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Presentacion

A | Xornada Universitaria Galega en Xénero, que tivo lugar os dias 20 e 21 de xufio
de 2013 en Santiago de Compostela baixo o lema «Roles de xénero en tempos de
crise», xorde como unha iniciativa con vocacion de continuidade das oficinas/unida-
des de igualdade das tres universidades. O obxectivo é achegarmonos aos temas de
xénero cunha vision multidisciplinar, asi como crearmos un punto de encontro e in-
tercambio de ideas do persoal docente e investigador do sistema universitario galego
interesado por este enfoque.

Nun momento de crise econdémica, financeira, social e cultural como o actual, a
Xornada centrouse nas repercusions que esta crise ten sobre os roles de xénero.
Asi, nela tratamos as seguintes tres areas tematicas: politicas publicas de igualdade,
coordinada pola Oficina de Igualdade de Xénero da USC; mulleres e mercado laboral,
coordinada pola Oficina para a Igualdade de Xénero da UDC; e corresponsabilidade
e conciliacién, coordinada pola Unidade de Igualdade da Uvigo. A publicacion que
agora presentamos recolle os resultados da Xornada en forma de conferencias, rela-
torios das mesas redondas e comunicacions presentadas.

Queremos expresar o noso agradecemento pola boa acollida desta iniciativa, con
cerca de 100 participantes e 34 comunicaciéns aceptadas, e igualmente pola colabo-
racion do Comité Cientifico avaliador e a subvencién da Secretaria Xeral da Igualdade
da Xunta de Galicia, cofinanciada polo Fondo Social Europeo, que fixo posible a
posta en marcha deste proxecto.

O Comité Organizador
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Logros y retos en las politicas de igualdad:

el mainstreaming en Euskadi

Arantxa Elizondo Lopetegui, Marfa Silvestre Cabrera y Ainhoa Novo Arbona’
Universidad del Pais Vasco, Universidad de Deusto
(arantxa.elizondo@ehu.es, maria.silvestre@deusto.es, ainhoa.novo@ehu.es)

Resumen — Este articulo pretende realizar una reflexion sobre la efectivi-
dad del enfoque de transversalidad o mainstreaming en las politicas de
igualdad a partir de determinados casos concretos de politicas de igual-
dad, en concreto, mediante el andlisis de algunas practicas puestas en
marcha parte del Gobierno de la Comunidad Auténoma de Euskadi entre
2009y 2012. Para ello, se presentan y valoran los siguientes proyectos: la
evaluacion previa del impacto de género, los presupuestos de género y la
metodologia de evaluacion de las politicas de igualdad. Como se observa
son, todas ellas, medidas dirigidas a la intervencién dentro de la propia
Administracion, paso ineludible del mainstreaming o estrategia transversal
de género.

Es evidente que el mainstreaming es una estrategia importante para im-
pulsar las politicas de igualdad de los poderes publicos; sin embargo, cada
vez es mas necesario detenerse en el andlisis de su impacto real en la
implementacién de acciones concretas y en la asuncion de dicha estra-
tegia como un elemento consolidado y generalizado. En el caso de que
la respuesta fuera negativa, deberiamos avanzar en el disefio de nuevas
practicas que permitan una mayor eficacia de la transversalidad de las
politicas de igualdad.

1. — Introduccién: Actuaciones en el marco del mainstreaming

La aplicacion de la transversalidad en la practica se ha encontrado con importantes obs-
taculos puesto que supone necesariamente una transformacion en el enfoque, el proce-
so y la evaluacion de los programas y actuaciones implementados por una institucién o
administraciéon publica. Asi, el enorme potencial tedrico que supone su definicién se ha
1 Arantxa Elizondo Lopetegi. Profesora titular del Departamento de Ciencia Politica y de la Adminis-
tracion de la Universidad del Pais Vasco. Ex Secretaria General de Emakunde — Instituto Vasco de la
Muijer (2009-2012).arantxa.elizondo@ehu.es
Maria Silvestre Cabrera. Profesora titular de la Facultad de Ciencias Sociales y Humanas de la Univer-
sidad de Deusto. Ex Directora de Emakunde- Instituto Vasco de la Mujer (2009-2012) maria.silvestre@
deusto.es
Ainhoa Novo Arbona. Profesora agregada del Departamento de Ciencia Politica y de la Administra-

cién de la Universidad del Pais Vasco. Ex Asesora de Emakunde — Instituto Vasco de la Mujer (2012)
ainhoa.novo@ehu.es
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encontrado con un desarrollo practico bastante limitado. Por ese motivo, resulta funda-
mental el andlisis y la valoracion de las herramientas concretas de actuacion que se han
puesto en marcha en diferentes contextos institucionales con el objetivo de materializar
este enfoque. En este apartado se recogen y analizan tres tipos de actuaciones orientadas
a la aplicacion del mainstreaming llevadas a cabo por la administracion autondmica de la
Comunidad Auténoma del Pais Vasco en los ultimos afos: la evaluacion previa del impacto
de género, los presupuestos de género y la metodologia de evaluacion de las politicas de
igualdad.

2. — Evaluacion previa del impacto de género?

La evaluacion de impacto en funcién del género se concibe como una herramienta de mains-
treaming puesto que persigue la incorporacion sistematica de la perspectiva de género en
todas politicas publicas. La Guia para la Evaluacion del Impacto en Funcion del Género ela-
borada por la Comisién Europea en 1996 recogia que «decisiones politicas que parecen no
sexistas pueden tener un diferente impacto en las mujeres y en los hombres, alin cuando esta
consecuencia ni estuviera prevista ni se deseara. Se procede a una evaluacion de impacto en
funcion del género para evitar consecuencias negativas no intencionales y para mejorar la
calidad y la eficacia de las politicas». Desde entonces la necesidad de evaluar el impacto de
género en los distintos ambitos de intervencion se ha venido reiterando en los programas y
estrategias europeas para la igualdad entre hombres y mujeres.

La Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de mujeres y hombres aprobada por el
Parlamento Vasco establece que «los poderes publicos han de tener en cuenta de mane-
ra activa el objetivo de la igualdad de mujeres y hombres en la elaboracién y aplicacion
de las normas, asf como de los planes, programas y otros instrumentos de formulacién
de politica publicas, de los programas subvencionales y de los actos administrativos»
(art. 18.1).

Para ello, los articulos 19 a 22 de la Ley sefialan los tramites concretos que configuran el
procedimiento de evaluaciéon del impacto en funcién del género a los que han de ajustar-
se las administraciones publicas vascas. En cumplimiento de lo previsto en los referidos
articulos, el Consejo de Gobierno aprobé en 2007 las Directrices para la realizacion de la
evaluacion previa del impacto en funcién del género y la incorporacion de medidas para
eliminar desigualdades y promover la iqualdad de mujeres y hombres.?

En 2008 se cred un apartado sobre evaluacion de impacto de género en la intranet del
Instituto Vasco de la Mujer-Emakunde donde el personal del Gobierno Vasco puede con-
sultar, ademas de la normativa aplicable y los materiales de apoyo anteriormente citados,

2 Este apartado esta basado en el Informe «Criterios para la elaboracién y aplicacion de las evaluaciones
previas de impacto en funcion del género» elaborado en 2012 por el Grupo Técnico de Trabajo de la
Comision Interinstitucional de Igualdad de Mujeres y Hombres de la Comunidad Auténoma Vasca.

3 Publicadas en el BOPV del 31 de marzo de 2007.
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los informes de impacto emitidos. Hasta 2012, esta base de datos contenia mas de 400
informes de impacto en funcion del género relativos a normas aprobadas desde 2007.4
El desglose por afos y rango normativo de las normas y actos informados se muestra en
la siguiente tabla:

Leyes Decretos Ordenes Resoluciones Total
2007 6 25 12 1 44
2008 19 46 51 2 118
2009 3 49 35 4 91
2010 9 36 29 1 75
2011 18 54 14 1 87
Total 55 210 141 9 415

Tabla 1: NUmero de normas con informe de impacto de género por rango y afio. 2007-
2011.

Fuente: Emakunde. 2012. Criterios para la elaboracion y aplicacion de las evaluaciones pre-
vias de impacto en funcién del género.

El siguiente grafico muestra la evolucion en el tiempo del nUmero de normas y actos ad-
ministrativos que han incorporado en su tramitacién informes de evaluacién de impacto
de género.

450 415
400
350
300
250
200
150 118 91
100 44

50

2007 2008 2009 2010 2011 Total

H Total

Grafico 1: Evoluciéon del numero total de normas con informe de impacto de género. 2007-
2012.

Fuente: Emakunde. 2012. Criterios para la elaboracién y aplicacion de las evaluaciones pre-
vias de impacto en funcién del género.

4 Hay que subrayar que no todas las normas estan sujetas a este trdmite puesto que las que se refieren
a aspectos puramente organizativos estan exentas.
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La evaluacion del impacto en funcién del género es una potente herramienta para la incor-
poracion sistematica de la perspectiva de género en la normativa. Esta herramienta tiene
una enorme capacidad de incidencia en el mainstreaming puesto que implica no sélo a los
organismos de igualdad sino también a todos los departamentos de cada gobierno, rasgo
que puede acentuarse en funcién de las caracteristicas concretas que tenga su tramitacion
haciendo, por ejemplo, que sean las propias instancias promotoras de cada norma quienes
tengan que llevar a cabo este paso, como es el caso de Euskadi.

La evaluacién del impacto en funcién del género, es una evaluacion «ex-ante», es dedir,
se realiza durante el periodo de preparacion o elaboraciéon de la norma antes de que la
propuesta normativa sea aprobada. Esto tiene la ventaja de que puede contribuir a pre-
venir y corregir los posibles efectos negativos de la norma correspondiente.

Podemos considerar que la simple obligacion de tener que realizar el trdmite de evalua-
cion de impacto hace que los departamentos incluyan alguna medida de igualdad que,
probablemente, no habrian incluido en caso de no tener que pasar por esta revision.
Ademas, la existencia del informe de verificacion posterior de Emakunde plantea la po-
sibilidad de hacer propuestas al contenido de las normas.

En el lado de las debilidades hay que sefalar, precisamente, que ese informe de verifica-
cion de Emakunde es preceptivo pero no vinculante. En todo caso, la mayor resistencia
mostrada por parte de los diferentes departamentos se ha planteado por la carencia de
los datos necesarios para realizar la estimacion de impacto de género, carencia que se
ha intentado paliar en los Ultimos afnos. Ademas, la realizacion del informe de impacto
de género aflade una fase mas a la tramitacion de las disposiciones normativas. Con
frecuencia, esto se ha entendido como un aumento de la carga de trabajo y demasiadas
veces también como una dilatacion en el proceso.

3. - Presupuestos con perspectivadegénero
El Presupuesto Publico es un documento politico que determina las prioridades sobre
las que actuar, refleja la mayor o menor capacidad de permeabilidad de las demandas
sociales y la opcion redistributiva de los poderes publicos. A través del presupuesto que-
dan recogidas las prioridades, objetivos y los intereses generales que persigue el poder
politico. El presupuesto con perspectiva de género (PPG) es un concepto abierto y difuso
gue puede implicar la incorporacién del valor de la igualdad entre mujeres y hombres en
la formulacién, en la implementacién o en la evaluacion.

La perspectiva adoptada en el proyecto de PPG aplicado a cuatro Departamentos del
Gobierno Vasco® entre 2010 y 2012 tiene en cuenta la potencialidad que tiene el presu-

5 Los cuatro Departamentos que participaron en el proyecto de PPG fueron: El Departamento de Cul-
tura, el Departamento de Empleo y Asuntos Sociales, el Departamento de Justicia y Administracion
Plblica (el drea de Administracion) y el Departamento de Industria. La investigacién se desarroll6 a
propuesta de Emakunde con el acuerdo de los Departamentos implicados.
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puesto para fiscalizar y evaluar las actuaciones de las Administraciones Publicas, es decir,
para medir el grado de eficacia y eficiencia de la Administracién Pdblica con el objetivo/
valor de la igualdad de mujeres y hombres. El objetivo de la investigacion fue determinar
en qué medida el presupuesto publico cumple con el principio de igualdad de mujeres y
hombres en la Comunidad Auténoma de Euskadi. La hipdtesis principal es que los pre-
supuestos son poco eficaces y eficientes para lograr la igualdad de mujeres y hombres.
Esto implica que no favorecen la redistribucién equitativa de recursos econémicos dado
gue las mujeres son en menor medida que los hombres beneficiarias directas del gasto
de transferencias corrientes de las Administraciones Publicas.

El modelo de andlisis adoptado por Emakunde ha incidido en la evaluacion, es decir, en
determinar cual es la incidencia del presupuesto ejecutado. La opcion elegida ha sido
incluir todos los programas que se desarrollan en los Departamentos implicados sin te-
ner en cuenta si su objetivo es la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres o se
dirigen especificamente a alguno de los colectivos, mujeres u hombres. En cuanto a los
capitulos del presupuesto, se decidié incidir en el gasto corriente, es decir, en los recur-
sos econdmicos que se redistribuyen a través de los capitulos | (gasto de personas) y el
capitulo IV (transferencias corrientes).

En ese sentido, se optd por el andlisis de las personas beneficiarias de los programas
presupuestarios en primera instancia. Las personas beneficiarias directas de los presu-
puestos publicos son aquellas que reciben los recursos publicos, sin embargo, no siempre
estas personas son las beneficiarias Gltimas objeto de los programas. De este modo,
algunas transferencias presupuestarias financian la actividad de algunas entidades, que
son las beneficiarias directas, para que presten un servicio en favor de personas o enti-
dades, que son las beneficiarias Ultimas. En ocasiones, entre las personas beneficiarias
directas y ultimas estan las beneficiarias intermedias, es decir, las personas que en nom-
bre de las beneficiarias directas prestan o ejecutan este servicio. En la primera etapa del
proyecto de andlisis del presupuesto con perspectiva de género se ha incidido en la iden-
tificacion de las personas beneficiarias directas e intermedias que estan sefaladas por las
administraciones publicas y se han recogido recomendaciones sobre cémo avanzar en
la recogida de datos desagregados por sexo de las personas beneficiarias Ultimas, dado
que ambas categorias deberian ser objeto del presupuesto con perspectiva de género
de cara al futuro.

4. - Evaluacion de politicas de igualdad

La evaluacion de las politicas publicas de igualdad de mujeres y hombres constituye
una practica consolidada en la CAE desde los afos 90. De acuerdo con la legislacion,
corresponde al Instituto Vasco de la Mujer-Emakunde la evaluacién de la actuacién de
los poderes publicos en esta materia, no sélo en lo que se refiere al Gobierno Vasco sino
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también a las instituciones forales y municipales en consonancia con el enfoque de trans-
versalidad o mainstreaming desde el que se desarrollan las politicas de igualdad en la
actualidad. La metodologia de las evaluaciones se ha ido complejizando paulatinamente
aunque hasta hace poco ha tenido un caracter eminentemente cuantitativo orientado
a recoger el nimero de acciones desarrolladas dentro de cada objetivo establecido.®
Haciendo una sintesis general, podemos decir que casi todas ellas eran evaluaciones de
implementacion y de resultados realizadas ex post por agentes externos en colaboracion
con las propias instituciones.

En consecuencia en 2009 se impulsé un proceso de reflexion mediante el cual se planted
la necesidad de avanzar hacia una perspectiva mas integral de la evaluacién teniendo en
cuenta aspectos como la coherencia interinstitucional (el significado de la igualdad para
las distintas entidades implicadas) y el impacto social u outcome (el efecto de las politicas
publicas sobre la sociedad en general).

estructura del V Plan de igualdad de mujeres y hombres aprobado en 2010. Dicho Plan
consta de tres apartados: Gobernanza, Ejes de Intervencion (empoderamiento y cambio
de valores, organizacion social corresponsable y violencia contra las mujeres) y el Modelo
de Gestion del propio Plan. El aplicativo informatico se centra en los dos primeros aparta-
dos mediante dos cuestionarios que se refieren a cada uno de ellos: Gobernanza, que re-
coge informacién sobre las intervenciones institucionales de caracter interno y las Fichas
de Actuacién, que recogen las acciones concretas relativas a los ejes de intervencion.

La nueva herramienta informéatica aumenta la agilidad en el proceso de recogida, explo-
taciéon y andlisis de la informacion, permite una mas amplia difusién de la informacién
y es Util para los propios organismos implicados. Se pretende que cada entidad pueda
tener acceso inmediato a la informacion que ha registrado pudiendo obtener indicado-
res comparados sobre su situacion respecto al conjunto de entidades o a las entidades
gue presenten un perfil analogo al suyo. Como consecuencia el aumento del indice de
respuesta respecto al sistema anterior de evaluacion fue del 100%. En ediciones previas
tomaban parte en la evaluacién alrededor de 100 entidades mientras que los datos para
2010 y 2011 sefialan un claro aumento, con 196 y 212 entidades respectivamente.
Asimismo, el numero de cuestionarios incluidos en el aplicativo informéatico aumenté
ligeramente del primer al segundo periodo de recogida de informacion.

6 Se puede consultar informacion al respecto en la pagina web de Emakunde (www.emakunde.euskadi.
net) asi como acceder a los documentos completos en el Centro de Documentacién del Instituto.
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Gobernanza Fichas de Actuacion
2010 2011 2010 2011
Departamentos Gobierno Vasco 11 11 226 362
Diputaciones Forales 3 3 134 146
Ayuntamientos y Mancomunidades 88 88 434 398
Otras Instituciones y Entidades 17 20 233 306
Organismos Auténomos, Empresas
publicas
TOTAL 119 122 1.027 1.212

Tabla 2: Numero total de cuestionarios incluidos en el aplicativo

Fuente: Emakunde. 2012. Elaboracién de las evaluaciones anuales de los afios 2010, 2011,
2012 y 2013y la evaluacién expost del desarrollo e implementacion del V Plan para Igualdad
de Mujeres y Hombres en la CAE: Avance Periodo 2010-2011- Ikertalde.

5. — Conclusién: Valoracion sobre el impacto real del mains-
treaming

A continuacion vamos a realizar la valoracién de la eficacia del mainstreaming a partir de
los tres casos analizados: la evaluacion previa de impacto de género (EIG), la evaluacién
de politicas de igualdad (EPI) y el presupuesto con perspectiva de género (PPG). Partimos
de una concepcién de eficacia entendida como la capacidad para conseguir un resultado
determinado y establecemos los resultados a partir de la definicidon de maisntreaming
utilizada en este trabajo.

«La organizacion, la mejora, el desarrollo y la evaluacion de los procesos politicos de modo
que la perspectiva de igualdad de género se incorpore en todas las politicas, a todos los
niveles y en todas las etapas, por todos los actores involucrados en la adopcion de medidas
politicas» (Consejo de Europa, recogida en Instituto de la Mujer, 1999: 26)

La definicion nos permite determinar cuatro ambitos diferentes: 1. Procesos politicos; 2.
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Niveles institucionales; 3. Etapas de las politicas publicas y; 4. Agentes. Las conclusiones
vienen resumidas en la Tabla 5.

5.1. — Procesos politicos

Los tres casos analizados han tenido una clara incidencia en la transformacion de los pro-
cesos de la administraciéon. Sin embargo, es posible establecer una gradacién en funcion
de la intensidad del impacto obtenido por cada una de las herramientas. El diferente
grado de impacto nos viene dado por la incidencia directa en los procedimientos admi-
nistrativos y por el grado de alcance de la medida en términos de procesos y personal
afectado. Asi entendido, el mayor el impacto lo tiene el EIG puesto que incide directa-
mente en la tramitacién normativa, modificando de forma obligatoria su procedimiento
e involucrando al personal técnico de todos los departamentos en sus diferentes fases. En
segundo lugar situariamos el grado de impacto de la EPI, puesto que crea un nueva me-
todologia de evaluacién de politicas publicas, aunque no termina de incidir directamente
en los procesos previos al ser un sistema expost. En tercer lugar esta el PPG puesto que su
grado de impacto en los procesos politicos ha resultado muy limitado al tratarse de una
opcién voluntaria cuya iniciativa y desarrollo procede de fuera del propio departamento
y que podria o no condicionar el procedimiento solo en funcién de la voluntad politica.

5.2. — Niveles institucionales

El complejo entramado institucional de la Comunidad Auténoma de Euskadi y su distri-
buciéon competencial introduce un elemento de dificultad a la hora de evaluar el impacto
del mainstreaming.

Sin duda, el Instituto Vasco de la Mujer - Emakunde juega un dificil papel puesto que
de acuerdo con la Ley de Igualdad, le corresponde proponer normativa en materia de
igualdad pero son otras las instituciones que ejecutan las politicas de igualdad: Departa-
mentos de Gobierno, Diputaciones Forales y Ayuntamientos.

También aqui podemos realizar una gradaciéon del impacto de los tres casos analizados,
atendiendo a los niveles institucionales. En este caso, la EPI ocupa el primer lugar, puesto
gue todos los poderes publicos de la CAE se someten a la evaluacion de sus politicas publi-
cas que corresponde realizar a Emakunde. En segundo lugar, situariamos la EIG dado que,
aungue se trata de un mandato establecido por ley, solo se est4 llevando de forma sistema-
tica desde las instituciones autondmicas. Merece la pena sefialar los intentos que alguna
Diputacién y algunos Ayuntamientos han hecho para tratar de definir un procedimiento
para llevar a cabo el EIG. Por Ultimo, de nuevo, situamos el PPG dado que, aungue no es
un proyecto piloto y nace con vocaciéon de continuidad, se ha mantenido exclusivamente
en las instituciones autondmicas y solo se ha aplicado a algunos departamentos.

5.3. — Etapas de las politicas publicas
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Atendiendo a la definicién de las etapas en la gestion publica, es evidente que no se ha
conseguido implementar la perspectiva de mainstreaming de género en todas y cada
una de ellas. En este caso, vamos a proceder a desglosar las etapas para cada uno de los
tres casos analizados identificando la etapa o etapas en que méas impacto ha tenido cada
herramienta. En el caso de la EIG podemos considerar que su mayor incidencia ha sido
en la «planificacion»; en el caso de EPI ha sido, ldgicamente en la fase de «evaluacion» y
en el caso de PPG, si bien sustantivamente deberiamos hablar de «toma de decisiones»,
el caso analizado, por su propia metodologia expost y actual andlisis de resultados, se
limita a la «evaluacion».

5.4. - Agentes

Valoramos en este Ultimo apartado el grado de permeabilidad de la perspectiva de gé-
nero en los agentes o actores politicos y la importancia que han tenido para su imple-
mentacion. En el caso de la EIG, debido a su preceptividad legal, los actores tienen
menos influencia, aunque si inciden en la calidad, interés e implicacion de los informes.
El analisis de la incidencia de los actores en el EIP nos sitia de nuevo en el debate sobre
la incidencia de la complejidad institucional de la CAE. En este caso, el actor indiscutible
es Emakunde puesto que es el Instituto el que tiene el mandato legal y el resto de pode-
res publicos responden a su requerimiento. De nuevo aqui, tiene significacion la lejania
establecida entre quién tiene el mandato y quién ejecuta dicho mandato. Por Ultimo, en
el caso de los PPG, cobra una importancia determinante el compromiso y voluntad po-
litica de los maximos responsables. En este caso, debemos mencionar, por considerarlo
cualitativamente significativo, que en tres de los cuatro Departamentos implicados, la
maxima responsabilidad le correspondia a una mujer Consejera.

Procesos Niveles Etapas Agentes
Grado 1 EIG EPI EIG PPG
Grado 2 EPI EIG EPI EPI
Grado 3 PPG PPG PPG EIG

Tabla 3: Evaluacion de la eficacia de los tres casos de mainstreaming atendiendo a la conse-
cucioén de resultados
Fuente: Elaboracion propia

Como ultima conclusion, hay que afirmar que la eficacia del mainstreaming seré mayor
cuando la medida o herramienta utilizada posea estructura para su implementacién y exi-
sta legislacion que la regule. Estos son dos elementos clave y garantes de que la medida
pueda tener continuidad, factor fundamental para garantizar un verdadero cambio social.

Precisamente, estos dos elementos son los que, en gran medida, han condicionado la
clasificacion de los tres casos analizados. En este sentido, cabria decir, por ejemplo, que
si la presupuestacién con perspectiva de género contara con estructura y fuera un man-
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dato normativo es mas que posible que fuera uno de los instrumentos del mainstreaming
gue mas impacto alcanzara en la consecucion de la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.
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Resumo — A concepcién da ciencia como un ente que esta fixada sobre
presupostos de obxectividade e que non ten influencias en relacién as
cuestions da etnia, relixion, situacion econémica, xénero, etc. supuxo a
concrecion dunha ciencia na que se estipula que a igualdade estaba ga-
rantida de facto Esta premisa trouxo como consecuencia a invisibilidade
e o aniquilamento das experiencias, vivencias e expectativas que vefien
marcadas por unha desigualdade social real e efectiva e que estan a influir
no decorrer cientifico. A inclusion da perspectiva de xénero nos diversos
campos cientificos supuxo a modificacion das categorias cientificas. Neste
sentido podemos apreciar o gran cambio conceptual acontecido nas cien-
cias sociais, onde non so se levou a cabo unha revision da epistemoloxia
cientifica, senén tamén das stas metodoloxias, propofiendo unha outra
vision da realidade socialmente construida e, consecuentemente con iso,
unha outra forma de actuacién na practica social, con implicacion directa
na vida de mulleres e homes. O cuestionamento do androcentrismo, o
patriarcado e os estereotipos xogan un papel destacado nunha ciencia con
perspectiva de xénero.

1. — Introducion

A reivindicacién a favor da educacién foi unha das primeiras reclamacions invocadas po-
las mulleres como medio para incorporarse ao espazo publico e, deste modo, lograr in-
dependencia e autonomia persoal. O acceso & formacion académica leva implicito dous
grandes fitos na historia das mulleres: por un lado, a posibilidade de acceso a traballos de
maior cualificacién que os que tradicionalmente realizaban as mulleres na industria ou
na agricultura, pasando a ocupar traballos de «colo branco». O segundo gran fito sera
o recofecemento social das potencialidades intelectuais das mulleres, ao mesmo tempo
que se reforzaba o seu auto-recoffecemento como individuos de pleno dereito. O acceso
& educacion institucional trouxo consigo un feito que cambiaria a vida das mulleres e,
por ende, da sociedade, como foi o ingreso imparable destas en todos os dmbitos sociais
e, dende entdn, a loita polo recoflecemento das stas aptitudes para desempefar calque-
ra posto nos diversos espazos socias non parou de facerse escoitar.

Dende as primeiras reivindicacions a favor da educacién das mulleres ata os nosos dias, a
relacién entre o ambito cientifico e o xénero feminino modificouse de maneira extraordina-
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ria ao conseguir moitas das demandas que se vifian esixindo, dende o movemento sufraxis-
ta e radical do século XIX, e que se concreta na actualidade no feito de que a capacidade
intelectual das mulleres quedou suficientemente probada, asi como o seu interese por
posuir unha formacion de calidade, tal e como amosan os indices de nivel de éxito escolar.

O movemento feminista € un exemplo de como as institucions sociais, que estaban an-
coradas nun forte patriarcado, puxeron en tea de xuizo os presupostos xenéricos sobre a
incapacidade das mulleres para realizaren tarefas consideradas exclusivamente masculinas.
Neste sentido a ciencia e, especificamente, todas aquelas cientificas que traballaron arreo
de forma invisible, xogaron un papel fundamental para desterrar os prexuizos sexistas
sobre a incapacidade intelectual das mulleres, sobre o seu suposto desinterese polo co-
fiecemento cientifico e a sta inclinacidn natural cara a cuestions domésticas e familiares.

2. — A repercusion da teoria de xénero na ciencia androcéntrica

Existe un forte campo de critica androcéntrica en que se cuestiona a neutralidade dos co-
flecementos tradicionais, isto €, a concepcién de que o cofiecemento esta libre de valores
e, mais concretamente, cuestionase o papel dunha ciencia que esta encadrada nos valores
masculinos, no punto de vista masculino do mundo. Este feito lévanos a asegurar a exis-
tencia da parcialidade do cofiecemento cientifico clasico sobre o que se considera positivo
e negativo, sobre o destacable e o que se invisibiliza. As diversas perspectivas cientificas
inflen de xeito salientable nas actuaciéns practicas, pois estas tenden a se orientar en co-
rrespondencia coas percepcions e as conviccions previas das crenzas asignadas as mulleres
e aos varons. Esta é unha realidade que se traslada a ciencia, de ai a importancia capital de
revisarmos os conceptos cientificos que reverten na formacion escolar.

Os movementos feministas puxeron de relevo como a ciencia poste nesgos de xéne-
ro que implican perspectivas parciais, androcéntricas, 0 que comporta a imposiciéon da
obxectivizacion do masculino sen considerar o punto de vista das mulleres. A consti-
tucion da ciencia androcéntrica supuxo a conceptualizacién e a configuracion dunha
perspectiva que marcou o punto de vista dos varéns e que se plasma na estruturacion
do pensamento en categorias dicotémicas como son: publico e privado; obxectividade e
subxectividade; razén e sentimento. O parcelamento da realidade asi establecida supdn
xuizos de valor sobre os aspectos sinalados ao realizar unha xerarquia interesada sobre
o socialmente valorado, que lles outorga preponderancia aos considerados masculinos
e obvia e/ou menospreza os considerados femininos. As definicions sociais fican parce-
ladas nunha forte dicotomia social que enfronta os ambitos feminino e masculino, o
gue xustifica a desigualdade implicita das mulleres ao se lles recofieceren uns valores
femininos (supostamente innatos) que non posuen valor social. Son as concepciéns ads-
critas ao xénero masculino (o publico, o poder, a conquista, a competitividade) as que
impregnaron o &mbito cientifico que, historicamente, estivo en mans dos varons e esta
desefado desde experiencias masculinas, tomandose como referente universal da huma-
nidade o varén [1][2] .
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A ciencia dase a cofiecer como un ente abstracto, inmanente, incontestable, sen pofer
en interdito que esta a levan a cabo persoas que posten unha carga de pensamento e
ideoloxia propia, motivo polo cal sofre unha forte carga de valores e xuizos previos sobre
a masculinidade e a feminidade, até o punto de poder afirmar que a neutralidade do
conecemento supén a lexitimacion do androcentrismo. A inclusién masiva das mulle-
res en certos campos cientificos supuxo a modificacion das categorias cientificas. Neste
sentido podemos apreciar o gran cambio conceptual acontecido nas ciencias sociais,
onde non so se levou a cabo unha revision da epistemoloxia cientifica, senén tamén das
stias metodoloxias, propofiendo unha outra visién da realidade socialmente construida
e, consecuentemente con iso, unha outra forma de actuacion. Parece imprescindible,
cando menos nun primeiro momento, o aumento de mulleres cientificas que apostan
por lles daren voz as mulleres, co fin de buscaren a pluralidade nas categorias epistemo-
l6xicas; non se trata de sumar a perspectiva «feminina» 4 ciencia, senén de realizar unha
reconceptualizacion para facela mais humana. O androcentrismo na ciencia da como
resultado a sua parcialidade. Cémpre o contraste coa perspectiva da outra vision da hu-
manidade, cdmpre usarmos outras lentes mais apropiadas para observar aquilo que nos
rodea con maior exactitude; en efecto, «Copérnico non necesitou cambiar de planeta
para chegar & conclusion de que a Terra non era o centro do universo, sendn que con-
templou a problematica formulada con ollos diferentes rexeitando o xeocentrismo.» [3].

Nas disciplinas denominadas «ciencias duras», nas cales as mulleres estan menos re-
presentadas, non se conseguiu esta «revolucién cientifica», tal e como o manifestan
cientificas como Eveling Fox Keller, Barbara MaClintock ou Donna Haraway no campo
da fisica, a bioloxia molecular e a ciberciencia, respectivamente [4] [5] . Estas investiga-
doras pofien obxeccidns & ciencia que se esta a desenvolver nas stas areas de traballo e
propofien mudanzas na interpretacion dos seus campos de investigacién, que son ainda
minoritarios. Estes campos da alta investigacion cientifica sequen a estar en mans de
varons e a comunidade cientifica segue sen ter en conta a importancia das apreciacions
das teorias de xénero para que a ciencia reverta os seus beneficios na consecucion dunha
sociedade mais equitativa e, por ende, mais xusta. Poderiamos afirmar que a ciencia nes-
tes termos é «mala ciencia» [1], xa que o cofiecemento que se obtén esta parcializado,
exclle a metade da poboacion; en palabras de Angel Pérez Gémez: «a producion de
cohecemento valido e relevante concibese como un proceso de construcién de novos
significados e representacions a partir do contraste das interpretaciéns que os diferentes
suxeitos participantes ofrecen da situacion en que viven» [6].

A perspectiva de xénero construiu un forte campo de critica androcéntrica en que se
cuestionou a neutralidade dos cofiecementos tradicionais, é dicir, a concepciéon segundo
a cal o coflecemento esta libre de valores e, en concreto, de valores masculinos ou do
punto de vista masculino sobre o mundo. Esta nova interpretacién sobre a tradicion
cientifica fai explicita a parcialidade sobre o que se considera positivo e negativo, sobre
o que é digno de mencionar e o que se invisibiliza na denominada «ciencia tradicional».
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3. — A destacada importancia da conceptualizacion do patriarcado

A partir dos anos setenta o patriarcado constitte a formulacion especifica para dar nome
ao conxunto de situacions de opresion na que vive o colectivo feminino. Desde a orde
patriarcal cuestidnanse as diferentes institucidons sociais que configuran a estrutura so-
cial, tales como a politica, a economia, o sistema educativo, o &mbito relixioso, 0 mundo
laboral ou a familia, desde as cales actUa a discriminacion das mulleres. O dmbito cienti-
fico tamén é posto en cuestion ao introducir a concepcion do patriarcado como proposta
de andlise da desigualdade.

O termo patriarcado sobreveu a diversos cambios na sta conceptualizacion, desde a
antiglidade, pasando polas disquisicions do marxismo até a definicion xeneralizada na
actualidade. A orixe da acepcién de patriarcado deriva das lexislaciéns grega e romana,
na que a cabeza de familia tina poder legal e econémico absoluto sobre o resto de
membros da familia [7]. Desde os anos setenta a teoria feminista xeneralizou o seu uso
na linguaxe comun como o dominio masculino sobre as mulleres na sociedade en xeral,
deixando ao carén as acepcions relacionadas co papel que xogaban os homes nas civili-
zacions antigas. Este cambio na stia formulacién comezou a sta andaina coa publicacion
«DasMutterrecht» de Bachofen en 1861 [8], [9].

Como se leva a cabo o dominio masculino no ambito cientifico? Co obxecto de contestar
a esta pregunta recorremos a dous enfoques tedricos que, analizados conxuntamente,
nos fan albiscar o marco xeral da opresion do colectivo feminino. Por una parte, atopa-
monos con teorias que pofien a énfase nos aspectos coercitivos e, por outra, aquelas que
se apoian nos aspectos de voluntariedade. Segundo Janet Saltzman (1989), as teorias
baseadas nos aspectos coercitivos «céntranse na habilidade dos homes para manter as
sUas vantaxes sobre as mulleres a forza de recursos de poder superiores: econémicos,
politicos, ideoldxicos e en grao moito menor, fisicos» [10]. No caso da ciencia este poder
atépase en quen decide que se investiga e cales son recursos econémicos que se dan
para o seu financiamento.

As teorfas que sublifian as posicions coercitivas son fundamentalmente as teorias feministas
socialistas, as que pofen énfase na relacion patriarcadocapitalismo. O feminismo socialista
apoiase en dous aspectos que dan explicacion a desigualdade entre os sexos: a desvantaxe das
mulleres en canto aos recursos sociais e a division sexual do traballo. De tal xeito que entenden
que os varéns son os que tefien poder para controlar os medios de producién e, polo tanto,
serfan os que posuen o poder para que o colectivo feminino desenvolva o traballo gratuito ou
ben son man de obra barata e postos de menor valia econdmica. Neste sentido, como é ben
cofecido, as mulleres son maioria nos ambitos cientificos de menor prestixio social e econé-
mico, podemos tomar como exemplo os datos que proporciona o CSIC para 0 ano 2012, nos
gue se constata que hai una porcentaxe de 76,67 % de investigadores fronte a un 23,33 %
de investigadoras [11]. Tamén son salientables as altas porcentaxes de mulleres que traballan
nos laboratorios en relacion as baixas porcentaxes de aquelas que dirixen proxectos.
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4. - O poder dos estereotipos de xénero como influencia andro-
céntrica no ambito cientifio
A sociedade patriarcal confire certos atributos especificos para as mulleres e para os va-
rons. Esta concepcion sexista reproducirase no mercado laboral, tanto por parte de quen
demanda un emprego como de quen o oferta: quen demanda, porque varéns e mulle-
res constrien aspiracions diferentes canto & vocacién profesional e & responsabilidade
familiar e quen oferta, porque presupédn que as mulleres priman a familia ao traballo
extradoméstico [10] e que isto lles resta competitividade laboral. Os procesos de socia-
lizacion que crean identidades especificas polo que respecta ao sexo «encarnanse nuns
habitos claramente diferentes de acordo co principio de divisién dominante e capaces de
percibiren o mundo de acordo con ese principio» [12].

O estereotipo poste un poder tal que se constatou como influiu de xeito determinante na
historia da ciencia. Os estereotipos estan tan interiorizados que nin sequera somos capaces
de pensar sobre eles, acéptanse sen se cuestionaren, mostranse como evidentes e, como
tales, non semellan necesitar de demostracion, por todo iso limitan o noso pensamento
e, por tanto, a nosa accién. En palabras de Jorge Larrosa «os estereotipos son os lugares
comuns do discurso, o que todo o mundo di, o que todo o mundo sabe. Algo é un
estereotipo cando convoca mecanicamente o asentimento, cando é inmediatamente
comprendido, cando case non o hai que dicir. E grande é o poder dos estereotipos,
asemade tan evidentes e tan convincentes». E certo que o poder do estereotipo foi
realmente definitorio e considerouse como o primeiro mecanismo ideoléxico que re-
produce e, ao mesmo tempo, reforza as desigualdades de xénero. Cuestionar as ca-
pacidades das mulleres para se integraren no ambito publico era, até non hai moito,
aceptado como unha realidade innegable, asumiase como natural.

A representacion simbdlica do que é e o que debe ser un home e unha muller esta a
condicionar a inmersiéon desta Ultima na sociedade. Desde que nacemos a imaxe que
se proxecta sobre os individuos condiciona a sUa vida posterior, a sUa vida adulta, cuxa
maior referencia se atopara no mundo laboral. «As oportunidades de emprego das mu-
lleres estan limitadas polos estereotipos e as normas sociais. O realismo & hora de facer
as opcions profesionais reforza o mecanismo da division sexual do traballo, orientando
maioritariamente &s mulleres cara aos sectores tradicionais feminizados» [13].

Os contidos cos que se traballa no dmbito cientifico tradicional son un medio irre-
nunciable para coflecermos cal é a representacion simbodlica sobre a configuracion
feminina e masculina que se lle esta a ofrecer 4 sociedade. A través deles cofece-
mos se perduran os estereotipos de xénero sobre o que é ser varén e muller e a sua
representacion da funcion social que realizan, asi como a sUa capacidade para a
devandita realizacion. Ora ben, unha ciencia con perspectiva de xénero, non sé se
enriquecera cun tratamento non androcéntrico nos termos arriba sinalados, senén
que, ademais, cémpre realizarmos analises sobre como a propia ciencia valora a
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centralidade masculina do punto de vista social desde as distintas disciplinas que
se desenvolven. Hai que comezar a asumir o androcentrismo cientifico cos mesmos
esforzos realizados para visibilizar o desigual tratamento e valorizacién do masculino
e do feminino na linguaxe iconogréfica.

A calidade da ciencia, en termos democraticos, s6 é asumible se nela se aumenta
a diversidade dos modelos sociais expostos. Neste caso, a introducién das perspec-
tivas femininas, en paridade de condiciéns coas masculinas, faria efectivo, cando
menos, un destes principios democraticos. Mentres a ciencia siga a primar o modelo
masculino como o mellor e mais desexable perderase unha parte fundamental do
seu papel no desenvolvemento da sociedade, ao se veren limitadas as suas fun-
ciéns sociais. A ciencia debe recoller a perspectiva do mundo do feminino e darlles
un tratamento equilibrado & sta presenza, protagonismo, achegas, posibilidades e
requirimentos tentando non caer no androcentrismo que impregna gran numero
das suas tendencias e que mostran prexuizos e nesgos sobre a realidade feminina,
fomentados a través do seu poder como ambito cientifico. Asegurar que exista unha
porcentaxe similar entre os modelos de mulleres e varéns supora unha riqueza para
as futuras xeraciéns, que aprenderan de primeira man a equidade de xénero como
algo incuestionable.
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Resumo — O presente relatorio ten por obxectivos analizar o estado de
implementacion das politicas de igualdade de xénero no ambito da ad-
ministracion publica galega. Neste sentido busca responder as seguintes
preguntas: que tipo de actuaciéns en materia de igualdade se levaron a
cabo na Comunidade auténoma galega?, que cambios intraorganizativos
e novas institucions supuxo a incorporacion da perspectiva de xénero nes-
te nivel de goberno?, podese falar de madurez e consolidacion do impulso
institucional galego en materia de xénero?, influiu a cor politica nos cam-
bios e a evolucién das politicas de xénero en Galicia?, son os recursos ins-
titucionais galegos para a igualdade do presente unha garantia de futuro?

1.-Introdudion
O obxectivo deste relatorio é analizar as reformas e transformaciéns recentes das poli-
ticas publicas de igualdade de xénero & luz do contexto de crise actual e a cor politica
como posibles factores que poden estar intervindo nesta drea. Nun artigo publicado no
ano 2011 [1] acerca da institucionalizacion da igualdade de xénero a comezos do século
vinte e un constatabase a importante evolucién e consolidacions das politicas de xénero.
A vista desa evolucién positiva preguntabdmonos se os recursos institucionais galegos
para a igualdade establecidos constituian unha garantia de futuro. Dlas variables im-
portantes apareceron en escena nos Ultimos anos que apuntan 4 relevancia actual desta
pregunta. En efecto, tanto a irrupcion da crise econémica como a presenza no goberno
autonémico galego do Partido Popular durante xa duas novas lexislaturas obrigan a unha
nova reconsideracion da evoluciéon destas politicas asi como unha explicacién da influen-
cia xogada por estas duas variables.

Este traballo, por tanto, analizara a evolucion da maquinaria da igualdade e politicas de
xénero en Galicia con o fin de contestar &s seguintes preguntas: Que tipo de actuacions
en materia de igualdade se levaron a cabo?, que cambios intraorganizativos e novas
institucions supuxo a incorporacion da perspectiva de xénero neste nivel de goberno?,
pddese falar de madurez e consolidacion do impulso institucional galego en materia
de xénero?, influiu a cor politica nos cambios e a evolucién das politicas de xénero en
Galicia?, son os hoxe reducidos recursos institucionais galegos para a igualdade unha
garantia de continuidade?, Podemos falar de procesos de desinstitucionalizacién das
politicas de igualdade?
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2. - O desenvolvemento das politicas de xénero na Comunidade
autonoma de Galicia: Accions, axenda e estruturas
O desenvolvemento das politicas de xénero na Comunidade auténoma de Galicia, ainda
gue un pouco mais tardio, foi paralelo aos avances en diferentes institucions europeas e
espafolas. A partir dos anos 90 levaronse a cabo diversas actuacions publicas en materia
de igualdade entre mulleres e homes, actuacions que progresaron seguindo en gran me-
dida a loxica evolutiva das distintas politicas de xénero, desde as politicas de igualdade
de oportunidades até o mainstreaming, pero tamén condicionadas pola cor politica do
goberno.

A Lei 3/1991, do 14 de xaneiro, de creacién do Servizo Galego de Promocién da igualda-
de do home e da muller (SGI) foi debatida e aprobada no Pleno do Parlamento de Galicia
0 18 de decembro de 1990. A sUa aprobaciéon supuxo o punto de partida do feminismo
institucional na comunidade galega ao crear o primeiro organismo especifico cuxa finali-
dade principal foi a de introducir as politicas de igualdade a nivel autonémico.

Entre as razdns que levaron ao primeiro goberno popular presidido por Fraga Iribarne &
creaciéon do SGI, ademais das sinaladas noutras investigacions como mimetismo institu-
cional e influencia do contexto europeo [2], cobra un peso significativo a postura que
na oposicidon mantivera este partido na anterior lexislatura. Durante o goberno tripartido
da segunda lexislatura, as iniciativas parlamentarias de demanda de creacién dun orga-
nismo de igualdade autonémico foron apoiadas polo grupo parlamentario popular na
oposicion. Unha vez chegado ao poder, a marcha atras faciase dificil.

Desde comezos dos anos 90 até o ano 2005, o Partido Popular levou a cabo politicas de
igualdade de xénero do mesmo xeito que ocorreu noutras autonomias. Neste sentido, a
diferenza doutros contextos, estas politicas foron paulatinamente aceptadas en Espana
[3], mesmo en administraciéns mais conservadoras. En xeral, os partidos conservadores
incrementaron as suas actitudes favorables 4s demandas feministas de igualdade de
xénero como consecuencia de aspectos diversos como a necesidade de competir coa
esquerda polo voto feminino, a crecente influencia da lexislacién supranacional europea
asi como unha maior incorporaciéon das mulleres a politica [4]. No entanto, a pesar des-
te interese comun, non implica unha coincidencia de resultado e contido respecto das
politicas de xénero. De acordo con Candice Ortbals a cor politica do goberno en Galicia
marcou unha diferenza significativa entre os casos galego e andaluz, pois implicou un
afastamento das demandas feministas e unhas politicas publicas centradas no rol de nai
tradicional da muller e no marco da familia [5].

A partir do cambio no goberno no ano 2005 e até principios de 2009 destacan dous
aspectos importantes para a andlise da evoluciéon das politicas de igualdade. Por unha
banda, o goberno é ocupado por dous partidos de esquerda -PSdeG-PSOE e BNG- cunha
importante tradicion de defensa dos intereses das mulleres. Doutra banda, ao tratarse
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dun goberno bipartito, os dous partidos tentaron liderar a politica de igualdade desde as
sUas areas de goberno, o que contribuiu a unha maior presenza desta na axenda politica.

Nestes momentos, a mediados do 2013, ainda no medio do proceso de crise econémica-
financieira iniciada en 2007, e xa en curso unha segunda lexislatura do PP tras o goberno
bipartito, resulta imprescindible levar a cabo unha valoracién dos posibles cambios e
retrocesos en materia de igualdade.

Accions

O impulso das politicas publicas de igualdade de xénero, isto é, das medidas destinadas
a eliminar as discriminaciéns contra as mulleres, concretouse fundamentalmente a través
dos plans de igualdade de oportunidades. Os plans de igualdade, como se indicou mais
arriba, constittien un conxunto de medidas aprobadas por un goberno para seren aplica-
das polos departamentos que o comporien nun determinado intervalo temporal [6]. Son
o principal instrumento de actuaciéon dos organismos que traballan para a eliminacién
das relaciéns desiguais de xénero. Desde a creacién do SGI, puxéronse en funcionamen-
to seis plans de igualdade:

| Plan para a igualdade de oportunidades das mulleres galegas, 1992-1994

Il Plan para a igualdade de oportunidades das mulleres galegas, 1995-1997

Ill Plan para a igualdade de oportunidades das mulleres galegas, 1998-2001

IV Plan para a iqualdade de oportunidades das mulleres galegas, 2002-2005

V' Plan do Goberno galego para a igualdade entre mulleres e homes, 2007-2010
VI Plan galego para a igualdade entre mulleres e homes. Estratexia 2013-1015

O titulo do V Plan de Igualdade supuxo un salto cualitativo respecto das politicas de
xénero por dous motivos. En primeiro lugar, e por primeira vez, atopamonos diante dun
plan do Goberno galego. Os plans anteriores foron aprobados polo Pleno do Consello do
SGl, o que significaba un compromiso menor por parte do goberno do momento e unha
maior dificultade para lograr que outros departamentos se sentisen forzados & hora de
cumprir as medidas recollidas nos plans. En segundo lugar, a alusién explicita a mulleres
e homes como destinatarios do V Plan, fronte & referencia s6 s mulleres nos anteriores,
evidencia o cambio de perspectiva & hora de entender as politicas de igualdade como
algo que beneficia & sociedade no seu conxunto e gue necesariamente ten que implicar
tamén aos homes. O VI Plan, vixente na actualidade, mantivo esta nova perspectiva, asf
como parte da metodoloxia de elaboraciéon, contando co conxunto das consellerias do
goberno da Xunta de Galicia.
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Por outro lado, se se observan con detalle os contidos dos plans é posible identificar ou-
tro dos aspectos significativos da evolucion das politicas de igualdade en Galicia, a saber,
a adopcién da estratexia do mainstreaming.

Como se indica no cadro 2 referido &s dreas de actuacion dos plans galegos de igualdade,
0 mainstreaming incorpérase por primeira vez no lll Plan de Igualdade. Con todo, men-
tres que a maior parte dos plans combinan politicas especificas co novo mainstreaming,
o V Plan avanza cualitativamente nesta estratexia desefiando lifas de actuacion xenéricas
que perseguen o cambio das condiciéns estruturais que condicionan a persistencia da
desigualdade nas sociedades actuais'. O VI Plan, no sentido sublifhado anteriormente,
tamén segue nesta lifa de actuaciéon a partir de grandes eixos estratéxicos que en este
caso son os seguintes: mellora da gobernanza a favor da igualdade, cambio de valores e
modelos para a igualdade, aproveitamento do talento feminino, conciliacion correspon-
sable e calidade de vida, participacion activa das mulleres na sociedade e accién integral
para combater a violencia de xénero.

Areas de actuacion

Participacion sociopolitica

Sensibilizacion

Medios de comunicacion

Educacion

Formaciéon e emprego

Conciliaciéon

Cultura

Deporte

Desenvolvemento sostenible

Saude

Servizos sociais

Violencia de xénero

Mainstreaming

Cadro 2: Tipoloxia de areas de actuacion nos plans galegos de igualdade.
Fonte: elaboracién propia a partir de Alonso (2007a)

Xunto con estes plans de igualdade de contido xeral atopamonos con tres plans espe-
cificos que podemos enmarcar na estratexia do mainstreaming: O Plan de Fomento da
Corresponsabilidade e o Plan para a Saude integral das Mulleres, aprobados os dous no

1 As lifas estratéxicas deste V Plan foron catro: participacion e empoderamento; acceso a informacién
e aos recursos, formacion en igualdade entre mulleres e homes; e tratamento integral da violencia de
xénero.
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2007 e o Programa Galego de Muller e Ciencia, aprobado no ano 2008. A diferenza da
accion anterior, os plans xerais de igualdade, o goberno actual non seguiu este tipo de
estratexia como forma de actuacion. Desde que no ano 2009 a administracion galega
é dirixida polo Partido Popular, non se aprobaron planes para o logro da igualdade en
ambitos especificos de intervencion politica.

Outras acciéns relevantes en Galicia en materia de igualdade foron a aprobacién de dis-
tintas leis autonémicas. Referimonos en concreto a:

Lei Galega 7/2004, do 16 de xullo, para a igualdade de mulleres e home.
Lei 2/2007, do 28 de marzo, do traballo en iqualdade das mulleres de Galicia.

Lei 11/2007, do 27 de xullo, galega para a prevencion e o tratamento integral da violen-
cia de xénero.

Lei 5/2010, do 23 de xufio, pola que se establece e requla unha rede de apoio & muller
embarazada.

A aprobacién de medidas lexislativas supdn un tipo de intervencién que aposta por
ferramentas de actuaciéon madis incisivas e mais comprensivas do que resultan os plans
[7]. E é que unha das limitaciéns dos plans de igualdade radica no feito de que as poli-
ticas tenden a permanecer exclusivamente no ambito do executivo. Pola contra, as leis
permiten que a acciéon en xénero se amplie ao ambito lexislativo e xudicial. Ademais, no
caso galego, esta estratexia vai supofier a adopcién do mainstreaming como principio de
actuacion dos poderes publicos galegos.

A Lei Galega 7/2004, do 16 de xullo, para a igualdade de mulleres e homes na Comu-
nidade Auténoma de Galicia establece o principio do mainstreaming na elaboracién, na
execuciéon e o seguimento de todas as politicas e de todas as actuacions da Xunta de
Galicia. Xunto con esta disposicion xeral, a lei incorpora & actuacién da administraciéon
autondmica algun dos instrumentos do mainstreaming:

No capitulo Il, dedicado ao desenvolvemento deste principio, introduce dous artigos, o
sétimo e o oitavo, referidos aos Informes de impacto de xénero na elaboracién das leis e
das lexislaciéons elaboradas pola Xunta de Galicia. Os informes de impacto establécense
de xeito obrigatorio, ainda que non vinculante, para proxectos e proposiciéns de lei.

No capitulo Il regulase a erradicacién do uso sexista da linguaxe. Nel definese a linguaxe
non sexista e obrigase & Xunta & supresion desta no campo institucional; ao mesmo tempo
establécese que a administracion galega debe de procurar a sta eliminacién no campo social.

Para rematar, a disposicion adicional primeira fixa, coa finalidade de facilitar a aplica-

cion do principio de mainstreaming, que as estatisticas e investigacions con eventual
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repercusion en cuestions de xénero, realizadas pola comunidade auténoma se atopen
desagregadas por sexos.

Logo, pese a que os instrumentos que regula, asi como a sua descricién e definiciéon
non conseguen o afondamento necesario para unha implementacion 6ptima do mains-
treaming, a Lei 7/2004 supdn un paso importante na incorporacion desta estratexia na
actuaciéon da Xunta de Galicia.

No ano 2007 a actuacion lexislativa en materia de igualdade da un paso significativo na
incorporacién do mainstreaming & accion da administracion autonémica. Este avance
obedece & incorporacion do obxectivo da igualdade como dimensién central na actua-
cion de politicas sectoriais: violencia e traballo. Asi, a Lei 2/2007, do 28 de marzo, do
traballo en igualdade das mulleres de Galicia, no seu artigo primeiro, regula que o seu
obxecto é a integracién da dimensién da igualdade de oportunidades entre mulleres e
homes nas competencias autonémicas sobre emprego e relaciéns laborais. Do mesma
xeito, a Lei 11/2007, do 27 de xullo, galega para a prevencion e o tratamento integral da
violencia de xénero establece como obxectivo a adopcion de medidas integrais dirixidas
& prevencion e atencion do tratamento da violencia exercida contra as mulleres, asi como
a asistencia as vitimas. Esta lei pretende dotar aos poderes publicos e & sociedade galega
dun instrumento Util para prever, tratar e erradicar a violencia de xénero e, en fin, conse-
guir unha verdadeira realizacién do principio de igualdade.

A Ultima lei aprobada é a Lei 5/2010, do 23 de xufio, pola que se establece e regula
unha rede de apoio & muller embarazada. Nesta norma ponse de manifesto unha nova
orientacion na direccion das denominadas acciéns «pro vida» que fan pensar nun claro
cambio de axenda respecto das politicas de xénero do goberno bipartito. En realidade,
é unha lei que garda unha relacién moi estreita con outras leis autonémicas aprobadas
por gobernos do Partido Popular?.

Esta nova lei ten como un dos seus obxectivos garantir o dereito & vida en formacién
dende a concepciodn (Art. 1). Tratase, polo tanto, dunha proposta de actuacién en clara
sintonfa con algunhas claves das politicas en contra do aborto manifestamente opostas
as demandas feministas. De feito, como elemento novo, considera s mulleres embara-
zadas como unidade familiar de pleno dereito (art. 6.2).

Estruturas

O mainstreaming supdn a creacion e transformacion da organizacién das estruturas ad-
ministrativas co obxectivo de garantir a introducién da perspectiva de xénero en todo o

2 Son a Lei 6/2009, do 30 de xufio, da Generalitat, de Proteccién & Maternidad e a Lei 14/2008, do 18
de decembro, pola que se crea e regula unha rede de apoio & muller embarazada. Ao parecer, a orixe
destas leis atépase na iniciativa lexislativa popular da Fundacién Rede Nai. E unha rede de asociacions
de asesoramento a embarazadas impulsada en 2007 polo Foro Espafol da Familia.
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proceso de elaboracién dunha politica publica concreta. De que tipo de estruturas estamos
a falar? Por unha banda, a necesaria estratexia dual que combina politicas transversais con
politicas especificas de xénero, concede un papel decisivo aos organismos de igualdade
tradicionais ou instituciéns de igualdade especificas. Doutra banda, as novas estruturas
deben dar resposta a alguns dos requisitos do mainstreaming de maneira que se creen: 1.
Organos especificos tendentes a favorecer unha maior coordinacién e colaboracion institu-
cional, 2. Organos de consulta igualitaria dirixida & integracion da sociedade civil no proce-
so de cambio e a posta en practica de politicas participativas e 3. Organos que permitan a
extension dos obxectivos da igualdade de xénero cara a novas areas competenciais.

En canto aos organismos de igualdade tradicionais, algunhas autoras sinalaron [8] dous
elementos estruturais que se deben utilizar & hora de explicar a sta forza institucional:
o tipo de organismo -referido a se é un organismo autdbnomo, con orzamento propio e
creado por lei, ou se se trata, ao contrario, dunha direcciéon xeral, dependente dun de-
partamento do goberno e das suas decisiéns- e o departamento ou drea gobernamental
no que esta situado. De acordo con estas autoras, a area de goberno preferible é a de
presidencia xa que, por unha banda, as slas competencias esténdense a outras areas
de goberno e, por outro, outorga as femdcratas ou feministas de Estado unha mellor
situacion para persuadir aos colegas doutros departamentos,

O desefo organico do SGI, asi como outros organismos de igualdade autonémicos,
seguen na sla creaciéon o modelo da administracién central: un organismo auténomo
vinculado a un departamento percibido como de importancia secundaria, isto é, Traballo
e Servizos Sociais

Con todo, a conselleria de adscricion do SGI foi cambiando ao longo dos anos de manei-
ra que se experimenta unha evoluciéon positiva desde o punto de vista da autoridade e
da capacidade do feminismo institucional no nivel autonémico. A evolucién cronoléxica
dos érganos de adscricion foi a seguinte:

1. Conselleria de Traballo e Servizos Sociais

2. Conselleria de Familia Muller e Mocidade

3. Conselleria de promocion do Emprego, Muller e Mocidade

4. Conselleria de Familia, Mocidade, Deporte e Voluntariado

5. Vicepresidencia da Igualdade e o Benestar (Secretaria Xeral de Igualdade)

6. Presidencia ( Secretaria Xeral de igualdade)

Esta evolucién da vinculacion das responsabilidades en igualdade de xénero e do SGI aos

diferentes departamentos determina un distinto peso politico e capacidade de influencia
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no establecemento da axenda. Pddese establecer unha division clara entre dous grandes
periodos no referido ao nivel organizativo. Un primeiro, antes do 2005, no que as politi-
cas de xénero se sittan en consellerias de baixo nivel de influencia e que acttan en ambi-
tos de pouca incidencia para as restantes unidades de goberno. A estrutura posterior ao
2005 representa, pola contra, un salto cualitativo e abre outra etapa. O Servizo Galego
de Igualdade adscribese neste periodo & contorna de Presidencia. Este nivel, como se
acaba de indicar, determina a presenza nun plano vantaxoso pois constitle un nivel pri-
vilexiado para a introducién da estratexia da mainstreaming, xa que favorece capacidade
de influencia e de coordinacién noutros organismos para que inclian a igualdade entre
0s seus obxectivos.

Desde este Ultimo punto de vista, isto é, o da introducién do mainstreaming, tamén é
preciso explicar a novidade que representou, en canto a desefio estrutural das politicas
de igualdade, a adscricion desta area de intervenciéon a unha secretarfa xeral incardinada
no goberno. Sen dubida a capacidade executiva dunha secretaria xeral, fronte a un or-
ganismo autdnomo, significa situar nun primeiro plano a igualdade na axenda politica.
Doutra banda, este cambio estrutural parece responder tamén 4 necesidade de seguir
coa estratexia dual que se manifesta ainda imprescindible para o avance das politicas de
igualdade. O avance que as politicas de igualdade en Galicia experimentaron desde o
2005, poderian estar indicando a utilidade deste tipo de estratexia estrutural. Asi a todo,
esta situacion ten mudado nas Ultimas lexislaturas, xa que o goberno de NUfez Feijoo
aprobou a Lei 7/2010, do 15 de outubro, polo que se suprime o organismo auténomo
Servicio Galego de Promocion da Igualdade do home e da muller e se modifican deter-
minados artigos da Lei 2/2007, do 28 de marzo, do traballo en igualdade das mulleres de
Galicia. Tras dezanove anos de funcionamento deste organismo que significou o punto
de arranque do feminismo institucional en Galicia foi suprimido aludindo a criterios de
racionalizacion das estruturas. A lei argumenta que coa concentracion das funciéns na
xa existente Secretaria Xeral de Igualdade gafiase en eficacia 4 hora de aplicar o mains-
treaming. Pois ben, malia que como dixemos arriba podemos manter a argumentacion
que fai a lei, distintos estudos e a evidencia empirica seguen a amosar gue 0s organismos
autonomos, como institucions especificas de igualdade, son os mais adecuados e esten-
didos no conxunto das autonomias® xa que garanten a continuidade e a estabilidade das
politicas de xénero & vez que impiden que estas sufran grandes retrocesos cos cambios
de goberno.

A outros desafios do mainstreaming tamén se lle deu resposta a partir do 2007. Neste
sentido, en Galicia as femdcratas utilizaron as leis como unha oportunidade para impul-
sar esta estratexia nunha das suas principais dimensiéns, a saber, o cambio da estrutura
administrativa para a igualdade. Sintetizando e de xeito esquematico podese describir
este novo entramado institucional como segue:

3 A organizacion exclusivamente politica — direcciéns xerais na sla maioria- esta presente tan sé nos
casos de Cantabria, Valencia, Madrid e Castilla-Leon.
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Créase un organismo de coordinaciéon entre consellerias: Comision Interdepartamental
de Igualdade. A creacion desta comision que xa funcionou para a elaboraciéon do V Plan
do goberno galego de igualdade entre mulleres e homes de Galicia, regulase na Lei
11/2007, do 27 de xullo, galega para a prevencion e o tratamento integral da violencia
de xénero como un érgano colexiado e institucional da Xunta.

A participacion cidada no proceso de elaboracion das politicas publicas de igualdade
garantese coa creacién de dous organismos: o Consello Galego das Mulleres e Consello
Galego de Participacion das Mulleres no Ambito do Emprego e das Relaciéns Laborais.
A Lei 11/2007, do 27 de xullo, galega para a prevencion e o tratamento integral da vio-
lencia de xénero crea o Consello Galego das Mulleres como érgano colexiado e institu-
cional de Galicia, de caracter consultivo, de participacion e asesoramento en materia de
politicas de igualdade. Ademais, a Lei 2/2007, do 28 de marzo, do traballo en igualdade
das mulleres de Galicia tamén regula o Consello Galego de Participacion das Mulleres no
Ambito do Emprego e das Relaciéns Laborais, como érgano de participacion mediante
unha canle de libre adhesion das asociacions de mulleres, onde se integren as secretarias
de mulleres dos sindicatos e da confederacion de empresarios e empresarias de Galicia
e con representacion do departamento da administracion autondémica en materia de
igualdade.

Noutra orde de cousas, con respecto as estruturas especializadas de area, nos ultimos
anos créanse dous: o Servizo de igualdade laboral e a Unidade muller e ciencia.

O Servizo de Igualdade Laboral regulase na Lei 2/2007, do 28 de marzo, do traballo en
igualdade das mulleres de Galicia. Tratase da unidade administrativa de igualdade do
departamento da Administracion autonémica competente en materia de traballo, que
funcionara coordinada e vinculada funcionalmente co departamento da administracion
autondmica competente en materia de igualdade. As funciéns que se lle atriblen son de
asesoramento en materias de xénero, impulso da participacion equilibrada de mulleres e
homes nos postos de traballo do citado departamento, desefio de formacion en materia
de igualdade, colaboraciéon co departamento competente en materia de igualdade na
elaboracion dos informes de impacto de xénero das normas do departamento da admi-
nistracion autonémica competentes en materia de traballo, recepcion das estatisticas
gue este elabora, promociéon do principio de igualdade, asesoramento a empresas, revi-
sién de convenios colectivos, elaboracion de ditames e vixilancia sobre o cumprimento
desta lei.

Asi mesmo, débese mencionar a creacion, a través do Decreto 33/2007 do 1 de marzo,
de a Unidade de Muller e Cencia. Tratase dun organismo especializado en potenciar a
presenza das mulleres nos ambitos cientifico e tecnoldxico e que conta coa participacion
de ata tres departamentos gobernamentais: a Secretaria Xeral de Igualdade, a Conselle-
ria de Educacién e a Conselleria de Innovacién e Industria. A colaboraciéon destas duas
Ultimas representa un claro animo para a aplicacién do mainstreaming, xa que entran a
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formar parte do feminismo institucional, mostrando un claro compromiso coa elimina-
cion das desigualdades e aportando a sUa experticia [9].

Con todo, o balance que hai que facer do grao de implementacion destas estruturas na
actualidade é negativo. Asi como a Comisién interdepartamental de Igualdade foi fun-
damental para a elaboracion do V Plan do ano 2007, non actuou na elaboracion do VI
Plan actual, no que a participacion dos distintos departamentos do executivo se realizou
a través da Comision de Secretarias Xerais Técnicas. Coa Lei 7/2007 aprobada en outu-
bro, a unidade administrativa de igualdade do departamento de traballo deixa de estar
vinculada a Secretaria Xeral de Traballo, para coordinarse unicamente co departamento
da administracion autonémica competente en materia de igualdade. Perde asi, en certa
maneira, moito do seu caracter transversal e capacidade de incidencia, ao non ser o
propio departamento de traballo o que dirixe a politica de igualdade no seu &mbito. Por
ultimo, as Ultimas actuacions da Unidade Muller e Ciencia datan do ano 2009 cando a
sUa actividade languidece de maneira significativa.

3. - Condlusion e
En termos xerais pédese concluir que o estado de madurez e institucionalizacion das
politicas de igualdade de xénero alcanzada nos Ultimos anos comezou a dar mostras de
importantes retrocesos que estan a por en perigo a propia institucionalizacion. A crise
econdmica-finaciera e a cor politica do goberno actual parecen estar detras deste novo
escenario.

Como vimos, nos anos 90 produciuse un progreso continuo motivado en gran medida
pola loxica evolutiva e a aparicion dos distintos organismos, instrumentos e estratexias
propias das politicas de igualdade de xénero. A partir da creacion do SGI as politicas
galegas experimentaron unha evolucién constante. En primeiro termo, desenvolvéronse
como instrumentos especificos de actuacion os plans plurianuais de igualdade e norma-
tiva especifica. A aprobacién dos diferentes plans determinou unha continua revisiéon e
ampliaciéon da axenda politica. Paralelamente, producironse modificacions na estrutura
organizativa coa que se abordou a igualdade. Polo tanto, co fin de implementar o mains-
treaming de xénero puxéronse en marcha ferramentas organizativas (aquelas que per-
mitiron iniciar a implementacién desta estratrexia), participativas (de inclusion das voces
das mulleres) e analiticas (destinadas a realizacién de estudos acerca das desigualades
entre mulleres e homes).

Se atendemos ao factor politico, o periodo de lexislatura iniciado en 2005 co goberno
bipartito supuxo un salto cualitativo tanto respecto ao contido das politicas como ao
aumento das estruturas. Os novos plans e iniciativas lexislativas levaronse a cabo cunha
vocacion de implementacion completa do mainstreaming en todas as areas e en todas as
politicas- credndose ao mesmo tempo 6rganos e unidades ex —novo, como a Secretaria
Xeral de Igualdade, a Comision Interdepartamental da Igualdade, os Consellos Participa-
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tivos ou a Unidade Muller e Ciencia, entre outros. Agora ben, estes cambios importantes
deben comprenderse, non s6 como froito da vontade politica do momento sendn tamén
como resultado do proceso de consolidaciéon da estratexia estrutural do mainstreaming
iniciada a mediados dos anos noventa.

Con todo, a partir do 2009, co regreso do PP ao goberno autonémico e baixo un con-
texto de persistente e profunda crise econémico-financeira féronse esvaecendo sustan-
cialmente os logros acadados até o momento ao mesmo tempo que se redefinen os
contidos da axenda de igualdade centrados na actualidade, maiormente en temas de
conciliacién, violencia «domeéstica» e emprego . Entre as transformacions substantivas no
contido e alcance das politicas de xénero atépanse, por unha parte, a supresién do SGl,
estrutura consolidada que integraba ou nucleo das politicas de igualdade e que consti-
tuia o organismo auténomo referente do feminismo institucional en Galicia. Por outra
parte, a aprobacion da Lei 5/2010, do 23 de xufio, pola que se establece e requla unha
rede de apoio & muller embarazada mostra claramente un cambio de axenda politica.

Polo tanto, o desmantelamento progresivo de estruturas de igualdade amparada no
argumento e no contexto de austeridade e eficiencia en tempos de crise econdémica,
avanzou paralelo a un xiro estratéxico nos contidos e na elaboracién da axenda politica
de xénero cara a un proxecto con vocacion non feminista. Estes novos contidos politicos
intra-xénero abren o debate acerca de se existe ou non unha definicién homoxénea ver-
bo do que debe entenderse por igualdade entre mulleres e homes.

En definitiva, a crise econdmica e a deriva conservadora das politicas de igualdade son os
elementos que nos fan valorar o posible proceso de reversibilidade ou desinstitucionali-
zacion da igualdade en Galicia. De acordo con Drude Dahlerup, a consolidacién vixente
das politicas de igualdade de xénero nas democracias occidentais atopase suxeita ao que
autora denomina «irreversibilidade condicionada», isto é, que os logros acadados po-
derdn manterse agas cambios profundos no contexto. Atopdmonos nese contexto apto
para a reversibilidade dos avances en igualdade?

Tal vez sexa precipitado identificar o recente percorrido da igualdade de xénero como un
proceso de desintitucionalizacion ou reversibilidade nun sentido amplo, non obstante,
haberé que continuar examinando as medidas e transformaciéns que poidan producirse
a corto ou medio prazo, pois o que resulta manifesto é a importante paralizacién e re-
troceso respecto aos organismos, instrumentos e estratexias que compofien as politicas
de xénero en Galicia.
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Resumo — A situacion de crise politica, na que se atopa somerxido o Es-
tado espafiol supuxo, dende o estalido principal de aguela no ano 2008,
unha serie de cambios, mutacions se se quere, dentro do sistema. Un dos
principais e mais acusados é o constante e progresivo desmantelamento
do denominado «Estado de benestar». Asi, 0s avances que se conseguiran
nas Ultimas décadas en materia de igualdade reduciron sensiblemente o
seu impacto, e mesmo foron relegados a pouco mais que unha mencién
nos textos normativos.

Espafia, non obstante, é un pais pioneiro na publicacién de normativa en
materia de dereitos das persoas con discapacidade e grazas & ratificacion
da Convencioén Internacional dos Dereitos das persoas con discapacidade,
feita en Nova York o 13 de Decembro de 2006, incorpora de xeito irre-
futable o modelo social de dereitos humanos na atencién & diversidade
humana, e no cal se integra o principio de transversalidade de xénero na
atencién as persoas con discapacidade.

Mais o camifio non fai mais que comezar xa que queda un labor impor-
tante de incorporacion das directrices da Convencion aos textos legais e
linas de actuacién politicas na area da proteccién de dereitos das persoas
con discapacidade, asi como continuar coa adaptacién normativa; opor-
tunidades e ideas que esperemos non sexan reducidas baixo o parametro
da crise.

Tentaremos, ao longo do presente artigo, analizar até que punto cumpriu
o noso Estado coas suas obrigas internacionais. Até que punto as persoas
con discapacidade ven relegada a satisfaccion plena dos dereitos que lles
son propios nun contexto de catastrofe econdémica.

A andlise terd unha perspectiva de xénero, pois centrarémonos deliberada-
mente na situacion da muller con discapacidade, obxecto, en ocasiéns, de
multiples discriminacions, por concorrer nelas varios factores que as sitan
en situacion ou risco de exclusién social.

I Xornada Universitaria Galega en Xénero

43




Miguel Vieito Villar

1.zIntroducion
A promocioén dos dereitos de persoas con discapacidade segundo o principio de igualdade,
dende a Declaracion Universal de Dereitos Humanos [1], € unha cuestion de estrita legali-
dade, de cumprimento da norma. Neste senso, case que todas as constitucions modernas
contefien pronunciamentos que manifestan, dun xeito ou doutro, a eliminacion das for-
mas de discriminacion a persoas con discapacidade, asi como por razén de xénero [2]. Ta-
mén dende o nacemento da nosa democracia, 0 noso Estado ten a obriga constitucional
de rematar coa discriminacién por xénero, e por razén de discapacidade [3].

Este reflexo constitucional, que erixe a igualdade como un piar esencial do Estado, esixe
ao goberno un tratamento da problematica tendente & erradicacion total das situacions
de discriminacion, asi como ao favorecemento dunha contorna de igualdade de opor-
tunidades, tanto para mulleres e homes, por unha banda, como para persoas con e sen
discapacidade, por outra. Mais esta igualdade e o seu alcance estan hoxe lonxe de se
acadar certamente.

Non é a nosa pretension presentar unha andlise exhaustiva de datos estatisticos, mais si
tomaremos alguns deles para ilustrar o espazo no que se move a igualdade de oportuni-
dades das mulleres con discapacidade na actualidade. Neste senso, indicaremos que no
noso pais, mais de 109.000 mulleres posten algunha discapacidade, o cal supdn mais
do 51% do total de persoas con discapacidade [4]. Asi mesmo, é nas mulleres nas que
a incidencia de discapacidades graves é maior, segundo os datos manexados. Ser hoxe
unha muller con discapacidade supdn, ademais, atoparse cunha taxa de desemprego
do 78%, 10 puntos porcentuais por riba do desemprego de homes con discapacidade,
e case 50 puntos por riba da taxa de desemprego que reflicte a Enquisa de Poboacién
Activa (27,16% en datos do primeiro trimestre de 2013).

Asi mesmo, e no que se refire a situaciéns convivenciais, tamén atopamos unha segrega-
cion brutal e unha presenza de roles de xénero. Asi, no caso de mulleres con discapaci-
dade, existe unha maior prevalencia de familias monoparentais, ou unifamiliares, é dicir,
as mulleres con discapacidade viven, na meirande parte dos casos, soas ou coidan a sua
familia, malia a discapacidade. Neste senso, na meirande parte dos casos a coidadora ou
coidador de homes con discapacidade tamén é unha muller, en especial da sua propia
contorna familiar. En termos xerais, o0 77,7 % das persoas coidadoras dunha persoa con
discapacidade son mulleres.

Esta situacion, na que a importancia cuantitativa e cualitativa converxen, é claro que
se fai preciso que o Estado garanta a igualdade de oportunidades para as mulleres con
discapacidade, coa fin de evitar situacions de discriminacion contrarias a Lei, mais tamén
contrarias & mais basica xustiza social.
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2. - A Convencion de Nova York e o cambio de paradigma

En maio de 2008 entra en vigor no Estado [5] o sistema completo de proteccion de de-
reitos das persoas con discapacidade desefado no seo das Naciéns Unidas no ano 2006.
Deste xeito, producese o éxito do ideario pactado entre os Estados, comezan a se aplicar
nos diferentes paises as suas disposicions e a comunidade internacional goza dun novo
instrumento de proteccién de dereitos individuais.

Mais non podemos falar dun Convenio ou Tratado Internacional que deba pasarnos
desapercibido. No caso do Convenio de Nova York a sUa importancia e impacto estan
chamados a se erixir, no sistema legal espafol, como referentes en materia de igualdade,
por razéon de discapacidade e por razén de xénero.

O Tratado establece uns puntos e definicions basicas as que todo Estado debe adherirse
para poder ratificalo. Asi, sexa cal for o pais que proceda a aplicar o Convenio, todos
terdn unha situacién de partida similar: cunhas definicions idénticas, aplicacion duns
principios reitores similares, e cunhas obrigas de minimos. Estas non se formulan no
Convenio como proclamaciéns xerais e baleiras de contido, senén que supofien real-
mente un compromiso estrito para os Estados, no cumprimento efectivo do texto. Asi,
a modo de exemplo, o artigo 4.1.c obriga ao noso Estado, nin mais nin menos que a
«ter en conta, en todas as politicas e todos os programas, a proteccién e promocion dos
dereitos humanos das persoas con discapacidade»; sen que, como se deriva do artigo
4.5, poida obstaculizarse a aplicacion do Tratado pola organizacion territorial do Estado
en concreto.

Mais debemos destacar a importancia cualitativa que a Convencion da & igualdade, non
56 a aquela a perseguir entre persoas con discapacidade e sen ela, senén tamén a igual-
dade por razén de xénero. Dedicalle & cuestién o Tratado un total de 4 artigos (5°, 6°,
7° e 12°), destacando a posicion predominante destes ao inicio do texto. Asi, podemos
indicar que a igualdade, e dentro de esta a de xénero, é, sen dubida, un elemento estru-
tural e central do Convenio de Nova York.

Os Estados parte, neste senso, non so reconecen explicitamente que a muller con disca-
pacidade esta suxeita a multiples formas de discriminacion, senén que se comprometen
a garantir o exercicio efectivo de todos e cada un dos seus dereitos humanos, recollidos
ou non no propio Convenio. Tamén, en relacién &s nenas con discapacidade se pronun-
cia o Convenio. No seu artigo sétimo establece un sistema de protecciéon baseado en
tres ideas fundamentais: igualdade das nenas con discapacidade a calquera outra nena,
dereito a obter a asistencia precisa e ao fomento da sta autonomia e, por Ultimo, a pro-
teccién do interese superior do menor.

Asi, e en definitiva, o Convenio pon formalmente fin, ou iso pretende, ao paternalismo
sobre a muller con discapacidade, & sua infantilizacion, & negacién de parte dos seus
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dereitos (nomeadamente aqueles referentes & saude sexual) e ao seu esquecemento en
politicas das Administraciéns Publicas.

Deste xeito, o texto aparece como certamente esperanzador. Se ben non se contefien nel
dereitos que non estivesen xa recofiecidos no noso sistema legal, si temos que sinalar a
sta grande importancia. Neste senso a simple existencia dun mecanismo internacional
de recoflecemento da discriminacién das persoas con discapacidade pode ter e ten un
impacto importante. Ademais, o cambio de paradigma que supén, unido ao seu caracter
externo ao propio Estado, pode contribuir a unha maior garantia de aplicacion, ainda
que o Estado en cuestion non asuma as suas obrigas concretas.

3. — Reflexo legal do Convenio

O Convenio de Nova York aludido, por graza do artigo 96 do noso Texto Constitucional
[6], pasa a formar parte do ordenamento xuridico interno, é dicir, forma parte do noso
sistema legal, aplicandose directamente polos tribunais e sendo punto de referencia para
a interpretacion que os érganos xurisdicionais fagan dos dereitos de persoas con disca-
pacidade. Mais esta cuestion, se ben certa, non é dabondo por si mesma. Que un corpo
normativo exista no noso ordenamento non garante, lamentablemente, que o seu siste-
ma de proteccién sexa eficaz, resolva problemas e, en definitiva, sexa operativo.

Neste senso, como xa puxemos de manifesto, o Tratado impdn unha serie de obrigas ao
Estado espanol. Asi, a eficacia do Convenio, polo menos nunha parte importante, non
depende del mesmo, sendn do esforzo que o noso goberno faga en que este se aplique
en toda a sUa extension. Deben impulsarse, dende o executivo, as medidas administra-
tivas concretas que fagan efectivos os dereitos recofiecidos no Convenio. Debe contarse
asi mesmo co pulo do poder xudicial, cofecendo e aplicando o Tratado, en toda a sta
extension; utilizandoo como un mecanismo de interpretacion dos dereitos das persoas
con discapacidade. Mais tamén debe contarse con un poder Lexislativo que adapte o xa
de por si complexo sistema legal espafiol ao contido do Convenio.

Comezando polos esforzos positivos indicaremos que, de feito, si existen medidas ad-
ministrativas que indican un cambio de tendencia, se ben lixeiro. Neste senso, téfiense
intensificado os esforzos de estudo, elaboracion de plans de actuacions e estatisticas
para conecer realidades e medir impactos.

No eido do poder xudicial, quizais sexa demasiado cedo para avaliar impacto ningin do
Convenio. Neste senso, non existen ainda sentenzas, no Tribunal Supremo e no Tribunal
Constitucional, que apoien as stas decisions directamente no Convenio de Nova York
[7]. Non obstante este dato non debe alarmarnos. Os propios tempos da xustiza no noso
pafs fan completamente normal que un texto tan recente non chegara ainda a érganos
xudiciais superiores. En canto as sentenzas de instancia e apelacions, tampouco se conta
con datos especificos que avalien cambio ninguin na litixiosidade.
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No que se refire ao poder Lexislativo si existiu producion. Asi, aprobouse unha lei espe-
cifica de adaptacion do sistema legal espafiol & Convencién de Nova York [8]. Nesta, un
total de 19 disposiciéns legais modificanse para axeitar as stas disposicions ao contido
e ao espirito do Tratado Internacional. Ademais, na disposicién adicional sétima da lei,
indicase que o goberno, no prazo dun ano dende a aprobacién da mesma, presentara
un proxecto de lei especifico e concreto en materia de exercicio da capacidade xuridica
das persoas con discapacidade.

Mais estas reflexiéns non reflicten a realidade da aplicacion do Convenio no noso pais.
Se a esta debésemos colocarlle un apelativo, seria, sen dubida: timida. En primeiro lugar
por unha evidente cuestién temporal: un Convenio aprobado en 2006 e que entra en
vigor en 2008 non ten unha norma de adaptacién da lexislacién espafiola até tres anos
despois. Este feito non fai mais que reflectir unha apatia e falta de motivacion do gober-
no espanol & hora de facer realmente efectivo o cumprimento do Tratado.

En segundo lugar, debemos sinalar que, pese a que o Estado estaba obrigado por lei a
iso, non se presentou proxecto de lei ningin que se dedique ao exercicio da capacidade
xuridica de persoas con discapacidade. Asi, a modificacién do réxime da «incapacita-
cion» do Caédigo Civil, e os artigos relacionados da Lei de Axuizamento Civil, non se
modificaron como esixia o Tratado. Tampouco se aprobaron no noso Estado leis especi-
ficas en materias relacionadas co Tratado. Neste senso, botamos en boa falta proxectos
normativos novos, que puidesen poner fin a situacions discriminatorias.

En terceiro termo debemos indicar que a norma espafiola de adaptacion aprobada é
clara e absolutamente insuficiente. Si se recollen adaptaciéns normativas, mais afectan,
na sta meirande maioria, a declaraciéns programaticas das normas, sen establecerse
un itinerario ou plans de actuaciéon concretos. Deste modo, por exemplo, pouca serd a
virtualidade de cambio de realidade do Tratado se o Estado, pese a modificar a Lei Xeral
de Sanidade para incluir a igualdade de trato, non o acompana das medidas efectivas
necesarias para garantila.

4. — Conclusions

A Convencién Internacional dos Dereitos das Persoas con Discapacidade incorpora o
binomio xénero e discapacidade, o que supon un fito importante na loita contra a dis-
crimacion xa que visibiliza & muller e &s nenas con discapacidade en todo o articulado, e
promove a adopcién de medidas dirixidas a eliminar a discriminacién contra a muller. Ao
mesmo tempo introduce a perspectiva interseccional ao facer referencia a outros facto-
res que inflien na efectiva igualdade de oportunidades, como a idade. Non obstante a
efectividade practica da Convenciéon queda relegada & adopcion por parte do Estado es-
pafol da adaptacion de toda a normativa, as directrices da Convencién, o que permitiria
garantir os dereitos das mulleres con discapacidade dun xeito efectivo.
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Esta adaptacion normativa xa iniciada grazas 4 publicaciéon da Lei 26/2011 do 1 de agos-
to de adaptacion normativa a Convencion, esixe continuar e non demorar a revision,
modificacién e aplicacién das normas, pero tamén dos costumes e procedementos que
até agora se adoptan e que non respectan o principio da igualdade de oportunidades.
Esixe & sUa vez un exhaustivo control e supervisién das politicas publicas adoptadas nos
distintos ambitos, evitando que a aplicacion practica desvirtle a finalidade e obxectivos
da Convencién.
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Queremos agradecer, non de xeito suficiente, o labor das asociacions de apoio a persoas
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Resumen — La incapacidad exhibida por el actual modelo politico-crimi-
nal-represivo para el abordaje de las diferentes aristas que determinan la
problematica de la violencia de género, vuelve preceptivo acudir a otros
instrumentos juridicos y sociales, complementarios al propio sistema penal
ordinario ¢ Puede la mediacién, expresamente prohibida en el articulo 44.5
de la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion
Integral contra la Violencia de Género, presentarse como una herramienta
apropiada y pertinente en aras de intervenir sobre esta grave lacra social?

1. - Introduccion

El articulo 1 de la LO 1/2004 define, por primera vez en nuestro ordenamiento juridico,
la violencia de género’ como «todo acto de violencia fisica y psicoldgica, incluidas las
agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la privacion arbitraria de
libertad». Reza el mismo precepto, empero, que estas conductas han de resultar de la
«manifestacion de la discriminacion, la situacion de desigualdad y las relaciones de poder
de los hombres sobre las mujeres» y han de ejecutarse sobre «éstas por parte de quienes
sean o hayan sido sus conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por
relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia»?.

Si bien es cierto que la naturaleza multidisciplinar conferida a esta norma la ha converti-

do en instrumento de referencia en la lucha contra esta lacra universal, ello no obsta para

gue algunas de las caracteristicas de la misma hayan sido objeto de importantes criticas,

y fuente de relevantes debates doctrinales y jurisprudenciales. Tal es el caso, por ejemplo,

del endurecimiento punitivo que ha acompafado a la presente normativa y de la deter-

minacion de instituir una tutela penal reforzada aplicable exclusivamente a la mujer®.

1 Notese, en contra de las previsiones recogidas en los principales hitos internacionales en la materia-
tal es el caso de la Declaracion sobre la eliminacion de la violencia contra la mujer, 1993- el limitado
objeto de la LO 1/2004. Sobre esta cuestion vid. LARRAURI [1].

2 La disparidad de pronunciamientos jurisprudenciales encontrados en orden a determinar si las mani-
festaciones de violencia sobre la mujer en el noviazgo han de ser asimiladas a las relaciones similares
de afectividad, aun sin convivencia (entre otras, SAP de Valencia num. 18/2005, de 19 de enero,
JUR 2005\83698), o han de ser excluidas de esta consideracion (vid. por ejemplo, SAP de Cérdoba
num. 69/2006, de 9 de febrero, JUR 2006\185678; SAP de Alava num. 80/2006, de 4 de abril, JUR
2006/189373), dan buena cuenta de la complejidad de esta materia.

3 Numerosos han sido los pronunciamientos del Tribunal Constitucional en relacién a esta cuestiéon: STS

I Xornada Universitaria Galega en Xénero

49



mailto:cristina.torrado@usc.es

Cristina Torrado Tarrio y Cristina Alonso Salgado

Asi las cosas, con la finalidad de responder al Ciclo de la Violencia en el que se ven in-
mersas las victimas [2], estas han visto sacrificada su voluntad en aras de salvaguardar
intereses publicos y atender al principio de prevencién general de la pena. Tal es asi que,
eliminando cualquier discrecionalidad judicial, el articulo 57.2 del Cédigo Penal prevé la
imposicion «en todo caso» de la pena de alejamiento, aun en contra de la voluntad de
la propia victima de violencia de género®. Reparese, de igual modo, en que como fruto
del mas profundo desconocimiento acerca de la realidad sobre la que se hacia preceptivo
legislar, y en contradicciéon con la Recomendacion (2002)° del Comité de Ministros a los
Estados miembros sobre la proteccién de la mujer contra la violencia, la denuncia penal
se ha erigido en mecanismo de acceso a los restantes instrumentos de proteccion e in-
tervencion que prevé la Ley 1/2004.

De lo dicho hasta el momento se desprende que la redacciéon de esta norma, y con ello
la expresa prohibicién de la mediacién que recoge su articulo 44.5, descansé sobre una
visién sesgada de la victima, esto es, sobre un arguetipo de victima inerme e incapaz de
atender a sus propios intereses [3]. Una normativa ajena, ademas, a la idiosincrasia de esta
problematica: a la existencia de determinados factores protectores y de riesgo, tales como
el apoyo social o los modelos violentos en la familia de origen, que modulan los efectos de
la violencia sobre la victima; a la heterogeneidad en relacién a los grados de severidad; etc.

Lo anteriormente expuesto nos lleva a plantear si la mediacion, adhiriéndose al determi-
nante camino inaugurado por la LO 1/2004, podria representar un mecanismo adecuado
en aras de contemplar las diferentes realidades y necesidades que puede encerrar la
etiqueta violencia de género.

2. - {Mediacion en caso de violencia de género? =
La doctrina del Tribunal de Justicia de la Unién Europea ha sido clara con respecto a esta
interpelacion al resolver, en la Cuestién Quinta de su Sentencia de 15 de septiembre de
2011, la adecuacion del articulo 87 ter 5 de la Ley Organica del Poder Judicial a la pre-
visién contemplada en el articulo 10 de la Decision marco 2001/220/JAl del Consejo, de
15 de marzo, relativa al estatuto de la victima en el proceso penal.

No obstante, la reciente Directiva 2012/29/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, por
la que se establecen normas minimas sobre los derechos, el apoyo y la proteccion de las

59/2008 de 14 de mayo; STC 76/2008, de 3 de julio; STC 81, 82 y 83/2008, de17 de julio; STC 95,
96, 97, 98, 99 y 100/2008, de 24 de julio; entre otras.

4 Sobre esta cuestion ha debido pronunciarse recientemente el Tribunal Constitucional que, en la STC
N° 60/2010, de 7 de octubre, se ha visto compelido a rubricar la constitucionalidadel citado precepto.
En el mismo sentido ha resuelto el Tribunal de Justicia de la Unién Europea, a través de la STJUE de
15 de septiembre de 2011, varias cuestiones prejudiciales planteadas por la Audiencia Provincial de
Tarragona (2009), entre las que se cuestionaba la adecuacién del art. 57.2 CP a las previsiones de la
Decisién marco 2001/220/JAl del Consejo, de 15 de marzo de 2001, relativa al estatuto de la victima
en el proceso penal.
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victimas del delito, ha venido a sustituir a la Decision marco 2001/220/JAI. En aquella,
donde adoptando un tono mas general se alude a «servicios de justicia reparadora» se
recoge en su Considerando 46 que «a la hora de remitir un asunto a los servicios de jus-
ticia reparadora o de llevar a cabo un proceso de justicia reparadora, se deben tomar en
consideracion factores tales como la naturaleza y gravedad del delito, el grado de dafo
causado, la violacidn repetida de la integridad fisica, sexual o psicoldgica de una victima,
los desequilibrios de poder y la edad, madurez o capacidad intelectual de la victima,
que podrian limitar o reducir su capacidad para realizar una eleccion con conocimiento
de causa o podrian ocasionarle un perjuicio». Notese que, si bien se exhorta a los y las
profesionales de la justicia reparadora a que atiendan a estas circunstancias en orden a
derivar o incoar alguno de sus procedimientos -entre los que se encuentra la mediacion-,
la presencia de las mismas no entrafa, en si misma, un veto a estos instrumentos.

Con todo, la dicotomia mediacién-violencia de género, ha y sigue suscitando intensos
debates. Tal es asi que, como advierte Susan Landrum [4], ha dado lugar a cinco posicio-
namientos claros en relacién a esta materia: aquellas autoras y autores que exhiben una
oposicidon manifiesta a este recurso [5]; aquella faccion de la doctrina que considera que,
si bien la misma no ha de ser prohibida a priori, no ha de ser impulsada indiscriminada-
mente [6]; otro grupo que estima que, salvo solicitud expresa de la victima, la mediacién
no representa un procedimiento admisible en casos de violencia de género [7]; un im-
portante sector doctrinal que sostiene que ha de atenderse a la idoneidad de cada caso
concreto [8]; y, en ultimo término, un reducido nimero de autoras y autores que consi-
deran la mediacion un instrumento apropiado para todo tipo de conflictos de familia [9].

En el seno de los diferentes planteamientos sefalados supra, numerosos han sido los ar-
gumentos esgrimidos en contra del recurso a la mediacion ante esta problematica social.

2.1. - Argumentos en contra de la implementacion de la media-
cion en casos de violencia de género

Cabe sefialar, en primer lugar, que desde una de las criticas mas significativas en relacion
a la implementacién de la mediacion en el ambito de la violencia de género, se sostiene
que la misma supone la pérdida del efecto simbdlico del Derecho penal [10]. Ello toda
vez que entrafia, nuevamente, la «privatizacion» y, por consiguiente, la «bagatelizacién»
de la violencia contra la mujer en el seno de las relaciones afectivas. Huelga decir que,
con ello, se estarfa mutilando uno de los logros mas sustanciales de los movimientos
feministas, id est, la superacién de los férreos muros de lo «privado» de la violencia aco-
metida en el seno familiar.

Por otra parte, uno de los argumentos mas esgrimidos por la doctrina es aquel que advierte
que la natural posicién de inferioridad de la mujer frente al varén en la relacién, torna im-
posible la practica de la Justicia Restaurativa en estos casos [11]. La igualdad de poder entre
las partes en disputa representa una condiciéon sine qua non para el inicio del procedimien-
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to de mediacion. Es por ello que, tomando en consideracion las caracteristicas que definen
este tipo de violencia, la imposicién, en todo caso, de este instrumento podria conllevar
graves disfunciones en el proceso, asi como importantes perjuicios para la mujer victima.

Otro de los aspectos, de contenido legal, que junto con el desequilibrio de poder entre
las partes mayor debate ha, y sigue suscitando en relacién a la mediacién en supuestos
de violencia de género en nuestro marco normativo, se corresponde con la obligatorie-
dad de imposicion en estos delitos de la pena accesoria de alejamiento (articulo 57.2
CP). Precepto que, como ya hemos tenido ocasion de sefalar, en la practica diaria de los
Tribunales estd generando graves disfunciones.

Por ultimo, tal y como asevera Carolina Villacampa «asi como la victima puede sentir-
se coaccionada a intervenir en procesos de mediacion para evitar las represalias o en
observancia del estereotipo femenino socialmente imperante, los infractores pueden
igualmente verse forzados a intervenir en este tipo de procesos» [12]. Advierte, en linea
con lo anterior, que el ofensor puede verse compelido a intervenir en este tipo de proce-
dimientos no, o no solo, guiado por la intencién de reparar el dafo ocasionado, sino por
la carencia de opciones mas favorables.

2.2. — Bondades del procedimiento de mediacién ante situacio-
nes de violencia de género

Los instrumentos de la justicia reparadora y, por extension, la mediaciéon penal entre
agresor y victima, permiten a esta Ultima, legitima protagonista de los hechos delictivos,
adoptar una posicién activa en la resolucion de su propio conflicto. Otorgan la ocasion
de expresar, al causante directo de su agravio, los sentimientos y pensamientos que el
delito le han suscitado generando, asf, un espacio para la recuperacién de la paz y la
sensacion de seguridad que las circunstancias le han usurpado. La victima se convierte
en ingrediente fundamental en el proceso que le llevaré a la consecucién de la justicia,
previniendo, de esta manera, la victimizacién secundaria fruto de la invisibilizacion de la
que es objeto en la Jurisdiccion Penal ordinaria.

De igual modo, la mediacién penal coloca al victimario ante las consecuencias reales de
sus hechos, ante los sentimientos y perturbaciones que su conducta ha ocasionado a una
persona real, favoreciendo una auténtica responsabilizacién por la conducta infractora.
Se le da la posibilidad de obtener una rehabilitacion legitima y no resultar simplemente
castigado, mitigando, de este modo, la victimizacion y la estigmatizacion consecuencia
del paso por el aparato judicial. En Ultimo término, el hecho de que participe activamente
en la definicion de la indemnizacién o restauracion del mal ocasionado redunda positiva-
mente en el proceso rehabilitador.

Dada su naturaleza flexible, y a sensu contrario de lo que acaece en la justicia retributiva,
la mediacion penal en violencia de género propicia atender a las necesidades e intereses
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de las personas protagonistas de cada caso de manera individualizada, a las dinamicas
emocionales y relacionales que subyacen al hecho delictivo, etc., y todo ello sin desaten-
der la vertiente persuasiva de la Norma Penal.

3. — Conclusion y propuesta

La mediacion en violencia de género debe entenderse, siempre y en todo caso, como un
instrumento complementario al sistema penal tradicional en el que, ademas, la seguridad
de la victima se ha de erigir en el principio sobre el que descanse la ulterior intervencion.

Este procedimiento debe partir de un exhaustivo analisis de las circunstancias que de-
finen cada caso concreto puesto que, en caso contrario, en manos del agresor puede
llegar a convertirse en otro instrumento de coercién y sometimiento de la mujer, favore-
ciendo, de este modo, la réplica de los patrones de desigualdad que vienen definiendo
la relacién violenta. En este sentido, no debemos perder de vista que la confrontacién
con el victimario desde una posicién de inferioridad puede derivar en la reactivacion o
fortalecimiento de la sintomatologia primaria de la victima.

En consecuencia, la introduccion de la mujer en el proceso ha de venir precedida de una
valoracién especializada, en la que se estimara la viabilidad de la mediacién en atencion
a la situacion psicoldgica de la victima y a la relacion con la persona infractora. Asi, ante
determinadas circunstancias, fruto de esta evaluacion se estimara la pertinencia de un
proceso de fortalecimiento (empowerment) previo sobre la mujer, con el objeto de ser
situada en un plano de igualdad en relacién al victimario.

De igual modo, para que el varén pueda tomar parte en la mediacién, previamente ha
de acudir a algun programa ad hoc, toda vez que corresponden al victimario aquellas
conductas que deben ser desaprendidas. Asi mismo, se deben asegurar sus garantias
procesales durante todo el procedimiento. En relacién con lo anterior, si bien para em-
prender el proceso tiene que existir un reconocimiento del hecho por parte del agresor,
coincidimos con Luis Fernando Gordillo en aseverar que el sujeto, no existiendo declara-
cion de culpabilidad, viene a asumir su responsabilidad en las consecuencias lesivas del
hecho, pero no su culpabilidad con respecto a las mismas [13]. Aquella no se correspon-
de con el reconocimiento de la responsabilidad juridico-penal que necesariamente se
vincula al proceso judicial, con lo que no se entiende vulnerado el derecho fundamental
a la presuncién de inocencia que recoge el articulo 24 de nuestra Constitucion de 1978.

Asi las cosas, es preciso reprobar la censura aprioristica de la mediaciéon en casos de
violencia de género que prevé el articulo 87 ter 5 de la Ley Organica del Poder Judicial.
Es por ello que, en consonancia con lo anteriormente expuesto, hemos de convenir con
Isabel Gonzalez Cano cuando afirma que, negar la mediacion a aquellos supuestos mas
graves, conlleva privar a la victima de todos los efectos positivos que resultan del proceso
mediador y, al imputado, de la posibilidad de encontrar una genuina rehabilitacién a
través de la responsabilizacion de los hechos acaecidos [14].
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Debemos interceder, en consecuencia, por el principio de aplicacién universal, en el que
la decision final de derivacion a mediacién resida en las caracteristicas concretas de cada
caso particular: la naturaleza y circunstancias de los hechos, la posicién emocional y las
condiciones de igualdad en que se encuentren las partes [15], el valor subjetivo del acon-
tecimiento o la significacién juridico-penal de la conducta, entre otras.
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Resumo — Os nesgos de xénero impregnan ainda hoxe en dia todos os am-
bitos sociais, e 0 eido musical non estd & marxe desta realidade, aspecto
que podemos evidenciar aludindo & Formacion Musical Superior, onde a
miudo estes pasan desapercibidos.

Actualmente non existen traballos que aborden dun modo especifico a
cuestion proposta, polo que se presentara unha revision histérico do-
cumental das investigaciéns e estudos existentes que xiren arredor da
devandita tematica; expoferanse algunhas consideraciéns en relacion
a aqueles elementos discriminatorios no que aos estudos musicais,
xa de por si «segregadores»' se refire e, finalmente, propofieranse
linas de traballo nas que poderia ser de interese afondar. O dmbito
da Educacion Musical e o xénero é un campo de actuacion emerxente
necesario e resulta enton pertinente que dende as universidades e os
conservatorios de musica comecen a tecerse liflas de traballo en equi-
po sobre a cuestion.

1. — Introducion

As Ensinanzas Superiores de Musica desenvélvense actualmente no noso pais nos cen-
tros educativos denominados «conservatorios», onde ten lugar o ensino oficial das es-
pecialidades musicais. A palabra «conservatorio» posue unha orixe italiana e «nas suas
primeiras acepcions aparece como sinénimo de hospicio, asilo e establecemento bené-
fico onde se educa a nenos orfos, ensinandolles a cantar para realzar o canto liturxico»
[1]. As primeiras institucions deste tipo datan a sta orixe no século XVI italiano, ainda
que so6 tres séculos despois acadaran considerables dimensions europeas. Ao longo dos
séculos XX e XXI os conservatorios estenderanse por todo o territorio europeo promo-
vendo unha formaciéon musical especializada, que paulatinamente integrard campos
vinculados & pedagoxia e & investigacion. A sua proliferacion levard & reorganizacion
dos estudos que nestes centros educativos se imparten, achegandose aos intereses da

1 En certa medida caracterizamos aos Estudos Musicais Superiores como «segregadores» debido ao
tradicional elitismo que tratan de preservar, esencialmente no dmbito da musica clasica, manténdoo
con determinadas practicas sociais ligadas a musica; un elitismo fortalecido tamén cos elevados custos
que supdn estudar a carreira de Musica, polo de agora tamén «segregada» no noso pais das outras
titulacions que se dispofien no marco do sistema universitario.
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incipiente burguesia e, & vez, tomando distancia con respecto aos poderes eclesiasticos
e aristocraticos.

Na actualidade, segundo a lexislacién educativa vixente no noso pais (Lei Organica de
Educacién 2/2006), os Estudos Superiores de Mdusica incliense entre as Ensinanzas
de Réxime Especial e organizanse en diferentes especialidades musicais ao longo dun
ciclo de catro anos de duracién. Tefien por obxecto proporcionar unha éptima cualifi-
cacion profesional nos dmbitos relativos & creacion, a interpretacién, & investigacion e
& docencia.

Os nesgos de xénero son aqueles prexuizos que conforman estereotipos de xénero, cons-
truidos tradicionalmente nas sociedades androcéntricas impregnando todos os seus am-
bitos de cofecemento e interrelacion, ben sexa dun modo explicito ou implicito (Victoria
Espin, 2003; cit. en [2]. O campo musical non estd & marxe desta realidade se aludimos,
singularmente, & formacion musical profesionalizadora? [3]. Somos conscientes da evi-
dencia deste nesgo, patente ao longo de toda a Historia da Musica (e, como sabemos,
da Historia da Cultura Occidental en xeral), apreciable incluso a través da propia linguaxe
musical que, como se encarga de lembrarnos Loizaga Cano (2005:160), esta tamén me-
diatizada polo xénero; unha linguaxe tedrica que se traduce na realidade musical na que
intérpretes, compositores, e publico interactdan [4].

2. - Antecedentes e estado actual da cuestion

Existen multiples e variados estudos de xénero vinculados 4 tematica da Formacion Musi-
cal, clasificables segundo as diferentes cuestions que abranguen e as varias perspectivas
de traballo que presentan; isto pode apreciarse & luz do texto de Maria Loizaga Cano,
autora que, xunto con Digon Regueiro (2000a) e Lamb et al. (2002), propdn unha ca-
tegorizacion das distintas investigacions de xénero no ambito da formacién musical en
correspondencia coas designadas «tres olas» recofiecibles na revision historiografica dos
estudos en perspectiva de xénero (identificables & vez cos tres periodos cronoléxicos
nos que adoita dividirse a Historia do Feminismo) [4] [5] [6]. Tomando como referencia
o estudo de Loizaga Cano (2005) podemos constatar que nas revisions da Educacion
Musical en xeral adoita ser comun a seguinte divisién para analizar o desenvolvemento
dos estudos de xénero [4]:

- A presenza de influenzas non reconecidas disciplinarmente, tendencia que empeza a
manifestarse a partir da década dos 80 do pasado século.

- A investigacién compensatoria, iniciada aproximadamente nos anos 90, que intenta
recuperar e recofiecer os roles tradicionalmente negados as mulleres. Ainda que poderia
dicirse que calquera intento de investigacion dende a perspectiva de xénero leva implicita

2 Empregamos aqui esta conceptualizacién partindo das argumentacions presentadas por Longueira
Matos (2012).
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unha tendencia compensatoria, estes traballos desenvolveron esencialmente a recupera-
cion de nomes e achegas de mulleres historicamente silenciadas®.

- Coa critica das correntes academicistas tradicionais, iniciada nos pasados anos 90,
analizanse en clave de xénero as propostas existentes de Educacion Musical e elaboéranse
novas proposiciéns para a intervencion encamifadas ao logro dun desenvolvemento
igualitario. Nos estudos sobre o proceso de ensinanza e aprendizaxe destaca a revisiéon
de libros de texto e a andlise das practicas docentes como factor esencial no proceso
educativo, propofiendo o reexame das expectativas para propiciar un acceso mais equi-
tativo e libre de prexuizos a musica. Predominan traballos encamifiados ao estudo da de-
nominada «feminizacién da ensinanza musical» (por outra parte estendida a case todos
0s niveis do ensino, a excepcién do superior, como acontece, poderia dicirse, noutros
ambitos); formulaciéns estas, das que falamos, que tamén se preocupan por un nesgo
ao que se engade o feito de ser de cor, leshiana®, etc.

As tendencias actuais na investigacion de xénero na educacién musical «estan orientadas
a dar cabida as diversas identidades de xénero, tradicionalmente negadas (...), non son
soamente as mulleres en xeral quen reivindican o seu espazo, senon (...) diferentes colec-
tivos humanos»® [4]. En xeral, pode apreciarse con esta revisién unha lixeira evolucién no
gue aos estudos de xénero no campo da educaciéon musical se refire; gue mostran unha
importante vinculacion coa Formacién Musical Superior (ainda que nela non se centren
concretamente), non sé pola reconstrucién en clave histérica que proporcionan, senén
pola propia introducién de novos contidos curriculares que se fai posible, ampliando e re-
novando as perspectivas presentes nas distintas especialidades e materias no ensino su-
perior. Convén lembrar que a maior parte destes estudos se contextualizan nos Estados
Unidos de América, onde 0s apoios cos que contan posibilitaron a sia maior evolucion
con respecto aos paradigmas europeos en xeral. No panorama galego e espafol, como
acontece noutros paises, aparecen predominantemente a través do medio universitario,
3 Esencialmente nos seguintes marcos especificos: composicién, interpretacién, audiencias, institucions
musicais, ensinanza oficial e particular, ediciéon, mecenado, etc. O primeiro traballo de caracter com-
pensatorio desenvolvido no dmbito da educacién musical foi o realizado por Roberta Lamb no ano
1980, conseguindo introducir numerosas compositoras e as suas obras no curriculo de Historia da
MUsica (Loizaga Cano, 2005) e, polo tanto, no curriculo das ensinanzas musicais superiores. Dende os
anos 90 as investigaciéns neste senso vironse incrementadas, destacando os artigos publicados nas re-
vistas dirixidas a docentes de musica e as distintas abordaxes da Historia das Mulleres na musica, entre
as que podo mencionar: Lorenzo Arribas, L. (1998). Las mujeres y la musica. Una relacién disonante.
Las mujeres en la musica
4 Sobre a homosexualidade e a muUsica poden verse os estudos de (cit. en Green, 2001): Brett, Thomas
e Wood (1994); Wood (1993); Morris (1993); Bradby (1993); Gill (1994); Castle (1993).

5 Achegadas a esta tendencia, dende finais dos 90, aparecen as achegas de Morton, Roulston, Mills e
Adler, propofiendo unha educacién musical vocal que non estea encamifiada & consecucién tradicio-
nal e sistematica da voz masculina ou feminina; tamén salientan nesta lifa os estudos chamados dos
«homes ausentes», preocupados pola tradicional ausencia dos homes nalgunhas facetas musicais,
tradicionalmente femininas (por exemplo, o ensino do canto coral).
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sendo proxectados dende as Ciencias Sociais mediante alguns traballos de investigacion
ou teses de doutoramento, atendendo escasamente & tematica que nos importa dun
modo especifico; é probable que esta cuestion se vexa reforzada pola inexistencia de dis-
ciplinas ligadas ao xénero nos planos de estudos dos Conservatorios Superiores. Doutra
banda, a indefinicion lexislativa que afecta actualmente ao panorama dos Conservato-
rios de MUsica en Espafia®, incide negativamente na emerxencia de estudos desta indole,
Xa que a investigacion deste tipo se encadra principalmente na universidade, un espazo
afastado da realidade dos conservatorios. E por iso que ata que non os inclGa no seu seo,
quizas non se logren tecer os lazos necesarios entre ambas as institucions, a fin de que
se poida desenvolver o traballo coordinado, interdisciplinar e cooperativo que se require
para progresar na investigacion’.

2.1.— Algunhas apreciaciéns sobre o nesgo de xénero na forma-
cion musical superior e propostas de estudo

Nos Estudos Musicais Superiores, alén da evolucién que nas Ultimas décadas vén acon-
tecendo socialmente, as mulleres seguen a presentarse ante a interpretacion como afec-
cionadas e moi limitadamente como profesionais, en tanto que aparecen mais habitual-
mente relegadas a actividades ou instrumentos tradicionalmente asignados ao seu sexo,
cuestionandose esencialmente a sta capacidade de liderado e control. A idea de que a
muller poida manipular e controlar fisica e mentalmente dun modo auténomo a musica,
rompe os pardmetros patriarcais asignados & feminidade. Esta eiva coa que as mulleres
tefien que afrontar os seus estudos musicais adoita prevalecer no mundo laboral no que,
atendendo s saidas laborais mais comuns, pode constatarse como as mulleres conti-
nuan ainda nun segundo plano en bandas de musica, orquestras, conservatorios e esco-
las de musica. Por este motivo poderia ser de interese estudar as repercusions dos nesgos
de xénero na formacién musical superior de cara ao eido laboral e viceversa, analizando
as posibles influenzas mutuas e 0 modo no que estas se producen e se reproducen, para
poder asi xerar alternativas encamifiadas a superar esta situacién. Para isto, analizar en
profundidade o proceso educativo musical, onde as expectativas do profesorado e da
familia posten enorme influencia, poderia ser de utilidade.

A Educacion Musical profesionalizadora, condicionada fortemente pola sociedade na
gue se desenvolve, forza hoxe en dia un equilibrio entre a obriga de amosar progreso
ante os enormes cambios sociais acontecidos e os habitos e valores considerados tradi-

6 Pasaron de ser, nun periodo menor dun ano, estudos equivalentes & Licenciatura Universitaria a asu-
mirse como Graos dentro do Espazo Europeo de Educacién Superior, para logo tornarse «Estudos Su-
periores» desdebuxados plenamente na sUa caracterizacion: para os efectos de dotacion econémica
equivalentes a Graos Superiores ou ben incluso a centros de Educacién Secundaria, e para os efectos
de titulacion, 4s veces universitaria, as veces non, segundo convefa; un panorama que nin docentes
nin alumnado comprenden e que a dia de hoxe loitan por mudar.

7 Cabe destacar como acontecemento renovador no contexto da investigaciéon educativa espafola que,
no pasado ano 2012, tivo lugar na Universidade de Salamanca o | Seminario de Musica e Xénero:
Mdsica y Género. La consolidacion de un campo de investigacion emergente
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cionalmente correctos. Esta pugna entre innovacion e conservaciéon (con fortes tenden-
cia conservadoras; como o propio nome co gue se designan os «conservatorios» nos
indica) debe abrirse ao debate no que non sé musicas e musicos participen, senén que
outros especialistas poidan participar nunha cuestién que non deixa de ser un enfron-
tamento entre valores que tamén son de xénero. Cofecer esta loita interna, asi como
outras posibles controversias derivadas das relacions entre os discursos e os significados
musicais, e investigar sobre as stias posibles consecuencias, poderia lograr a introducién
de novas practicas educativas mais equitativas nos estudos musicais.

A escena é o entorno habitual da practica musical; ensinar e aprender a interpretar ante
0 publico ocupa grande parte do tempo de docentes e alumnado no Conservatorios
Superiores. Esta aprendizaxe é sé aprehendida mediante a practica, e nela desenvolvese,
consciente ou inconscientemente, un determinado tipo de exhibicion tradicionalmente
ligado ao nesgo de xénero. Esta exhibicion no escenario determina as percepcions da
persoa ointe; percepcions que logo poderan condicionar audicidns posteriores, ainda
gue non impliquen de seu o factor visual, xa que o percibido anteriormente pasara a
integrar o imaxinario de cada individuo. Asi, é mester educar a percepciéon auditiva den-
de os primeiros anos de ensino, xa que posibles estereotipos de xénero poderan estar
condicionando as significaciéns evocadas a partir da percepciéon ao longo de toda a vida
se non se introducen cambios.

Estudar a evoluciéon da educacion musical superior da muller nas Ultimas décadas pode
darnos pistas sobre as cuestiéns brevemente matizadas; por iso, poderia suscitarse un es-
tudo desta indole dende unha perspectiva historica e socioldxica atendendo a cuestions
académicas, familiares e laborais interrelacionadas coa mesma e o modo no que estas
incidiron e inciden na propia formacion.

3. - Condusion e
A importancia dos estudos de xénero en relacion coa educacién radica esencialmente en
que é nos diferentes contextos educativos onde se «transmiten e difunden os cédigos de
xénero que cada sociedade ou grupo cultural impoén, entendidos estes como as regras
sociais que marcan o significado do que se considera masculino e feminino» (Tomé e
Rambla, 2001; cit. en [9]. Nos diversos dominios da educacion musical, os nesgos de
xénero continlan a exercer unha notable influencia que obriga, a unha «relectura do
seu discurso» [4], facéndose non sé necesaria a introducion da perspectiva de xénero
nos estudos encamifiados dende a educaciéon musical, senén & impulsién de estudos
especificos neste campo e, concretamente, no da Educacién Superior.

Os aspectos salientados, entre outros moitos posibles, abordados pola investigacion den-
de as diferentes perspectivas, poden supofier pequenos pasos que vaian paulatinamente
borrando as pegadas que deixa o nesgo de xénero na Educacion Musical. A consciencia
do significado musical marcado polo xénero e a sta influinte presenza nas experiencias
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musicais deben ser motivo e obxectivo de intervencion [10], e para isto é preciso, en pri-
meiro lugar, outorgar a visibilidade que merecen os estudos musicais e propiciar as inves-
tigacions encaminadas na perspectiva de xénero, suscitando o didlogo entre as diferen-
tes institucions e organismos implicados, principalmente conservatorios e universidades
gue, mentres non atopen unha resposta lexislativa apropiada, poderan ir cooperando en
traballos que dispensen respostas Utiles e necesarias para todas e todos.
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Resumo — A crise econdmico-financeira e os cambios na cor politica dos
gobernos central e de gran parte das autonomias puxeron en cuestiéon a
traxectoria ascendente das politicas de igualdade en Espafa, que experi-
mentaran un notable desenvolvemento na Ultima década. Esta comunica-
cion pretende abordar os importantes retrocesos acontecidos neste &mbito
nos cinco Ultimos anos (2008-2013), a través de tres indicadores diferencia-
dos. En primeiro lugar, aborda o cuestionamento dos organismos de igual-
dade, que contan con diversos exemplos de supresién despois de longas
traxectorias. En segundo termo, explérase o fracaso na aprobacion de di-
versas leis de igualdade, que suporian un avance en materia de dereitos das
mulleres e no referente aos instrumentos dispofiibles para implementar este
tipo de actuaciéons. Finalmente, préstase atencién aos cambios relativos &
axenda politica, en especial & irrupcidon de normas e medidas centradas na
proteccion da muller xestante, que foron desenvolvidas nunha parte notable
das autonomias, e tamén en Galiza. Con isto preténdese explorar a concep-
cion da igualdade que subxace a este tipo de actuaciéns, e asi cuestionar
gue todas as politicas de igualdade sexan feministas ou transformadoras da
realidade das mulleres. A analise das mais recentes normas e plans relativos
a igualdade en ambos niveis de goberno permitird explorar estes retrocesos
referidos a organismos, instrumentos e axenda politica.

1.-Introdudion
As politicas de xénero experimentaron unha progresiva expansion durante as Ultimas dé-
cadas, tanto no nivel estatal como no autonémico. Nos anos 80 emerxian os primeiros
organismos de igualdade, marcados polo pulo derivado da creaciéon do Instituto da Muller
en 1983. En cuestion dunha década o feminismo institucional xeneralizdbase a todo o
territorio e os plans de igualdade erixianse na principal ferramenta para a determinacion
das prioridades de actuacion e para a implicacion de diversas areas de goberno. Ademais,
a mediados dos 90 comézase a incorporar 0 mainstreaming como principal estratexia para
combater a desigualdade e este obxectivo comeza a ser considerado transversal [1]. Nos
Ultimos dez anos producese igualmente a incorporaciéon das leis de igualdade como ins-
trumento central para o desenvolvemento deste tipo de actuacions. Estas recollen avan-
ces tales como a creacion de novas estruturas organizativas —por exemplo, unidades de
igualdade- ou a incorporacién de metodoloxias innovadoras —por exemplo, informes de
impacto de xénero- [2].
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A pesar do progresivo desenvolvemento desta drea de actuacion dende a sua aparicion,
o0 actual contexto de crise econémico-financeira esta a afectar de modo notable ao nu-
cleo do estado de benestar, e derivando no seu progresivo desmantelamento. Paralela-
mente, 0 cambio na cor politica de multiples gobernos esta a desprazar a igualdade do
centro da axenda politica. Ambos os dous cambios invitan a revisar os desenvolvementos
mais recentes en materia de igualdade dende a perspectiva da presenza de retrocesos.
Neste senso, esta comunicacion pretende abordar os retrocesos acontecidos durante os
cinco ultimos anos (2008-2013) en Espafia a través de tres indicadores diferenciados.
En primeiro lugar, aborda o cuestionamento dos organismos de igualdade, que contan
con diversos exemplos de supresion despois de longas traxectorias. En segundo termo,
expldrase o fracaso na aprobacion de diversas leis de igualdade, que suporian un avance
en materia de dereitos das mulleres e no referente aos instrumentos disponibles para im-
plementar este tipo de actuacions. Finalmente, préstase atencién aos cambios relativos &
axenda politica, en especial & irrupcién de normas e medidas centradas na proteccién da
muller xestante, que foron desenvolvidas nunha parte notable das autonomias, e tamén
en Galiza. Con isto preténdese explorar a concepcién da igualdade que subxace a este
tipo de actuacions, e asi cuestionar que todas as politicas sexan necesariamente femi-
nistas ou transformadoras da realidade das mulleres. A andlise dos mais recentes textos
relativos a igualdade en ambos niveis de goberno (leis de igualdade, leis proteccidon mu-
ller embarazada, plans etc.) permitird explorar estes retrocesos referidos a organismos,
instrumentos e axenda politica.

2. - As politicas de xénero en Espana: analise dos retrocesos

2.1. - Os organismos de igualdade

Os organismos de igualdade constitien dende o inicio o principal instrumento organi-
zativo para a promocién da igualdade entre mulleres e homes. De feito, a sUa creacion
xeneralizase no nivel autondmico e estatal, e incluso se pode observar unha ampliacion
das funciéns, dos recursos ou da tipoloxia de entidades existentes ao longo do tempo
[3]. Porén. no contexto espafiol contamos xa con diversos e ilustrativos exemplos de
eliminacién de estruturas deste tipo ao abeiro de proxectos de ‘racionalizacién’ da admi-
nistracion publica xustificados no marco das politicas de austeridade. O Servizo Galego
de Igualdade, por exemplo, foi eliminado en 2010 despois de 19 anos de historia, de
modo que todas as competencias na materia resultaron concentradas na Secretaria Xeral
de Igualdade creada en 2005. A eliminacion deste organismo autonomo xustificouse
non sé para a consecucion «dunha maior eficiencia e eficacia na aplicacion das politicas
de igualdade», senén tamén en que «esta nova estrutura [a Secretaria Xeral] servira para
aplicar con maior eficacia a transversalidade do principio de iqualdade en todas as poli-
ticas e accions desenvolvidas pola Xunta de Galicia» [4]. O mainstreaming serviu, deste
modo, xunto cos valores de eficacia, eficiencia e racionalizacién do sector publico, como
elemento xustificativo da diminuciéon dos recursos dedicados a mellorar a situacién das
mulleres. Neste caso, mentres se eliminaba un organismo auténomo con personalidade
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xuridica propia e unha longa traxectoria, mantifiase unha estrutura departamental cun
menor grao de independencia. Como vemos, o exemplo galego coincide con aquelas
analises que mostraron como o desmantelamento de organismos de igualdade se viu
xustificado no desenvolvemento do mainstreaming e no seu caracter transversal, non
vinculado a ningunha &rea de goberno [5].

O contexto de crise econdémica e financeira, asi como a necesidade de ‘racionalizar’ o
funcionamento e tamafno do sector publico constitien tamén as razéns aludidas pola
Lei 9/2010 aprobada na Comunidade de Madrid que elimina o seu Consello da Muller
creado en 1993, e que diminle deste modo as vias de participacion existentes para o
movemento de mulleres [6]. O Instituto da Muller da Rexién de Murcia, pola sta parte,
foi eliminado no ano 2010 aludindo a que xa existian outras areas ou departamentos
que cumprian con funciéns andlogas e que non era necesario manter un organismo
autonomo para este fin [7].

A eliminacion do primeiro Ministerio de Igualdade que existiu en Espafia merece ta-
mén unha mencién especial, dado que significou un evidente retroceso na situacion
da igualdade como unha das prioridades da axenda politica do goberno de José Luis
Rodriguez Zapatero. Asi, as competencias na materia pasaron de novo a formar parte
dunha secretaria de estado, un organismo de menor rango, e a situarse nunha area com-
petencial tradicionalmente vinculada as politicas de igualdade, pero que carece dunha
posicién central no organigrama de goberno, como é o Ministerio de Sanidade. Todos
estes exemplos mostran a crecente marxinalizacion das actuacions relativas a igualdade,
gue xunto & gran parte das politicas que constitlen a base do estado de benestar, estan
sufrindo un evidente e progresivo retroceso.

2.2. - Os instrumentos: as leis para a promocion da igualdade

As leis de igualdade convértense nos anos 90 nun dos principais instrumentos e aproé-
banse normas tanto no ambito estatal como na maioria das autonomias —as pioneiras
son Navarra, Comunidade Valenciana e Galiza-. Sen embargo, os cambios de goberno
acaecidos tamén nos Ultimos anos tiveron un importante impacto na expansiéon deste
tipo de normativa. O primeiro exemplo vén representado pola comunidade galega, que
celebrou elecciéns no ano 2009 e que co cambio de executivo, non soamente eliminou
o SGI, senén que tamén paralizou a elaboracién dun borrador de lei de igualdade que
ainda estaba en fase inicial. O cambio politico en Catalufia, pola sta parte, que tivo lugar
no ano 2010, significou a paralizacién do Proxecto de Lei para unha nova cidadania e
para a igualdade efectiva entre mulleres e homes que non chegou a ser votado no par-
lamento autonémico debido & disolucién do mesmo. Mais recentemente, este mesmo
texto foi presentado de novo como proposicion de lei e rexeitado no Parlamento catalan
pola nova maioria politica xurdida das elecciéons de 2010. Unha situacion similar tivo
lugar en Cantabria, que en 2011 tamén cambiou a cor do seu executivo paralizando a
aprobacion do que xa era o Proxecto de Lei de Cantabria para a Igualdade Efectiva entre
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Mulleres e Homes. Unha circunstancia diferente foi a acontecida nas lllas Baleares, onde
o Proxecto de lei de igualdade entre mulleres e homes si resultou votado polo Parla-
mento autondmico, ainda que non obtivo a maioria necesaria. A presenza dun goberno
con minoria na cadmara, asi como o cambio na orientacién do voto do Partido Popular
na Ultima votacion, determinou o fracaso na aprobacion dunha nova lei balear en ma-
teria de igualdade'. De ter sido aprobadas, todas estas normas representarian un claro
avance para as politicas de xénero nesas comunidades e en especial para as estratexias
mais novidosas ao respecto, como é o mainstreaming. De feito, todas elas incluian non
s6 referencias explicitas a este enfoque, sendn que tamén realizaban un especial esforzo
por recoller ferramentas que facilitasen a sta posta en practica. Sirva como exemplo o
proxecto de lei balear que introducia por primeira vez nesta Autonomia mecanismos
como as comisiéns interdepartamentais e interinstitucionais de igualdade ou un obser-
vatorio para a igualdade.

No caso do nivel estatal, a derrota electoral do PSOE en 2011 significou a paralizacion
do Proxecto de Lei integral para a iqualdade de trato e a non discriminacion. Esta norma
centrabase en desenvolver o dereito antidiscriminatorio en Espafia, incluindo non sé a
discriminacion por razéon de sexo, senén tamén a relativa ao nacemento, a orixe racial
ou étnica, a relixién, a conviccion ou opinién, a idade, a discapacidade, a orientacién
ou identidade sexual, enfermidade, lingua ou calquera outra condicién ou circunstancia
persoal ou social, asi como as discriminacions multiples. Tratase dunha norma que en
esencia se inspiraba na normativa comunitaria, que foi ampliada na Ultima década para
abordar novos eixes de discriminacion e tamén as desigualdades multiples [8].

Todos estes exemplos pofien de manifesto o freo & expansion das politicas de igualdade
e 0 cambio no respectivo &s prioridades politicas dos gobernos existentes na actualidade.

2.3. — A axenda politica: a proteccion da maternidade

As politicas de igualdade evidenciaron unha progresiva expansion da sua axenda poli-
tica. Asi, de modo progresivo, amplidronse os &mbitos de actuacién abarcando temas
tan dispares como a participacion politica das mulleres, a violencia de xénero, a co-
educacion etc. Nos Ultimos anos, chama a atencion a irrupcion da maternidade e a
saude reprodutiva das mulleres como areas claves de intervencion. Polo que respecta
ao nivel estatal, as reformas e as previsibles contrarreformas da lei do aborto pofien
en evidencia a falta de consenso respecto a este asunto, asi como a sUa relevancia
dentro das axendas dos diferentes partidos de goberno. Non obstante, menor atencién
politica e mediatica recibiron as actuacions realizadas a este respecto por diversas co-
munidades autdbnomas. Recentemente aprobaronse ata seis leis autondmicas relativas
& promocion da maternidade e & proteccion da muller embarazada —por orde cronolé-
xica, aprobaronse en Castela e Ledn, Murcia, Galiza, Castela A Mancha, Comunidade

1 Esta norma foi presentada na presente lexislatura como proposicién de lei e foi rexeitada de novo polo
Parlamento balear.
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de Madrid e A Rioxa-, mentres dlias novas normas se atopan en proceso de aprobacién
nas lllas Baleares e Estremadura. Estas leis iniciaron o seu tramite de aprobacion a tra-
vés dunha iniciativa lexislativa popular. En todos os casos o procedemento foi iniciado
pola Fundacién Red Madre, a cal centra os seus esforzos en apoiar as mulleres xestan-
tes e en protexer ao non nacido/a.

O contido das diferentes leis, ainda que con matices, reflicte estes mesmos obxectivos.
Se atendemos, por exemplo, ao contido da Lei 5/2010 pola que se establece e regula
unha rede de apoio & muller embarazada aprobada en Galicia, poderemos observar que
esta se enmarca como unha actuaciéon en materia de igualdade. En primeiro termo, foi
elaborada e esta a ser implementada pola Secretaria Xeral de Igualdade, que constitle
o principal organismo ao respecto. En segundo lugar, no seu predmbulo estipula que
a lei estd orientada a evitar que a maternidade represente unha rémora que afecte as
mulleres e en especial a aquelas con menos recursos. Entende, neste sentido, que a falta
de apoio para que prosigan co seu embarazo supén un atentado «contra a igualdade e
a liberdade».

A pesar de ser enmarcada de modo claro como unha politica de igualdade, o contido
da norma permite explorar que se entende por igualdade neste caso. Asi, o artigo 1
reorienta o foco de atencion respecto ao predmbulo —centrado na igualdade entre mu-
lleres e homes- e determina que un dos obxectos centrais da lei se refire a establecer as
medidas e actuacions encamifadas a preservar «o dereito 4 vida en formacién dende a
concepcién». De feito, as medidas recollidas no articulado da lei apuntan de modo claro
a este fin. Por unha parte, enténdese gue a concienciaciéon social no tocante ao valor
da maternidade e da proteccion do dereito & vida representaran un principio transversal
da administracién galega. Por outra, as actuacions e recursos previstos —rede de apoio a
mulleres xestantes, centros de informacién etc.- estdn destinados as mulleres xestantes
—non as mulleres en sentido amplo-, asi como orientados & continuacién do embarazo
e en ningln caso a sua interrupcion —por exemplo, non se contempla dar informacion
respecto ao dereito ao aborto-.

Con todo, esta norma permite entrever un concepto da igualdade entre homes e mu-
lleres que dista de ser transformador das relacions de xénero. En primeiro termo, as
mulleres volven a recuperar o seu rol central como nais. Neste sentido, as menciéns ao
papel dos homes son practicamente inexistentes e as tarefas reprodutivas conciben-
se como enteiramente vinculadas aos roles femininos. En segundo lugar, e tal como
mencionamos, a Lei 5/2010 oriéntase de modo claro a promover a culminacion da
xestacion. Os recursos estan soamente dirixidos ds mulleres embarazadas e ébviase
por completo a sua capacidade de decidir autonomamente acerca da sta maternidade.
Deste modo, intlese a centralidade do dereito & vida e a importancia de protexer ao
concibido/a.

2 Véase http://www.redmadre.es/
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Tanto a lei galega como as restantes normas aprobadas, que contan con contidos e
obxectivos analogos®, volven recuperar deste modo o interese de cuestiéns centrais
como as seguintes: son feministas as politicas de igualdade?, son sempre transformado-
ras da realidade das mulleres?, poden perpetuar os estereotipos que en teoria deberian
eliminar? [9] Asi, a irrupcién da proteccion da maternidade e do dereito & vida como
prioridade na axenda politica invita a pofier en cuestion o concepto de igualdade que
subxace &s actuacions mais recentes. Este dista de implicar cambios relevantes nas re-
laciéons de xénero. Mais ben enfatiza o rol das mulleres como nais, & vez que pon en
cuestion o dereito a decidir libremente sobre a sta maternidade.

3. —Condusion e
As politicas de igualdade en Espafia experimentaran un notable desenvolvemento nos
niveis estatal e autonémico, amosando a progresiva ampliacién de organismos, instru-
mentos e estratexias. Porén, o contexto actual de crise e cambio politico esta a pofier en
evidencia que os avances acadados son claramente reversibles. O presente texto puxo
de manifesto a presenza de claros retrocesos en tres aspectos de gran importancia. En
primeiro lugar, evidenciou a posta en cuestién dos organismos de igualdade, que experi-
mentaran unha clara consolidacion nas Ultimas décadas, e que son clave para garantir a
continuidade das politicas de igualdade. En segundo termo, a andlise amosou os efectos
dos cambios na cor politica do goberno no marco normativo. Asi, resultan xa abundan-
tes os exemplos de leis de igualdade que non conseguiron superar os tramites parlamen-
tarios nos ultimos anos. Finalmente, puxose o foco de atencién na axenda politica e nos
ambitos de actuacién que se converteron en prioritarios. Deste xeito, puidose pofer de
manifesto a centralidade adquirida polas politicas relativas & proteccién da maternidade
e do dereito & vida, as cales apostan por fomentar as actuacions enfocadas a culmina-
cion da xestacion e por obviar aquelas referidas & interrupcién voluntaria do embarazo.
Os cambios aqui expostos apuntan & presenza de claros retrocesos na promocién da
igualdade de xénero e & introducién de prioridades de actuacion que distan de ser trans-
formadoras da realidade das mulleres.
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Resumo — A presenza das mulleres nas institucions representativas ten
adquirido gran relevancia nas Ultimas décadas na axenda politica dos di-
ferentes gobernos, levandose a cabo diversas politicas publicas para au-
mentar o nimero de mulleres representantes. Asi mesmo, dende o ambito
académico tamén se lle ten prestado gran atencion a esta tematica, entre
outras cuestions, cartografando a presenza das mulleres nos diferentes
parlamentos do mundo e examinando o impacto do incremento do ndme-
ro de mulleres representantes na representacion substantiva das mulleres.
En relacion con esta Ultima cuestién, os resultados son contraditorios, se
ben diferentes investigacions amosan que a existencia dunha masa critica
de mulleres representantes favorece o desenvolvemento das politicas de
xénero, outras autoras cuestionan esta relaciéon e sinalan que outras va-
riables poderian predicir mellor as actitudes politicas. Esta comunicacion
enmarcase dentro desta axenda de investigacion e ten como obxectivo
analizar a relacion entre a representacion descritiva das mulleres no am-
bito municipal galego e as politicas municipais de xénero. Asi, a través da
analise de 310 concellos, explérase cuantitativamente a relacion entre a
presenza de mulleres nos plenos municipais e as politicas municipais de
xénero realizadas durante a lexislatura 2007-2011. Ademais, partindo das
conclusiéns de investigacions anteriores, 4 hora de analizar esta relacion
tamén se ten en conta o partido politico no goberno municipal e o tamafo
dos municipios. Os resultados amosan que, mantendo constantes estas
duas ultimas variables, a porcentaxe de mulleres concelleiras ten unha re-
lacion estatisticamente significativa con duas dimensions das politicas de
xénero: as institucions municipais vinculadas as politicas de xénero e as
actuacions realizadas.

1. — Introducion

A partir da década de 1990, a presenza das mulleres nos érganos de representacion politi-
ca dos paises democraticos converteuse nunha cuestion de interese politico internacional,
cada vez de maior importancia. Asi, por exemplo, a representacion politica das mulleres
foi un tema prioritario da Plataforma de Accién de Pequin adoptada polos 189 paises que
participaron na Cuarta Conferencia Mundial das mulleres de Nacions Unidas, celebrada en
1995. No marco desta conferencia, a baixa representacion das mulleres foi amplamente
asociada con problemas de déficit democratico [1] e a Plataforma de Accién recomendou o
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uso de estratexias positivas co obxectivo de promover un equilibrio entre os sexos nos pro-
cesos de designacion e toma de decisions. Deste xeito, a partir deste momento, os gober-
nos de moitos paises comezaron a elaborar politicas publicas concretas para promover a
representacion politica das mulleres en igualdade de condiciéns cos homes. Sen dubida, a
politica mais importante adoptada neste &mbito foron as denominadas «cotas de xénero»,
é dicir, medidas positivas a través das cales se establece unha porcentaxe ou unha cifra (na
maioria dos casos unha porcentaxe minima dun 20, 30 ou 40% sobre o total) para a desig-
nacion ou representacion das mulleres. Asi, actualmente, aproximadamente a metade dos
paises do mundo introduciron cotas especificas co obxectivo de aumentar a representacion
politica das mulleres [2]. Este é o caso de Espaia, onde no 2007 se aprobou a Ley Organica
3/2007, de 22 de Marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, a cal incorporou
a obriga de que as listas electorais que se presentasen en todas as eleccidns celebradas en
Espafa tivesen una composicion equilibrada de homes e mulleres (as persoas candidatas
dun ou outro sexo non poden representar menos dun 40% da lista presentada).

Paralelamente a este proceso politico, a representacion das mulleres converteuse tamén
nun obxecto de estudo, cada vez de maior relevancia, no &mbito académico. En primeiro
lugar, numerosas investigacions cartografaron empiricamente a ausencia das mulleres nos
6rganos de representacion democratica e analizaron as posibles razéns da dita ausencia
e, en segundo lugar, estudaron teoricamente este feito e argumentaron porqué era ne-
cesario e importante que houbese unha presenza equilibrada de mulleres e homes nas
institucions representativas [3]. Neste senso, unha distincion analitica que ten resultado
clave foi a realizada por primeira vez por Hanna Pitkin (1967) [4] entre representacion des-
critiva («standing for») e representacion substantiva («acting for»). Namentres a represen-
tacion descritiva fai referencia ao feito de que as persoas representantes deben compartir
un conxunto de caracteristicas coa cidadania a que representan, o termo representacion
substantiva fai referencia ao feito de que as persoas representantes deben actuar polos
intereses da cidadania & que representan. O concepto de representacion descritiva ten sido
utilizado para reivindicar a presenza nos érganos de representacion das mulleres e tamén
de persoas pertencentes a grupos minoritarios que viviron historicamente situacions de
discriminacion e de exclusion das institucions politicas. Ademais de xustificar a necesidade
da representacion descritiva das mulleres segundo argumentos de xustiza social e de lexi-
timidade democrética, tamén se ten sinalado que as mulleres tefien intereses particulares
e que se elas non ocupan os cargos de representacion, os ditos intereses quedaran exclui-
dos da axenda ou non seran tratados correctamente [5]. En relacién con este Ultimo tipo
de argumentos, durante as Ultimas décadas realizaronse numerosas investigaciéns que
formulan un vinculo entre a representacién descritiva e substantiva das mulleres e unha
pregunta de investigacién que cada vez adquiriu maior relevancia é se un incremento da
presenza das mulleres nos cargos de representacion comporta mais politicas feministas [6].
Neste senso, concluiuse que para que as mulleres poidan levar a cabo unha representa-
cion substantiva é preciso que haxa unha masa critica de mulleres representantes [7]. As,
Drude Dahlerup (1998), que foi a primeira autora en aplicar o concepto de masa critica
as mulleres presentes nas institucions politicas, tras analizar as politicas escandinavas con-
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cluiu que o nimero importa e que cando as mulleres representan entre o 15 e 0 40%, a
minoria volvese o bastante forte como para que se leven a cabo alianzas entre mulleres e
se produzan cambios institucionais. Por outro lado, nos Ultimos anos diversas autoras [8]
cuestionan esta relacion entre representacion descritiva e substantiva das mulleres, sinalan-
do que outras variables como a afiliacion politica, a cor do partido politico no goberno ou
a presenza de actores criticos que promovan a igualdade de xénero tefien maior relevancia
na representacion substantiva das mulleres.

Esta comunicacion enmaércase dentro desta axenda de investigacion que explora a re-
lacion entre a representacion descritiva e substantiva das mulleres no ambito municipal
galego, un nivel de goberno que ata o momento fo moi pouco explorado [9]. Concreta-
mente, a pregunta de investigacion que se formula é se o nimero de mulleres presentes
nos plenos municipais dos concellos galegos inflie no desenvolvemento das politicas
municipais de xénero. Na literatura sobre as politicas municipais de xénero en Espafia
ata o momento apenas se explorou a relacion entre a presenza das mulleres nos cargos
de representacion municipal e o desenvolvemento destas politicas [10]. Polo tanto, esta
analise supon achega significativa aos estudos sobre as politicas municipais de xénero
en Espafa, posto que se examina a influencia nestas politicas dun dos factores mais re-
levantes segundo a literatura internacional. Asi mesmo, tamén supdn unha contribucion
a literatura especifica que analiza a relacién entre representacion descritiva e substantiva
das mulleres, posto que se sitla o foco de mira nun nivel de goberno sobre o cal hai
moi poucos estudos. A hipdtese de partida que se formula é que si existe unha relacién
entre a representacién descritiva e substantiva das mulleres, de tal xeito que nos munici-
pios nos cales hai unha maior presenza de mulleres, as politicas de xénero estaran mais
desenvolvidas. Asemade, tendo en conta que a maioria dos estudos sobre politicas mu-
nicipais en Espafa sinalan que o tamafo dos municipios [11] e a cor politica do goberno
municipal [12] inflien no desenvolvemento destas politicas, nesta analise tamén se tera
en conta a influencia destas duas variables. En canto ao tamafio do municipio, partese
da hipotese de que canto mais grandes son os municipios mais posibilidades habera de
gue as politicas de xénero estean mais desenvolvidas. Isto é asi debido a que os muni-
cipios de mais de 20.000 habitantes tefien delegadas as competencias en materia de
servizos sociais, no marco das cales moitos concellos comezaron a promover a igualdade
de mulleres e homes, e tamén porque, en xeral, canto mais grandes son 0s municipios
maiores son 0s recursos dos que dispofien. En canto ao partido politico, considérase que
canto mais 4 esquerda no espectro politico se sitle o partido do goberno municipal, mais
posibilidades habera de que estas politicas estean mais desenvolvidas. Formulase esta
hipdtese porque, a pesar das controversias, boa parte da literatura ten amosado que a
presenza dun goberno de esquerdas no poder favorece mais as politicas de xénero [13].

2. - Metodoloxia

Para levar a cabo o obxectivo formulado nesta comunicacién desefiouse o modelo de
analise que se presenta no cadro 1.
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VARIABLE INDEPENDENTE VARIABLE DEPENDENTE

Representacion

descritiva das mulleres Politicas municipais de xénero

7 Indicadores:
Indicadores: RELACION
- 9% de mulleres EOCAL Dimension 1: Institucions
concelleiras = Concellarias ou areas da muller (Si /Non)
(= 15%; =15% =< 30%; = Consellos municipais de participacion das
230% < 40%: 240%) mulleres (Si/Non)
Dimensién 2: Plan Municipal de Igualdad

= Dispofiibilidade dun plan de igualdade
aprobado no pleno municipal (SifNon)

: t
VARIABLE DE Dimension 3: Acty 18 as
CONTROL VARIABLE = Promocidn dunha nova organizacion dos
INDEPENDENTE RIVAL tlempos @ da corresponsabilidade no
ambito privado (SiyfNon)
Tamanfo dos :
Cor do partido = Promocion da igualdade das mulleres no

municipios politico no

marcado laboral (SI/Non)
goberno municipal

= Promocion da igualdade de xé&naro na
educacion (SifNon)

Indicador:
Indicador:

= FPoboacion dos = Prevencion e abordaxe da violencia de
municipios = Partido no gobearno xénarc(Si/Non)
(= 5.000; municipal
=5.000 = 20.000: (PP; PSdG: BNG; Dimensidn 4: Recursos
=20.000< 50.000; Outros) = Asignacion dun orzamento especifico para
=50.000) as politicas de xénero (Si/Naon),

Cadro 1: Modelo de andlise

Deste xeito, as politicas municipais de xénero en Galiza constitien a variable depen-
dente. Partindo da literatura previa sobre as politicas municipais de xénero en Espana,
a dita variable foi operacionalizada a través de catro dimensiéns (Institucions vinculadas
as politicas de xénero, Plan municipal de igualdade, Actuacions realizadas e Recursos)
e analizada a través de oito indicadores. A fonte de datos para construir estes indica-
dores provén dun cuestionario realizado a todos os municipios galegos (315 concellos)
durante o ano 2010 por parte do Equipo Muller e Politica da Universidade de Santiago
de Compostela, que foi respondido por un total de 310 concellos. Deste xeito, a andlise
centrouse nestes 310 concellos galegos e na lexislatura 2007-2011.

A variable independente focal é a representacién descritiva das mulleres nestes municipios,
a cal foi medida a través da porcentaxe de mulleres concelleiras presentes nos plenos
municipais. Finalmente, no modelo de analise tamén se incluiron as outras duas variables
mencionadas anteriormente. Por un lado, o tamafo de municipio, que foi considerada
unha variable de control, e por outro lado a cor do partido politico no goberno municipal,
a cal foi considerada unha variable independente rival. A fonte dos datos para elaborar os
indicadores cos que se analizan estas variables provefien respectivamente do Ministerio de
Interior, do Instituto Nacional de Estatistica (INE) e do Instituto Galego de Estatistica (IGE).

As técnicas de andlise para examinar este modelo son de tipo cuantitativo. En primeiro
lugar realizouse unha analise de frecuencias e en segundo lugar levouse a cabo unha
analise de regresion loxistica a través da cal se puxo a proba a influencia das tres variables
mencionadas anteriormente sobre as politicas municipais de xénero en Galicia.
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3. — Resultados

Na seguinte tdboa poden observarse os resultados da analise de frecuencias dos indica-
dores relativos as politicas de xénero tendo en conta cada unha das variables.

Con'oellarla Consello de Plan de Igualdade no Igualdade na | Corresponsa | Violencia de | Orzamento
ou area da PP mercado i L . o
participacion| igualdade educacion bilidade xénero especifico
muller laboral
Total concellos 35.5% 6.8% 46.1% 59.4% 65.8% 42.3% 65.8% 53.6%
<15% 6.0% 0.0% 24.0% 34.0% 34.0% 26.0% 32.0% 26.0%
Concellos ndo
o %de muIT:rg; 15-30% 257% 37% 431% 60.6% 63.3% 34.9% 63.3% 45.9%
presentes no pleno 30-40% 46.4% 82% 54.6% 60.8% 78.4% 48.5% 79.4% 64.9%
municipal
>40% 63.0% 16.7% 57.4% 77.8% 77.8% 61.1% 77.8% 74.1%
<5000 16.8% 0.5% 36.7% 49.0% 54.1% 31.1% 52.6% 352%
25000 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0,
Concellos segundo <20.000 62.0% 8.7% 62.0% 75.0% 85.9% 57.6% 87.0% 82.6%
o tamafio da > .OO
i L >
poboacion < 5% 00% 93.3% 40.0% 53.3% 80.0% 80.0% 66.7% 93.3% 93.3%
250.000 85.7% 85.7% 85.7% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
oncell " PP 23.5% 24% 39.8% 54.8% 59.6% 34.9% 60.8% 46.4%
ncellos segundo
z;’;‘t')g:’n‘f' ftico | pyq 46.9% 13.3% 490% 63.3% 69.4% 49.0% 67.3% 592%
municipal
BNG 66.7% 11.1% 74.1% 70.4% 88.9% 66.7% 88.9% 81.5%

Taboa 1: % municipios que responden afirmativamente aos indicadores relativos as politicas
de xénero

As porcentaxes mais altas corresponden 4s actuaciéns de promocién de igualdade na
educacion (65,81%) e de prevencion e abordaxe da violencia de xénero (65,81%), e as
porcentaxes mais baixas obténense nos dous indicadores relativos &s institucions vin-
culadas as politicas de xénero, habendo tan sé un 6,77% de municipios que afirman
dispofier dun consello de participacion de mulleres ou érgano similar e un 35,48% de
municipios que dispofien dunha concellaria ou area de igualdade. En canto & influencia
das distintas variables, no caso da presenza de mulleres nos plenos municipais obsérva-
se claramente que, en xeral, a medida que se incrementa a porcentaxe de concelleiras
aumenta tamén a porcentaxe de municipios que responden afirmativamente a todos os
indicadores relativos as politicas de xénero. No caso do tamafo dos municipios sucede
0 mesmo, é dicir, a medida que se incrementa o tamafo da poboacién aumenta tamén
a porcentaxe de municipios que responden afirmativamente a todos os indicadores. Fi-
nalmente, en canto ao partido politico no goberno municipal obsérvase que en todos os
indicadores os municipios gobernados polo Partido Popular obtefien unhas porcentaxes
mais baixas que no caso dos municipios gobernados polo PSdG ou BNG. Asemade,
en sete dos oito indicadores analizados, os municipios gobernados polo BNG obtefien
unha porcentaxe mais alta que os municipios gobernados polo PSdG. Estes resultados,
polo tanto, vefien a corroborar a influencia das tres variables no desenvolvemento das
politicas de xénero, de tal xeito, que canto maior é a porcentaxe de mulleres nos plenos
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municipais, mais grandes son 0s municipios e mais & esquerda se sitla o partido politico
no goberno municipal, mais desenvolvidas estaran as politicas de xénero.

Pero as tres variables, cuxa influencia sobre as politicas municipais de xénero estamos
analizando, tamén tefien relacion entre si’, de tal xeito que para poder cofnecer a influen-
cia de cada unha delas sobre as politicas de xénero é preciso analizalas conxuntamente.
Para facer isto realizouse unha andlise de regresion loxistica?. Os resultados amosan que
a porcentaxe de mulleres concelleiras presentes nos plenos municipais inflie en duas das
catro dimensions analizadas (Institucions vinculadas &s politicas de xénero e actuaciéons
realizadas), habendo unha relacion estatisticamente significativa con catro indicadores.
Asi, tomando como referencia os concellos nos que hai mais dun 40% de mulleres
concelleiras, e mantendo constante o tamafio dos municipios e o partido politico no go-
berno municipal, obsérvase que nos concellos cunha porcentaxe de concelleiras menor
ou igual ao 15% hai un 83% menos de probabilidades de que haxa unha concellaria ou
area da muller, un 66% menos de probabilidades de que se leven a cabo actividades de
promocion da igualdade no mercado laboral, un 63% menos de probabilidades de que
se leven a cabo actividades de promocién da igualdade na educacion e 59% menos de
probabilidades de que se leven a cabo actividades de promocién contra a violencia de
xénero. Polo tanto, as diferenzas estatisticamente significativas en canto a presenza de
mulleres nos plenos municipais sé se producen cando estas representan menos dun 15%
sobre o total. Por outro lado, a variable do partido politico no goberno municipal inflie
nas catro dimensions analizadas, habendo unha relacion estatisticamente significativa
con seis indicadores (todos menos os referidos & presenza dun consello de participacion e
& promocién da igualdade no mercado laboral ). Asi, tomando como referencia os conce-
llos nos que goberna o PP, obsérvase que nos concellos nos que goberna o BNG hai entre
duas e tres veces mais posibilidades que estes indicadores sexan positivos. Finalmente,
o tamafo do municipio inflte nas catro dimensiéns analizadas das politicas de xénero,
habendo unha relacién estatisticamente significativa cos oito indicadores analizados. To-
mando como referencia os municipios de menos de 5 000 habitantes, obsérvase que
nos municipios de maior tamafio hai moitas veces mais posibilidades de que todos os
indicadores sexan positivos.

4. -Condlusion
Os resultados da andlise realizada verifican a nosa hipétese inicial, de tal xeito que se
corrobora unha relacién entre a representacion descritiva das mulleres e as politicas de
xénero. Pero esta influencia producese unicamente cando as mulleres representan me-
nos dun 15%. Este feito pode relacionarse coa conclusidon & que chegaba Dahlerup
(1998), tras analizar o caso escandinavo, de que cando as mulleres representan entre un

1 Por cuestion de espazo non reproducimos aqui a anélisis de frecuencia e os coeficientes de correlacion
analizados para examinar relacion entre as tres variables.

2 Por cuestion de espazo non podemos reproducir aqui a tdboa con todos os resultados da analise de
regresion loxistica.
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15 e 0 40% a minoria vélvese o bastante forte como para poder influir na organizacion.
E importante sinalar que todos os concellos galegos nos cales hai menos dun 15% de
mulleres concelleiras tefien menos de 5 000 habitantes, o cal esté relacionado co feito
de que os concellos deste tamafio na lexislatura analizada non tiveron que cumprir?®
coa obriga de que todas as listas electorais presentadas fosen paritarias. Polo tanto as
diferenzas estatisticamente significativas sitianse unicamente neste grupo de concellos
mais pequenos (que por outro lado son a maioria dos concellos galegos e representan un
63,81 % sobre o total). As outras duas variables que introducimos no modelo de analise
resultaron ter ainda mais influencia nas politicas de xénero. Asi, o tamafo do municipio
(variable de control) ten influencia en todas as dimensions analizadas, e é moito mais
probable que todos os indicadores sexan positivos nos municipios de mais de 5 000 habi-
tantes. En canto ao partido politico (variable independente rival) veuse que tamén inflGe
nas catro variables analizadas, sendo o BNG, o partido mais a esquerda no espectro
politico galego, o que mais favorece que estas politicas se leven a cabo. Estes resultados
coinciden coas conclusiéns &s que chegaban investigaciéns anteriores que sinalaban a
influencia nas politicas municipais de xénero tanto do tamafio do municipio como da cor
politica do goberno municipal.
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investigacion «Muller e Politica» da Facultade de Ciencias Politicas da Universidade de
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Resumo — A comunicacién é un elemento primordial de cara a conseguir que as
mulleres e visibilicen no lugar e na forma que lles corresponde na sociedade.O
obxectivo deste traballo consiste en mostrar os resultados da analise realiza-
da sobre os plans de igualdade vixentes nas universidades publicas espafiolas,
centrada na comunicacién igualitaria. A metodoloxia utilizada consistiu nunha
revision documental dos plans de igualdade universitarios, que tivo en conta
0s eixos e accions referidas a comunicacion igualitaria presentes nestes plans.

1.-Introducion
Os avances no camifio cara a igualdade protagonizados polas mulleres nos diferentes
ambitos da vida publica nos Ultimos tempos conviven con outra realidade ben diferente.
Diversos informes que analizan a situaciéon das mulleres na universidade constatan a
persistencia de desigualdades e desequilibrios, tanto no acceso & carreira académica e &
traxectoria profesional, como na stia presenza nos 6rganos de representacion e goberno.

Esta realidade fai preciso desenvolver politicas activas que permitan compensar e previr a
reproducion destas desigualdades e, deste xeito, facer efectivo o principio de equidade.

A normativa vixente en materia de igualdade de xénero establece a obrigatoriedade, por
parte das instituciéons publicas, de pér en marcha plans de igualdade (Lei 7/2007, do 12
de abril, do Estatuto Basico do Empregado Publico) [1].

A este respecto cabe indicar que a Lei Orgénica 3/2007, do 22 de marzo, para a igual-
dade efectiva de mulleres e homes [2], define os plans de igualdade como «un conxunto
ordenado de medidas, adoptadas despois de realizar un diagnostico da situacién, ten-
dentes a alcanzar na empresa a igualdade de trato e de oportunidades entre mulleres e
homes e a eliminar a discriminacién por razén de sexo» (artigo 46.1).

Neste contexto, este traballo desenvolve unha analise sobre a situacion na que se atopan
as universidades publicas espafiolas respecto ao proceso de implementacion da igualda-
de efectiva de mulleres e homes. En concreto, lévase a cabo unha revision dos plans de
igualdade existentes nas universidades publicas do noso pais, centrandose, fundamen-
talmente, na comunicacion igualitaria.
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A recollida de informacion levouse a cabo, nun primeiro momento, a través das paxi-
nas web das universidades publicas espafiolas. Posteriormente, nun segundo momento,
estableceuse contacto, mediante correo electrénico, con aquelas universidades das que
non foi posible obter informacion a través da primeira via.

2. - A comunicacion igualitaria
A comunicacién é un elemento primordial a ter en conta para conseguir que as mulleres
se visibilicen no lugar e da forma que lles corresponde na sociedade.

As persoas comunicamonos a través da linguaxe e tamén mediante imaxes, facendo che-
gar as nosas mensaxes e transmitindo unha serie de valores. A combinacién de ambos
elementos (comunicacién escrita e oral, asi como soportes de imaxes) debe ir en conso-
nancia co obxectivo final de aportar mensaxes baseadas na igualdade entre mulleres e
homes.

Como indica Lopez Loizaga [3] debemos ter en conta que:

«... incluir o xénero na comunicacion implica visibilizar que as mulleres es-
tdn no mundo e ademais reflectir de que maneira participan nel. Supén in-
cluir na linguaxe e imaxes, as actividades que realizaron e realizan, os seus
intereses, a sUa participacion tanto no ambito publico como o privado, as
stias achegas, as suas necesidades... Tamén supon cambiar os estereotipos
gue a priori establecen como deben ser elas e eles e os tépicos relativos
aos papeis que mulleres e homes desempefian» (2005:7).

2.1. Os plans de igualdade nas universidades publicas espafiolas

O numero de universidades publicas existentes en Espafa na actualidade ascende a oi-
tenta e unha, das cales cincuenta (61,73%) son de titularidade publica (Ministerio de
Educacion, Cultura y Deporte, 2013)" [4].

Polo que respecta a presenza dos plans de igualdade nas universidades publicas cabe
sinalar que contan con el trinta universidades publicas (60,00%). E importante indicar
gue a maiorfa destes plans comezaron o seu proceso de implantaciéon entre os anos 2009
e 2011, e o seu periodo de vixencia predominante é de tres ou catro anos.

Outro aspecto que se debe mencionar é que a maioria dos plans revisados inclie a to-
dos os colectivos da comunidade universitaria entre os seus destinatarios: estudantado,
persoal docente e investigador e persoal da administracion e servizos, ainda que varios
deles integran tamén ao persoal das empresas de servizos, obras e subministracions da
universidade.

1 Registro de Universidades, Centros y Titulos (RUCT)
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2.1.1. Eixos e accions referidos a comunicacion igualitaria nos
plans de igualdade

A maioria dos plans analizados estrutUranse en torno a eixos, lifias, ambitos ou areas
de actuacion, indicando, ademais, cada un deles diferentes acciéns ou medidas para
desenvolver.

Consultando a tdboa 1 pode constatarse que a cantidade de eixos, lifas, ambitos ou
areas de actuacion que abordan estes plans ascende a un total de cento oitenta e un,
dos cales dezaseis (8.84%) fan referencia, de modo explicito, na sta denominacion &
comunicacion igualitaria.

Respecto ao numero de medidas ou accions que contemplan os eixos, contabilizaronse
un total de dous mil oitenta e catro, das cales tan s6 cento corenta e catro (6.91%) son
acciéns que abordan a comunicacion igualitaria.

Os plans que presentan unha maior proporcion de acciéns de comunicacion igualitaria,
en relacién co total de accidons, son os das universidades Publica de Navarra, Politécnica
de Cartagena, Pompeu Fabra e Vigo, superando todos eles 0 12%.

Eixos, Eixos dfe Accions, Acciéns? de Accién? de
Universidade ambitos, c.o'mlfmca- medidas c.o’mL.Jmca- c.o’mtlmlca-
sreas (N) cion igua- ) cion igua- | cién igua-
litaria (N) litaria (N) | litaria (%)
Alacant 7 - 86 6 6.98
Auténoma de Madrid 5 --- 104 4 3.85
Cadiz 8 - 47 2 4.25
Cantabria 10 1 49 3 6.12
Carlos Ill de Madrid 3 - 61 5 8.20
Complutense 3 - 51 4 7.84
Extremadura 6 1 50 2 4.00
Autonoma de Barcelona |5 - 36 1 2.78
Barcelona 10 1 57 6 10.53
Girona 8 --- 42 2 4.76
Granada 8 1 71 5 7.04
Huelva 7 1 82 7 8.53
Jaén 5 --- 60 5 8.33
Jaume | de Castelldon 8 1 173 11 6.36
Lleida 10 1 110 7 6.36
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Eixos, Eixos d-e Accions, Accic’)ns. de Acci()ns. de
Universidade ambitos, Cf),mL_Jmca_ medidas cf),mt_mlca_ c?,mlfmca_

areas (N) cion igua- (N) c.lon-lgua— c.lon-lgua—

litaria (N) litaria (N) litaria (%)

Malaga 8 1 63 4 6.35
Oviedo 5 1 82 9 10.98
Pablo de Olavide 6 1 53 5 9.43
Pais Vasco 4 --- 43 2 4.65
Politécnica de Cartagena |8 2 36 5 13.89
Politécnica de Catalufia 4 --- --- --- ---
Pompeu Fabra 5 1 24 3 12.50
Publica de Navarra - - 21 3 14.29
Rovira i Virgili 6 --- 56 1 1.79
Salamanca 7 1 179 7 3.91
Santiago de Compostela |5 - 79 2 2.53
Sevilla 7 1 102 5 4.90
Valencia 5 1 118 13 11.02
Valladolid 4 --- 68 5 7.35
Vigo 4 81 10 12.35
Total 181 16 2084 144 6.91

Taboa 1: Eixos e acciéns dos plans de igualdade das universidades
Fonte: elaboracion propia

Analizando a denominacion dos eixos, atopase variedade de situaciéns: uns mencionan
a comunicacion de forma global (exemplo: comunicacion), outros sinalan as duas dimen-
sibns da comunicacion igualitaria, imaxe e linguaxe (exemplo: comunicacion, imaxe e lin-
guaxe) e outros refirense ao tratamento da comunicacién desde diferentes perspectivas
e niveis de concrecion (exemplos: sensibilizacidon e comunicacién, cultura corporativa e
comunicacién interna, uso non sexista da linguaxe).

As accidons ou medidas que aparecen con maior frecuencia nos plans revisados son:

- O uso non sexista da linguaxe en convocatorias de prazas; nomenclatura de érganos,
servizos, centros, etc.; normativa e documentacién administrativa e institucional; progra-
mas, guias docentes e materiais didacticos; instrumentos de divulgacién e informacién.

- A elaboracién, implementacion e difusién de guias ou manuais de estilo sobre uso non
sexista da linguaxe e das imaxes.
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- A organizacién de xornadas ou cursos para os diferentes colectivos da universidade
sobre 0 uso non sexista da comunicacion.

- A andlise da presenza da muller na imaxe corporativa e na imaxe que a institucion
proxecta nos medios.

- A transmisién dunha imaxe igualitaria, plural e non estereotipada das mulleres e os homes.

Por ultimo cémpre indicar, respecto as acciéns de comunicacion igualitaria presentes
nos plans de igualdade, que unhas fan referencia, exclusivamente, a linguaxe, outras,
unicamente, & imaxe e, finalmente, outras inclien ambos os dous aspectos. Asi mesmo,
é necesario destacar que as accions que se refiren & linguaxe oral e escrita predominan
dun modo amplo sobre aquelas referidas & imaxe.

3.-Condlusions
Tras presentar os resultados acadados gustarianos destacar a necesidade de fomentar
gue 0 40% das universidades publicas, que carecen na actualidade de plan de igualdade,
elaboren, desefien e implementen o seu propio plan.

Valoramos positivamente o feito de que todos os plans de igualdade vixentes nas univer-
sidades publicas recollan, en maior ou menor medida, acciéons encamifiadas a fomentar
a comunicacion igualitaria.

Asi mesmo queremos destacar que todas as accidns de comunicacion igualitaria presen-
tes nos plans coinciden na sua finalidade basica, evitar a invisibilidade das mulleres tanto
na linguaxe como na imaxe.

Finalmente desexamos destacar que debemos ter en conta que a comunicacion igualitaria
outorga relevancia & presenza dos dous sexos nas diferentes mensaxes emitidas e evita tamén
o uso de imaxes que poden afectar & dignidade de homes ou mulleres ou que transmitan
estereotipos sexistas. Xustamente, por este motivo, as universidades deben promover unha
comunicacion igualitaria, tanto a nivel interno como externo e garantir o uso dunha linguaxe
non sexista en todos os textos e imaxes, tanto nos de alcance e difusion interna como externa.

Asi pois, abordar a igualdade no contexto universitario resulta unha tarefa necesaria
para visibilizar a presenza de mulleres e de homes respecto aos diferentes &mbitos que
compofien a vida universitaria: a docencia, o acceso ao cofiecemento, a investigacion, os
6rganos de responsabilidade, a corresponsabilidade ou a xestion do tempo.
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Webgrafia

| Plan de igualdad entre mujeres y hombres,
de la Universidad de Cadiz

http://www.uca.es/recursos/doc/unidad_
igualdad/1124226175_712201112511.pdf

Pla d'lgualtat d’Oportunitats entre Dones i
Homes de la UdG

http://Awww.udg.edu/LinkClick.aspx?fileticke
t=V1uK3m1E3x0%3d&tabid=17467&langu
age=ca-ES

Plan transversal de igualdad de género
2009-2011

http://www.redunidadesdeigualdad.udl.cat/
fileadmin/planes_igualdad/PIO_UCM.pdf

| Plan de Igualdad de la Universidad Auténo-
ma de Madrid (2011-2014)

http://www.uam.es/ss/Satellite/
es/1242650938973/1242655141637/ge-
nerico/generico/l_Plan_de_lgualdad_de_la_
Universidad_Autonoma_de_Madrid_(2011-
2014).htm

Plan de Igualdad de oportunidades entre
Mujeres y Hombres de la UGR

http://secretariageneral.ugr.es/pages/acuer-
dos/cg100311/documentos/planigual-
dad100311/!

| Plan de Igualdad de la Universidad de Oviedo

http://igualdad.uniovi.es/noticias/-/asset_pu-
blisher/0003/content/aprobado-plan-de-
igualdad?redirect=%2F

Il Plan de Accion para la Igualdad de Género
2010/2011. Universidad Publica de Navarra

http://www1.unavarra.es/digitalAs-
sets/143/143056_plugin-142998_III-PLAN-
DE-ACCI--N-PARA-LA-IGUALDAD-UPNA pdf

| Plan de Igualdade entre mulleres e homes
da Universidade de Vigo 2012/14

https://www.uvigo.es/sites/default/uvigo/
DOCUMENTOS/igualdade/PLAN_IGUALDA-
DE_UVigo_GALEGO_web.pdf

1¢" Plan de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres de la UA (2010-2012)

http://web.ua.es/es/unidad-igualdad/
documentos/i-plan-de-igualdad-ua.pdf

Il Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i
homes de la Universitat de Barcelona

http://www.ub.edu/genere/docs/pla_igual-
tat_ca.pdf

Plan de igualdad Universidad Carlos Ill de
Madrid

http://www.uc3m.es/portal/page/portal/
organizacion/unidad_igualdad_uc3m/comi-
sion_igualdad/plan_igualdad.pdf
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Plan de igualdad entre mujeres y hombres
de la Universidad de Cantabria

http://Amwww.unican.es/NR/rdonlyres/8664F708-
22CA-4568-B6D 1-E90C075F0950/75940/Pla-
nigualdadVicerrectoradoCultura.pdf

Plan de igualdad de la Universidad de Extre-
madura

http://www.unex.es/organizacion/organos-
unipersonales/vicerrectorados/vicedoc/archi-
vos/ficheros/igualdad/plan_igualdad/Planl-
gualdad_UEx_%2009.pdf

| Plan de Igualdad de la Universidad de Huelva

http://www.uhu.es/sacu/igualdad/doc/plan_
de_igualdad.pdf

| Plan de Igualdad efectiva entre Mujeres y
Hombres en la Universidad de Jaén

http://www.google.es/url?sa=t&rct=j&q=&e
src=s&source=web&cd=18&ved=0CDIQFjAA
&url=http%3A%2F%2F

Primer Plan de Igualdad de Género de la
Universidad de Malaga

http://www.igualdad.uma.es/index.
php?g=diagnostico

Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres.
Universidad de Salamanca

http://igualdad.usal.es/images/stories/docu-
mentos/plan_igualdad_usal.pdf

1° Plan de Igualdad de género. Universidad
de Sevilla. 2009-2012

http://www.igualdad.us.es/pdf/I_Plan_lgual-
dad.pdf

Plan de Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres de la UVa. 2012-2014

http://www.uva.es/export/sites/default/por-
tal/adjuntos/documentos/1331902870252_
plan_igualdaduva.pdf

| Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres de
la UPV/EHU (2010-2013)

http://www.redunidadesdeigualdad.udl.cat/
fileadmin/planes_igualdad/PIO_EHU.pdf

| Plan de Igualdad de la Universidad Pablo de
Olavide de Sevilla (2012-2015)

http://www.upo.es/upsc/export/sites/upsc/
igualdad_integracion/oficinaparalaigualdad/
plandeigualdad/I_PLAN_DE_IGUALDAD_
DE_LA_UPO.pdf

Primer Plan de Accion de Igualdad de Opor-
tunidades para Mujeres y Hombres de la
Universidad Politécnica de Cartagena (2010-
2011)

http://www.upct.es/contenido/universidad/
comision_igualdad/docs/25Plan%20de %20
Igualdad%20UPCT.pdf

Plan Estratéxico de Igualdade de Oportu-
nidades entre Mulleres e Homes da USC
(2009-2011)

http://www.usc.es/export/sites/default/gl/
servizos/oix/descargas/plan_estratexico09.
pdf

Segon pla d" acci6 per a la igualtat entre do-
nes i homes a la Universitat Autbnoma de
Barcelona. Quadrienni 2008-2012

http://www.uab.cat/Document/70/41/Pla-
Accioll.pdf

| Pla d’lgualtat d'Oportunitats entre homes i
dones a la Universitat de Lleida

http://www.udl.cat/serveis/centredolorspie-
ra/documents/LaigualtatdegenerealaldL.
pdf
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http://Awww.uv.es/igualtat/PLA_val.pdf
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Gasto publico, dependencia e igualdad. Reflexiones
desde la perspectiva de género

Nélida Lamelas Castellanos

Universidad de Santiago de Compostela

(nelida.lamelas@usc.es)

Resumen — El nimero de personas dedicadas al cuidado no remunerado
en el hogar de mayores dependientes se ha incrementado considerable-
mente en la actualidad, acentuandose la brecha existente entre las cuida-
doras y los cuidadores. El andlisis de esta problematica resulta un proceso
de gran complejidad por todas las dimensiones que abarca. Nuestro inte-
rés se centra en destacar algunas desigualdades de género asociadas a tal
situacion y la incidencia de las actuaciones de la politica publica social en
éstas. Para ello, analizamos la informacién proporcionada por el Instituto
Nacional de Estadistica e IMSERSO, utilizando datos de Espafia y Galicia
entre los afios 2005-2012.

1. — Introduccion

Las politicas publicas de protecciéon social identifican a la dependencia como uno de
los grandes retos socioecondmicos a los que se enfrentan los paises desarrollados en el
contexto de crisis econémica actual. Quienes analizan esta teméatica coinciden en reco-
nocer que el envejecimiento de la poblacion, junto con los cambios en las estructuras
familiares y la mayor presencia femenina en el mercado laboral son factores que vienen
determinando la necesidad de incrementar cada vez mas el gasto publico en partidas
relacionadas con los cuidados a personas dependientes.

Sin embargo, ello contrasta con la implementacién de politicas cada vez mas restrictivas
en gasto condicionadas por la crisis econémica. No son pocos los estudios que sefialan
que la conjuncién de la crisis y las caracteristicas de la piramide demogréafica someten
al Estado del Bienestar a una presion financiera insostenible, con decrecientes ingresos
y gastos publicos en aumento; por lo que defienden con caracter urgente el recorte
general de las politicas sociales. En oposicién, otros andlisis sustentan la conveniencia de
estos gastos por sus beneficiosos efectos sobre el empleo, los ingresos y el consumo de
las familias, entre otros indicadores [1].

Al margen de la polémica sobre las dimensiones de la reestructuracién del gasto publico
social como requisito indispensable para encausar la salida de la crisis, es nuestro propo-
sito reflexionar acerca de las politicas relacionadas con los cuidados a las personas ma-
yores dependientes desde una perspectiva de género. Dado que la equidad constituye
un objetivo que debe garantizarse en la aplicacion de las politicas econémicas publicas,
la adopcidon de medidas en este sentido debe atender a su eficacia en términos de la
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desigual incidencia que las mismas ejercen en los distintos colectivos de la sociedad. Ello
no sélo responde a principios éticos sino que constituye un fundamento basico a la hora
de valorar la ejecucion de la politica econdmica.

Las expectativas y el comportamiento de las personas no son homogéneos ni neutrales.
Los diversos grupos sociales reaccionan de forma diferente ante determinadas actua-
ciones econémicas y las desigualdades o brechas que existen entre ellos en cuanto a
ingresos, oportunidades o status socioecondmico en general, condicionan su conducta y
resultan determinantes en la posible obtencion de favorables resultados en los objetivos
propuestos. Por esta razén, destacamos algunas desigualdades que desde la perspectiva
de género se encuentran asociadas al considerable aumento del nimero de personas
dedicadas al cuidado no retribuido de mayores dependientes; y en las que la actuacion
del sector publico incide desfavorablemente o no logra corregir.

2. — Cuidado no remunerado en el hogar de mayores depen-
dientes. Desigualdades de género

Tradicionalmente el cuidado no retribuido de personas mayores dependientes en el ho-
gar ha sido asumido de forma mayoritaria por mujeres. El perfil de quienes cuidan en
Espana es el de una mujer de 53 afios (promedio), con estudios primarios, sin trabajo re-
munerado y que se ocupa de las tareas del hogar. El tiempo de dedicacion se sitia como
media en seis afios con una intensidad de diez horas al dia [2]. Las razones que explican
esta realidad se han analizado desde diferentes puntos de vista, incluyendo argumentos
de indole individual, socioeconémica y de interaccion individuo - contexto social, entre
otros [3]. El enfogue que las considera como una manifestaciéon de las diferencias en los
comportamientos familiares, asociadas a la division del trabajo doméstico, la crianza o las
afinidades y relaciones [4] motiva particularmente a reflexionar sobre las desigualdades
que afectan a las mujeres en relaciéon con los hombres en esos ambitos.

A pesar de su importancia para el bienestar, el reconocimiento de este trabajo fundamen-
talmente femenino no se ha trasladado facilmente a la corriente principal de los analisis y
las politicas publicas, donde si bien se reconoce la discriminacién de género en los espacios
publicos y en el &ambito econémico, todavia se sigue asumiendo como «natural» el papel
que ejercen las mujeres en el cuidado y las tareas domésticas [5]. Al respecto, se considera
gue los gobiernos asumen que el cuidado es responsabilidad fundamentalmente de los
hogares, y la provisién publica es simplemente un complemento para aquellos hogares que
no puedan resolverlo por si mismos. Asi, el cuidado depende en gran medida tanto de la
posibilidad econdmica de los hogares como de la capacidad de cuidar de las mujeres [6].

2.1. - Ampliacién de la brecha de género entre las personas que
cuidan

La amplia demanda de estos servicios hace que en la actualidad un creciente nimero de
hogares se encuentre ante la necesidad de elegir entre los denominados cuidados for-
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males, cuando existe un contrato de empleo publico o privado con quien cuida; o los
cuidados informales, provistos por el entorno familiar o social y no pagados como un ser-
vicio, aunque se perciba algun tipo de transferencia publica. Las considerables restricciones
econdmicas impuestas a la mayoria de los hogares por las medidas exigidas para combatir
la crisis (recortes salariales, despidos, etc.) han mermado considerablemente la capacidad
econdémica de las familias para hacer frente a esos gastos, lo que favorece la opcion del
cuidado informal y se reproducen, por tanto, los tradicionales roles de género asociados a
éste. Las tablas 1y 2 muestran la evolucion en Espafa del nimero de cuidadoras y cuida-
dores de personas mayores dependientes (familiares 0 amigos de 15 o méas afios que estan
necesitados de cuidado) en el afio 2005 y el afno 2010. En ese Ultimo afo, en comparacion
con 2005, practicamente se triplico la cantidad de quienes redujeron el empleo o no tra-
bajaron por asumir esta tarea. En 2010 el 90,89% de quienes la realizaron fueron mujeres.

Total | Falta de servicios | Servicios Servicios Otras
de cuidado de muy caros | sin calidad No sabe
. razones
dependientes
Hombres | 11,2 | 3,6 5,7 1,7 - 0,3
Mujeres | 86,0 |37,6 39,1 4,4 - 49
Total 97,2 |41,2 44,8 6,1 5,1

Tabla 1: Personas de 16-64 afos que no trabajan o trabajan a tiempo parcial por cuidar a
personas dependientes, segun la principal razén y sexo. Afio 2005. Unidades: valor absoluto

en miles

Fuente: Elaboracién propia segun datos del INE.

Total | Falta de servicios | Servicios Servicios Otras
de cuidado de muy caros | sin calidad No sabe
. razones
dependientes
Hombres | 26,4 |6,1 11,2 2,0 6,8 0,3
Mujeres | 263,4 | 53,7 115,5 11,1 79,9 3,3
Total 289,8 | 59,8 126,6 13,1 86,6 3,6

Tabla 2: Personas de 16-64 afos que no trabajan o trabajan a tiempo parcial por cuidar a
personas dependientes, segun la principal razén y sexo. Afio 2010. Unidades: valor absoluto
en miles

Fuente: Elaboracién propia segun datos del INE

2.2. - Causas del incremento de cuidadoras y cuidadores, actua-
cion del sector publico y desigualdades de género

En las encuestas realizadas por el INE se identifican como causas determinantes del ac-
tual incremento de cuidadoras y cuidadores en los hogares a problemas relacionados
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con la oferta publica de estos servicios. Su insuficiencia en relacion con la demanda y el
elevado precio de la atenciéon privada a personas mayores dependientes, muy superior
al de las entidades publicas, argumentan que el alto coste de los servicios sea la causa
gue mayoritariamente incide en esta situacion. A continuacion, comparamos la oferta de
plazas residenciales (incluye todas sus modalidades) en Espafia y Galicia, en 2005y 2010.

90,00% T
80,00% A
70,00% A
60,00% A
50,00% A
40,00%
30,00% A
20,00% A
10,00% A
0,00% 7

B Espana

Galicia

% Plazas % Plazas % Plazas % Plazas
Publicas Privadas Publicas Privadas

2005 2010

Gréfico 1: Plazas residenciales publicas y privadas en Espafa y Galicia, 2005y 2010
Fuente: Elaboracién propia segun datos del IMSERSO

En 2005 la oferta total de plazas residenciales en el pais fue de 271 801; siendo el ratio
de plazas por 100 personas de 65 afios o mas de 3,7%. En Galicia dicha oferta fue de
12 405 plazas y el ratio de plazas por 100 personas de 65 afos o mas de 2,1. En el afio
2010 el total de plazas en Espafa se elevo a 331 200 y dicho ratio pasé a ser del 4,3 %;
mientras que en Galicia el nUmero de plazas se incrementé a 18 116y el ratio a 2,8 %.
No obstante, si analizamos la distribucion de estas plazas en publicas y privadas aprecia-
mos que el porcentaje de las publicas en el pais practicamente no varidé, como muestra
el grafico 1, disminuyendo ligeramente en Galicia; y en ambos casos resulta muy inferior
al porcentaje de las privadas respecto al total.

Al estudiar esta problematica, varios analistas puntualizan que la insuficiente oferta de
servicios, la menor complejidad y coste que supone para las Administraciones la conce-
sion de prestaciones econdémicas y el copago, que implica una significativa aportacion
econdmica por parte de los hogares para obtener atencion en residencias, centros o ayu-
das a domicilio; mientras que la prestacién econémica de cuidados familiares constituye
un ingreso a la economia domeéstica, también han contribuido a que esa prestacion, pese
a su caracter de excepcionalidad, sea la mas frecuente del Sistema para la Autonomia y
Atencion a la Dependencia (SAAD) [7].
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En 2008, las prestaciones econémicas para los cuidados familiares representaron el
25,85% del total de prestaciones, pasando a un 48,38%, casi el doble, en 2010. Aun-
que en 2011y 2012 han disminuido a un 45,53% y un 44,46% respectivamente, conti-
nda siendo la partida mas elevada de gasto del SAAD. De esta manera, la actuacion pu-
blica si bien proporciona una ayuda econdémica a los hogares, incide en la reproduccién
de las desigualdades en cuanto a divisién del trabajo y roles de género presentes en los
cuidados informales.

Si tenemos en cuenta que los cuidados de larga duracion representan el gasto relacio-
nado con el envejecimiento que mas puede aumentar a largo plazo segun las proyec-
ciones realizadas para la Uniéon Europea (con un aumento proyectado del 90% frente
al 20% de aumento en el gasto en pensiones y sanidad), bajo la politica actual hasta
2060; [8] resulta imprescindible que su composicién beneficie el desarrollo de acciones
tendientes a la eliminar las desigualdades de género en este ambito. Redirigir una im-
portante cuantia de ese gasto hacia la potenciacion de otros componentes de la oferta
de servicios del SAAD dinamizaria la economia y ejerceria dos importantes efectos
sobre el empleo: uno directo, dado que representa un elevado porcentaje del que se
crea en el sector servicios; y otro indirecto porque permitiria aumentar la participacion
femenina en el mercado de trabajo [9]. Ello, en nuestro criterio, propiciaria una expan-
sion del consumo de los hogares superior a la que podria asociarse a la percepcion de
ingresos por cuidados familiares.

Otras razones no explicitamente detalladas relacionadas con el incremento de cuidado-
ras y cuidadores informales se encuentran en el hecho de que la crisis y sus efectos sobre
el mercado laboral han minimizado el incentivo (favorable a la atencion profesional)
gue podria suponer para las familias el tener que renunciar a un empleo remunerado
por cuidar en casa; lo que ha determinado que una gran cantidad de personas opte por
recibir una prestacion econémica por tal concepto [1]. Las dificultades para conseguir o
mantener un empleo hacen que el analisis coste-beneficio de la opcidn de cuidar frente
a la de trabajar quede practicamente anulado, dadas las elevadas cifras de paro existen-
tes. A ello se suma que las mujeres tradicionalmente han sido las mas afectadas por la
segregacion y segmentacion caracteristicas del mercado laboral espafiol. La brecha sala-
rial desfavorable a ellas define esta situaciéon y se convierte en un argumento a favor de
gue sean éstas quienes reduzcan sus horas de trabajo remunerado o renuncien al mismo
cuando se requiere cuidar a una persona mayor dependiente en el hogar.

En 2010 el salario por hora trabajada en jornada a tiempo completo percibido por las
mujeres fue de aproximadamente el 87 % del devengado por los hombres, mientras
gue tal porcentaje disminuye al 76 % en el salario por hora trabajada a tiempo parcial.
En este sentido, tales fallos del mercado laboral no corregidos por el sector publico re-
fuerzan también las inequidades desfavorables a las mujeres en el ambito del cuidado
doméstico.

I Xornada Universitaria Galega en Xénero

89




Nélida Lamelas Castellanos

3. - Modificaciéon del convenio especial de la Seguridad Social
de cuidadoras y cuidadores. Desigualdades de género

El Real Decreto-ley 20/2012 incluye entre otras medidas de ajuste del gasto publico re-
lativo al SAAD la modificacion del régimen del convenio especial de la Seguridad Social
de cuidadoras y cuidadores de mayores dependientes, dejando la cotizacion a dicha
entidad a cargo integramente de quien voluntariamente la suscriba [10]. La disminucion
de los ingresos y la pérdida del poder adquisitivo que afecta a la mayoria de los hogares
producto de la crisis actual determinan en gran medida la respuesta ante este hecho, en
momentos en gque se establece ademas la reduccion del 15% de la prestacion econémica
por cuidados en el entorno familiar. Asi, las expectativas y actuaciones individuales con-
dicionan el alcance y la diferente incidencia de unas medidas de politica econémica que
en apariencia debian ejercer iguales efectos en todas las personas.

La tabla 3 muestra una importante disminucion del nimero de cotizantes en 2012, tanto
en Espafia como en Galicia, en comparacion con el 2010 y permite apreciar la brecha de
género desfavorable a las mujeres en este aspecto.

Espafia Galicia

Mujeres Hombres Mujeres Hombres
2010 141187 9379 8136 614
2012 21395 2538 2316 199

Tabla 3: Cotizantes a la Seguridad Social como cuidadoras/es no profesionales
Fuente: Elaboracién propia segun datos del INE

Las cotizaciones a la Seguridad social por ese concepto fueron originariamente concebidas
como un complemento para que quienes dejaran su trabajo, culminasen un periodo de co-
tizacion y pudiesen acceder a una pensién en el futuro. Los cuidados debian ser reconocidos
como un proceso de formacion que facilitase obtener posteriormente empleo en el sector. Los
Gltimos recortes del gasto se han «justificado» por la necesidad de cambiar esas prestaciones
econdmicas por servicios profesionales generadores de mas empleo. Sin embargo, como se
ha planteado, el ahogo econdmico en que esta inmerso el sistema de la dependencia no
proporciona ni lo uno ni lo otro [11]. Por tanto, se profundizan las desigualdades de género
existentes al recaer mayoritariamente en las mujeres las consecuencias de estas restricciones
econdmicas en el presente, y se penalizan también cara al futuro en cuanto al acceso y cuantia
de su pensién por tener menos afnos cotizados a la seguridad social.

3. — Conclusion

El considerable aumento de personas dedicadas al cuidado no remunerado en el ho-
gar de mayores dependientes amplia cada vez mas la brecha de género entre quienes
desempenan estas tareas y profundiza las grandes desigualdades de género asociadas
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al mismo. Sobre las mujeres recae fundamentalmente un elevado coste en términos de
abandono o reduccién de la jornada laboral, en su salud y en las relaciones afectivas y
sociales debido a la disminucién de su tiempo disponible de ocio y participacion social.

La actuacién de las politicas publicas no ha logrado revertir esta situaciéon e incide en
la persistencia de tales desigualdades: su oferta de servicios relacionados con la depen-
dencia resulta insuficiente, se destinan altos porcentajes del total de gasto del SAAD a
prestaciones econdmicas para cuidados familiares en detrimento de otras partidas gene-
radoras de mayor empleo, no inciden en la correccién de la brecha salarial desfavorable
a las mujeres en el mercado laboral que condiciona que sean éstas las que renuncien
a trabajar ante la necesidad de cuidar a mayores dependientes; y eliminan el gasto de
cotizacion a la seqguridad social por cuidados no profesionales, dificultando mayoritaria-
mente a las cuidadoras la posibilidad de acceso a una pensién.
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Resumo — No ano 2002, o numero de mulleres afiliadas ao Réxime Espe-
cial de Traballadores e Traballadoras do Mar en Galicia ascendia a 7.923
mulleres, a maioria afiliadas a unha confraria de pescadores e pescadoras.
A representacion feminina nos 6rganos de goberno das confrarias era do
18% na Xunta Xeral e Cabido, e dun 6% de Patroas Maiores.

A Lei 11/2008, do 3 de decembro, de pesca de Galicia, introduce novida-
des destinadas a dar cumprimento & lexislacion en materia de igualdade.
Estas modificacions non chegan a materializarse, dado que a Lei 6/2009,
do 11 de decembro, de modificaciéon da anterior, mantén e non derroga
o réxime regulador de funcionamento das confrarias de pescadores e pes-
cadoras.

Neste traballo analizaremos a representatividade da muller nos érganos de
goberno das confrarias de pescadores e pescadoras de Galicia, ao obxecto
de realizar recomendaciéns que favorezan a aplicacion das leis de igual-
dade no sector.

1. — Introducion

A pesca e a acuicultura é un dos sectores estratéxicos da economia galega, que achega
0 2% do emprego da comunidade e mais do 50% do emprego da pesca en Espafa [1].
En termos econdmicos, a facturacion da pesca extractiva en Galicia no ano 2010 acadou
os 677 millons de euros e a da acuicultura foi de 276 millons de euros [2]. Pero a impor-
tancia da pesca no noso tecido produtivo non pode medirse sé en termos de capturas,
xa que detras da pesca hai unha importante industria conserveira en Galicia que suma
418 empresas [3] e emprega a 11.950 persoas no ano 2011 [4].

O peso da muller e a sua participacion no sector pesqueiro é moi dificil de medir, dada
a falta de estatisticas oficiais que recollan todo o traballo realizado nas distintas fases da

1 O nome oficial en Galicia é «Confraria de pescadores», pero noutras CCAA introduciuse no mesmo o
termo pescadoras, que é o que imos utilizar neste traballo.

I Xornada Universitaria Galega en Xénero

93



mailto:maria.bastida@usc.es
mailto:maite.cancelo@usc.es
mailto:purificacion.alfonso@ardoraformacion.com
mailto:ana.perez@ardoraformacion.com
mailto:teresa.rivas@ardoraformacion.com

Maria Bastida Dominguez, Maite Cancelo Marquez,
Purificacion Alfonso Riveiro, Ana Isabel Pérez Lépez
e Teresa Rivas Grande

cadea [5] e que van mais alé da producién e da transformacién, xa que outras tarefas
como a construciéon e o mantemento dos aparellos de pesca (redeiras), a comercializa-
cién dos produtos ou a xestidon non se estan a diferenciar nos datos publicados, o que
pode ser unha das causas da invisibilidade da muller na pesca [6].

A pesar dos problemas 4 hora de cuantificar os datos de emprego feminino, parece claro
gue os subsectores vinculados coa actividade pesqueira nos que a presenza da muller é
maioritaria son, ademais da reparacion de redes, o marisqueo a pé e o sector conserveiro
[7]. Asi, na industria conserveira galega representa o 79% do emprego [4] e no maris-
queo a pé supera 0 90% [8].

Parece que é a escasa porcentaxe de mulleres enroladas en embarcaciéns pesqueiras o
gue pode ter restado representatividade feminina no conxunto do sector, malia o seu
importante peso noutras actividades —marisqueo, reparacion de redes, estiba e desesti-
ba de peixe, conserva e mesmo comercializacion— [7]. Semella, pois, que a segregacion
horizontal da muller nestas actividade pode estar afectando & sta presenza no goberno
das confrarfas.

Neste traballo analizaremos o sistema de constitucién e elecciéon dos érganos de goberno
das confrarias galegas, e a sUa repercusion na visibilidade e representatividade feminina.

2. - As confrarias de pescadores e pescadoras de Galicia: natureza,
estrutura e constitucion

As confrarias de pescadores e pescadoras de Galicia son corporacions de dereito publi-
co, sen animo de lucro, dotadas de personalidade xuridica e capacidade de obrar para
o cumprimento dos seus fins. Para os efectos da sua constitucién e organizacion, asf
como cando actlan como érganos de consulta e colaboracién coa Administracion, as
confrarias participan da natureza da Administracion publica e estan suxeitas & sua tute-
la, exercida pola conselleria competente en materia de pesca, nas cuestions relativas &
constitucion, funcionamento e érganos de goberno das confrarias, procesos electorais,
actos de afiliacion e a creacion, segregacion, disolucion e fusion das confrarias. [9] [10].

Os organos reitores das confrarias son a Xunta Xeral, o Cabido e o patron ou patroa
maior. Tanto na composicion da Xunta Xeral como no Cabido debe respectarse a parida-
de entre persoas traballadoras e empresarias. Ademais, na Xunta Xeral debe ter repre-
sentacion a totalidade dos sectores de producién que integran a confraria.

Os membros da Xunta Xeral elixense mediante sufraxio universal, libre, igual, directo e
secreto, por un periodo de catro anos. Tanto o patrén ou patroa maior como o Cabido
son escollidos pola Xunta Xeral entre os seus membros, que tamén tefien competencia
para destituilos. O nimero de vocais da Xunta Xeral e o Cabido varia en funcion do nu-
mero de persoas socias de cada confraria, segundo se reflicte na seguinte taboa:
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TAMANO CONFRARIA XUNTA XERAL CABIDO
Ata 50 10 6

De 50 a 100 12 6

De 101 a 150 14 8

De 151 a 200 16 8

De 201 a 250 18 8

De 251 a 300 20 10

De 301 a 350 22 10

Mais de 351 24 10

Taboa 1: Numero de representantes na Xunta Xeral e no Cabido segundo tamafo da confraria

3. — As mulleres nas confrarias de pescadores e pescadoras de Galicia

En Galicia existen 63 confrarias de pescadores e pescadoras. Non obstante, non foi po-
sible tratar os datos das confrarias de Laxe, Marin, Mino, Noia, Palmeira e Redondela,
polo que o estudo que presentamos circunscribese a 57 confrarias [11].

3.1. — Afiliacién

En termos xerais, a muller representa un 31% da base social que conforma as confrarias.
Das 57 estudadas, sé 25 superan o 30% en porcentaxe de afiliacion correspondente a
mulleres; 10 confrarias superan 0 50% e sé tres (Vilaboa, Lourizan e Mugardos) tefien unha
maioria claramente feminina, superior ao 70%. Se analizamos as porcentaxes de afiliacion
por provincias, observamos que oscila entre 0 8% en Lugo e 0 42% en Pontevedra:

AFILIACION. LUGO AFILIACION. A CORUNA AFILIACION. PONTEVEDRA

Mulleres
8%

_Mulleres
Mulleres 42%

25%

Homes
58%

Homes
92% Homes

75%

Nesta provincia unicamente con- | Na provincia de A Corufia, fronte a | Pontevedra é a provincia onde a media de
tamos con sete confrarias. Tratase | situacions cunha presenza importante | afiliacion de mulleres é mais elevada (42%),
de portos basicamente pesqueiros, | da muller como en Mugardos (83%) | debido a que conta con confrarias onde a
onde a presenza de mulleres é | ou paritaria (Barallobre e Espasante; | muller forma parte importante da base social
case anecdotica. De feito, en con- | 51.3 e 50.0%) temos outras opostas, | (Vilaboa, 81.8%; Lourizan, 78.0%; O Grove,
frarias como Celeiro ou Foz non | como Sada (1.2%) ou Ares (0%). Isto | 68.7% ou Pontevedra, 68.2%).A importancia
chegan ao 4%. conduce a unha media do 25%. do marisqueo a pé nesta provincia explica, en
parte, estes datos.

Grafico 1: Afiliacion de homes e mulleres s confrarias de pescadores, por provincias
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3.2. - Organos de xestién

En relaciéon cos organos de xestion das confrarias, o primeiro que debemos destacar é
gue s6 en cinco delas (Lira, Rianxo, Sada, Vilaxoan e Vilaboa) estan correctamente cons-
tituidos tanto o Cabido como a Xunta Xeral. No resto dos casos tefien un nimero de
membros diferente -por exceso ou defecto, en maior medida o segundo caso- que 0s
gue lle corresponde por lei, en funcién do nimero de membros da confraria.

Cabido

Das 57 confrarias incluidas neste estudo, carecemos dos datos correspondentes ao Ca-
bido de Cabo de Cruz, Foz, O Barqueiro e A Pobra do Caramifial, polo que tratamos 53
confrarias. Destas, s6 dez tefien o nimero de persoas no Cabido que lles corresponde en
funcion do seu tamano. O resto, 81.1%, tefien xeralmente menos vogais. Das 337 per-
soas gue ocupan postos nos Cabidos (un 81.0% dos que deberia haber, 416), sé 72 son
mulleres (un 21.4%). Atendendo ao tamano das confrarias, observamos que a situacion
é consistente en todos os casos:

®Homes “Mulleres

103 100
62
23 24 25
Confrarias ata 100 Confrarias ata 250 Confrarias mais de 250
membros membros membros

Gréfico 2: Distribucion de membros do Cabido segundo tamafo da confraria

Non obstante, a analise porcentual evidencia outros resultados:

AFILIACION CABIDO

Homes | Mulleres | Total % Mull | Homes | Mulleres | Total | % Mull | Diferenza
Confrarias ata 100 membros 753 303 1038 | 29,19 |62 23 85 127,06 (213
Confrarfas ata 250 membros 2625 | 807 3432 [ 23,51 (103 |24 127 118,90 | 4,62
Confrarias mais de 250 membros | 4968 | 2480 | 7178 | 34,55 [ 100 [ 25 125 (20,00 | 14,55
TOTAIS 8346 | 3590 | 11648 [ 30,82 | 265 |72 337 | 21,36 | 9,46

Taboa 2: Distribucién porcentual de membros do Cabido segundo tamano da confraria
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A medida que aumenta o tamano da confraria, a diferenza entre a presenza de mulleres
na afiliacién e nos Cabidos aumenta progresivamente. A maior porcentaxe de repre-
sentatividade en Cabidos dase nas confrarias de menos de cen membros, ainda cando
a maior presenza en afiliacion se atopa nas confrarias de maior tamafo (mais de 250
membros). Como media, se a base de mulleres socias é de case un 31%, & hora de
trasladar esta representacion ao Cabido, a representaciéon cae dez puntos, ata 0 21.4%.

Xunta Xeral

Na andlise da Xunta Xeral eliminamos as confrarias de Arcade, Espasante e Lorbé por ca-
recer de datos. Restan, en consecuencia, 54 confrarias. Oito delas rexistran exactamente
o numero de membros que lles corresponden en funcion do seu tamafno. Do 85.2 % re-
stante, 44 tefien menos persoas, mentres que Bueu e Malpica presentan mais membros
dos que deberian en funcion do seu tamafio.

Atopamos confrarias onde a totalidade das vogalias corresponden a mulleres (Mugar-
dos e O Pindo), outras onde a composicién é paritaria (Ribadeo, Raxd, Moafa, Carril
ou Vilaboa) e confrarias sen representacién feminina na Xunta Xeral, como Foz, Mera,
O Vicedo, Baiona, Bueu ou Cangas. Na andlise en funcién do tamafo das confrarias,
observamos que as porcentaxes oscilan nunha ou noutra direccién, sen poder determi-
nar unha tendencia en funcion do tamano:

®Homes "Mulleres 41

7
22
I‘° I 12 5 12 >
Ata50 50-100 100-150 151-200 201-250 251-300 301-350 Mais de
membros membros membros membros membros membros membros 351

Grafico 3: Distribucion de membros da Xunta Xeral segundo tamafo da confraria

Na comparativa cos datos de afiliacién en idéntica distribucion en funcion do tamaro,
atopamos diferenzas en todos os casos entre 1.3 e 15.5 puntos porcentuais, o que in-
dica que novamente a presenza da muller na base de afiliacién non se repercute na sta
representacion neste érgano de xestion:
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AFILIACION XUNTA XERAL

Homes | Mulleres | Total | % Mull | Homes | Mulleres | Total | % Mull | Diferenza
Ata 50 membros 285 81 366 | 22,13 38 10 48 20,83 1,30
50-100 membros | 452 222 674 |32,94 50 22 72 30,56 2,38
100-150 membros | 524 266 790 | 33,67 33 12 45 26,67 7,00
151-200 membros | 673 197 870 22,64 32 5 37 13,51 9,13
201-250 membros [ 1365 | 232 1597 | 14,53 92 7 99 7,07 7,46
251-300 membros | 542 282 824 | 34,22 32 12 44 27,27 6,95
301-350 membros | 817 172 989 17,39 34 3 37 8,11 9,28
Mais de 351 3732 | 2326 6058 | 38,40 138 41 179 | 22,91 15,49

Taboa 3: Distribucion porcentual de membros da Xunta Xeral segundo tamafio da confraria
3.3. — Organo de representacién: patrén e patroa maior

O o6rgano de representacién nas confrarias de pescadores e pescadoras é o patréon ou
patroa maior, e actualmente s6 estd ocupado por oito mulleres: tres na provincia de A
Coruna, tres en Pontevedra e dUas en Lugo. Neste caso, a porcentaxe de representatividade
da muller no cargo é inferior nun 15% & media de porcentaxe de afiliacion.

3. — Conclusion

As porcentaxes de afiliacion de mulleres non se reflicten na composicion da Xunta Xeral e
o Cabido, érganos de xestion das Confrarias, nin tampouco no cargo de representacion.

O actual sistema de paridade representativa entre a agrupaciéon empresarial e a agrupa-
cion de traballadores/as establecido pola lexislacion vixente limita a presenza de mulleres
nos érganos de goberno, debido & sta concentraciéon no sector do marisqueo a pé
(traballadoras).

Sen prexuizo desta representacion paritaria, poderiamos reflexionar sobre se estas enti-
dades son representativas de intereses profesionais ou corporativos: nelas conviven in-
tereses en ocasions contrapostos (armadores e armadoras e tripulantes; mariscadores e
mariscadoras a pé e a flote). Ademais, a integracién e recofecemento da igualdade de
dereitos entre homes e mulleres é recente. Polo que temos comprobado neste traballo,
estad lonxe de acadarse certa igualdade: o sistema de composicion dos érganos de xe-
stién das confrarias depende de cal sexa a sUa actividade principal. Non obstante, ainda
no caso da presenza maioritaria de mulleres nunha actividade pode ocorrer (de xeito,
acontece) que o goberno da confraria estea en mans de homes. Este sistema de reparto
garante a presenza masculina nos érganos de goberno ainda cando a sua afiliacion da
confraria sexa minima, o que non acontece no caso feminino.
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Actualmente existe un borrador de novo regulamento de confrarias de pescadores e
pescadoras de Galicia, polo que estamos ante unha oportunidade para incluir medidas
que equilibren a presenza de mulleres nos 6rganos de goberno e representacion das
confrarias, polo menos, en proporcion & sta porcentaxe de afiliacion.
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Resumo — Preséntase unha andlise de boas practicas, desde a perspecti-
va do xénero, dos servizos de deportes universitarios publicos espafiois.
Para esta andlise empregdronse unha serie de indicadores resultantes do
proxecto Mellora da calidade de vida das mulleres a través da actividade
fisica e o deporte, financiado pola Xunta de Galicia e o Servizo Galego de
Igualdade en 2009. Partindo destes indicadores, articulados en catro di-
mensiéns orientadas & xestion, persoal e persoas usuarias, realizouse unha
analise das paxinas web de 50 universidades publicas espafiolas para detec-
tar exemplos de boas practicas nas diferentes universidades estudadas. Os
resultados permiten mostrar boas practicas desde a perspectiva de xénero
en diferentes lugares da peninsula, destacando os casos da Universidade
Auténoma de Barcelona e a Universidade de Vigo. Tamén permiten de-
tectar a necesidade de que as universidades adquiran un compromiso real
coas cuestions de xénero, mais ala das unidades ou oficinas de igualdade.

1. — Introducion

A complexidade tedrica do xénero -desigualdade, diferenza, individualizacion do xéne-
ro- expon desafios importantes & hora de planificar as politicas de igualdade de xénero
no deporte [1]. Tal e como sinala Sylvia Walby [2], atopdmonos na dicotomia entre as
politicas de igualdade -de redistribucién-, e as politicas de recofecemento dos valores
culturais dos diferentes grupos sociais. No ambito do deporte, esta dicotomia xera diver-
sos dilemas xa que no deporte de competicion existe unha importante desigualdade en
nivel de participacion e recofiecementos as mulleres, de modo que hai que promovelo.
Pero entdn, non estaremos a reforzar o modelo masculino como modelo hexemdnico? E
se, en cambio, se promoven as actividades que interesan maioritariamente as mulleres,
vinculadas coa salde, a estética e o lecer? Asi recoflecemos a diferenza? Pero entén é
posible que esteamos a reforzar os estereotipos tradicionais de xénero, que mantefiamos
a situacion de desigualdade no modelo de deporte tradicional, e ignoremos as multiples
identidades de xénero cada vez mais presentes na sociedade. Seguindo este razoamento
proposto por Maria Prat, Susanna Soler e Laura Carbonero, coincidimos con estas auto-
ras na necesidade de traballar a igualdade e a diferenza, no caso concreto do deporte.

Partimos tamén da premisa de que xestionar desde unha perspectiva de xénero supén
aumentar a calidade dos servizos [3]. No ano 2009 levouse a cabo un proxecto de inves-
tigacion titulado Mellora da calidade de vida das mulleres a través da actividade fisica e o
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deporte [4]. Este traballo permitiu diagnosticar a realidade da xestion dos servizos de de-
porte universitarios da Corufa e Vigo, detectandose grandes diferenzas entre eles. Este
estudo facilitou, entre outros aspectos, a creacién de indicadores orientados & mellora
da xestion destes servizos co fin de incrementar a calidade e apostando pola igualdade
de oportunidades entre homes e mulleres.

2. — Obxectivos

Detectar exemplos de boas practicas relacionadas coa perspectiva de xénero nos servizos
de deporte’ universitarios de Espana.

3. - Metodoloxia

A través da procura en Internet, e concretamente nas paxinas web dos servizos de de-
portes universitarios das universidades espafolas, fixose un rastrexo de posibles exem-
plos de boas practicas que atendesen aos indicadores propostos previamente no estudo
anteriormente mencionado. Consultaronse as paxinas principais, 0s menus, as memorias
(cando existfan) e os documentos audiovisuais. Centrdmonos unicamente en universida-
des publicas, polo tanto, consultaronse un total de 50 servizos de deportes.

3.1. — Proposta de indicadores inicial

O seguinte cadro amosa os indicadores dos gque se partia, este cadro é un resumo do cadro
completo que tamén amosa a xustificacion de cada un dos indicadores e os correspon-
dentes mecanismos de control nos dmbitos da xestion, persoal, usuarias e actividades [5]

PROPOSTA DE INDICADORES

DIMENSION XESTION

G1. Porcentaxe do orzamento que se dedica a actividades de mulleres e de homes.

G2. Existencia dunha guia de boas practicas en torno ao xénero elaborada ou adaptada
polo servizo de deportes.

G3. Existencia dun protocolo de actuacion en caso de acoso sexual e segundo a lexislacion.

G4. Existencia de imaxes nas campanas publicitarias respectuosas coa equidade de xénero.

G5. Linguaxe respectuosa nos documentos e as campanas publicitarias do servizo.

G6. N° de noticias difundidas sobre deporte e xénero desde o gabinete de prensa da Uni-
versidade.

1 A pesar da multitude de denominaciéns existentes, xa que poden ser servizos, unidades, areas ou
recibir outra denominacién diferente & de deporte, adoptaremos a de servizo de deportes para falar
de forma xeral neste documento.
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DIMENSION PERSOAL

P1. NUumero de mulleres e homes nos 6érganos de xestién dos servizos de deporte univer-
sitarios.

P2. Distribucion do persoal segundo o xénero nas diferentes escalas.

P3. Existencia de cursos de capacitacion profesional con perspectiva de xénero.

DIMENSION USUARIAS

U1. N° de mulleres e homes que fan uso do servizo.

U2. N° de equipos, asociacions ou clubs deportivos femininos e masculinos impulsados
desde a universidade.

U3. Existencia do campo «sexo» nas bases de datos de participacion en actividades.

U4. Existencia de medidas de conciliacién para os usuarios e usuarias e traballadores/as.

DIMENSION ACTIVIDADES

A1. N° de actividades dirixidas a homes e a mulleres.

A2. Existencia de protocolos de valoracién de condicion fisica especificos para homes e
mulleres.

A3. Existencia de programas de actividade fisica saudable especificos para homes e mulleres.

3. — Resultados

En xeral, podemos afirmar que os servizos de deportes universitarios apostan por un
modelo androcéntrico e baseado nun modelo que se divide entre o sistema de competi-
cions (en moitos casos con vinculacion directa ao deporte de alto nivel) e un conxunto de
actividades denominadas «escolas» ou «actividades dirixidas» ou «indoor» (as denomi-
nacions varian dependendo do lugar) de caracter non competitivo. A maioria, ainda que
non todas, contan con cursos de formacion e outras tefien servizos mais especializados
relacionados co ambito da saude. A diversidade de servizos fai que alguns inclian oferta
especifica de actividades na natureza e en casos illados de deporte adaptado. Outra das
diferenzas € que mentres uns apostan por ir mais ala da propia comunidade universitaria
e ofrecer servizos a toda a poboacion outros cinguense ao dmbito universitario, os siste-
mas de xestién tamén varian duns centros a outros.

Pasamos a analizar as boas practicas en funcién dos indicadores propostos no apartado
anterior:

G. 1. Este aspecto non o puidemos valorar coa metodoloxia empregada no estudo.
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G. 2. Non atopamos ningunha guia especifica en canto ao tema do xénero, si sobre
practicas ambientais.

G. 3. Non atopamos ningun protocolo dos servizos de deportes, si das universidades en
xeral.

G. 4. Atopamos o caso da Universidade de Vigo, como un servizo comprometido total-
mente co respecto & equidade de xénero nas campanfas publicitarias, chegando a realizar
accions positivas cara ao xénero feminino e utilizar a imaxe de mozas para anunciar
eventos dirixidos tanto a homes como a mulleres. Tamén a Universidade Autbnoma de
Barcelona utiliza imaxes respectuosas e visibiliza &s mulleres facendo practica deportiva
a través da paxina web.

G. 5. En xeral, no conxunto das universidades, atopamos que de canto en vez nalgun do-
cumento alguén se lembrou de pofier un guidn para que un substantivo apareza como
feminino e masculino pero falta un compromiso real coa linguaxe. Na paxina principal
dos servizos da Universidade Jaume | e a Universidade da Laguna ou da Universidade de
Santiago de Compostela si atopamos unha redaccion non sexista, pero en moitas delas
ao cambiar de paxina ou documento xa non segue ese respecto. Son unha excepcién os
exemplos da Universidade de Vigo e a Auténoma de Barcelona, que mantefien un uso
non sexista ao longo das diferentes entradas das stas webs.

G. 6. Na maioria de universidades aparecen noticias sobre deporte feminino, algunhas
universidades incllen na sta paxina principal estas noticias, foron exemplo desto no
momento da consulta a Universidade de Alicante, a Universidade da Laguna, a Pompeu
Fabra e a Universidade de Almerfa. E de destacar a proposta da Universidade de Oviedo
gue colga os videos das ligas femininas na sua web, o que permite visualizar os partidos
xogados por rapazas en calquera momento. A Universidade Auténoma de Madrid, den-
tro do apartado «deportistas destacados», incliie nomes e fotos das persoas premiadas,
polo que se visibiliza tanto a homes como a mulleres no dmbito da competicién. Este
modelo de destacar os nomes dos e das medallistas aparecen en outras universidades
nas memorias finais de curso.

P. 1. P2. A maioria dos servizos de deportes estan altamente masculinizados.

P.3. Na Universidade Jaume | atopamos un curso sobre menopausia, pero non se rexistra
unha aposta por capacitar ao persoal de forma regular desde a perspectiva de xénero de
forma explicita. Esta afirmacion realizamola tendo en conta a informacion que se atopa
nas paxinas web, polo que non descartamos que puidera existir formacién interna que
non se expona publicamente ou que se traballe algun contido especifico sobre mulleres
e deporte dentro do programa dalgun curso de caracter xeral.

U1. U2. U3. S6 naquelas universidades que expofien as slas memorias e ademais as
desagregan por xénero pode apreciarse este feito, é o caso da Universidade de Vigo, Uni-
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versidade de Cantabria, Universidade de Castilla-La Mancha, Universidade de Almeria e
Universidade de Cadiz. Esta Ultima desagrega sé alguns datos, polo que a anélise é insu-
ficiente. Universidades como a de Alicante ou Burgos, recollen os nomes dos ganadores
nas diferentes competicions polo que unicamente se poderia valorar a participacion por
xénero no apartado de competicions.

Singularmente atopamos o exemplo da Universidade de Sevilla, no que o Unico club que
aparece asociado ao servizo de deportes é un equipo feminino de Hockey, no resto de
servizos atopamos ou equipos exclusivamente masculinos ou dos dous xéneros.

U.4. A través das web non fomos capaces de detectar medidas de conciliciacion, o que
non quere dicir que non as haxa. Este indicador faria referencia a medidas concretas do
propio servizo e non as que xa existen por lei dentro da universidade e que afectan a
todo tipo de traballadoras e traballadores.

A. 1. Naqueles servizos de deportes nos que se prima o apartado de competicién, polas
caracteristicas sociohistoricas de Espafa sabemos que se esta a fomentar as actividades
dirixidas a homes. Existen casos de competiciéns mixtas, por exemplo en Galicia (onde a
competiciéon inclie a alumnado desta comunidade auténoma e de Portugal) e Pais Vas-
co, pero esta posibilidade desaparece nas competiciéns de caracter nacional.

A. 2. A. 3. Ainda que a través das web non somos capaces de detectar se existen exem-
plos do indicador A 2., si atopamos iniciativas especificas para mulleres. A iniciativa con
maior continuidade e méis contundente é a «Setmana de la dona» (semana da muller)
da Universidade Auténoma de Barcelona?, que vai pola quinta edicién. Nesta universi-
dade realizase unha xornada dirixida 4s mulleres na que os rapaces que queiran acudir
tefien que ir acompanados dunha moza e na que, entre outras iniciativas, nas actividades
deportivas incluianse sesiéns de iniciacion e torneos para cada deporte que resultaron
un éxito.

Na universidade de Vigo realizanse iniciativas dirixidas unicamente para mulleres como
por exemplo, as | Xornadas de rugby feminino, que tamén tiveron grande éxito. Por
outro lado, a Universidade de Salamanca organiza un curso de dous meses de actividade
fisica e salide para mulleres (neste caso, non puidemos discernir se a oferta é da propia
universidade ou dunha empresa externa).

Detectamos outras iniciativas pero que non tiveron continuidade, por exemplo, no ano
2010 a Universidade Pablo de Olavide realizou a semana da muller, a Universidade de
Cadiz e a Jaume | de Alicante, inclien no seu menu o apartado «muller e deporte», pero
no primeiro caso non se pode acceder a ningunha informacién e no segundo non esta

2 Na primeira edicién da Semana da Muller participaron 564 mulleres non abonadas ao SAF: 73%
estudantes, 21% mulleres de féra da universidade, e 0 % restante pertencente aos colectivos do PDI
e PAS. Esta cifra foi considerada un éxito pola area de Promocion do SAF, superando asi os resultados
obtidos por outras campafas de promocion similares.
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actualizada. Tampouco puidemos acceder ao programa muller e deporte da Universida-
de de Huelva.

4.-Conclusion
Os servizos de deportes da Universidade Auténoma de Barcelona e a Universidade de
Vigo destacan por apostar pola equidade de xénero con diferentes medidas na sua xes-
tion, desde aspectos de comunicacion audiovisual a actividades concretas, algunhas de
accion positiva cara ao xénero feminino. A través do estudo realizado na Universidade
Auténoma de Barcelona deméstrase o impacto de medidas de xestidon con perspectiva
de xénero.

Dar a cofecer as boas practicas das diferentes universidades permite que outras poidan
aprender da experiencia daquelas que xa deron o paso para mellorar a sua calidade de
xestion desde a perspectiva de xénero.

Xestionar un servizo, do tipo que sexa, aplicando criterios de xénero permite detectar
eivas ou casos de discriminacién inconsciente. Non pode ser que as cifras da universidade
espafola indiquen que a maioria das estudantes son mozas e que 0s servizos de deportes
non apliquen medidas para atender a esa poboacién que nos seus servizos é normalmen-
te minoria. E preciso superar os modelos androcéntricos herdados do pasado a través de
practicas como as expostas neste artigo.
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Resumen — La intensificacion del trabajo de las mujeres es un efecto recu-
rrente de las crisis econémicas. Las evidencias histéricas de diversas partes
del mundo constatan que durante las recesiones predomina el efecto del
trabajador afiadido entre las mujeres y del desanimado entre los hombres,
lo que estaria detras de un aumento de la tasa de actividad femenina por
la incorporaciéon de mujeres al mercado de trabajo de trabajo frente a la
caida de rentas o pérdida y deterioro de las condiciones laborales y sala-
riales de otros miembros de la familia. Al mismo tiempo, la caida de rentas
familiares y los recortes en el gasto publico social conllevan un aumento de
las necesidades de trabajo doméstico y de cuidados no remunerado que
frente a los escasos avances de corresponsabilidad de los hombres, siguen
asumiendo las mujeres.

No obstante, esa intensificacion y la privatizacion y refamiliarizacion del cuidado que
conllevan las politicas de austeridad puede suponer que a medio y largo plazo se observe
un abandono del mercado de trabajo total, parcial o temporal de muchas mujeres y el
disefo de un nuevo orden redistributivo y de género. Sin embargo, los avances en igual-
dad conseguidos en estos anos, a pesar de sus limitaciones, pueden dar al traste con las
intenciones de muchos gobiernos de refamiliarizar a las mujeres a base de dificultar su
incorporacién en igualdad de oportunidades con los hombres en el mercado laboral y en
los espacios de toma de decisidon—asi como la de los hombres al cuidado-, y del fomento
de cédigos culturales que fomentan la maternidad y la vuelta a la familia como medio
de control social.

1. — Introduccion

Los estudios de crisis econdmicas precedentes apuntan a que uno de los principales
efectos que éstas tienen, sobre todo cuando se ponen en marcha lo que ahora conoce-
mos como politicas de austeridad -pero que son las politicas deflacionistas de siempre
basadas en la reduccién de salarios, precios y gasto publico y que en otras épocas se han
denominado planes de ajuste o de estabilidad presupuestaria-, es la intensificacion del
trabajo de las mujeres (Galvez y Rodriguez, 2011). Entendiendo por trabajo toda aquella
actividad que pueda realizar una tercera persona a cambio de una remuneracién y no
solo aquélla por la que realmente la percibimos y que coincide con lo que denominamos
empleo. En este articulo se plantea hasta qué punto este fenémeno se ha dado en la
actual crisis econdmica, teniendo en cuenta las limitaciones derivadas de analizar un
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proceso inacabado como es la actual crisis econémica, y las implicaciones que puede
tener en el medio y largo plazo. En este sentido, se reflexiona sobre el establecimiento
de un nuevo orden distributivo y de género al que las politicas de austeridad nos estan
abocando.

2. - La intensificacion del trabajo de las mujeres y las politicas
de austeridad

En este articulo se contemplan dos partes. En una primera parte se insertan las explica-
ciones y experiencias vinculadas a la dindmica por la cual se produce el fenémeno de
la intensificacion del trabajo de las mujeres durante las crisis econémicas, con especial
atencion al caso espafol en la actual crisis. En una segunda parte, se analizan las conse-
cuencias que las politicas de austeridad pueden tener a medio y largo plazo y el nuevo
orden redistributivo y de género que conllevan.

2.1. — La intensificacion del trabajo de las mujeres. Evidencias
empiricas y fundamentacion teérica

En un estudio sobre los impacto de género de las crisis econémicas de los Ultimos cien
afnos, Lina Galvez y Paula Rodriguez (2011) detectaron tres hechos estilizados que se
repetian en casi todas ellas. Obviamente cada crisis tiene una dindmica diferenciada y
no afecta igual a todos los territorios, sectores, personas etc... Pero aun asi, en la mayor
parte de las crisis analizadas se habia dado una intensificacion del trabajo de las mujeres;
el empleo de los hombres se habia recuperado antes que el de las mujeres al salir de
los episodios de crisis, y todo ello habia ido unido al retroceso en los avances previos en
igualdad.

El nimero de crisis econémicas se ha intensificado desde los afios setenta cuando se
abandona el modelo de control de capitales impuesto por el sistema de Bretton Woods
en los afos cuarenta del siglo pasado, y se pasa a un modelo en el que la libertad de
movimientos del capital hace que los poseedores de capital y las instituciones financieras
se cologuen en una situacion ventajosa respecto a los trabajadores y los gobiernos, im-
poniendo unas condiciones y unas reglas de juego que han llevado a una financierizaciéon
de la economia, unida a importantes procesos de desregulacion de los mercados, y sobre
todo, a un incremento de la desigualdad econémica, que es causa y consecuencia de
esta crisis (Galvez y Torres, 2010, Fukuda-Parr, Heintz y Seguino, 2013). Esto ha llevado a
una menor participacion de las rentas del trabajo en el PIB y a un promocién y consecu-
cion de un proceso de endeudamiento publico y sobre todo, privado.

En este periodo ha habido mas de 100 crisis, perturbaciones o situaciones de stress
financiero, por lo que tenemos laboratorio suficiente para analizar por qué se produce
el efecto de la intensificacion del trabajo de las mujeres. Tal y como hemos dicho en la
introduccién, por trabajo consideramos todo aquel que podria realizar una tercera per-
sona a cambio de una remuneracion y, por tanto, a la hora de analizar la intensificacion
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del trabajo de las mujeres durante las crisis no sélo tenemos que fijar nuestra atencion
en el empleo remunerado, sino también en el trabajo informal y sobre todo y especial-
mente, en el trabajo doméstico y de cuidados no remunerado. Ya que la responsabilidad
del trabajo doméstico sobre las mujeres condiciona el tipo de empleo al que pueden y
quieren acceder, condicionadas por los modelos sociales y culturales en los que estan
socializadas. Esa responsabilidad no solo tiene un efecto directo en la vulnerabilidad y
precariedad del tipo de empleo —incluso cuando estan en los mismos sectores y profe-
siones que los hombres sus posibilidades de promocién, etc. son menores-, sino también
en lo que Teresa Torns (1997) llama la tolerancia del paro y la exclusién social, lo que las
hace traspasar con mucha facilidad los limites entre la «inactividad», el empleo formal y
sobre todo el empleo informal.

De hecho, las crisis econdmicas suponen por regla general un cambio en el tamafio de
la economia formal frente a la informal y a la doméstica. Si en épocas de expansion la
economia formal avanza frente a las otras dos esferas, en las crisis econémicas ocurre
lo contrario. Las tres areas estan interconectadas a través de vinculos de subcontra-
tacion y externalizacion entre el sector formal, informal y del cuidado que permiten
a las empresas mantener una fuerza de trabajo fluida y adaptable, representando las
mujeres una proporcion considerable de esta mano de obra flexible. Son las mujeres
la que aportan el mayor grado de flexibilidad a la economia y los principales mecanis-
mos de supervivencia a las familias, al adaptarse mejor a lo que Olwen Hufton (1975)
llamaba economia de la improvisacion. Esta interaccion es esencial para entender el
fenomeno de la intensificacién ya que un aumento de la participacion de las mujeres
en el mercado de trabajo formal no siempre va unido en época de crisis de una dismi-
nucién o sustituciéon en el trabajo doméstico y de cuidados no remunerado, o de su
participacion en alguna forma de economia informal. Por el contrario, en épocas de
crisis aumenta siempre el trabajo informal y el trabajo de cuidados no remunerado de
las mujeres y, de forma global y agregada, parece predominar una mayor participaciéon
de las mujeres en el mercado laboral.

Por una parte, respecto a la participacion en el mercado de trabajo, las evidencias empi-
ricas apuntan a que para las mujeres predomina el efecto del trabajador anadido, por el
gue miembros de una familia que no estaban con anterioridad en el mercado de trabajo,
entran en él para contrarrestar la pérdida de ingresos que la situacion de paro o dete-
rioro de las condiciones de trabajo de otros miembros de la familia conlleva. Bhalotra y
Umana-Aponte (2009) muestran a nivel mundial que, aunque un 10 por ciento de caida
en el PIB del pais se asocia con un aumento de 0,34 puntos en la participacion de las
mujeres en la fuerza laboral, existe una considerable heterogeneidad en las respuestas
de las mujeres en el mercado laboral dependiendo de distintas variables como el nivel
educativo, la edad, los ingresos del hogar, etc. En la gran crisis econdmica actual, de
forma agregada en todo el mundo segun datos de la OIT (2012), el paro masculino au-
mentd entre 2007 y 2011 en 15,9 millones, superando el incremento de 10,7 millones
del paro femenino debido en gran parte al aumento del desempleo masculino en las in-
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dustrias masculinizadas de los paises desarrollados —incluyendo la construccion-, es decir
por el efecto de la segregacién ocupacional entre hombres y mujeres. A pesar de esta
mayor pérdida de empleos masculinos, sobre todo en la primera fase de la crisis y en los
paises mas desarrollados, la brecha de género mundial en las tasas de desempleo se ha
incrementado con respecto a hace 10 afios debido a la incorporaciéon de mas mujeres al
mercado de trabajo y de la brecha de género ya existente con anterioridad al estallido de
la crisis (Galvez y Rodriguez, 2011).

Para el caso espafol, Addabbo, Rodriguez y Galvez (2013) han analizado si se produce
este efecto del trabajador afiadido y han encontrado que es marcado en el caso de las
mujeres, lo que explicaria el aumento de la tasa de actividad femenina durante el perio-
do de crisis. La tasa de participacion de las mujeres espanolas aumenta un 21% cuando
su pareja estd desempleada, mientras que si la que estd desempleada es la esposa, la
participacion del marido aumenta solo un 0,7% Para el tiempo parcial, la participacion
de las mujeres incrementaria un 27% frente a un 0,8% en el caso de los hombres. Lo
gue muestra que todavia existe una mayor dependencia y sensibilidad de la participacion
laboral de las mujeres respecto a la situacion laboral de los maridos que viceversa.

Por otra parte, junto con esta mayor participacion de las mujeres en el mercado de traba-
jo, tenemos que analizar qué ocurre con el trabajo doméstico y de cuidados no remune-
rado. En ausencia de corresponsabilidad de los hombres para con ese trabajo doméstico
y de cuidados, las necesidades de bienes y sobre todo de servicios que las familias no
pueden adquirir en el mercado por el deterioro de sus rentas, o que no son provistos
por el estado a causa de los recortes presupuestarios, son suministrados por las muje-
res en forma de trabajo de cuidados no remunerado. No parece que se produzca una
reorganizacion del reparto de tiempos y trabajos entre mujeres y hombres de manera
considerable vinculada a la especializacién que supone el analisis econdmico ortodoxo.
Esto es asf porque la especializacion de las mujeres en el trabajo doméstico y de cuidados
esta en la base misma de la construccion de género de lo femenino y con los estereotipos
gue consideran el trabajo de cuidados como una funcion natural de las mujeres, y no son
fruto de una especializacion eficiente.

El desigual reparto del trabajo doméstico y de cuidados no pagado entre hombres y
mujeres, la disminucion de las rentas familiares y de los servicios sociales provistos por el
Estado —en el caso de las crisis con salidas de corte neoliberal-, explican un incremento
del trabajo doméstico no remunerado que cae de forma prioritaria en los hombros de
las mujeres, independientemente de que tengan otra actividad remunerada ya sea en la
economia formal o la informal, lo que no sucede en el caso de sus maridos o los hombres
de la familia -tal y como han constatado Galvez y Matus (2010) para el caso andaluz en
la reciente crisis econémica.

Estos indicios apuntan a un repunte del trabajo doméstico y de cuidados no remunera-
do aunque éste no se refleje en la principal fuente estadistica que tenemos para con-
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tabilizarlo, la Encuesta de Empleo del Tiempo (EET). En parte porque la tendencia que
se venia desarrollando con anterioridad a la crisis era de signo contrario y apuntaba
hacia una mayor corresponsabilidad de los hombres para con el trabajo doméstico y de
cuidados no remunerado, y en parte porque los datos de la Ultima EET se recogieron
en 2010/11, es decir, antes de que comenzaran a sentirse los efectos de las politicas de
austeridad que son las que realmente suponen una amenaza de incremento de trabajo
domeéstico y de cuidados no remunerado para las mujeres y una posible vuelta al ho-
gar para las mujeres, ya sea de manera total o parcial, o cambios en las expectativas,
estrategias y elecciones de muchas mujeres relativas a su posible carrera profesional y
su posible maternidad.

Aun asi, las encuestas de Empleo del Tiempo en Espafia, 2002-03 y 2009-10, nos dan
una idea clara de este desigual reparto. Mas del 90% de las mujeres espafolas dedi-
can diariamente mas de 4 horas de media al trabajo de cuidados frente a menos de
tres cuartas partes de los hombres, y ellas les dedican 2 horas y 37 minutos mas que
los hombres en 2002-03 y 1 hora y 57 minutos en 2009-10. Esta tendencia igualitaria
experimentada en los Ultimos afos se debe, por un lado, a la reducciéon del tiempo de-
dicado por las mujeres a actividades domésticas y de cuidados (-16 minutos) y, por otro
y de forma principal, al aumento del tiempo medio dedicado por los hombres (+24
minutos). Pero el incremento en el trabajo doméstico y de cuidados no remunerado
de las mujeres que suelen traer consigo las crisis econdmicas, al igual que ha sucedido
en crisis previas a lo largo de la historia (Harcourt, 2009), puede anular esta tendencia
positiva hacia un reparto mas igualitario entre hombres y mujeres que se estaba expe-
rimentando en Espafa.

Esta carga de trabajo doméstico y de cuidados sumado al trabajo remunerado supo-
ne una carga de trabajo total diaria para las personas empleadas, tanto mujeres como
hombres, que supera las 10 horas y media (Cuadro 1). Sin embargo, al concentrarse
mas las mujeres en el trabajo de cuidados, éstas se ven mas afectadas en términos de
empleabilidad en los tipos de empleos a los que pueden acceder y en sus posibilidades
de desarrollo profesional. Respecto a la menor empleabilidad de las mujeres, el estudio
de Giménez-Nadal y Molina (2013) con datos de la EET 2009-10 muestra como el des-
empleo conduce a un incremento en el tiempo dedicado al estudio por los hombres y a
un incremento en el tiempo dedicado a tareas domésticas y de cuidados por las mujeres,
reduciendo sus posibilidades de encontrar un empleo. Respecto a los tipos de empleo
a los que pueden acceder, mientras que no se observan casi diferencias en el trabajo
domeéstico y de cuidados entre los hombres asalariados a tiempo completo o a tiempo
parcial, para las mujeres hay una brecha de una hora como muestra el Cuadro 1, mos-
trando las restricciones y condicionantes a los que se ven sometidas las mujeres que
quieren trabajar en el mercado y se evidencia que los contratos a tiempo parcial de las
mujeres se caracterizan por ser de menos horas que los de los hombres.
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Trabajo doméstico y de

Trabajo remunerado .
cuidados no remunerado

Hombres Mujeres Hombres Mujeres
% DMD | % DMD | % DMD | % DMD
Asalariados 68,5 8:13 67,7 6:54 77,1 2:25 93,5 3:45

A tiempo completo | 70,9 8:26 68,7 7:36 74,8 2:21 92,1 3:32
A tiempo parcial 69,4 5:52 71,1 4:47 69,2 2:34 97,2 4:31

Cuadro 1. Porcentaje de participacién en actividades de trabajo de asalariados y duracién me-
dia diaria (DMD) en horas y minutos dedicada a la actividad segun sexo, Espafa 2009-2010.
Fuente: Encuesta de Empleo del Tiempo 2009-10, INE. Elaboracion propia.

De hecho, hay datos en estas encuestas que apuntan en la direccién de que existe un
peligro de aumento y de intensificacion del trabajo doméstico y de cuidados no re-
munerado para las mujeres. Asi, de acuerdo con la EET espanola de 2010, un hombre
desempleado aumenta el tiempo dedicado a trabajo doméstico y de cuidados en una
hora al dia (de 2horas 21 minutos a 3 horas 23 minutos), mientras que una mujer en la
misma situacion, aumenta esa dedicacion en el doble, dos horas diarias (de tres horas
y cuarenta y seis minutos a cinco horas y treinta y cinco minutos). Lo cual no sélo tiene
consecuencias en el tiempo total del trabajo sino también en la disponibilidad de unos 'y
otros de buscar empleo, reciclarse o formarse para garantizarse las mejores oportunida-
des de cara a concurrir en la busqueda de empleo.

En definitiva, la intensificacién del trabajo de las mujeres se produce porque sigue funcio-
nando una divisién sexual del trabajo que asigna el trabajo doméstico y de cuidados a las
mujeres de manera natural a través de la socializacion y la construccion de estereotipos
que son aceptados no como construcciones sociales sino como caracteristicas naturales.
La mayor especializacion y oportunidades de los hombres en los mercados de trabajo
explica la ausencia de corresponsabilidad para con el trabajo doméstico y de cuidados —
aunque hay excepciones obviamente y diferentes comportamientos por paises vinculado
a distintos desarrollos histéricos, diferente fuerza de las ideas feministas, las caracteristi-
cas de los mercados de trabajo y especialmente a las politicas publicas impuestas (Galvez,
Rodriguez y Dominguez, 2011).

Esto explica que cuando bajan las rentas familiares o disminuye el gasto publico social
se produzca el fendémeno de la intensificacion. La caida de las rentas familiares hace que
miembros de la familia que antes no estaban en el mercado pasen a ofertar su trabajo
para completar el descenso de los ingresos en el hogar, lo que conocemos como el efecto
del trabajador afiadido que acabamos de constatar que se da para el caso espafiol. Pero
al mismo tiempo la caida de las rentas familiares hace que determinados bienes y sobre
todo servicios que antes se adquirian en los mercados ahora se refamiliaricen y que, dada
la division sexual del trabajo, recaigan principalmente sobre los hombros de las mujeres.
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Esto explicaria tanto un aumento de la tasa de actividad, que no necesariamente de la de
ocupacion, como de las necesidades de trabajo doméstico y de cuidados no remunerado.

Unas necesidades éstas Ultimas que se verian incrementadas por un descenso del gasto
publico social que supone una privatizaciéon, encarecimiento o deterioro de los servicios
sociales. Las mujeres no solo son las principales usuarias de los servicios sociales sino
también las «sustitutas naturales» de estos servicios. Si a los enfermos se les da antes
de alta de los hospitales para no ocupar camas, desaparecen los servicios de comedor,
aulas matinales o clases de refuerzo de los colegios, se desmantelan las ayudas a la de-
pendencia, todo ese trabajo recae en las familias, y dentro de las familias en las mujeres
de forma prioritaria.

Esta privatizacion de la responsabilidad sobre la vida de las personas, de la que el Esta-
do se inhibe cada vez mas, supone que las familias con rentas suficientes para acceder
a servicios o externalizar esas necesidades en la contratacion de terceras personas, no
veran incrementadas sus necesidades de trabajo doméstico y de cuidados no remunera-
do, mientras que el resto de familias, la mayoria, dada la pérdida de peso de las rentas
salariales en la renta total y el incremento de la desigualdad y la pobreza, cubrirdn esa
necesidad en el seno de las familias principalmente a través de la dedicacion y el trabajo
de las mujeres.

2.2. - Austericidio y nuevo orden redistributivo y de género

Este proceso de privatizacion y refamiliarizacién, de traspaso de responsabilidad a la ciu-
dadania, es un aspecto esencial de las politicas de austeridad, del austericidio que esta-
mos viviendo y que cumple una funcién muy distinta de la que nos hacen ver. De hecho,
la austeridad no cumple ninguna de las connotaciones estrictas de su significado ni sirve
para sacarnos de la crisis. Primero porque la austeridad se traduce solo en el recorte de
algunos tipos de gasto publicos y no de todos, como los financieros. Y segundo, porque
no es capaz de reducir finalmente el montante de deuda de los estados, que es lo que
aparentemente persigue, ni nunca se ha sacado a un pais con una crisis de schok de
demanda y de credit crunch con este tipo de politicas. Y es precisamente la generacion
de altos volumenes de deuda publica (en realidad motivados por el gasto financiero en
intereses y por la caida de ingresos con motivo de la crisis) lo que permite hacer creer
mas facilmente a la ciudadania, que los déficit surgen y la deuda creciente que origina se
deben a la alta factura del gasto y de los servicios publicos, de modo que su recorte se
puede percibir, no solo como una respuesta elemental frente a ello, sino ademas como
inexcusable ante el derroche previo que los ha motivado.

Este sentimiento de culpa provocado explica que la respuesta social a los recortes bruta-
les en gasto social no haya sido tan masiva como para impedir llevarlos a cabo y sobre
todo ha servido para justificar los recortes en asuntos que ahora se ven como lujos en
tiempos de bonanza, como son las politicas de igualdad o las medioambientales. Este
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poder performativo de la palabra austeridad, que le permite plantear la reduccién del
gasto como lo natural y deseable, y establecer como eje principal de la politica econémi-
ca la lucha contra una deuda que es el resultado de un mal comportamiento social que
genera sentimiento de culpa, es fuente de un reforzamiento esencial de la sumision y
por tanto, la fuente de la dominacion y hegemonia en nuestro tiempo comportamiento
un importante matiz de género. Puesto que el nuevo tipo de control social que se deriva
de esta situacion es inseparable de una nueva relectura del papal de las mujeres en la
sociedad, en el mercado y en la vida doméstica, en la esfera publica y la privada (Galvez,
2013).

En el universo de este tipo de politicas de austeridad, que no solo representan recortes
cuantitativos de gasto sino la redefinicion de los roles personales, grupales y sociales, es
en donde se van a redefinir las jerarquias de género para que los problemas que puedan
suscitar pasen a ser asumidos como diferencias singulares y no como el resultado de
discriminaciones estructurales lo que significa que su resolucion simplemente requiere
acuerdos individuales y no politica en su sentido convencional, es decir, normas gene-
rales y de obligado cumplimiento (Michalistsch, 2011). Lo que pueda tener que ver con
el feminismo o la reivindicacién de género solo serd una mera veleidad y las politicas de
igualdad un puro subproducto de las etapas de bonanza y material de derribo en las
de recesidon que la deflacion continuada convertird en el estado natural de la economia
capitalista (Galvez, 2013).

Y esto es especialmente grave si tenemos en cuenta que la mayor parte de las mujeres
estan siendo triplemente afectadas por estas politicas de austeridad. Por un lado, porque
su efecto de reduccién del ingreso les afecta en mayor grado, dado que las mujeres
individualmente a os hogares encabezados por estas en mayor medida concentrados en
los niveles ya de por si mas bajo ingreso. Por otro, porque al basarse en la reduccién del
gasto publico desaparecen o se debilitan los servicios de los que en mayor medida son
usuarias o potenciales sustitutas en su provision. Por Ultimo porque todo ello supone una
reprivatizacion de los cuidados, que puede suponer una relativa «vuelta a casa» como
herramienta clave de sumisién y control social (Galvez, 2013).

De hecho, si bien este austericidio estd suponiendo una intensificacion del trabajo de las
mujeres a corto e incluso a medio plazo, amenaza también con imponer un apartamien-
to de las mujeres del mercado de trabajo dentro de un nuevo orden redistributivo y de
género, que pasaria por el fomento de un modelo de trabajador de pan y medio, donde
es previsible dadas las estadisticas de trabajo a tiempo parcial, que las mujeres sean las
gue se correspondan con ese «medio». En un estado que se inhibe de desarrollar una
politica fiscal progresiva y de garantizar el acceso publico a los servicios de educacién,
sanidad y servicios sociales y como consecuencia del propio proceso de intensificacion
del trabajo de las mujeres, el incremento del tiempo parcial parece ser la senda sobre la
gue vamos a caminar en los préximos anos.
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De hecho, tal y como demuestra Paloma de Villota (2013) para el caso espanol, las re-
cientes reformas fiscales han perjudicado especialmente a las mujeres y desincentivado
su participacion en el mercado, algo que en cualquier caso seguird ocurriendo mientras
no se opte por una tributacion individual obligatoria frente a la opcionalidad que existe
en la actualidad con la modalidad de la declaracién conjunta.

Asi, si atendemos a los datos globales, si bien en un principio parece que se dio un
cierto efecto llamada (segun datos de la OIT (2010b), la tasa de actividad de las mujeres
aumento en el sequndo semestre de 2009 en 8 de 14 paises industrializados), ya en la
segunda fase de la crisis, tras la propagacion de ésta a toda la economia y los ajustes
y recortes publicos, estamos viendo que el efecto expulsion de la fuerza laboral esta
superando al de la «trabajadora adicional». Asi, no sélo se ha incrementado la brecha
de género en las tasas de desempleo mundiales sino que ésta seria ain mas elevada si
no fuese porque ha disminuido considerablemente en el mundo la participacion en el
mercado de trabajo, sobre todo de las mujeres, confirmando la salida de mano de obra
femenina de la economia de mercado. La OIT estima que las mujeres representan dos
terceras partes de los 29 millones de personas menos de la fuerza laboral mundial que
tendriamos si no hubiese estallado la crisis (OIT 2012: 34).

Respecto a los paises en desarrollo, las evidencias de crisis anteriores sugerian que el
efecto de la trabajadora adicional prevalece en paises y hogares de bajos ingresos, mien-
tras que el efecto de expulsién del mercado de trabajo predomina en paises y hogares de
altos ingresos. Sin embargo, como comentan Sabarwal et al. (2011), la reciente crisis glo-
bal parece estar alterando estas predicciones, ya que por primera vez en la historia, como
resultado de la contraccion de la demanda mundial, las mujeres en los paises de bajos
ingresos pueden ser expulsadas de sus puestos de trabajo y la economia informal puede
ser igualmente afectada dejando de constituir una red de seguridad para los pobres.

Y es que las politicas de austeridad conllevan una union letal para la participacién de las
mujeres en el mercado de trabajo al disminuir su capacidad de ofertar su empleo debido
a la intensificacion de su trabajo sobre todo al aumento del trabajo doméstico y de cui-
dados no remunerado, sino también por la disminucion de oportunidades de empleo en
sectores tradicionalmente feminizados como la sanidad, educacion, servicios sociales y
ciertas instancias del empleo publico. Si a eso sumamos la precarizacion del mercado de
trabajo que las reformas laborales que se estdn imponiendo en muchos paises conllevan
y el efecto de retroalimentacién que las peores condiciones laborales tienen para las
muijeres a la hora de negociar tiempos y trabajos con los hombres en las familias, tene-
mos una posibilidad mas que real de cambio de tendencia y de caminar hacia un nuevo
orden de género. Sobre todo, porque se reforzaran los estereotipos que muestran como
naturales la especializacion de las mujeres en el cuidado y de los hombres en el mercado,
afectando por tanto a las mujeres y hombres que quieran desarrollar una vida y tener
unas oportunidades fuera de ese estereotipo estricto desigual y patriarcal.
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No obstante, estos procesos estan aun abiertos y, tal y como dicen Rubery y Rafferty
(2013), el mayor apego de las mujeres a sus puestos de trabajo que se esta viviendo en
esta crisis puede deberse a un «buen» legado de la politica de igualdad de oportunida-
des que ha aumentado las aspiraciones de las mujeres para permanecer en el mercado
de trabajo —aunque en la situacion actual ello no implique autonomia o salir de una
situacion de pobreza. Estas aspiraciones, fruto de los avances en educacion y conse-
cuencia de las luchas y las politicas de igualdad, pueden frenar los intentos y estrategias
dirigidas por varios gobiernos de llevar a las mujeres de vuelta a casa para compensar la
cafda en el gasto publico social y el desmantelamiento de los servicios sociales, sanitarios
y educativos. Y eso, a pesar de que los avances en corresponsabilidad de los hombres
para con los trabajos de cuidados, han sido muy modestos. Igualmente, la deuda de las
familias es tan alta y la pérdida de peso de las rentas salariales en el PIB tan acusada, que
dificilmente se podra pensar en un escenario sin dos ganadores de pan en las familias,
aungue uno o ambos lo sean a tiempo parcial

3. — Conclusiones

Uno de los efectos principales que se estan observando en esta crisis desde el punto
de vista de género es el de la intensificacion del trabajo de las mujeres, efecto ya con-
statado para crisis precedentes (Galvez y Rodriguez, 2011). Diversos estudios empiricos
han mostrado un incremento de las tasas de actividad femeninas, asi como de las activi-
dades desarrolladas en la economia informal, y de las necesidades de trabajo domestico
y de cuidados no remunerado que sigue siendo reponsabilidad principal de las mujeres.
La caida de las rentas familiares y sobre todo, del gasto publico social, asi como la pre-
carizaciéon del empleo, estarian detras de este fenémeno.

Las politicas de austeridad estan suponiendo una reprivatizacion de los cuidados al tiem-
po que limitan las oportunidades laborales, especialmente para las mujeres. Frente a un
Estado que se inhibe y reprivatiza los cuidados es necesario que parte de la poblacién
se encargue de manera completa o parcial del cuidado de los dependientes y los inde-
pendientes, y de ahi que se estén tratando de imponer cddigos culturales que ensalzan
la maternidad, la vuelta a la familia y la comunidad como medio de control social. La
austeridad esta desplazando el discurso feminista del centro de la accién de las politicas
publicas como algo costoso y antipatico y contrario a una ciudadania sumisa que es la
que necesita la austeridad para redimir su culpa por la deuda que teéricamente ha gen-
erado su comportamiento «por encima de sus posibilidades» (Galvez, 2013).

En definitiva, como argumenta Elson (2010), el grado en que las crisis econémicas y las
respuestas a las mismas refuerzan, destruyen o cuestionan las normas de género exis-
tentes es crucial y debe ser analizado a fondo. Todo andlisis sobre una crisis econémica
debe examinar los impactos de la pérdida de empleo y otros impactos provocados por
las crisis en la economia del cuidado, y cuestionar si las respuestas a las crisis abordan las
desigualdades sistémicas de género o Unicamente los sintomas generados por las pro-
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pias crisis, 0 como se ha apuntado aqui y en publicaciones precedentes (Gélvez, 2013),
pueden estar fraguando un nuevo orden de género.
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Resumo — As dificultades que tefien as mulleres 4 hora de accederen ao
mercado de traballo increméntanse cando & condicion feminina se lle en-
gaden outros factores de vulnerabilidade, que as pofien nunha situacion
de alto risco de exclusion social. Tal é o caso das mulleres que, tras come-
teren un delito, tefien condena de carcere, cuxas posibilidades de insercion
laboral se ven diminuidas. Nestas situacions o autoemprego preséntase
como una posible via de escape para non caeren nas redes da exclusion
multiple.

Este traballo analiza as autopercepciéons canto a capacidade de empren-
demento das mulleres que cumpren condena no sistema penitenciario de
Galicia, a través dunha enquisa realizada en todos os centros peniten-
ciarios galegos e unha analise de comparacién de medias, mediante o
estatistico t de Student. Os resultados indican que ainda que as mulleres
tefilen mesma autopercepcion da sua capacidade emprendedora que os
homes, non perciben igualmente favorables as relaciéns coa familia nin co
mercado de traballo.

1.-Introdudion
A Organizacion das Nacions Unidas (ONU) recofiece que a erradicaciéon da pobreza e
o desenvolvemento social son os obxectivos xerais e requisitos esenciais do desenvol-
vemento sustentable, e sublifa a necesidade de lograr o devandito desenvolvemento
sustentable mediante a promocién dun crecemento econémico sostido, inclusivo e equi-
tativo; a creacion de maiores oportunidades para todos; a reducion das desigualdades; o
aumento dos niveis basicos de vida; a promocién o desenvolvemento social equitativo e
a inclusion, asi como a promocién da xestion integrada e sustentable dos recursos natu-
rais e os ecosistemas gque se conxuga, entre outras cousas, co desenvolvemento econo-
mico, social e humano & vez que facilita a conservacién dos ecosistemas, a rexeneracion
e a restauracion e a resistencia fronte aos novos desafios emerxentes. Xa que logo, a
sustentabilidade social convértese nun obxectivo tan importante como o ambiental.

En particular, no punto 6 do Informe da Conferencia das Naciéns Unidas sobre o Des-
envolvemento Sustentable (Rio 20) [1], afirmase: «Recofiecemos que as persoas estan
no centro do desenvolvemento sustentable, e neste sentido esforzdmonos para un ter
mundo que sexa xusto, equitativo e incluinte, e comprometémonos a traballar xuntos
para promover o crecemento econémico sostido e incluinte, o desenvolvemento social
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e a proteccion do medio en beneficio de todos». Este informe céntrase especificamente
nos factores de risco de exclusién como obxectivos clave para lograr a sustentabilidade,
cando se reafirma a importancia da Declaracién universal dos dereitos humanos, asi
como outros instrumentos internacionais relativos aos dereitos humanos e o dereito
internacional, e faise fincapé na responsabilidade de todos os estados, de conformidade
coa Carta das Naciéns Unidas, para respectar, protexer e promover os dereitos humanos
e as liberdades fundamentais de todos, sen ningunha distinciéon de raza, cor, sexo, idio-
ma, relixién, opinién politica ou doutra indole, orixe nacional ou social, posicidon econé-
mica, nacemento, discapacidade ou calquera outra condicion (punto 9 do Informe da
Conferencia das Naciéns Unidas sobre o Desenvolvemento Sustentable, que tivo lugar
en Rio de Xaneiro, Brasil, os dias 20-22 de xufio de 2012), establecendo a importancia
da igualdade de oportunidades para todos (punto 11).

As correntes de pensamento de todo o mundo indican a necesidade de promover socie-
dades inclusivas, e asi se reflicte nos Obxectivos do Milenio [2], propostos polas Nacions
Unidas, tratando de compaxinar o desenvolvemento econémico sustentable co desen-
volvemento social inclusivo. Neste sentido, Ban Ki-Moon, secretario xeral das Nacions
Unidas, sinalaba no informe de 2011 sobre os Obxectivos do Milenio [3] o seqguinte: «O
progreso tende a deixar polo camifio a quen se acha mais abaixo na piramide econémi-
ca ou en desvantaxe por mor do seu sexo, idade, discapacidade ou grupo étnico». No
marco da Unién Europea, esta preocupacion social viuse reflectida sinteticamente polo
compromiso de loita contra a exclusion social, asumido desde os primeiros tratados,
e reflictese tanto nos Fondos de Cohesién como nas estratexias propostas para o ano
2020 [4].

A pesar do progreso logrado, non se estd a socorrer suficientemente aos mais vul-
nerables. Ainda que moitos paises demostraron que é posible progresar, é necesario
intensificar os esforzos e orientalos cara aos mais necesitados: os que viven en pobreza
extrema e 0s que estan en desvantaxe por razén do seu sexo, idade, grupo étnico ou
discapacidade. As diferenzas de progreso entre areas urbanas e rurais seguen a ser
abafadoras [3].

Dado que as persoas reclusas e ex reclusas constitien colectivos en risco de exclusién,
faise necesario desenvolver programas de insercién sociolaboral dirixidos a internos en
terceiro grao e liberados condicionais, e & poboacion reclusa en xeral. Estes programas
deberian comezar no centro de reclusién, e a lexislacion espafnola maniféstase neste
sentido ao entende que o paso pola cadea debe ter una finalidade de reinserciéon des-
de o primeiro momento. Deste xeito, a Lei organica 1/1979, do 26 de setembro, xeral
penitenciaria [5] establece que o tratamento penitenciario consiste no conxunto de ac-
tividades directamente dirixidas 4 consecucion da reeducacion e reinsercion das persoas
penadas (artigo 59.1). Estas actividades abranguen tanto aspectos educativos no ensino
regulado como na formacién profesional, traballo dentro dos centros penitenciarios
etc., xa que o traballo dentro do centro penitenciario é tamén unha forma de apren-
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dizaxe e para a futura inclusion na sociedade. Con todo, é nos centros de insercion
social (CIS) onde as reclusas atopan mais retos e mais posibilidades, por desenvolverse
nun medio aberto, onde estd comprobado que se atopan as maiores posibilidades de
reinsercion.

Este traballo analiza as posibilidades de reinsercion sociolaboral a través do autoemprego
das mulleres que cumpren condena nos centros penitenciarios ou nos centros de inser-
cion social da Comunidade Auténoma galega.

2. — Vulnerabilidade, risco de exclusion social e acceso ao mer-
cado de traballo

2.1. —Vulnerabilidade e risco de exclusion das mulleres reclusas

A exclusion social ten un compofiente dindmico e multidimensional, polo que non pode
ser explicada en funciéon dunha Unica causa que a provoque, senén como un feixe de
factores interdependentes que se automantefien e perpetdan de forma conxunta. Por
outra banda, o seu caracter dindmico, estritamente vinculado cos distintos tipos de so-
ciedade e cultura, implica na sia mesma esencia as acciéns politicas, sociais e institucio-
nais no propio fenémeno [6].

Asi, a exclusion social definese como una situacién concreta orixinada por un proceso
dindmico de acumulacion, superposicién e/ou combinacién de diversos factores de des-
vantaxe o vulnerabilidade social que poden afectar a persoas ou grupos, e que xeran
unha situacién de imposibilidade ou dificultade intensa para acceder aos mecanismos
de desenvolvemento persoal e insercidon sociocomunitaria, asi como aos sistemas prees-
tablecidos de proteccién social [7]. Deste xeito, a exclusion social pddese interpretar [8]
como a negacion dos dereitos dos cidadans, se se entende que estes non poden facer
efectivos eses dereitos (por exemplo, o dereito ao traballo).

No caso da poboacion reclusa e ex reclusa son varios os factores que, xunto coa comisién
do correspondente delito, caracterizan cada individuo e fan que se encontre no que se
cofece como risco de exclusién multiple. Risco que se ve aumentado, se cabe, no caso
das mulleres non s6 pola sta propia condicion feminina, que é de por si un factor de
desigualdade, senén tamén por seren elas, por norma xeral, o nucleo e sostén afectivo
das unidades familiares. As devanditas unidades familiares corren risco grave de deses-
truturacion cando as mulleres faltan do fogar como consecuencia do cumprimento dun-
ha pena de prisién, o que sitta o fogar nunha situacion de vulnerabilidade, mais tamén
dificulta o seu retorno ao fogar familiar, xa que é moi probable que non se mantefia na
slia ausencia.

A exclusion non é, no entanto unha situacion que xurda de xeito espontaneo, senén
gue tal e como indica Robert Castel [9] se atopa ao final dunha cadea (Figura 1), e é
precisamente a ruptura desa cadea o que pode evitar a exclusion, de se actuar directa-
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mente sobre as causas ou fontes da vulnerabilidade. O risco de exclusién e, por tanto,
tanto maior canto maior é a vulnerabilidade das persoas ante os factores orixinadores
da exclusion.

! !
1 I
ZONADE | ZONA DE ! ZONA DE
INTEGRACION | VULNERABILIDAD |  EXCLUSION
I I
| I
| I
| I
I I
P #

[ desestabilizacion « precariedad laboral
de los estables ] « fragilidad social excluidos

|
= > |

VINCULO SOCIAL RUPTURA SOCIAL

Figura 1: Vulnerabilidade e exclusion. Fonte: Castel 1995

Os principais factores de exclusion refirense a distintas areas: econémica e laboral; for-
mativa e educacional; e familiar, social e cidada. No caso da poboacién reclusa a esfera
familiar, social e cidada estad mediatizada pola propia situacion na cadea, onde se procura
manter os lazos familiares mediante a regulacion das visitas e o fomento da sociabilida-
de dentro do posible, dadas as circunstancias. No tocante as esferas relacionadas cos
aspectos econémicos (laborais) e formativos (educativos), estas tamén poden ser poten-
ciadas no ambito penitenciario, xa que requiren de tempo libre, que é precisamente do
gue dispofien dabondo as persoas que estan en prision. Estas duas esferas son comple-
mentarias, pois maiores niveis educativos e formativos correspondense xeralmente con
mellores postos de traballo e maiores ingresos. No que respecta a situacion das relaciéons
persoais, no ambito familiar, amizades e social, as mulleres son en moitos casos o punto
de referencia familiar. Cando a muller ten que ausentarse do fogar por estar cumprindo
unha condena, a situacion deste vélvese feble e mesmo poder chegar a unha ruptura,
do que se deduce que & volta ao fogar familiar é mais doada para os ex reclusos que
para as ex reclusas.

2.2.— O mercado de traballo como mecanismo de inclusion social

A presenza ou ausencia de integracion laboral (econémica) e persoal (social) é determi-
nante para evitar ou non as situacions de vulnerabilidade e, como consecuencia, de risco
de exclusion. Na Figura 2 recéllese este proceso, en que combinan ambas as esferas. O
nivel de integracién laboral midese de arriba (menos integracion laboral)a abaixo (mais
integracion laboral), de xeito que a situacién é mais favorable canto mais abaixo se en-
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contra a persoa; de esquerda (mais) & dereita (menos) midense os niveis de integracion
persoal. A situacion ideal seria 0 maximo achegamento posible cara a abaixo e cara &
esquerda, tentando acadar a orixe de coordenadas.

Risoo de exdusion sodial da poboacion redusa

Zona de
exclusion

Zona de
asistencia

RISCO DE
REINCIDENCIA

Zona de
vulnera-

inclusi
inclusion bilidade

Nivel de integracion laboral

‘{/

Nivel de integracion persoal

A

Figura 2: Vulnerabilidade exclusion. Fonte: elaboraciéon propia

A normativa espanola, consciente da importancia das esferas laboral e educativa, recolle
no artigo 25.2 da Constitucién [10] que as penas impostas deberan ir encamifiadas a
reeducacién e 4 reinsercion social, e tamén que as persoas que estean cumprindo con-
dena teran dereito a un traballo remunerado e acceso & cultural. Ademais, a Lei 1/1979
organica xeral penitenciaria, establece no artigo 59 [5] que o tratamento penitencia-
rio debe consistir nun conxunto de actividades directamente dirixidas & consecucion da
reeducacion e reinsercion social das persoas que cumpren unha pena. Por outra parte,
establece tamén no artigo 3 que a actividade penitenciaria se exercera respectando, en
todo caso, a personalidade humana das persoas reclusas e 0s seus dereitos e intereses
xuridicos, sen que se efectlie ningunha diferenza por razén de raza, opiniéns politicas,
relixion, condicion social ou calquera outra circunstancias de natureza analoga. Deste
xeito, a Lei organica 1/1979 garante a igualdade de sexos no acceso ao traballo e & edu-
cacion no ambito carcerario. Esta norma dedica o capitulo Il (artigos 26 a 35) a regular o
traballo, que considera como un dereito e un deber das persoas internas, ao tempo que
o considera un elemento fundamental do seu tratamento.

1 «As penas privativas de liberdade e as medidas de seguridade estaran orientadas cara & reeducaciéon
e reinsercién social e non poderdn consistir en traballos forzados. O condenado a pena de prisién
que estea a cumprila gozara dos dereitos fundamentais deste capitulo, a excepcion dos que se vexan
expresamente limitados polo contido do fallo condenatorio, o sentido da pena e a lei penitenciaria.
En todo caso, terd dereito a un traballo remunerado e aos beneficios correspondentes da Seguridade
Social, asi como ao acceso & cultura e ao desenvolvemento integral da sta personalidade».
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Cabe, neste intre, atender & Figura 2, onde sabemos que a situacién mais favorable esta
na orixe de coordenadas, e, tendo en conta o que antecede, preguntarse se as mulleres
e 0s homes se atopan nas mesmas condiciéns. A resposta, obviamente, é negativa.

No relativo ao terreo econémico-laboral, as mulleres estan tradicionalmente mais afas-
tadas do mercado de traballo, de xeito que a probabilidade de xa traballasen antes
de entraren na cadea é menor que no caso dos homes, o que as priva de contactos
laborais previos & hora do retorno ao mercado de traballo A formacién no ambito pe-
nitenciario pédese encadrar en dous tipos: a regulada (estudos primarios, ESO etc.) ou
a formacion profesional, que vai principalmente dirixida a capacitar para a consecucion
dun emprego; polo que se refire ao primeiro tipo non hai diferenzas entre mulleres e
homes, mais no que se refire 4 formacion profesional, dado que ainda existen estereo-
tipos de profesions femininas e masculinas, e tendo en conta que o nimero de reclusos
é substancialmente maior que o de reclusas, a oferta de cursos para a formacion en
empregos tipicamente femininos, como por exemplo, a costura, € menos frecuente. E
dicir, que no relativo 4 esfera economico-laboral as mulleres tefien mais probabilidades
gue os homes de se atoparen na parte alta do eixe de ordenadas da Figura 2.

Polo que se refire & esfera relacional (eixe de abscisas) e o ambito familiar, as mulleres,
como nucleo tradicional de referencia do fogar familiar, corren maior risco de careceren
dese fogar como punto de retorno unha vez que abandonan ¢ carcere. Isto sitUaas, en
termos da Figura 2, mais & dereita que os homes.

A combinacion das duas situaciéns antes citadas indica que a probabilidade de caer
nunha zona de exclusién ou de vulnerabilidade é maior para as reclusas que para os
reclusos.

2.3. - O emprendemento feminino como via para evitar a exclusion

Dado que a inclusidon no mercado de traballo é a principal via para unha reinserciéon
efectiva e exitosa, para evitar a reincidencia no delito, a normativa espafiola trata de fa-
vorecer a contratacion de ex reclusas e ex reclusos. Asi, a disposicion adicional 2.2 da Lei
43/2006, do 29 de decembro, para a mellora do crecemento e do emprego [11], define
as persoas internas en centros penitenciarios, liberadas condicionais e ex reclusas dentro
dos colectivos en situacion de exclusion social e, por tal motivo, establece bonificacions
para a sla contratacion.

O traballo normalizado é un instrumento basico para a reinsercion dos reclusos, ao pre-
paralos para unha mellor integracion no mundo laboral unha vez cumprida a pena; por
tal motivo, nos centros penitenciarios, as persoas que cumpren condena, ademais de
teren acceso & formacion para o emprego, contan coa posibilidade de realizaren algun
traballo. As acciéons promotoras da integracion no mercado laboral proporcionan itinera-
rios de insercion laboral que comprenden, alén de actividades de formacion profesional
para o emprego, a posibilidade de adquirir experiencia laboral en talleres produtivos nos
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propios centros penitenciarios, asi como orientacion e acompafamento para a posterior
insercion no mercado de traballo e apoio para o autoemprego.

En estreita relacion co antedito esta a dificultade engadida que a poboacién ex reclusa
ten para a reinsercion social e laboral, debido ao estigma que padecen, xa que a socie-
dade (e os empresarios) poden considerar o risco de reincidencia como unha variable
negativa para decidiren a contratacion dunha muller ou un home que cumprise unha
condena no cércere.

Tomando en consideracion o exposto en paragrafos anteriores, as mulleres buscan saidas
a sUa situacion de desvantaxe relativa pensando na posibilidade de seren elas mesmas
quen de proporcionarse o seu propio traballo: o emprendemento é unha posibilidade .
As principais claves para tomar esta decision estan relacionadas coas dificultades & hora
de atopar apoio familiar; e as dificultades para volver a calquera traballo anterior ao
ingreso no carcere (escaso contacto anterior co mundo laboral).

No ambito penitenciario tratase de potenciar a capacidade emprendedora a través do
Programa Emprendedores, orientado a quen aspira & insercion laboral a través do au-
toemprego. O mecanismo de funcionamento deste programa baséase en proporcionar
informacion e apoio a través de concertos con entidades externas patrocinadoras. Di-
rixese a un grupo especifico de internos que, polas stas caracteristicas, aspiran a pofer
en marcha un proxecto persoal, articulado a través de médulos formativos que impar-
ten empresas especializadas: comézase impartindo formacién basica de empresa, logo
elabdrase un plan de negocio e, finalmente, faise o seguimento, unha vez iniciada a
actividade empresarial. Ademais, proporcidnase informacion sobre o acceso a vias de
financiamento [12].

3. — Estudo empirico sobre a situacion nas prisions en Galicia en
relacion co fomento da empregabilidade das mulleres (cursos
de formacion, traballo dentro)

Para a realizacion deste traballo recolléronse datos de todos os centros penitenciarios
galegos (Figura 3), tanto cérceres como centros de insercion social, durante os anos
2010-2012. A recollida foi presencial e realizouse a través de entrevistas en profundida-
de e dun cuestionario que foi previamente validado (por expertos e pretest) e traducido
para estar dispofible en castelan, galego e arabe (debido ao importante niumero de per-
soas reclusas procedentes de paises arabes). Este cuestionario contaba con preguntas de
clasificacion e afirmacions coas cales se deberia indicar o grao de acordo ou desacordo,
seguindo unha escala de tipo Likert de 5 puntos (1, totalmente en desacordo; 2, algo
en desacordo; 3, nin de acordo nin en desacordo; 4, bastante de acordo; 5, totalmente
de acordo).
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Figura 3: Centros penitenciarios en Espafa e en Galicia
Fonte: Adaptacion de Secretaria Xeral Instituciéns Penitenciarias (Ministerio do Interior)

3.1. - Método

As entrevistas en profundidade (que non son obxecto deste traballo) foron as que puxe-
ron o acento sobre a importancia do emprendemento feminino, pois foron varias as mu-
lleres entrevistadas que, por propia iniciativa, sen seren preguntadas, comentaron a posi-
bilidade de crearen o seu propio traballo. Deste xeito, procedemos a analizar as respostas
dadas ao cuestionario, para examinarmos os comportamentos diferenciais entre mulleres
e homes fronte ao autoemprego. As caracteristicas da mostra recéllense na Taboa 1.

Realizouse un estudo de comparacion de medias mediante o estatistico t de student para
comprobar actitudes diferentes fronte ao autoemprego. As hipdteses para contrastar
foron as seguintes:

HO1: a autopercepcion da capacidade para traballar pola sta conta é igual para as mu-
lleres que para os homes.

HO2: as mulleres e os homes pensan que tefien as mesmas posibilidades de que alguén
conecido lles dea traballo

HO3: as mulleres e os homes valoran igual as ensinanzas recibidas na prisiéon de cara &
inserciéon no mercado de traballo

HO4: as mulleres e os homes pensan que terdn o mesmo acollemento na familia cando
saian da prision.
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Variable Categoria Porcentaxe
Sexo Homes 74,4
Mulleres 25,6
Nacionalidade Espana 71,2
Norte de Africa 8,2
América Latina 11
UE (excepto Espafa) 4
Outros 3
Non contesta 2,5
Estudos Educacién primaria 40,2
Educacion secundaria 31,9
Formacién profesional 9,5
Universitarios 5,7
Non contesta 2,7
|dade De 18 a 30 anos 29,1
De 31 a 50 anos 63,5
Mais de 50 7,4
Non contesta 5,5

Taboa 1: Estrutura da mostra

Os resultados indican que existen diferenzas estatisticamente significativas en tres das
preguntas formuladas. A primeira hipotese non pode ser rexeitada (sig = 0,341 > 0,059),
e por tanto non podemos concluir que existan diferenzas entre homes e mulleres no
tocante a como perciben a sta capacidade para o emprendemento. En cambio, poden
seren rexeitadas as outras tres hipoteses cos niveis de significacion habituais (< 0,05), e
concluimos que para a mostra tomada non se pode considerar que as mulleres estean en
igualdade de condiciéns cos homes nin para atoparen un cofiecido que lles dea traba-
llo, nin canto & utilidade do aprendido en prisién, nin tampouco no apoio esperado do
contorno familiar. Os valores positivos das diferenzas en medias positivas indican que os
valores das medias das mulleres son menores que as dos homes, e 0 contrario no caso
dos valores negativos.

3.2. — Resultados e discusion

Na Taboa 2 recdllense as preguntas que se fixeron para probar cada unha das hipoteses
e os resultados. Previamente aplicouse o test de Levene para confirmar a igualdade de
varianzas en todas as respostas, que foron confirmadas para todas as cuestions cun nivel
de significacion < 0,05.
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Non se pode aceptar que as mulleres e os homes pensen que tefien as mesmas posibilidades
de que alguén cofecido lles dea traballo, pois 0s homes vense a si mesmos con mais posibili-
dades que as mulleres (mulleres = 2,513; homes= 3,061, diferenza de medias = 0,563).

Non se pode aceptar que as mulleres e os homes valoren igual as ensinanzas recibidas
na prision de cara 4 insercion no mercado de traballo, xa que son as mulleres as que va-
loran mais estas ensinanzas e as diferenzas son estatisticamente significativas (mulleres =
3,036; homes = 2,655, diferenza de medias = -0,381).

Non se pode aceptar que as mulleres e os homes pensen que van ter o mesmo acolle-
mento na familia cando saian da prisién, xa que as mulleres pensan que contan con
menos apoio e as diferenzas son estatisticamente significativas (mulleres = 4,217; homes
= 4,512, diferenza de medias = 0,295).

. . Diferenza
Pregunta Sexo N Media t Sig. de medias
HO1. Se tivese axuda, Home 378 3,933
cando saia sintome ca-
paz de traballar pola -0,953 0,341 -0,153
mifia conta, como auto-
noma ou auténomo Muller 116 4,086
HO2. Tefio algun cofeci- Hofiie 330 3.076
do que me daré traballo
cando saia do céarcere 3,061 0,002 0,563
Muller 117 2,513
HO03. O que aprendinno | ome 325 2,655
carcere axudarame para
atopar emprego cando -2,104 0,036 -0,381
saia
Muller 111 3,036
HO4. Cando saia, a Home 324 4,512
mifa familia estara des-
exando volver a terme 1,993 0,048 0,295
na casa
Muller 115 4,217

Taboa 2: Comparaciéon de medias

Os resultados son concordantes co esperado & vista dos estudos tedricos, de xeito que a
percepcion das posibilidades de que alguén cofiecido lles dea traballo é menor para as
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mulleres, o que reflicte as stias menores opcidns debido ao menor acceso ao mercado
de traballo (por menores taxas tanto de actividade como de emprego). As ensinanzas
recibidas nos centros penitenciarios son mais valoradas polas mulleres, e estas tefien
unha menor percepcion das garantias de acollemento na familia 4 saida da prisién, o que
concorda co maior interese das mulleres polos estudos e coa mais alta probabilidade de
que se desfaga o nucleo familiar cando é a muller a que se ausenta.

Que os homes e as mulleres tefien unha autopercepcion da sta capacidade para traballar
pola stia conta similar, xunto cos resultados que acabamos de comentar, indica que ante
circunstancias diferentes (amosadas polas diferenzas comprobadas a través das hipdte-
ses HO,, HO, e HO,) ambos os grupos valoran igualmente a sua capacidade. Ora ben, a
situacion para as mulleres é claramente menos favorable no terreo do emprego por con-
ta allea (HO,), o que as impulsa en maior medida a xerar o seu propio traballo. Polo que
se refire & hipotese HO,, a maior valoracién das ensinanzas recibidas no carcere inciden
positivamente na autopercepcion da capacidade das mulleres para o emprendemento.
Finalmente, os resultados relativos & hipdtese HO, impulsan as mulleres a tratar de acadar
un traballo con maior intensidade que os homes, xa que non pensan gque poidan contar
con apoio familiar. é dicir, que todos os factores impulsan as mulleres a emprender con
mais intensidade que os homes. Dado que os resultados do test t de Student para & hi-
potese HO, indican que non se aprecian diferenzas entre mulleres e homes,e das outras
tres hipdteses deducese que as mulleres atopan mais atrancos, por unha parte, e, pola
outra, valoran mais a educacion, pddese desprender que, de atoparse ambos os grupos
en igualdade, probablemente as mulleres amosasen unha autopercepcion da capacidade
emprendedora diferente da dos homes.

4. — Conclusions e recomendacions

As principais conclusions que tiramos resimense en que, por unha parte, as mulleres ex
reclusas contan con menos apoio social que os homes (menos redes sociais e familiares),
a pesar do cal non ven diminuida a sta capacidade emprendedora, xa que amosan o
mesmo caracter emprendedor que eles. Ademais, as mulleres valoran mais que os homes
a instrucion ou formacion recibida no centro penitenciario para a insercion no mercado
laboral, o que non s6 as induce a asistir mais gustosas aos cursos, senén que tamén as
capacita para o mercado laboral tanto no terreo do emprego tanto por conta allea como
por conta propia.

Por este motivo, as nosas recomendacions apuntan cara ao fomento da actitude em-
prendedora das mulleres excarceradas mediante actuaciéons dentro e féra do centro pe-
nitenciario. Desde dentro mediante o desefio de programas de formacién en actitudes
emprendedoras e de fomento da formaciéon en oficios ou profesiéns que permitan a
creacién de empresas propias. Desde féra elaborando medidas de conciliacion, man-
tendo o soporte & formacién continuada e facilitando lifas de acceso ao financiamento.

I Xornada Universitaria Galega en Xénero

131




Isabel Novo-Corti

Reconecemento
O noso recofiecemento e agradecemento a todas as mulleres e homes, reclusas e reclu-
s0s, que colaboraron con esta investigacion, & Secretaria Xeral de Institucions Penitencia-
rias e a todo persoal dos centros penitenciarios pola sua colaboracion. A Secretarfa Xeral
de Igualdade da Xunta de Galicia polo apoio financeiro.

Referencias

[1] Nacions Unipas (2012). Report of the United Nations Conference on Sustainable Development, Rio de
Janeiro, Brazil, 20-22 June 2012 [en linal.
[http:/Avww.uncsd2012.org/content/documents/814UNCSD %20REPORT % 20final % 20revs.pdf].

[2] Nacions Unipas (2000). Declaracion del Milenio [en lifa).
[http:/Avww.un.org/spanish/milenio/ares552s.htm]

[3] Nacions Unipas (2011). Objetivos de desarrollo del milenio. Informe 2011 [en liRal.
[http://Avww.undp.org.cu/documentos/MDG_Report_2011_SP.pdf].

[4] Comision Eurorea (2010). COM(2010) 2020 final. Communication from the Commission. Europe 2020.
A strategy for smart, sustainable and inclusive growth. Bruxelas: Union Europea.

[5] Espara. Lei organica 1/1979, xeral penitenciaria. . Boletin Oficial do Estado n.° 239, do 5 de outubro
de 1979.

[6] Atkinson, Rob e Davoudi, Simin (2000): «The Concept of Social Exclusion in the European Union: Con-
text, Development and Possibilities», Journal of Common Market Studies, 38(3), 427-48.

[7] SusiraTs, Joan; Risa, Clara; Gimenez, Laura; Osrabors, Anna; Gimenez, Maria; Queract, Didac; Botros, Patri-
cio e RapororT, Ana (2004): Pobreza y exclusién social. Un analisis de la realidad espafola y europea.
Fundacioén La Caixa.

[8] BeraHMAN, Jos (1995): Social Exclusion in Europe: Policy Context and Analytical framework, en: Gra-
ham Room (ed.). Beyond the Threshold: The Measurement and Analysis of Social Exclusion. Bristol:
Policy Press, 10-28.

[9] CasTet, Robert (1995): «De la exclusion como estado a la vulnerabilidad como proceso», Archipiélago:
Cuadernos de critica de la cultura, 21, 27-36.

[10] Esparia. Constitucion Espanola. . Boletin Oficial do Estado n.° 311, do 29 de decembro de 1978.

[11] Espana. Lei 43/2006, para a mellora do crecemento e do emprego. Suplemento nim. 1 do Boletin
Oficial do Estado, do 1 de xaneiro de 2007.

[12] MinisTerio po INTERIOR (201 1): Inversion Social, Valor de Futuro. Madrid: Secretaria Xeral de Institucions
Penitenciarias.

I Xornada Universitaria Galega en Xénero

132




Mujeres, formacion y mercado de trabajo

Mujeres, formacion y mercado de trabajo
Ana M? Porto Castro

Universidade de Santiago de Compostela

(anamaria.porto@usc.es)

Resumen — La relaciéon que mantienen las mujeres con la formacion vy el
trabajo remunerado ha cambiado sustancialmente en los Gltimos afos. Sin
embargo, las principales variables del mercado de trabajo siguen ofrecien-
do, finalizada ya la primera década del siglo XXI, un panorama despropor-
cionado desde el punto de vista del género, en cuanto a tasas de actividad,
empleo y paro.

Si bien es cierto que la posesion de credenciales de educacion atenua las
diferencias entre sexos en cuanto a los diferentes indicadores laborales,
todavia se producen grandes desigualdades entre hombres y mujeres en
el mercado de trabajo.

De hecho, puede que algunos indicadores educativos y laborales revelen
una mayor igualdad, pero la realidad es bien distinta. Indudablemente la
formacion es un factor que facilita de manera general la incorporacién
al mercado laboral, pero los datos demuestran que las mujeres, incluso
teniendo niveles educativos iguales o superiores a los de los varones, se
sittan, en general, en una posicion de desventaja respecto a estos.

En este trabajo, abordamos en primer lugar la situacion de las mujeres en
la educacion en los comienzos del siglo XXI. En segundo lugar centramos
la atencion en los diferentes indicadores laborales que reflejan grandes
desigualdades entre hombres y mujeres. Por Ultimo presentamos algunas
reflexiones a modo de conclusion.

1. — Introduccion

La relacion que mantienen las mujeres con la formacion y el trabajo remunerado ha
cambiado sustancialmente en los ultimos afios. Sin embargo, las principales variables del
mercado de trabajo siguen ofreciendo, finalizada ya la primera década del siglo XXI, un
panorama desproporcionado desde el punto de vista del género en cuanto a tasas de
actividad, empleo y paro.

Si bien es cierto que la posesion de credenciales de educacion atenua las diferencias entre
sexos en cuanto a los diferentes indicadores laborales, todavia se producen grandes desigual-
dades entre hombres y mujeres en el mercado de trabajo. Por esta razén nos parece necesa-
rio abordar la interrelacion formacién y mercado de trabajo desde la perspectiva de género.
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A continuacién hablaremos de estas cuestiones. En un primer momento abordaremos la
situacion de las mujeres en la educacion en los comienzos del siglo XXI. En segundo lu-
gar centraremos la atencion en los diferentes indicadores laborales que reflejan grandes
desigualdades entre hombres y mujeres. Por Gltimo presentaremos algunas reflexiones a
modo de conclusién.

2. — Mujeres y formacion

A comienzos del siglo XX la educacién de las mujeres se consideraba algo innecesario.
Las pocas mujeres que accedian a ella, tal y como nos recuerda Capel [1] se concentra-
ban en el nivel primario, no siendo pues extrafo que la tasa de analfabetas fuera muy
elevada y bastante superior a la de analfabetos. Concretamente en el afio 1900 el por-
centaje de analfabetismo era del 66% para las mujeres y del 45,3% para los hombres.

A medida que avanza el siglo se van reduciendo estas cifras para el sector femenino
y también para el masculino. Con todo, serd necesario algo mas de medio siglo para
alcanzar la escolarizacién plena de las mujeres en el nivel basico. En los restantes niveles
educativos su presencia seguira siendo bastante escasa durante todo ese periodo.

El avance mas extraordinario en el porcentaje de poblacion escolarizada se produce en la
década de 1970. En este momento mas de la mitad de las nifias y nifios de dos a trece
anos estudia educacion primaria (62,3%); en las enseflanzas medias el porcentaje de
escolarizacion es también elevado (88,2%); en la educacion superior los valores tan solo
llegan el 5,5%. Hay que destacar, no obstante, que en todos los niveles de la ensefianza
salvo en educacion primaria, los porcentajes son a favor de los varones.

Los afos 1990 representan la consolidacion de los cambios experimentados en la edu-
cacion en las dos décadas precedentes. Uno de los hechos mas significativos en este
periodo es el desplazamiento de los varones de su posicion prioritaria en los estudios
universitarios.

En los ultimos afios del siglo XX, la diferencia entre varones y mujeres en la escolaridad
obligatoria es practicamente inexistente (Ballarin, [2]), al igual que en BUP, COU y Bachi-
llerato. Sin embargo, en la Formacién Profesional la matricula femenina es ligeramente
mas baja que la masculina y tiende a concentrarse en determinadas ramas como Moda
y Confeccion o Peluqueria y Estética.

El panorama de principios del siglo XXI sigue similares tendencias. En términos porcen-
tuales la presencia de mujeres ronda valores préximos al 50% en las Ensefianzas de Ré-
gimen General desde el ano académico que inicia el nuevo siglo. Los datos mas recientes
arrojan resultados similares aungque, como podemos comprobar en la siguiente tabla
numero 1, la matricula masculina supera ligeramente a la femenina en todos los niveles
educativos a excepcion de los Ciclos Formativos de Formacion Profesional a Distancia de
Grado Medio y Superior y el Bachillerato.
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Mujeres Varones
E. Infantil Primer Ciclo 213.860 232.659
E. Infantil Segundo Ciclo 713.835 756.882
E. Primaria 1.357.083 1.440.721
Educacion Especial 12.098 20.135
ESO 873.719 918.829
Bachillerato 332.210 296.543
Bachillerato a distancia 27.663 27.760
C.F. FP Grado Medio 133.736 168.709
C.F. FP Grado Superior 136.862 143.633
C.F. FP a distancia Grado Medio 5.615 3.956
C.F. FP a distancia Grado Superior 15.359 7.209
Programas de Cualificacion Profesional Inicial 2.614 58.076
TOTAL 3.848.181 4.075.112

Tabla 1: Alumnado matriculado en Ensefianzas de Régimen General por Sexo y nivel edu-
cativo (2001-2012). Fuente: Elaboracion propia a partir de Estadistica de las Ensefianzas no
Universitarias. Subdireccion General de Estadistica y Estudios del Ministerio de Educacion
Cultura y Deporte.

Respecto a la Educaciéon Superior, el panorama en Espafia es muy similar al de otros
paises de su entorno, esto es, una universidad feminizada en el sector del alumnado,
tanto en los titulos de grado como en las licenciaturas y diplomaturas, con una presencia
mas elevada de alumnas en todas las areas de conocimiento a excepcion de Ingenieria
y Arquitectura. En la matricula de Master la presencia femenina es también superior a
la masculina en el area de Ciencias Sociales y Juridicas, Artes y Humanidades y Ciencias
de la Salud.

Del mismo modo, en los estudios de doctorado, en el curso 2009-10 el porcentaje de
mujeres matriculadas (51,85%) fue mas elevado que el de varones (48,15%), si bien
el numero de tesis leidas en ese mismo afo arroja valores superiores para los varones
(52,48%) que para las mujeres (47,52%).
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Grafica 1: Alumnado matriculado en la Universidad (Grado, Licenciaturas y Diplomaturas)
segun sexo y area de conocimiento (2011-2012). Fuente: Elaboracién propia a partir de Es-
tadistica de la Ensefanza Universitaria. Subdireccién General de Estadistica y Estudios del
Ministerio de Educacion Cultura y Deporte
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|®Mujeres 34.473 5.955 8.646 9.360 4.419
|BVarones 26.054 12.886 5.233 4.292 4.516

Graéfica 2: Alumnado matriculado en Master por sexo y area de conocimiento (2011-2012).
Fuente: Elaboracién propia a partir de Estadistica de la Ensefianza Universitaria. Subdireccion
General de Estadistica y Estudios del Ministerio de Educaciéon Cultura y Deporte
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Gréfica 3: Alumnado matriculado en cursos de doctorado por sexo (2009-2010). Fuente:
Elaboracion propia a partir de Estadistica del Instituto de la Mujer. Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad
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Grafica 4: Tesis doctorales aprobadas por sexo (2009-2010)
Fuente: Elaboracion propia a partir de Estadistica del Instituto de la Mujer. Ministerio de Sani-
dad, Servicios Sociales e Igualdad

3.-Mujeres, mercado laboral y formacion

Desde una perspectiva cuantitativa, a lo largo del siglo XX podemos decir que la participacion
laboral de las mujeres ha sido desigual. El periodo de mayor incorporacion femenina al mer-
cado de trabajo se produce en torno a los afos sesenta, coincidiendo con el crecimieno eco-
némico que experimenta la sociedad espafiola. En el siguiente decenio esas cifras descienden
notablemente para recuperarse en la década de los ochenta, hasta alcanzar un importante
incremento en los afios noventa, aungue sin lograr las tasas masculinas (Porto [4: 17]).

En el siglo XXl el trabajo se ha convertido en un componente esencial en la identidad y en la
definicion de la vida de las mujeres. Su nivel de participacion en la fuerza de trabajo ha ido en
aumento en la mayor parte del mundo y el progreso ha sido espectacular en unos afos. Uno
de los factores que ha contribuido a esta situacién es el nivel de educacién alcanzado por las

I Xornada Universitaria Galega en Xénero

137




Ana M? Porto Castro

mujeres. De hecho, “Casi todos los estudios que analizan el mercado de trabajo coinciden en
sefalar que el nivel de estudios influye en la situacion laboral de una persona, tanto en el nivel
de actividad como en el nivel de desempleo” (Larrafaga [5: 10]).

Con el inicio del nuevo siglo la tasa de actividad femenina alcanza un porcentaje del
41,38% mientras que la masculina se sitia mas de veinte puntos por encima, en el
66,49%. Estas diferencias se mantienen aunque se van acortando a medida que avanza
el siglo, siendo en el afo 2012 la tasa de actividad de las mujeres del 53,39% vy la de los
hombres del 66,93%.

Respecto al empleo, segun la Encuesta de Poblacion Activa (EPA), desde principios de
siglo se ha reducido la distancia entre mujeres y varones, si bien la tasa masculina es en
todos los casos superior a la femenina. Si en el ano 2005 la distancia entre ambos sexos
supera los 22 puntos (40,77 % para las mujeres y 63,94% para los varones), en el 2012
apenas llega a los 10 puntos (39,83% para las mujeres y 50,38% para los varones).

Otro de los indicadores a considerar respecto al mercado laboral es el paro, cuyos valores ob-
servamos que se invierten con respecto a los dos anteriores. Asi, en el ano 2005 la tasa de paro
de las mujeres era algo més de cinco puntos superior a la de los varones, pero las diferencias
entre varones y mujeres se van acortando progresivamente y en el afio 2012 llegan a ser me-
nos del 1% (25,38% para el caso de las mujeres y 24,73% para el de los varones).

Mujeres JpIdP] | 2011 | 2010 | 2009 | 2008 | 2007 | 2006 | 2005

Tasa de 53,39 | 52,92 | 52,26 | 51,57 | 50,46 | 48,94 | 47,95 | 46,41
Actividad

Tasa de 3083 | 4119 | 41,56 | 42,08 | 43,88 | 43,63 | 42,41 | 40,77
Empleo

Tasade Paro | 25,38 | 22,16 | 20,48 | 1839 | 13,04 | 10,85 | 11,55 | 12,16

Varones
Tasa de 66,93 | 67,45 | 68,08 | 68,65 | 69,49 | 69,27 | 69,12 | 68,78
Actividad
Tasa de 50,38 | 53,14 | 54,65 | 56,49 | 62,50 | 64,86 | 64,76 | 63,94
Empleo

Tasa de Paro 24,73 | 21,21 | 19,73 | 17,72 | 10,06 | 6,37 6,31 7,04

Tabla 2: Tasa de Actividad, Empleo y Paro por sexo (Afos 2005 a 2012). Fuente: Elaboracion
propia a partir de los datos del Instituto de la Mujer (Encuesta de Poblacién Activa. Instituto
Nacional de Estadistica). Nota: Las cifras anuales corresponden a la media de los cuatro tri-
mestres del ano. Tabla actualizada a fecha 5 de marzo de 2013
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Si consideramos el nivel de formaciéon alcanzado y la tasa de actividad de mujeres y
varones en el periodo comprendido entre el afio 2005 y 2012 los datos son revela-
dores. Las mujeres aumentan progresivamente su tasa de actividad a excepcién de
aquellas que han cursado Programas de Garantia Social, Titulos Propios (no homo-
logados) de Universidades y Formacioén e Insercion Laboral de Formacidn Profesional
Superior y Ensefianza Universitaria de Tercer Ciclo. La menor tasa de actividad feme-
nina se concentra en los niveles educativos mas bajos de la formacién en los afios
aqui registrados, es decir, en Educacion Primaria y Analfabetas.

Para los varones también es menor la tasa de actividad en estos dos niveles de es-
tudios, tal y como se recoge en la siguiente tabla n° 3. Ahora bien, al contrastar las
cifras correspondientes al afio 2005 y 2012 comprobamos que la tasa de actividad
femenina asciende para las mujeres en todos los niveles de estudios terminados con
la excepcién de para las que han terminado Programas de Garantia Social, Titulos
Propios (no homologados) de Universidades y Formacion e Insercién Laboral de
Formacion Profesional Superior, Estudios Oficiales de Especializacién Profesional y
Ensenanza de Tercer Ciclo.

En eses mismos afos asciende la tasa de actividad de los varones que han terminado
estudios de Garantia Social, Titulos Propios (no homologados) de Universidades y
Formacion e Insercion Laboral de Formacion Profesional Superior, Estudios Oficiales
de Especializacion Profesional y Ensenanza Universitaria de Tercer Ciclo, en los res-
tantes casos, los varones ven reducida su tasa de actividad.

Si comparamos las tasas de actividad de mujeres y varones, los datos llaman particu-
larmente la atencion. Las mujeres Analfabetas o que han finalizado Estudios Prima-
rios tienen una tasa de actividad bastante mas baja que sus homologos (7,36% para
las analfabetas frente a 18,77 % para los analfabetosy 19,97 % para las que finalizan
estudios primarios frente 35,94 para los varones). En el otro extremo, las mujeres
gue han finalizado el Doctorado obtienen una tasa de actividad del 84,97 %, valor
muy cercano al de sus compaferos varones (83,50%), si bien ligeramente superior.
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VIR 2012 | 2011 | 2010 | 2009 | 2008 | 2007 | 2006 | 2005
Analfabetas 7,36 8,46 7,74 7,75 6,24 5,40 6,05 5,28
Educacion primaria 19,97 | 20,41 | 21,25 | 20,87 | 20,48 | 19,46 | 19,02 | 18,73
Formacion e insercion laboral
que no precisa titulo de pri- 58,38 | 61,12 | 48,08 | 53,07 | 56,20 | 54,21 | 56,84 | 54,05
mera etapa de secundaria
Primera etapa de edu- 57,94 | 58,05 | 57,16 | 56,50 | 55,69 | 53,86 | 52,32 | 50,42
cacion secundaria
Garantia social/Inica- 72,32 | 7214 | 64,57 | 61,02 | 56,15 | 60,72 | 79,27 | 75,22
cién profesional
Formacion e insercion laboral
que precisa titulo de prime- 69,98 | 77,15 | 70,12 | 72,88 | 68,51 | 64,08 | 69,67 | 68,60
ra etapa de secundaria
Segunda etapa de edu- 65,61 | 6549 | 6548 | 66,10 | 65,08 | 63,45 | 62,17 | 60,62
cacion secundaria
Formacion e insercion laboral
que precisa titulo de segun- 85,68 | 69,81 | 76,34 | 70,27 | 74,89 | 76,55 | 71,89 | 78,12
da etapa de secundaria
Ensefianzas técnico-profe- 80,90 | 80,62 | 80,42 | 80,45 | 79,01 | 78,59 | 79,47 | 78,09
sionales de grado superior
Titulos propios (no homolo-
gados) de Universidades y 71,57 | 82,71 | 87,11 | 82,03 | 79,14 | 69,44 | 77,48 | 75,54
formacion e insercion laboral de
formacion profesional superior
Ensefianza universitaria de 81,23 | 80,58 | 80,64 | 80,71 | 80,28 | 79,92 | 79,66 | 78,90
primer y segundo ciclo
Estudios oficiales de espe- 92,18 | 91,05 | 91,04 | 89,48 | 89,49 | 94,16 | 90,20 | 89,89
cializacion profesional
Ensefianza universitaria de 84,97 | 86,02 | 90,24 | 89,66 | 91,85 | 90,61 | 90,06 | 87,37
tercer ciclo (Doctorado)

Varones
Analfabetos 18,77 | 20,07 | 23,32 | 21,05 | 23,41 | 19,81 | 20,20 | 21,41
Educacion primaria 35,94 | 38,20 | 40,68 | 41,80 | 43,05 | 42,70 | 43,08 | 44,40
Formacion e insercion laboral
que no precisa titulo de pri- 60,71 | 65,22 | 74,32 | 76,49 | 72,73 | 66,04 | 71,78 | 77,94
mera etapa de secundaria
Primera etapa de edu- 75,83 | 77,05 | 77,77 | 78,52 | 79,95 | 79,98 | 79,68 | 79,08
cacion secundaria
Garantla sodialnicia- 72,72 | 71,58 | 74,06 | 69,22 | 74,59 | 68,81 | 74,39 | 66,29
cion profesional
Formacion e insercion laboral
que precisa titulo de prime- 80,00 | 82,49 | 82,75 | 84,06 | 86,44 | 88,49 | 87,97 | 82,93
ra etapa de secundaria
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Segunda etapa de edu-

- . 74,77 | 75,37 | 76,34 | 77,21 | 78,23 | 77,53 | 77,49 | 76,31
cacion secundaria

Formacién e insercién laboral
que precisa titulo de sequn- 81,28 | 80,15 | 91,11 | 91,72 | 87,47 | 86,43 | 86,89 | 92,32
da etapa de secundaria

Ensefianzas técnico-profe-

) . 84,84 | 84,38 | 85,38 | 86,32 | 86,25 | 87,21 | 86,44 | 86,68
sionales de grado superior

Titulos propios (no homolo-
gados) de Universidades y
formacion e insercion laboral de
formacion profesional superior

80,80 | 85,32 | 88,13 | 81,24 | 89,39 | 81,49 | 78,42 | 79,92

Ensefianza universitaria de

. . 81,08 | 80,66 | 80,63 | 82,06 | 82,81 | 83,24 | 83,21 | 83,31
primer y segundo ciclo

Estudios oficiales de espe-
cializacion profesional
Ensefianza universitaria de
tercer ciclo (Doctorado)

92,75 | 91,61 | 91,50 | 91,30 | 91,18 | 90,60 | 92,32 | 90,49

83,50 | 83,24 | 82,45 | 85,12 | 86,62 | 81,65 | 83,87 | 82,19

Tabla 3: Tasa de Actividad de mujeres y varones segun estudios terminados (afos 2005 a 2012).
Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Instituto de la Mujer (Encuesta de Pobla-
cion Activa. Instituto Nacional de Estadistica)

Nota: Las cifras anuales corresponden a la media de los cuatro trimestres del ano. Tabla actua-
lizada con fecha de 24 de mayo de 2013

Alguno de estos resultados se cambian cuando comparamos otro indicador laboral, el paro.
Asi, como se puede ver en la siguiente tabla n° 5, la tasa de paro registrada ha ido en aumento
progresivamente desde el ano 2005 hasta el 2012, tanto para las mujeres como para los varo-
nesy esto es asi sea cual sea el nivel de estudios alcanzado, consecuencia derivada , entre otras
cosas, de la situacion de crisis que atravesamos. De hecho, es a partir de 2007 “cuando se
empieza a advertir el deterioro en los principales indicadores macroeconémicos y cuyas conse-
cuencias se han extendido en el tiempo hasta la actualidad. Los cambios en el entorno econdé-
mico generados por ésa crisis econdmica, en el contexto de una crisis econdmico-financiera a
nivel mundial, truncan el periodo de crecimiento mas alto desde la entrada de la democracia
en nuestro pais poniendo fin a un periodo generador de empleo” (Gomez Vazquez [6: 248]).

Ahora bien, si comparamos los datos correspondientes a las muijeres y los varones en el Gltimo afio
registrado, 2012, podemos observar que la tasa de paro de las mujeres Analfabetas (56,06%), con
Estudios Superiores (16,73%) y con Estudios de Doctorado (5,96%) es mas elevada que la de los va-
rones con igual nivel de estudios. Por el contrario, son los varones con Estudios Primarios (38,04%),
con Educacion Secundaria Primera Etapa y Formacion e Insercion Laboral correspondiente (30,99%)
y con estudios de Formacion e Insercion Laboral con Titulo de Secundaria (2° etapa) (30,73 %) quie-
nes tienen una tasa de paro superior a la que alcanzan las mujeres con igual nivel de estudios. En
otras palabras, ellas se llevan la peor parte pues tienen una menor tasa de actividad y una mayor tasa
de paro aunque el nivel de estudios alcanzado sea el mismo que el de los varones, haciéndonos ver
gue los logros educativos no reflejan una situacién de paridad en el mercado laboral.
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De hecho, puede que algunos indicadores educativos y laborales revelen una mayor igualdad,
pero la realidad es bien distinta. Indudablemente la formacién es un factor que facilita de ma-
nera general la incorporacion al mercado laboral, pero los datos demuestran que las mujeres,
incluso teniendo niveles educativos iguales o superiores a los de los varones, se sitlan, en
general, en una posicion de desventaja respecto a estos.

Mujeres [RLkP |2011 |2010 |2009 |2008 |2007 |2006 |2005
Analfabetas 56,06 | 56,25 | 44,06 | 45,99 | 35,06 | 32,06 | 23,71 | 33,31
Educacion primaria 36,81 | 30,91 | 29,07 | 25,65 | 18,47 | 14,66 | 14,38 | 14,45
Educacion secundaria primera
etapa y formacion e insercion 33,20 | 29,11 | 27,67 | 25,79 | 17,95 | 14,96 | 15,85 | 16,67
laboral correspondiente
Educacion secundaria sequnda
etapa y formacion e insercion 25,91 | 23,47 | 21,07 | 18,29 | 12,76 | 10,73 | 11,29 | 11,79
laboral correspondiente
Formacion e insercion
laboral con titulo de se- 23,72 | 28,01 | 25,07 | 19,27 | 19,62 | 16,72 | 7,85 5,66
cundaria (2° etapa)
Educaci6n superior ex- 16,73 | 13,91 | 12,36 | 10,64 | 7,70 | 6,61 | 7,72 | 8,40
cepto doctorado
Doctorado 5,96 6,28 4,42 3,40 3,64 3,61 4,94 3,09
Varones
Analfabetos 52,53 | 48,88 | 44,61 | 42,19 | 27,49 | 21,25 | 14,92 | 15,01
Educacion primaria 38,04 | 32,57 | 30,21 | 26,17 | 15,66 | 8,40 7,76 8,51
Educacion secundaria primera
etapa y formacion e insercion 30,99 | 26,13 | 24,43 | 22,04 | 12,08 | 7,33 7,44 8,02
laboral correspondiente
Educacion secundaria segunda
etapa y formacion e insercion 23,44 |1 19,86 | 17,83 | 16,26 | 8,89 6,05 5,71 6,40
laboral correspondiente
Formacion e insercion
laboral con titulo de se- 30,73 | 14,92 | 23,88 | 17,54 | 7,77 11,51 | 4,17 8,40
cundaria (2° etapa)
Educaci6n superior, ex- 13,63 | 11,69 | 10,45 | 9,07 | 523 | 416 | 455 [543
cepto doctorado
Doctorado 3,81 2,35 1,65 1,78 0,83 2,17 2,35 0,88

Tabla 4: Tasa de paro de mujeres y varones segun estudios terminados (Afios 2005 a 2012).
Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos del Instituto de la Mujer (Encuesta de Pobla-

cién Activa. Instituto Nacional de Estadistica)

Nota: Las cifras anuales corresponden a la media de los cuatro trimestres del ano. Tabla actua-
lizada con fecha de 24 de mayo de 2013
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3. - Condusion e
El enfoque de género pone de manifiesto las desigualdades entre hombres y mujeres
en muchos ambitos, uno de los cuales es el mercado laboral. En efecto, “La posicién
de desventaja permanente a la que se enfrentan las mujeres en los mercados de trabajo
es necesario inscribirla en el contexto general de desigualdad y/o discriminacion que
afecta a una mitad de la poblacion (la femenina) en todos los érdenes de la vida. En este
sentido, los enfoques criticos-feministas llaman la atencion sobre el valor de la variable
género, si bien cada enfoque tedrico se centra en aspectos y niveles de analisis especifi-
cos, la variable género tiene un valor distinto siendo el género femenino o masculino. El
mercado laboral esta estructurado y el género es una variable de la estructura de la orga-
nizacion del trabajo. Y por ello, el factor género actla, efectivamene, como un elemento
de discriminacion, mas alla del valor del capital humano” (Gémez, [6: 248]).

La discriminacion que sufren las mujeres en el mercado laboral se pone de manifiesto en
dos formas: por un lado, se concentran mayoritariamente en determinados sectores de
actividad, reagrupandose en un numero reducido de profesiones fuertemente feminiza-
das, especialmente en educacion, sanidad, administracién publica o en el sector servicios
(segregacion horizontal) y ocupando las categorias mas bajas del escalafon profesional
(segregacion vertical), en funcién de los diferentes niveles de responsabilidad en la jerar-
guia ocupacional (Barbera, Sarrié y Ramos, [7]).

En otras palabras, el acceso de las mujeres al mundo laboral tiene una doble cara que
se manifiesta no solo en las cifras de los indicadores laborales. Por una parte, el trabajo
representa para las mujeres la posibilidad de lograr una mejora en su autonomia tanto
personal como econdmica. Por otra parte, es también fuente de conflictos o tensiones. A
ellas les cuesta mas acceder a un empleo, tienen que vencer mas obstaculos y a menudo
elegir entre el trabajo remunerado o el trabajo doméstico.

Estas diferencias entre hombres y mujeres han contribuido a desigualdades sociales que
deben ser afrontadas y corregidas. Por ello es preciso politicas activas de empleo y una
atencién especial a la formacién continua, para potenciar la igualdad de oportunidades
y la promocién en el empleo.
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Resumen — El objetivo del presente articulo es ofrecer una reflexion sobre
la importancia que la segregacién ocupacional tiene sobre el bienestar de
las mujeres, y hacer un llamamiento para que sea considerada como una
problematica a combatir y a tener en cuenta en el disefio de las politicas
publicas. Para ello se ofrece una panordmica de las principales teorias que
explican su existencia y su permanencia en los mercados de trabajo de todo
el mundo, a pesar del progresivo reconocimiento de los derechos laborales
de las mujeres, y se resumen algunos de los efectos negativos que genera,
tanto sobre las mujeres como sobre el funcionamiento de los mercados.

1.- Introduccion

A lo largo de todo el mundo las mujeres reciben menores salarios que los hombres, ya
sean éstos medidos en un computo horario, diario, semanal o0 mensual [4]. Segun recoge
[10], a partir de la Encuesta de Estructura Salarial, en 2011 los salarios brutos por hora de
las mujeres en la Unién Europea eran, en media, un 16% menores que los de los hom-
bres, abarcando un amplio rango de valores por paises que va desde 2% en Eslovenia
al 27% en Estonia, situdndose Espafia en la media europea. Sin embargo, nuestro pais
tiene el dudoso honor de presentar el mayor gap salarial de género en trabajos a tiempo
parcial, donde las mujeres ganan en media un 35% menos que los hombres con similar
tipo de contrato (frente a una diferencia del 10% en los contratos a tiempo completo).

La teoria econdémica ofrece distintos argumentos para intentar explicar las diferencias
existentes en el mercado de trabajo entre mujeres y hombres, diferencias que no sélo
se detectan en el nivel salarial sino que también se revelan en tasas de participacion y
empleo, tipos de contratos, ocupacion y sector de actividad, acceso a la formacién en el
puesto de trabajo, etc. (véase [3], para una revision de esta literatura).

En este texto nos vamos a centrar en analizar uno de estos aspectos: la segregacion
ocupacional por razén de género. En primer lugar, porque es una de las principales cau-
sas explicativas de las diferencias salariales entre hombres y mujeres en todo el mundo,
tanto en paises que la justifican abiertamente en su legislacion como en aquéllos cuyo
entramado legal defiende la igualdad entre hombres y mujeres como uno de sus pilares
basicos. Pero ademas, y en segundo lugar, intentaremos demostrar que la segregacion
genera, en si misma, efectos muy perjudiciales tanto a la sociedad como al bienestar de
los grupos que la padecen.
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2.- Algunos conceptos basicos

Siguiendo a [14] la segregacion, en general, puede ser pensada como la extensién en la
cual individuos de diferentes grupos ocupan y experimentan diferentes entornos sociales.
Es mas, la segregacién es el mecanismo social que preserva la desigualdad entre dichos
grupos. Aungue en la literatura son varias las dimensiones que han sido abordadas, el
enfoque evenness es el mas frecuentemente utilizado. De acuerdo con esta concepcién
del fenémeno, la segregacion existe si los diferentes grupos que conforman la sociedad
(mujeres/hombres, nativas/inmigrantes, judios/palestinos, heterosexuales/homosexuales,
blancos/negros/hispanos/asiaticos, etc.) no se encuentran similarmente distribuidos entre
las unidades de estudio, que segun el caso pueden ser ocupaciones, escuelas, barrios,
etc. En el caso que nos ocupa, la segregacion ocupacional por razén de sexo ocurre
cuando las mujeres estan infrarrepresentadas (y, por lo tanto, también sobrerrepresen-
tadas) en algunas ocupaciones en comparaciéon a cémo estan distribuidos los hombres.
Hablamos de segregacién horizontal cuando analizamos ocupaciones que no presentan
(o sobre las que no consideramos) diferencias en cuanto al salario o el status social que
llevan asociado. Por otro lado, la segregacién vertical pone el énfasis en la existencia
de infrarrepresentacion de las mujeres en ocupaciones de alto status, especialmente en
aquéllas relacionadas con la toma de decisiones.

Como documenta [4], el trabajo remunerado esta considerablemente sesgado por sexos
a lo largo de todo el mundo. En la mayoria de los paises, algunas ocupaciones estan fuer-
temente masculinizadas (arquitectos, ingenieros, administradores publicos, legisladores,
trabajadores de la construccién, equipos directivos, supervisores, fuerzas de seguridad,
etc.), mientras que otras, generalmente con salarios bajos, tienden a estar feminizadas
(enfermeras, secretarias, servicio doméstico, cajeras, limpiadoras, cuidadoras, etc.). Es
curioso constatar, sin embargo, que esto no es inamovible, y que a largo de la Historia
ocupaciones que en unos lugares estuvieron fuertemente feminizadas, en otros paises y
momentos histéricos estuvieron fuertemente masculinizadas (como ejemplo, recuérdese
el caso de las tabaqueras de Sevilla y los tabagqueros de algunos paises centroamericanos).

Tanto sociélogos/as como economistas han dedicado muchos esfuerzos a cuantificar
la segregacion ocupacional por razén de género. La mayoria de las medidas existentes
comparan la distribucién de las mujeres entre ocupaciones con la de los hombres, aun-
que recientes enfoques alternativos proponen comparar la primera con la estructura
ocupacional total de la economia (véase [2]). Entre las medidas disponibles, el indice
de disimilitud es el mas ampliamente utilizado. El valor de este indice nos informa del
porcentaje de trabajadores/as que tendrian que cambiar de ocupacion para que la segre-
gacion fuese cero. Segun estimaciones de [8] para la Unién Europea en 2007, seria nece-
sario que al menos un 51% de los y las trabajadoras europeas cambiasen de ocupacion
para poder obtener una distribucién similar de hombres y mujeres. En Estados Unidos,
en el afo 2000, estas cifras eran ligeramente inferiores, situdndose alrededor del 46%
(aungue por razones metodologicas relacionadas con las distintas clasificaciones oficiales
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de ocupaciones existentes en ambas economias, estas dos cifras no son perfectamente
comparables). En cualquier caso, ambos ejemplos nos dan una medida de la magnitud
del fenémeno.

Por otro lado, la interseccidon del sexo con otras caracteristicas de los individuos también
ha sido recientemente abordada por la literatura internacional, en un intento por iden-
tificar las distintas realidades existentes tanto entre los hombres como entre las mujeres.
Asi, por ejemplo, diversos trabajos centrados en el caso estadounidense han analizado
las diferencias por raza asi como las diferencias por raza/sexo en la distribucién por ocu-
paciones, teniendo en cuenta el rico mosaico racial y étnico de su economia. Este deseo
de cuantificar la segregaciéon no en el caso de dos (mujeres y hombres), sino de multiples
grupos a la vez ha estimulado la investigacion sobre nuevas medidas de segregacién
gue permitan abordar esta cuestion. Y, por otro lado, ha alimentado el debate sobre si
el descenso histérico en los niveles de segregacion por razén de sexo experimentado por
buena parte de los paises desarrollados, ha sido ahora sustituido por nuevas y crecientes
formas de segregacion relacionadas, por ejemplo, con la raza/etnia de los individuos.
En la Figura 1 (extraida de [7] a modo de ilustracion), se presentan estimaciones desde
1980 a 2010 para Estados Unidos, de uno de estos novedosos indices multigrupo de
segregacion (Ip) aplicado a tres casos distintos: sexo (diferenciando sélo entre hombres
y mujeres), raza (diferenciando entre 6 grandes grupos raciales/étnicos, esto es, blan-
cos, afro-americanos, asiaticos, nativos-americanos, hispanos y otras o multiples razas),
y sexo/raza (donde 12 grupos emergen del cruce del sexo y la raza de los individuos).
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Figura 1: [ndice /p de segregacién por sexo, raza y sexo/raza en EEUU de 1980 a 2008-10

Como se puede comprobar, durante este periodo la segregacion por sexo disminuyd,
mientras que la segregacion racial aumenté considerablemente. Esto, analizado aisla-
damente, podria llevarnos a concluir que en la actualidad este fendmeno es mas im-
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portante. Sin embargo, como resulta obvio a partir de la figura anterior, la segregacion
ocupacional por raza sigue siendo muy inferior a la segregacion por razén de género, a
pesar de su crecimiento. Crecimiento, por otro lado, provocado en este caso por la cre-
ciente presencia de trabajadores y trabajadoras hispanas, llegados a través de un intenso
proceso inmigratorio. Por otro lado, y en primer lugar, es importante destacar como a
partir de 1990 se ha paralizado la reduccién experimentada por la segregaciéon por sexo
en las décadas previas (fundamentalmente a partir de los afios 60), lo que no invita pre-
cisamente al optimismo. Y, en segundo lugar, de la Figura 1 también se deduce que es
el sexo y no tanto la raza lo que esta provocando importantes diferencias en las carreras
profesionales de los 12 grupos seleccionados por sexo/raza. Esto es, las poblaciones his-
pana/blanca/negra... presentan notables diferencias respecto a los trabajos que ocupan,
pero dentro de cada uno de estos grupos raciales todavia son mas importantes las dife-
rencias existentes entre hombres y mujeres, lo que hace que, por ejemplo, existan mas
similitudes entre la distribucién ocupacional de mujeres negras e hispanas, que entre la

distribucion de hombres y mujeres negras.

3.- Teorias explicativas .
Un primer grupo de argumentos explica la segregaciéon ocupacional a partir del com-
portamiento de las mujeres en el mercado laboral, destacando las peculiaridades de la
oferta de trabajo femenina. Asi, algunos sostienen que las diferencias por razén de gé-
nero en términos de salarios y ocupaciones son la consecuencia de diferencias en niveles
de cualificacion y preferencias. Un segundo grupo, por el contrario, examina cémo se
construye la demanda de trabajo femenina por parte del mercado a partir del compor-
tamiento de empresas y trabajadores, fundamentalmente. Estas teorias sostienen que la
discriminacion en contra de las mujeres juega un papel importante a la hora de explicar
dichas diferencias. Discriminacién que adquiere una doble vertiente, al poder afectar a
las mujeres antes y después de su entrada en el mercado de trabajo.

3.1- Diferencias en caracteristicas y preferencias:

Las disparidades por razén de género en el mercado laboral pueden surgir por diferentes
causas, incluyendo caracteristicas de los individuos, oportunidades del mercado y con-
texto social. De acuerdo con la teoria del capital humano, las diferencias entre oportuni-
dades laborales entre hombres y mujeres son consecuencia de divergencias en educacién
y experiencia. En la actualidad parte de este argumento ha quedado en entredicho debi-
do al aumento que el nivel educativo medio de las mujeres ha experimentado a lo largo
de las ultimas décadas. De hecho, ya en 2007, en todos los paises de la Unidon Europea,
salvo Chipre, el porcentaje de mujeres entre 20 y 24 afios cursando estudios superiores
era mas elevado que el de hombres: en promedio casi un 32% en el caso de ellas frente
al 25% en el caso de ellos (presentando Espafa cifras muy similares), véase [9]. Ademas,
el porcentaje de europeas que en esa franja de edad habia superado el nivel superior de
la educacion secundaria (Bachillerato) era en promedio del 81.3% frente al 75.6% de
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los chicos. Como es bien sabido, en nuestro pais estas cifras son preocupantemente in-
feriores en ambos casos, pero siguen mostrando un patrén claramente diferenciados por
sexos (67.6% y 52.7%, respectivamente). Esto es importante porque todos los informes
muestran que un mayor nivel de estudios reduce la probabilidad de desempleo, permite
obtener mayores niveles de renta, reduce el riesgo de pobreza y permite alcanzar mayo-
res oportunidades de formacién continua en el puesto de trabajo, con las consecuencias
gue ello conlleva para el futuro profesional.

Es cierto, sin embargo, que mayores o similares niveles educativos no significan mayores
o similares tipos de educaciéon. De hecho, las mujeres europeas contintian adquirien-
do competencias universitarias principalmente orientadas a trabajos tradicionalmente
ocupados por mujeres. Asi, en Espafa en 2007, el 78% del alumnado matriculado en
Ciencias de la Educacion y el 75% en Ciencias de la Salud y Bienestar eran mujeres (75%
y 74% en la Unién Europea, respectivamente), mientras que ellas sélo representaban
un 28% del alumnado que seguia estudios de ingenieria y un 34% de matematicas
e informatica (25% y 38% en la Unién Europea). Evidentemente estas cifras explican
una parte de las diferencias observadas entre hombres y mujeres en el mercado laboral.
Dando un paso mas alla, no son pocos los autores que afirman que esta realidad es fruto
de decisiones racional y libremente adoptadas por un elevado porcentaje de mujeres,
gue previendo que una parte importante de su vida laboral se dedicara al cuidado de
menores en el hogar, prefieren realizar menores inversiones en capital humano que sus
compaferos varones.

Sin embargo, estas supuestas menores inversiones no parecen constatarse de manera ro-
tunda en las estadisticas educativas, ya que, por poner sélo un ejemplo, si bien alcanzar
un grado en ingenierfa requiere de mucho esfuerzo y tiempo, sacar adelante una espe-
cialidad en el campo de la medicina no parece menos exigente. Es, en cualquier caso,
interesante comprobar cdmo ocupaciones histéricamente masculinas (como el ejercicio
de la medicina) han ido perdiendo prestigio social a medida que se han ido feminizando.
En cuanto a las preferencias por el cuidado, para ser justos habria que reconocer que
probablemente ésta sea una preferencia mas arraigada entre los hombres, respecto al
papel que las mujeres deben desempenar en la sociedad, que entre las propias mujeres
(sobre todo entre las que han alcanzado un titulo universitario).

Por otro lado, no es menos cierto que las diferencias por género relativas al tipo de
formacion alcanzado también pueden verse altamente influidas por las expectativas de
futuro, sobre todo las relativas a las diferentes barreras a las que unas y otros se enfren-
taran a la hora de ejercer la profesion elegida, sobre todo si se trata de ocupaciones
tradicionalmente masculinizadas. Como apunta [4]: “Decisions by parents, youngsters
and schools regarding how much education to provide girls and boys, as well as which
fields of study they should pursue, are based to a significant extent on labour market op-
portunities. This means that women'’s restricted labour market opportunities and lower
pay for ‘female’ occupations help perpetuate women’s inferior position in society” (p.
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7)." Asi, explicar las bajas tasas de matriculacion de mujeres en carreras técnicas porque
son carreras exigentes y porque a largo plazo no les permitirdn obtener unos ingresos
tan elevados como los de los hombres debido a la menor dedicacién profesional por
parte de éstas, parece un argumento menor frente a las enormes trabas sociales y labo-
rales que todavia hoy padecen aquellas mujeres que eligen esta opcion. Trabas que van
desde la existencia de unas mayores dificultades de insercién laboral una vez acabados
los estudios, a las presiones familiares para encaminar su profesion hacia carreras menos
masculinas.

Como las economistas feministas han puesto de manifiesto, las preferencias de las y los
individuos no son independientes del entorno social en el que se insertan, siendo la mayor
responsabilidad que la sociedad hace recaer sobre las mujeres respecto a los trabajos de
cuidados un aspecto crucial en la formacion de las preferencias tanto de hombres como de
mujeres. Como consecuencia, las mayores o menores facilidades existentes para compati-
bilizar vida familiar y vida profesional acaban afectando en mayor medida a éstas, al ser las
gue mayoritariamente siguen ocupandose del trabajo no remunerado. Esta es una impor-
tante razén que explica por qué muchas mujeres prefieren trabajos con horarios flexibles.

Sin embargo, esto no implica que las mujeres mayoritariamente deseen trabajos a tiempo par-
cial. Los resultados de diversos estudios empiricos internacionales sugieren que la distribucion
del empleo femenino en ocupaciones a tiempo completo o parcial no estd necesariamente
correlacionada con las mayores o menores necesidades de tiempo por parte de las trabajado-
ras. Asi, como diversas autoras han mostrado, las diferencias en preferencias no explican en
su totalidad la sobrerrepresentacion de las mujeres en ocupaciones con contrato temporal o
a tiempo parcial, sobre todo en el caso de los paises del sur de Europa, donde los comporta-
mientos discriminatorios en el mercado laboral juegan un papel importante. Corroborando lo
anterior, la Encuesta de Poblacién Activa muestra que el empleo a tiempo parcial en Espafa
es mas el resultado de una decisién forzada por parte de las trabajadoras (y los trabajadores)
ante la escasez de ofertas a tiempo completo, que una opcién personal libremente adoptada
(lo que se ha acentuado en los afios de crisis). Un fenémeno bien distinto al que se detecta en
el norte de Europa, donde los trabajos a tiempo parcial parecen ser deseados por las mujeres
debido a razones familiares. Tal vez una explicacion a las diferencias en el comportamiento
de los paises del norte y sur de Europa pueda deberse a las diferencias también existentes en
cuanto a la “calidad” de dichos contratos en unos y otros mercados laborales.

3.2- El papel de los comportamientos discriminatorios:

Entre las teorfas que incorporan comportamientos discriminatorios a la hora de explicar
la segregacion ocupacional encontramos tanto enfoques neoclasicos como, fundamen-

1 "Las decisiones tomadas por padres, jovenes y escuelas relativas a cuanta educacion proporcionar a
chicas y chicos, asi como los campos de estudio a los que deberian encaminarse, estan condicionados,
de manera importante, por las oportunidades que ofrece el mercado laboral. Esto significa que
mercados de trabajo restrictivos para las mujeres y con menores salarios en ocupaciones feminizadas
ayudan a perpetuar la inferior posicion de las mujeres en la sociedad” (traduccion de la autora).
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talmente, enfoques heterodoxos que han enriguecido notablemente el debate. Entre los
primeros destacan la teoria del gusto por la discriminacion, segun la cual una parte de
los empresarios (trabajadores y consumidores) tienen prejuicios contra las mujeres que
hacen que, o bien no se las contrate, o sélo se haga si es pagando salarios mas bajos
que los de los hombres. Las predicciones de este enfoque, segun las cuales el mercado
expulsarfa a estas empresas debido a su comportamiento ineficiente, no parecen haberse
corroborado, sin embargo, con el paso del tiempo.

La teoria de la discriminacion estadistica, a diferencia de la anterior, pronostica la supervi-
vencia de las empresas que contratan trabajadores basandose en estereotipos promedio
del grupo al que pertenece el individuo (obviando sus caracteristicas personales) ya que
en un contexto de informacién imperfecta ésta es una forma barata de gestionar la
contratacion. Asi, considera que las empresas probablemente utilicen el sexo, la raza o
la edad del aspirante como aproximacion “promedio” a la hora de valorar su productivi-
dad. Por supuesto se equivocaran en la contratacion de aquellos individuos que se alejan
del comportamiento promedio de su grupo, pero en general este proceso de seleccion
le permitird ahorrar costes y competir en mejores condiciones, lo que garantizaria su
supervivencia en los mercados. Sin embargo, en nuestra opinién, y ante la evidencia
de una infravaloracion social del trabajo femenino, y al revés, de una sobre-valoracion
del desempefiado por los hombres, no parece descabellado pensar que junto a razones
objetivas-promedio se encuentren juicios de valor y estereotipos que estén viciando la
supuesta neutralidad en la toma de decisiones empresariales.

De hecho, la existencia de diferencias notables en la valoraciéon del trabajo femenino y
masculino en el mercado laboral no es algo reciente sino que puede rastrearse a lo largo
de los siglos, tal y como han hecho diferentes historiadoras econémicas. Asi, analizando
la industria conservera gallega, [13] constaté cdmo la cualificacion femenina fue negada
por los empresarios al no ser adquirida por canales institucionales reconocidos sino a
través del aprendizaje directo de las hijas con sus madres. Hoy es un hecho reconocido
gue la propia definicién de cualificacién esta afectada por construcciones ideolégicas y
sociales, derivadas del poder de negociacion de cada grupo, y que el género interviene
decisivamente en la delimitacion de lo que es cualificacion y formacién, y lo que no.?

Las teorias anteriores han sido fuertemente criticadas desde postulados tedricos femi-
nistas, debido fundamentalmente a que no proporcionan explicaciones comprensivas
del origen de la discriminacién contra las mujeres, y porgue asumen (como todos los
enfoques neoclasicos) que los individuos se comportan siguiendo un proceso de toma de
decisiones individual, libre y racional, sin otros condicionantes sociales, culturales o po-
liticos. Por estas razones, la economia feminista ha considerado (y desarrollado) teorias
heterodoxas alternativas para explicar el fendémeno. Asi, de acuerdo con la teoria de los
mercados de trabajo segmentados, la preponderancia de mujeres en algunas ocupacio-
nes es consecuencia de la segmentacién existente en el mercado laboral, que se concreta

2 Para una amplia critica al concepto de cualificacién en el caso espafiol véase los articulos recogidos en [15].
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en la existencia de mercados primarios y mercados secundarios, que se diferencian en
sus niveles de retribucion, status, nivel de sindicalizaciéon y oportunidades de empleo y
promocion. La teoria de colas contribuye a explicar el funcionamiento de estos merca-
dos y de los procesos de asignacion de los puestos de trabajo. Segun este enfoque, las
empresas priorizan las solicitudes de empleo no sélo en funcion del nivel de cualificacion
de la persona aspirante al mismo, sino también en funcién de su sexo (y de otras carac-
teristicas como la raza, la condicién de inmigrante, etc.). Esto provoca la existencia de
“colas” diferenciadas de hombres y de mujeres, con preferencia en la contratacion por
los primeros, de forma que ellas acaban siendo relegadas a trabajos menos deseables y
peor remunerados.

3.3- El papel de los conflictos identitarios:

Desde otros enfoques se apunta que la segregacion ocupacional puede ser vista como
una forma de negociar con las dificultades que se pueden presentar cuando hombres y
mujeres comparten el mismo lugar de trabajo. Tal vez algunos varones tengan dificulta-
des a la hora de compartir tareas con mujeres o incluso se muestren reacios a tenerlas
como supervisoras directas, por lo que los empresarios decidirian separarlos por activi-
dades y sexos. Es mas, dado que la mayoria de las empresas estan dirigidas por varones,
éstos también pueden tener prejuicios sobre el papel de la mujer en el ambito laboral,
lo que se traduciria en su reclusion en actividades consideradas de menor valor. Segun
la teoria de la contaminacion de [11], los hombres pierden status cuando las mujeres se
incorporan a sus ocupaciones ya que el que éstas puedan desarrollarlas con normalidad
revelaria una menor exigencia o dificultad de dichos puestos de trabajo. Asi, la discrimi-
nacién contra las mujeres estaria motivada, al menos en parte, por el deseo de los hom-
bres de proteger su status ocupacional. La reduccién en el nivel salarial experimentado
por algunas profesiones a medida que se han ido feminizando podria ser un indicio de la
validez de esta teorfa explicativa, aunque quedaria por saber si este cambio en la compo-
sicién de sexos ha sido la causa del deterioro salarial o la consecuencia.?

En esta linea, [1] anaden consideraciones psicoldgicas y proponen un modelo explicativo
basado en los conflictos de identidad ocasionados por la interacciéon entre hombres y
mujeres al compartir ocupaciones. En su modelo, el bienestar del individuo depende, por
un lado, de la ausencia de conflictos personales con lo que la sociedad espera de él, y
por otro, de las actitudes que en este terreno adopten los demas. Ocupar un puesto que
socialmente es “masculino”, si se es mujer, no sélo provocara costes directos asociados a
su propia pérdida de identidad femenina, sino también indirectos (que no necesariamen-
te menores) si la identidad de los companeros varones se ve afectada por su presencia

3 Asi, ¢ha sido la progresiva presencia de un mayor numero de mujeres lo que ha hecho que estas
profesiones pierdan valor para la sociedad?, o ha sucedido al revés son los hombres los que han ido
abandonando estas profesiones a medida que los salarios han ido disminuyendo, dejando asf espacio
para la entrada de mujeres?
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y actlan en su contra para fortalecerla. Segun estos autores, la interaccion de estos
factores acabara contribuyendo a que hombres y mujeres permanezcan separados en el

ambito laboral, con los costes que esto conlleva.

4.- ;Por qué deberia preocuparnos la segregacion ocupacional?

Hay muchas razones que justifican por qué deberia preocuparnos la existencia de segre-
gacién ocupacional por razén de género en el mercado laboral. Entre otras, la literatura
destaca las siguientes (véase [4, 5, 8, y 12]):

1. Se estima que aproximadamente un tercio de las diferencias salariales entre hombres y
mujeres a nivel internacional es consecuencia directa de la segregaciéon ocupacional por
sexos. Ademas, la segregacion ocupacional generalmente conlleva peores condiciones
de trabajo en las ocupaciones en las que la presencia femenina es mayoritaria.

2. La concentracion de mujeres en trabajos mal remunerados y con menor status tiene
un impacto negativo en cdmo los hombres ven a las mujeres, y también en cémo las mu-
jeres se ven a si mismas. Esto refuerza los estereotipos de género e incrementa los niveles
de pobreza, sobre todo en los hogares encabezados por mujeres.

3. La segregacion ocupacional también favorece la devaluacion de las ocupaciones a
medida que se feminizan, de manera que el sexo del individuo se acaba convirtiendo
en un factor importante en la valoracion y retribucién de su trabajo. Todo ello debilita la
posicion de las mujeres en el mercado laboral.

4. Ademas, tiene un efecto negativo en la educacién de las futuras generaciones, parti-
cularmente en relacion al campo de estudio que chicos y chicas acaban eligiendo.

5. Por otro lado, la exclusién de las mujeres de ciertas ocupaciones implica también una
pérdida de recursos humanos, lo cual lleva a resultados claramente ineficientes, sobre
todo en aquellas economias donde las mujeres estan altamente educadas.

6. Mas aun, la segregacién por sexo impone importantes rigideces, reduciendo la capa-
cidad de los mercados para responder a cambios laborales, lo cual es un grave problema

en una economia competitiva y global.

5.- Conclusiones

Lo mostrado anteriormente justifica que en el disefio de las politicas laborales la segre-
gacién ocupacional ocupe un papel mucho mas importante del que hasta ahora se le
ha concedido. Los estudios existentes confirman que el modelo de crecimiento seguido
en Espafa entre mediados de los 90 y 2007 favorecié, no sélo la llegada de importan-
tes contingentes de poblacion inmigrante, sino su confinamiento en ocupaciones mal
remuneradas y con elevados grados de feminizacion/masculinizacion [6]. Esto ayuda a
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explicar por qué, a pesar de los esfuerzos realizados para reducir el diferencial por razén
de género en el mercado laboral y la mejora continua en los niveles educativos de las
mujeres espafiola, la segregacién ocupacional se incrementd. En el futuro, politicas ten-
dentes a potenciar el trabajo a tiempo parcial o a desvincular a las mujeres del mercado
laboral en los periodos de mayores necesidades de cuidados dentro del hogar tendran,
sin duda, efectos negativos en los niveles de segregacion ocupacional, con las negativas
consecuencias que ello conlleva para el bienestar de las mujeres.
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Resumen — Emprender es una actitud ante la vida, es la capacidad y moti-
vacion de las personas para identificar una oportunidad y llevarla a cabo.
“La iniciativa emprendedora supone terminar lo que se empieza para saber
a dénde vamos, para establecer objetivos, cumplirlos y tener la motivacion
para el éxito” (Comision Europea 2004). La decision de poner en marcha
un nuevo proyecto empresarial es un proceso de aprendizaje continuo que
tiene efectos positivos en las personas que lo llevan a cabo, no solo en el
ambito profesional sino también en el plano personal. Tanto ellas como su
entorno saldran beneficiadas con el proceso y sus resultados. No obstante,
la creacion de empresas basadas en el conocimiento y la innovacion impli-
ca la asuncion de riesgos y una apuesta decidida de todas las instituciones
hacia la transferencia. En este trabajo presentamos las claves para realizar
el proceso emprendedor de origen universitario.

1.— Introduccion

1.1. - ¢Por qué emprender?

* Por la satisfaccion de dedicarte a lo que quieres

e Por aplicar la experiencia y conocimiento en un proyecto propio

e Como respuesta a una oportunidad de mercado detectada

¢ Para materializar el conocimiento generado a través de la investigacion

¢ Para generar recursos que permitan mantener lineas de investigacion

e Como via de aprendizaje permanente

e Para conciliar el tiempo en funcién de las necesidades personales y profesionales
e Como contribucién a la creacion de riqueza y valor econémico en el entorno

e Para llevar a cabo actividades creativas y superar retos que rompan la rutina diaria
e Para lograr la autorrealizacion

1.2. — Emprendimiento integral responsable

Tomar la decision de crear una empresa ejemplifica la capacidad de las personas empren-
dedoras para detectar una oportunidad, iniciar un cambio y proponer soluciones a un
problema. Pero el emprendimiento no se limita a una accion reflejo problema-solucién,
sino que supone la creacién de un ecosistema empresa-entorno que refuerza el sistema
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econémico de un pais, generando economias mas competitivas y mejorando el bienes-
tar social.

Siguiendo este enfoque el emprendimiento debe ser integral, como simbolo de que
cada parte de la organizacion empresarial participa y suma para conseguir los fines de la
empresa; basado en una actuacién sostenible, “que permita satisfacer las necesidades
actuales de la sociedad sin comprometer la capacidad de las futuras generaciones para
satisfacer las suyas”. (Comision Mundial sobre el Medio Ambiente y el Desarrollo). Asi-
mismo toda organizacion debe ser responsable en su actuacion, comprometiéndose
con el bienestar social, econémico y medioambiental, actuando a nivel local para obtener
resultados a nivel global. Preservar y potenciar las sefias de identidad del proyecto em-
presarial, unido a la aplicacién de unos principios y valores éticos de actuacion facilitan
la puesta en marcha de iniciativas empresariales que sirvan de modelo para el Cambio.

1.3. — Emprender desde la universidad

La base del emprendimiento universitario radica en la transferencia de conocimiento
a la sociedad, siendo creciente la tendencia a comercializar en el &mbito empresarial los
resultados propiciados por el entorno universitario. Uno de los elementos esenciales de
las relaciones universidad-empresa es la transferencia de conocimiento y, en general, la
denominada Tercera Misidn, que extiende y complementa la funcion docente y la fun-
cion investigadora de estas instituciones.

Las empresas de base tecnoldgica de origen académico (Spin-Off) son aquellas inicia-
tivas generadas por los miembros de la comunidad universitaria que con base en la
investigacion, la innovacion y el conocimiento originan un proyecto empresarial diferen-
cial, con un elevado potencial econémico y orientacion al mercado. SPIN-OFF: nuevas
empresas que se crean para la explotacion de productos o servicios que requieran el
uso de tecnologias o conocimientos desarrollados a partir de la actividad investigadora.

Las empresas basadas en el conocimiento surgen de un entorno propicio tanto a nivel
investigador como innovador pero se caracterizan por tener un ciclo de vida diferente a
las empresas tradicionales. Siguiendo estas particularidades, reflejaremos en el plan de
empresa de nuestro proyecto las casuisticas que requieren un mayor esfuerzo por parte
del equipo promotor.

1.4. — Emprendimiento integrador

La situacion actual de muchas universidades nos lleva a reforzar el caracter integrador
de las aulas. Si tomamos como referencia las universidades espafolas, estan integradas
en su mayor parte por mujeres, pero esta presencia mayoritaria no es acorde con su
participacién en los érganos de gobierno, de las catedras y de gran parte de las disci-
plinas con potencial empresarial. Para lograr una transferencia efectiva de tecnologfa y
conocimiento a la sociedad es necesaria la participacion e implicacién de toda la comuni-
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dad universitaria, mujeres y hombres que conforman la realidad de las aulas, los grupos
de investigacion y el personal universitario. Alcanzarlo es beneficioso para las propias
instituciones pero también para la sociedad en general, que aprovecha asi el talento y
potencial de todos sus miembros. Es en este contexto donde se plantea las siguientes
reflexiones de emprendimiento para que toda la Comunidad Universitaria se sienta re-
presentada y en la que se reflejen sus necesidades e inquietudes. En el desarrollo de este
trabajo potenciaremos la toma en consideracion de aquellos conceptos facilitadores del
espiritu integrador.

¢ Integrar la perspectiva de género en cada fase del plan de empresa, identificando
aquellos aspectos en los que tiene especial relevancia.

® Realizar un uso apropiado del lenguaje, empleando las dobles formas de género gra-
matical, asi como el masculino y el femenino.

o Utilizar ejemplos que posibiliten la creacion y difusion de nuevos referentes femeninos.
e Emplear de forma no sexista las imagenes, tratando de romper las imagenes precon-
cebidas de mujeres y hombres.

¢ Posibilitar la conciliacién y la corresponsabilidad.

¢ Manejar conceptos objetivos, no discriminatorios: no aplicar términos como edad,
sexo, situacion familiar.

e Considerar la participacion equitativa de hombres y mujeres en los érganos de go-
bierno de la empresa.

e Facilitar la equiparacion del niumero de hombres y mujeres en todas las categorias
profesionales.

¢ Desagregar los datos por sexo, construyendo nuevos indicadores que faciliten el reflejo
de la realidad empresarial.

¢ Romper los estereotipos de género presentes en el entorno universitario y empre-
sarial.

2. - Pautas para la elaboracion del plan de negocio
Aunque cada Plan de empresa sefiala un camino a seguir y no es extrapolable a otro
negocio u otra entidad de caracteristicas similares, existen una serie de principios basicos
gue debe sequir cualquier persona emprendedora:

¢ Definir una estructura y lenguaje claro y sencillo, reforzado por gréficos e imagenes.

e Concretar: ser breve y utilizar datos e informacién cuantificable.

* Presentar el proyecto de forma légica y ordenada.

e Planificar la estrategia para un horizonte temporal de 3 aflos como minimo.

¢ Reflejar la realidad de la empresa para que sirva a su fin Gltimo, ser una herramienta
util y de uso continuo.

e Rigor y coherencia entre la empresa, las estrategias previstas y el plan de empresa.

* Realizar un documento flexible y dindmico, tanto en su manejo como en su concepcién
estratégica.

I Xornada Universitaria Galega en Xénero

159




Eva Lopez Barrio

INDICE PARA LA ELABORACION DEL PLAN DE EMPRESA:

1. RESUMEN EJECUTIVO
2. ACTIVIDAD DE LA EMPRESA
3. ESTRATEGIA EMPRESARIAL
4. EQUIPO PROMOTOR

5. ESTUDIO DE MERCADO
6. MODELO DE NEGOCIO

7. PLAN DE MARKETING

8. PLAN DE ORGANIZACION Y RECURSOS HUMANOS

9. ESTRATEGIA DE CRECIMIENTO Y POLITICA DE INNOVACION.
10. PLAN ECONOMICO-FINANCIERO

2.1. - Resumen ejecutivo

El Resumen Ejecutivo ha de ser un documento claro, conciso y breve, tratando de que
abarque no mas de 2 paginas. En él se destacaran los aspectos mas relevantes del pro-
yecto, convirtiéndose en una perfecta sintesis del negocio. Es preferible que su redaccion
se produzca después de haber completado el plan de empresa.

El resumen ejecutivo es el primer documento de venta de la empresa. En ciertas
ocasiones sera el Unico en ser leido, por lo que es necesario que sea lo suficientemente
atractivo, como para conseguir atraer el interés hacia el proyecto empresarial. Por ello es
fundamental que la idea de empresa, el mercado al que se dirija, el modelo de negocio,
el equipo promotor y las ventajas competitivas queden meridianamente claros.

El componente cientifico y tecnoldgico es importante en las Spin-Off, siendo con fre-
cuencia su principal ventaja competitiva. Es importante que en este apartado, la descrip-
cion gue se realice del mismo sea clara y facil de entender, centrada fundamentalmente
en la necesidad que cubre en el mercado objetivo.

2.2. — Actividad de la empresa

En una primera aproximacion a la iniciativa empresarial se definird el nombre de la empresa
y el origen de la misma. El nombre es la carta de presentacion, por tanto debe sugerir a
qué se dedica y qué objetivos tienen las personas a las que representa. Sera importante
evitar los nombres sexistas en la denominacién del negocio y en la concepcién de la idea.

Asimismo concretara cudl es el producto o servicio que ofrece y en qué se ha basado a la
hora de tomar la decisién de emprender. Identificar el sector al que pertenece la empresa
serd prioritario y en aquellos que se caractericen por ser sectores masculinizados, que
presenten un numero reducido de emprendedoras, serd oportuno referenciar en mayor
medida la labor investigadora de la promotora y la experiencia en el area de trabajo.
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El paso de la idea a la empresa va a requerir la combinacién de innovacién, creatividad
unida a una gestion solida y flexible, adaptandose a la situacion actual pero visualizando
el futuro que se quiere alcanzar.

2.3. — Estrategia empresarial

La buena marcha de la Spin-off esta condicionada en gran medida por la realizacion de
un esfuerzo inicial en la planificacion estratégica del negocio.

Otro concepto que se debe definir sera el objetivo general de la iniciativa empresarial y
hasta donde quiere llegar (visién), proposito por el que se crea la empresa (misién) y
valores de la iniciativa (principios que guiaran la empresa a lo largo de su vida). A la hora
de precisar estos conceptos es importante realizar una deconstruccion del término “éxito
empresarial” medido en términos androcéntricos, para adaptarlo a la realidad empresa-
rial femenina, en la que el éxito no estara basado Unicamente en criterios de rentabilidad
econdmica. Comprende también el desarrollo personal y profesional, la posibilidad de
llevar a cabo un proyecto motivante o la conciliacién de la vida personal y profesional.

Las Spin-Off, a la hora de definir la forma juridica de la empresa, deben prestar una
atencién especial a la legislacion que condicionara su funcionamiento: Ley Organica de
Universidades, Ley de Economia Sostenible, Ley de incompatibilidades del personal de las
AA.PP, Ley de la ciencia, la normativa interna de cada Universidad, etc. La aplicaciéon de
esta normativa es clave a la hora de determinar el nimero de personas socias, el grado
de participacion y responsabilidad, el capital social que se desembolsara y aspectos fisca-
les y econdmicos, entre otros.

La denominacion de una empresa como Spin-Off y la posible participacién de la Uni-
versidad en la misma implica la busqueda de una férmula de participacion que resulte
idonea. Para determinar cual y como sera la participacion se realiza una valoracién de los
resultados de la investigacion que son la base de la nueva empresa y cuyos derechos de
explotacion pertenecen a la institucion (Ley de la Ciencia 14/2011, 1 de Junio). El resul-
tado de esta valoracion es una férmula objetiva para evaluar la posible participacion de
la Universidad y de las restantes personas socias, asi como los érganos de administracion
de la Spin-off. La forma juridica estara condicionada por este concepto.

2.4. - Equipo promotor

Sin duda un proyecto carece de relevancia sin su equipo promotor por lo que una
presentacion adecuada de la experiencia profesional y de las motivaciones empresariales
puede ser de gran ayuda para cualquiera que desee conocer la iniciativa.

La tarea clave sera huir de los estereotipos asignados a las mujeres, visibilizando el curri-
culum oculto de la/s promotoras potenciando las habilidades y capacidades demostradas
a lo largo de la experiencia profesional y personal. (Definir un ANEXO con el curriculum
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de cada emprendedor/a). También se destacara la implicacion futura de las promotoras
en el desarrollo de la empresa.

Origen universitario de la iniciativa: tanto si estd basada en una linea de investiga-
cion o en la aplicacion de conocimiento propio, se destacara el know-how y tecnologia
que la sustenta y las posibles publicaciones, ponencias, indices de impacto, etc, de la
misma. Habré que identificar las funciones que realiza la promotora dentro del grupo asi
como la implicacion del resto del grupo respecto a la trasferencia via Spin-Off.

2.5. - Estudio de mercado
2.5.A- Andlisis entorno (macro y micro entorno).

Descripcion general del entorno socioeconémico donde se desarrolla la nueva empresa,
mostrando aquellas oportunidades o amenazas que puedan afectar positiva o negativa-
mente al desarrollo de la misma. Se trata de determinar si existe un mercado para los
productos o servicios ofrecidos.

Utilizaremos el andlisis PEST, que analiza el impacto que sobre la marcha del negocio pue-
den tener las decisiones politicas y juridicas, la evolucién de ciertas variables econémicas,
los cambios sociales, poblacionales y de costumbres y, por Ultimo, la evolucién prevista
de la tecnologia y de las técnicas que aplicamos en nuestra empresa. Para el analisis del
entorno especifico utilizaremos las cinco fuerzas de Porter que nos permiten conocer
que variables influyen en nuestro sector de actividad, determinando las consecuencias de
rentabilidad a L/P de un mercado; rivalidad existente, poder de negociacién de los pro-
veedores, poder de negociacion de la clientela, riesgo de entrada de nueva competencia
y riesgo de aparicién de productos sustitutivos.

2.5.B- Situacion global del sector.

El objetivo de este apartado es determinar si existe mercado para el producto o servicio
ofrecido. Se debe analizar desde el punto de vista cuantitativo y cualitativo el sector y/o
mercado en el que actuara la empresa, asi como los antecedentes de éste y como ha ido
evolucionando. Podemos sefalar el tamafio de la industria, nuestra posiciéon dentro de
ésta, sus actores principales, las ventas pasadas, actuales y futuras, las tendencias, etc.

Habra que definir las perspectivas de crecimiento para el sector objeto, delimitando si es
un mercado en crecimiento o ya maduro. También habra que identificar el grado y ritmo
de innovacion existente, detectando el origen de la misma.

2.5.C- Clientela.
Esta parte es la mas importante dentro del andlisis de la demanda. Se debe determinar

y cuantificar cual es el publico objetivo al que le pueden ser Utiles los productos de la
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compafiia y cuantos van a estar realmente dispuestos a pagar por ellos y comprarlos.

Una vez definido el publico objetivo, se clasificara a la clientela potencial en grupos relativa-
mente homogéneos y con caracteristicas comunes, identificando las necesidades generales y
especificas de los mismos, y cuantificando en lo posible el tamano de cada uno de ellos.

Serd de gran utilidad la desagregacion de los datos obtenidos por sexo, teniendo en
cuenta las diferentes formas de investigacion y obtencion de datos segun las necesidades
o0 intereses de género. Relacionar las tendencias generales del mercado con habitos de
género, atendiendo a deseos, necesidades y actitudes, permitirad una correcta identifica-
cion del perfil de la clientela.

Hecho esto, se elegira el segmento o segmentos a los que la empresa enfocara sus pro-
ductos, justificando dicha seleccion. La segmentacién permite optimizar el conocimiento
de la clientela y mejorar el impacto de la estrategia de comercializacion.

2.5.D- Competencia.

Se debe analizar a aquellas empresas que competirdn con la nuestra, tanto aquellas que
vendan productos o servicios similares, como las que vendan productos que sean o se
puedan convertir en sustitutivos. El objetivo es saber si se estd en condiciones de ofrecer
un servicio competitivo e identificar la mejor forma de ofrecerlo.

Una vez identificada la competencia se debe determinar donde se ubica esta, a que seg-
mentos se dirige, que productos ofrece y que caracteristicas tienen (precios, canales de dis-
tribucién), que estrategias comerciales siguen, cuales son sus fortalezas y debilidades, etc.

La mala definicion de la competencia suele ser uno de los errores mas frecuentes en la
redaccion del Plan de Negocio. La correcta identificacién de la misma permitira observar
sus movimientos, anticiparse y reaccionar a tiempo.

Identificar si la competencia utiliza politicas de género en su estrategia empresarial per-
mitird testar nuestra propia estrategia e identificar aspectos a potenciar o modificar si es
necesario.

2.5.E- Proveedores.

En esta parte se trata de conocer el mercado de suministradores de la empresa. En
definitiva, quién va a abastecer las materias primas necesarias para la elaboracion del
producto/servicio.

Para ello se debe realizar un andlisis detallado del mercado, a fin de determinar los provee-
dores actuales y potenciales, sefalar sus principales caracteristicas e identificar el grado de
rivalidad existente. Esto sera de gran ayuda a la hora de negociar las condiciones de compra.
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Para su eleccién se pueden considerar las siguientes variables: (la tecnologia empleada,
la calidad, el servicio, la politica de cobro, las condiciones, la capacidad de respuesta, etc)

2.5.F- Analisis DAFO.

El Andlisis DAFO facilita la visualizacion grafica de los puntos fuertes y débiles de la
empresa, asi como de los factores del entorno que pueden condicionar su éxito: opor-
tunidades y amenazas.

Se considera un resumen del anélisis externo e interno de la empresa que le sirve al
equipo promotor para reflexionar y tomar las medidas oportunas para evitar situaciones
no deseadas.

2.6. — Modelo de negocio

El modelo de negocio describe el modo en que la empresa crea, distribuye y captura
valor, explica a terceros porqué el negocio va a tener éxito y sobre todo es el reflejo de
cémo se quiere que los resultados de la empresa sean positivos, en términos econdmicos.
En este apartado se formula la estrategia general de atencién a la clientela, cémo va a
funcionar y como se va a articular toda la estructura para lograr los fines comunes.

Para definir el modelo de negocio sera vital identificar claramente el proceso de fabri-
caciéon o de prestacidon de servicios y sus caracteristicas diferenciadoras. En el caso de
trabajar con materias primas, se debe incorporar a nuestro Plan la gestién de compras,
control de stocks y organizacién de almacenes. La politica de calidad del proceso y ges-
tion de la empresa, determinara los estandares y su nivel de aplicacion. Puede ser una
definicion propia o implantar una norma ISO 9000 para la gestion y control de la calidad
en todos los procesos de la empresa.

Las Spin-Off se caracterizan porque su principal activo es el conocimiento, fruto de
muchos anos de investigaciones y desarrollos, es por tanto primordial conocer el grado
de proteccién y gestion de los derechos de estas investigaciones ya que en ellos se
sustenta la ventaja competitiva. En la mayoria de los casos hablaremos de propiedad
industrial, y en funcién del tipo de invencion se podra proteger a través de: Patentes,
Modelos de utilidad, topografias de productos semiconductores o patentes de
segundo nivel. Las creaciones se protegen mediante Disefio industrial y tan importante
como lo anterior es la proteccion de los signos distintivos mediante marcas y nombres
comerciales. La propiedad intelectual se protegerd mediante derechos de autor (el
software se considera propiedad intelectual).

La nueva empresa puede ser propietaria del conocimiento que sustenta su creacién a
través de la compra del mismo a su titular: la universidad. Pero la figura mas utilizada es
la firma de un acuerdo a través del cual la nueva empresa obtiene los derechos de explo-
tacion del conocimiento, continuando la propiedad intelectual e industrial en manos de
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la Universidad. Se acordara el pago de estos derechos a través del pago de royalties u
otras férmulas establecidas por ambas partes.

Colaboracién futura Universidad- Empresa. Ademas de aquellos posibles acuerdos
de colaboracion y contratos que surjan con el Grupo (contratos de licencia firmados
entre universidad-empresa o bien otros contratos regulados por la LOU), serd de gran
interés conocer qué va a suceder con la posible propiedad intelectual generada con
la creacion de la nueva empresa, cdmo se va a articular la titularidad. Otro aspecto de
interés serd la posible utilizacién de la infraestructura universitaria y/o en todo caso, la
Incubacion de la empresa en locales de dicha Entidad. Para la eleccion de la ubicacién
de la empresa se tendran en cuenta factores claves como: localizacion de la clientela,
proveedores, recursos humanos cualificados y disponibilidad de infraestructuras que fa-
ciliten la conciliacion de la vida personal y profesional.

También se reflejaran en el plan aquellos acuerdos o alianzas con otras entidades que
permitan operar en el mercado y mantener la ventaja competitiva.

2.7. - Plan de marketing

Es una herramienta de gestién que tiene como objetivo reflejar la estrategia que va a
seguir la empresa en relacion al producto o servicio que va a ofertar, el precio, sistema de
distribucion seleccionado y actividad promocional. En definitiva, muestra cémo se van a
satisfacer las necesidades de la clientela para lograr los objetivos de la empresa.

Se busca establecer una comunicacién con la clientela objetivo, de forma que se generen
relaciones de confianza con los productos /servicios y la marca. Podemos englobarlo en
cuatro variables:

Producto, Precio, Promocion y Distribucién.

Debido a diferencias bioldgicas y fundamentalmente a una socializacién diferenciada (en la
gue se inculcan diferentes roles y patrones de comportamiento en funcién de nuestro sexo),
los hombres y mujeres no comunicamos de la misma forma las cosas ni nos comunicamos
igual entre nosotras/os. Utilizamos un lenguaje verbal y no verbal diferente, fijamos la atencion
de forma distinta en el mensaje y la forma del mismo, despertando el interés de forma des-
igual. Por tanto, la respuesta al mensaje y la retroalimentacion recibida son diferentes.

Todos estos aspectos deben de estar presentes para lograr una estrategia de marketing
integradora e inclusiva que permita alcanzar los objetivos fijados por la empresa.

Producto
Descripcién precisa del producto o servicio que desea comercializar, definiendo las propieda-

des y caracteristicas técnicas que haran que la oferta sea aceptada por el publico objetivo.
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Es importante tener en cuenta que un producto se compra por la necesidad que cubre o
el problema que resuelve, por lo que en este apartado se debera explicitar qué aporta el
producto sobre los ya existentes. Se puede contar con una tecnologia muy desarrollada
y lograr hacer un producto realmente innovador, pero si no nos hemos asegurado que
existe una necesidad por cubrir en el mercado, no se lograra obtener resultados positivos.

En este apartado debemos resaltar qué servicios complementarios vamos a ofrecer (po-
sibilidades de financiacion, servicio postventa, garantias, etc).

Precio

Antes de iniciar la actividad se debe determinar el precio que se cobrara por los produc-
tos/servicios que se van a ofertar. En funcién del precio fijado se atraera a determinados
grupos de clientes, la cantidad de productos vendidos variard y también puede modifi-
carse la calidad percibida. Se debe justificar detenidamente las razones utilizadas para
su eleccion, asi como el margen de utilidad que tenemos.

La fijacion de un precio 6ptimo depende de un buen conocimiento del publico objetivo.
No hay férmulas exactas para la fijacion de precios, por lo que debemos tener en cuenta
tanto factores internos (costes directos e indirectos, margen, posicionamiento), como
externos (valor percibido por la clientela, precios de la competencia, tradicién, etc).

Ademas, los productos/servicios derivados de una Spin-Off se caracterizan por un ele-
vado componente innovador, por lo que resulta especialmente complejo determinar un
precio tomando como referencia productos similares existentes en el mercado. Teniendo
en cuenta este condicionante no se debe olvidar el proceso investigador previo necesario
para la obtencién del resultado final. Este concepto se reflejard de algin modo en el
precio final del producto.

Promocion

Para que un proyecto funcione no es suficiente con disefiar y ofrecer un buen producto/
servicio, fijar un precio éptimo y hacerlo accesible. La comunicacién permitira darlo a
conocer en el mercado y transmitir todo aquello que sea de interés.

En este punto se debe definir todas aquellas férmulas o medios para atraer o alcanzar
a los potenciales clientes de la empresa. (Venta directa, mailings, llamadas telefonicas,
venta por catalogo, ferias, anuncios, social media, etc). Para dotar de una mayor eficacia
a la politica de comunicacién es tremendamente Util el conocimiento de los habitos de
los consumidores y potencial clientela.

El objetivo es difundir un mensaje y que éste tenga una respuesta del publico objetivo al
gue va dirigido, logrando asi dar a conocer las caracteristicas del producto o servicio, sus
beneficios y recordar su compra.
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Los objetivos, motivaciones y necesidades con la que las mujeres y hombres acceden a
la informacién son diferentes, por ello a la hora de realizar la campafa promocional del
producto/servicio se deben considerar los diferentes usos que ambos realizan de medios,
canales y formatos.

Esto puede influir en las vias de comunicacién a elegir, la informacion a difundir, la tipo-
grafia a utilizar, o las imagenes a emplear. Afectarad también a aspectos tales como; la
frecuencia, el horario o el tiempo durante el cual se realizara dicha promocion.

Se recomienda la utilizaciéon de imagenes neutras, evitando aquellas que resaltan cua-
lidades para las mujeres vinculadas a la belleza y la estética, para tratar de romper los
estereotipos asociados a la mujer. Ello contribuird a la creacion de nuevos referentes
femeninos gue posibiliten el cambio cultural necesario en el entorno.

Distribucion

Abarca todas las actividades que permiten poner a la empresa sus productos y servicios
a disposicion del consumidor cuando éste los necesite. Se deben identificar los principa-
les canales por los que se piensa distribuir los distintos productos/servicios, analizando
los costes y las ventajas que éstos reportan al negocio para lograr llegar a la clientela
objetivo.

Para la seleccion del canal tendremos en cuenta aspectos tales como: operatividad, ren-
tabilidad o el control que se quiere efectuar sobre mis productos. En el caso de las Spin-
Off basadas en el conocimiento y la innovacion, es imprescindible cuidar al maximo las
relaciones con la clientela, ya que los canales de distribucién con frecuencia son escasos
y restringidos.

Identificar si existen diferencias de acceso a los canales de distribucién en funcién del
género facilitara la implementacion de una estrategia global e integradora.

2.8. — Plan de organizacion de recursos humanos

El Plan Estratégico de la empresa fija la implicacion de los recursos humanos en la con-
secucién de los objetivos y lleva implicita la aplicacién de la Igualdad de Oportunida-
des en todos sus ambitos. Esto tendra efectos positivos sobre la empresa incrementando
su competitividad y reflejando el compromiso de la empresa con la responsabilidad social
corporativa. De igual modo la cultura organizativa (aunque en su mayor parte tenga un
caracter subjetivo) va a marcar los principios de la empresa, es decir, aquellos valores,
creencias, habitos que facilitaran la igualdad y la visién colectiva del proyecto.

En este apartado se debe reflexionar acerca de la gestion interna de la empresa. Esta-
blecer la estructura de la empresa facilita la definicién del organigrama en el que se
recojan todas las areas de trabajo, las personas que forman parte de cada una de ellas
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y las interrelaciones entre cada departamento, drea o grupo de trabajo. Esta representa-
cion serd un modelo de funcionamiento planificado, es decir aceptado y aprobado por
la direccion y la plantilla. Las Spin-Off se sustentan en un conocimiento cientifico-técnico
derivado de las personas investigadoras/promotoras de la iniciativa, por tanto, la estruc-
tura de la empresa estarad condicionada en gran medida por la implicacion del equipo
promotor, su compromiso y participacion en la ejecucion del proyecto.

Una vez definida la estructura de la entidad, debemos centrarnos en la relaciéon de
puestos de trabajo: herramienta que identifica las funciones, responsabilidades, cono-
cimientos y competencias (aptitudes y habilidades) que son necesarias para el desempe-
fio de cada puesto. También define las condiciones generales de ejecucion de esa labor.
Una correcta informaciéon sobre estos aspectos permitird que todo el personal tenga
acceso a los mismos, eliminando la segregacion vertical y rompiendo el techo de cristal
presente en el mercado laboral. Se debe potenciar una distribucion equitativa de mujeres
y hombres en todas las categorias profesionales. En relacion a la jornada laboral, la fle-
xibilizacién de horarios y turnos en funcion de las necesidades particulares del personal
gue lo requiera, reportard mejoras en el clima laboral y el rendimiento profesional. Esto
incrementaréa la competitividad y la eficacia de la empresa.

El siguiente paso sera fijar los procedimientos de seleccién y contratacion objetiva
del personal, evitando las discriminaciones directas e indirectas, para lo que se hara
una descripcién clara de las caracteristicas y requisitos necesarios para el puesto, fijando
criterios claros para el mismo tales como la experiencia, el desempefio y la formacién de
la persona candidata.

Se evitaran criterios tales como el sexo, la edad o la condiciéon familiar. Se identificaran
los puestos de trabajo clave para el inicio de la actividad, las previsiones futuras de con-
tratacion de nuevo personal o subcontratacion de tareas asi como los costes asociados.

En cada uno de los pasos anteriormente mencionados se debe tener presente el Desa-
rrollo profesional del personal como aquellas oportunidades y herramientas nece-
sarias para que cada persona de la organizacion complete su carrera profesional. Esta
delimitacion influird en el disefio del plan de formacién, la promocién del personal y las
retribuciones.

Establecer mecanismos tendentes a generar un clima de trabajo 6ptimo asi como facili-
tar la integracién del nuevo personal, complementan la politica de recursos humanos de
cualquier tipo de organizaciéon empresarial.

2.9. - Estrategia de crecimiento y politica de innovacién

Las empresas de base tecnolégica se caracterizan por un fuerte esfuerzo investigador
desde el momento de su constitucién, lo que supone una de sus ventajas competitivas.
Por tanto su estrategia de crecimiento debe estar ligada al desarrollo de nuevas lineas
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de investigacion que deriven en nuevos productos/ servicios y que a su vez potencien el
nucleo central de su negocio.

Tomando en consideracién este principio, una de las prioridades de la empresa debe ser
conocer en todo momento cual es la aportacion de su empresa con respecto a lo que ya
existe en el “Estado del Arte”.

Otro de los detalles a tener en cuenta en el disefio de la estrategia de crecimiento de la
empresa es conocer el vinculo entre la Empresa y la Universidad y los conceptos vincu-
lados al mismo:

Las relaciones entre empresa y Universidad debido a un acuerdo de transferencia de
tecnologia, acuerdos de investigacion o a la utilizacién o aplicacién de resultados
de 1+D de la Universidad.

Las relaciones entre las personas emprendedoras y la Universidad, desde una perspectiva
laboral: delimitar la medida en la que puede ser un camino para la colaboraciéon y trans-
ferencia de nuevos resultados.

Una vez iniciada la actividad y en base a esta ventaja competitiva, las Spin-off deben
contar con una estrategia que les permita un crecimiento rapido y la incorporaciéon de
nuevos recursos para continuar innovando. La incorporacién de politicas de igualdad
contribuira al desarrollo de un proyecto integral y responsable, que afianzara a la empre-
sa en su consolidacion e integracién en el entorno. Otra herramienta que puede permitir
ir un paso mas alla de la competencia es la implantacién de metodologias para gestionar
la [+D+i, a través de medios propios o mediante la implantacion de alguna de las Normas
UNE 166000. Esta metodologia es una fuente que permitira generar nuevas ideas y de-
tectar otras vinculadas a las actuaciones internas.

3. -Condusion e
El programa Woman Emprende de la Universidad de Santiago de Compostela ha elabo-
rado una metodologia para acompafar en todo el proceso de creacidon de una empresa
spin-off, haciendo un andlisis integral de todos y cada uno de los aspectos a considerar
combinando el conocimiento empresarial con la trasnferencia de tecnologia de las uni-
versidades a las empresas y con un enfoque neutro en términos de género.
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Almudena Valifio Ces

Profesora Interina de Derecho Procesal. Universidad de Santiago de Compostela
(almudena.valino@usc.es)

Resumen — Las mujeres, aun en el contexto actual, partimos de grandes di-
ferencias en el mercado laboral y esto se acentua, incluso mas, cuando nos
hallamos ante mujeres que han sido victimas de violencia de género. Si bien,
muchas de ellas figuran como demandantes de empleo en aras a poder desa-
rrollar una vida normal a pesar del duro entorno en el que viven o han vivido.

A través de este trabajo se pretende profundizar en el escenario en el que
se encuentran estas mujeres. Para ello se analizara entre otras cuestiones,
el Real Decreto 1917/2008, de 21 de noviembre, por el que se aprueba el
programa de insercién sociolaboral para mujeres victimas de violencia de
género. Esta norma prevé una serie de medidas publicas que estan desti-
nadas a que este grupo de mujeres pueda tener un acceso a un puesto de
trabajo sin encontrarse con numerosas dificultades, debido a las circuns-
tancias que ha generado la situacién de violencia sufrida.

Por tanto, se trata de evaluar, por un lado, la utilidad y la viabilidad de este
conjunto de medidas, que comprende tanto aspectos preventivos como
educativos, sociales y de atencién posterior, y, por otro, el cumplimiento
de sus fines.

Aun con todo, es menester comprobar si realmente se ha cumplido lo que
pretendia el legislador con ellas o si, por el contrario, los objetivos propues-
tos no coinciden con la realidad actual.

1. — Introduccion

Uno de los grandes retos de la sociedad consiste en alcanzar la igualdad de oportunidades en-
tre mujeres y hombres en el seno de las organizaciones laborales. En este sentido, las empresas
se estan adaptando a las nuevas necesidades de los mercados y para ello tratan de favorecer
la insercion de las mujeres en el mercado de trabajo, asi como mejorar su empleabilidad y su
posicion laboral. Del mismo modo, pretenden optimizar las practicas empresariales en materia
de igualdad a través de la inclusién de mujeres en los érganos de direccion.

Sin embargo, el momento actual ante el que nos encontramos no solo dificulta de una
manera excesiva esos fines sino que ademas se relega a las mujeres a puestos de menos
categoria respecto a los hombres.
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En cuanto a la situacion laboral de las mujeres, en general, estamos presenciando, aun
hoy en dia, una gran desigualdad a la hora de desempefiar un empleo en detrimento
de éstas. Siguen siendo los hombres no solo los que representan un mayor indice de
empleabilidad sino que ademas son ellos los que ocupan los cargos de direccién en las
empresas.

Por lo tanto, la realidad dista mucho respecto a los planes de igualdad' que se propug-
nan en el art. 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, en tanto prevé que “las empresas estan obligadas a respetar
la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral” y para alcanzar este obje-
tivo “deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral
entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los
representantes legales de los trabajadores y trabajadoras en la forma que se determine
en la legislacion laboral™.

Si bien es cierto, la incorporaciéon de la mujer al mercado laboral, en condiciones de
igualdad, debe pasar porque se las reconozca no solo social sino también empresa-
rialmente, en cuanto poseedoras de multiples destrezas y habilidades, asi como de un
potencial que serd muy adecuado para el éxito de cualquier empresa.

Asimismo, las mujeres no deberfan encontrarse con constantes obstaculos a la hora de
acceder a un empleo, pues se considera, y asi lo demuestra la experiencia, que estan mas
capacitadas para desarrollar su puesto de trabajo, obteniendo, asi, mejores resultados.

Pero, si es tan complicada la situacién en la que nos encontramos, aln se acentla mas
cuando nos referimos a las mujeres que han sufrido o estan sufriendo violencia de géne-
ro. Muchas de estas mujeres figuran como demandantes de empleo o estan incorporadas
al Programa de Renta Activa de Insercién por dicha causa, pero todavia se enfrentan a
situaciones personales que dificultan su desarrollo como personas y como profesionales.

Somos conscientes que a lo largo de afnos la violencia de género ha constituido un pro-
blema social cuya eliminacion necesita de profundos cambios que se pueden materializar

1 Entendemos por planes de igualdad el “conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de rea-
lizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo” (art. 46 Ley
Organica 3/2007).

2 Continua senalando este articulo “Las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores tienen

la obligacién de que las medidas de igualdad a que se refiere el apartado anterior se dirigiran a la
elaboracion y aplicacién de un plan de igualdad que debera ser, asimismo, objeto de negociacion en
la forma que se determine en la legislacién laboral.
Sin perjuicio de lo enunciado anteriormente, las empresas deberan elaborar y aplicar un plan de
igualdad cuando asi se establezca en el convenio colectivo que sea aplicable, y en los términos
previstos en el mismo. La elaboracion e implantacion de planes de igualdad sera voluntaria para las
demdas empresas, previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras”.
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mediante actuaciones integrales en diferentes ambitos, tales como el educativo, social,
sanitario, juridico, policial y laboral. Nos hallamos, por tanto, en un contexto en el que
sera preciso tanto un compromiso como una actitud activa por parte de toda la sociedad.

2. - La situacion laboral de las mujeres victimas de violencia de

En cuanto los derechos laborales y de seguridad social que conciernen a las mujeres que
son o han sido victimas de violencia de género, cabe mencionar que vienen consagrados
y garantizados por la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Protec-
cion Integral contra la Violencia de Género® (en adelante LOMPIVX). Asi, su objetivo
principal lo constituye el hecho de que estas mujeres puedan conciliar sus obligaciones
laborales con sus necesidades de proteccién y recuperacion integral.

Se han puesto en funcionamiento una serie de medidas de apoyo a los empresarios para
disminuir el coste del ejercicio de estos nuevos derechos por parte de las mujeres traba-
jadoras y, también, para fomentar la contratacion de aquellas que deseen incorporarse
al mercado laboral o desempefar un trabajo por cuenta propia.

Dichas medidas se encuentran reguladas en el Real Decreto 1917/2008% de 21 de no-
viembre, por el que se aprueba el programa de insercion sociolaboral para mujeres victi-
mas de violencia de género. Este incorpora medidas activas de empleo, dirigidas no solo
a que las victimas dispongan de mayores facilidades para acceder al empleo, sino tam-
bién a incrementar su autonomia personal y disponibilidad de recursos y a interrumpir
procesos de violencia ya iniciados.

En este sentido y en cumplimiento del articulo 22 de la LO del 2004°, el Real Decreto
gue nos ocupa, en su articulo 2, contempla que estas mujeres, cuando estén inscritas
como demandantes de empleo, podréan ser beneficiarias de este programa de insercién
sociolaboral.

Este programa prevé un conjunto ordenado de acciones positivas y de medidas de po-
liticas activas de empleo dirigidas, por un lado, a las mujeres -activacion de la demanda
y, en menor medida, incentivacion del autoempleo- y, por otro, a las empresas -impulso
de las ofertas de empleo-.

3 BOE n° 313 de 29 de diciembre de 2004.

4 Esta norma esta en vigor desde el 11 de diciembre de 2008 y se ha aprobado cuatro afios después de
la Ley Orgénica 1/2004 de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género. Igualmente
recoge en un unico texto medidas ya contenidas en la Ley 43/2006 y en la Orden TAS/1622/2007 e
incorpora otras dirigidas a la mejora de la empleabilidad de estas mujeres.

5 Este precepto senala que “en el marco del Plan de Empleo del Reino de Espana, se incluird un
programa de accion especifico para las victimas de violencia de género inscritas como demandantes
de empleo.”
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2.1. — Medidas dirigidas a las mujeres

a) Itinerario de insercion sociolaboral, individualizado y realizado por personal especia-
lizado (articulo 6). Mediante éste se ofrece acciones de apoyo especificas, tales como
un apoyo psicoldgico, un asesoramiento legal de orientacion, asi como la mediacién
intercultural.

Cabe distinguir, por un lado, la situacion existente con caracter previo a la contratacion,
en tanto la victima de violencia de género, ademas de tener prioridad en los procesos
selectivos de los diferentes programas de politicas activas de empleo, estara tutelada y
orientada de modo individualizado, atendiendo a sus recursos y circunstancias, durante
todo el proceso de insercion laboral por personal especializado y formado, ademas de
personal responsable del sequimiento, evaluacién y coordinacion de las distintas acciones
en las que participe hasta la definitiva insercion sociolaboral por cuenta ajena o propia.

Y, por otro, la situacion que existe una vez contratada, pues la empresa debera adoptar
un Protocolo de actuacién que contemple los pasos a seguir para el ejercicio de los de-
rechos que les corresponden en el ambito laboral y facilite informacion de los mismos
en el ambito social.

El responsable de apoyo a las victimas y de intermediacién ante el empresario (agentes
de igualdad, delegados/as de seguridad y salud, personas designadas expresamente para
estos temas) debera estar identificado, tener formacion adecuada y disponer de un ho-
rario de atencion.

b) Programa formativo para favorecer la insercion sociolaboral por cuenta ajena (articulo
7). A través de éste se debe trabajar en cuestiones personales, en su caso, llevando a
cabo actuaciones especificas dirigidas a incrementar la autoestima y motivacion para el
empleo, y en aspectos profesionales de las mujeres participantes en el programa.

La principal novedad consiste en el establecimiento de una beca de asistencia de 10
euros por dia lectivo hasta la finalizacion del Curso, compatible con cualquier otra ayuda
o0 beca.

¢) Incentivos para favorecer el inicio de una nueva actividad por cuenta propia (articulo
8). Tampoco en este apartado el RD introduce ninguna medida nueva, pues se refiere
a subvenciones y ayudas para el establecimiento como trabajadoras auténomas o por
cuenta ajena.

Se hace remision a lo previsto en la Orden TAS/1622/2007 en la que se regula la con-
cesion de subvenciones al programa de promocién de empleo auténomo. Las mujeres
victimas de violencia de género ven incrementado el importe hasta un 10% respecto al
establecido para las demas trabajadoras.
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En nuestra Comunidad Autdnoma estos incentivos financian, por un lado, los proyectos
empresariales de las mujeres victimas de violencia de género que desarrollen su actividad
empresarial o profesional en Galicia como trabajadoras auténomas o por cuenta propia
y, por otro, apoyan la consolidacién de los mismos mediante el fomento de la contrata-
cion indefinida®.

e) Incentivos para facilitar la movilidad geogréfica (articulo 10). En este caso, cabe dife-
renciar dos situaciones:

- Por contratacion: cuando hay traslado de residencia habitual, la mujer victima de vio-
lencia de género, puede recibir unas subvenciones para financiar determinados gastos
derivados de dicho traslado.

- Por obligacién o necesidad de abandonar el puesto de trabajo: tanto para hacer efec-
tiva su proteccion como para actualizar el derecho a la asistencia social integral, da dere-
cho preferente a ocupar otro puesto de trabajo’.

A estos efectos, es necesario tanto que la empresa tenga vacantes en otros centros de
trabajo, como que la empresa comunique a la trabajadora, desde que conozca su condi-
cion de victima de violencia de género, las vacantes existentes en dicho momento o las
gue se pudieran producir en el futuro en sus diferentes centros de trabajo.

El traslado tendra una duracion inicial de seis meses, durante los que se le reserva a la
mujer trasladada el puesto de trabajo que ocupaba antes del mismo. Una vez acabado
este periodo, la trabajadora optara entre regresar a su puesto y centro inicial o continuar
en el nuevo, perdiendo ya el derecho a la reserva del puesto en el primer centro desde
el que solicité el traslado.

2.2. — Medidas dirigidas a las empresas

d) Incentivos para empresas que contraten a victimas de violencia de género (articulo 9)8.
Se llevara a cabo mediante bonificaciones en las cuotas a la Seguridad Social, tanto si es
indefinida como temporal.

6 Este incentivo se materializa en la subvencion de las altas en la Seguridad Social o en Mutualidades
de Colegios Profesionales.

7  Debe tratarse del mismo grupo profesional o categoria equivalente y, ademads, si es el caso, que la
empresa tenga vacante en cualquiera otro de sus centros de trabajo.

8 Se puede resaltar para esta medida un Programa de incentivos a la contratacion indefinida de muijeres,
recogidos en la Orden del 25 de mayo de 2007 por la que se establezcan las bases reguladoras de este
programa como medida para alcanzar un mercado de trabajo igualitario. Igualmente, cabe mencionar
las subvenciones para la contratacion indefinida inicial de colectivos desfavorecidos, transformacion
de contratos temporales en indefinidos e incentivos a la contratacién temporal, cofinanciadas por el
Fondo Social Europeo y recogidas en la Orden de 4 de mayo de 2010.
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Asi, por contratacion indefinida consistird en 125 euros/mes (1500 euros/ano) durante
cuatro afnos desde la contratacion, a tiempo completo, o cuantia correspondiente si el
contrato es a tiempo parcial. En cambio, por contratacién temporal, se mantiene la pre-
vista en el articulo 2.4 da Ley 43/2006°.

f) Incentivos para compensar diferencias salariales (articulo 11). Se concederan cuando
se trate por obligacién o necesidad de abandonar el puesto de trabajo y el contrato si-
guiente implica una disminucion salarial.

Esta medida es realmente una novedad pero exige para su cumplimiento que se produz-
ca una sucesion de contratos, es decir, consiste en el abono a la trabajadora, cuyo con-
trato de trabajo se haya extinguido por voluntad propia pero forzada por su situacion, de
una cantidad equivalente a la diferencia entre el contrato extinguido y el nuevo, siempre
gue el nuevo salario sea inferior al anterior. El importe maximo de la cuantia es de 500
euros y el tiempo maximo para percibir esta ayuda es de doce meses.

g) Convenios con empresas para facilitar la contratacion de mujeres victimas de violen-
cia de género y su movilidad geogréfica (articulo 12). La Delegacion de Gobierno para
la Violencia de Género, con la finalidad de facilitar la contratacion a este colectivo de
mujeres y la movilidad geografica, para aquellas que tengan la necesidad de trasladar
su residencia con la garantia de un empleo, promoverd la suscripcion de convenios
de colaboracién con empresas para fomentar la sensibilizacion sobre este tema y la
insercion laboral de las victimas, reportando ciertos beneficios para las empresas que
los suscriban.

Sobre todo en las grandes empresas, se trata de que las trabajadoras victimas de violencia
de género que necesiten de un cambio de residencia puedan tener una recolocacién en otro
centro de trabajo distinto al habitual. En el caso de empresas con un Unico centro de trabajo
y acogidas a un Convenio Colectivo de ambito provincial, se establecen férmulas para la mo-
vilizacion general de recursos que permita el cambio de empresa de la victima de violencia de
género. En este supuesto la trabajadora estaria en situacion de excedencia en su empresa, con
la posibilidad de incorporarse a su puesto de trabajo unha vez acabada la situacion de riesgo
o desproteccion personal.

Mientras la empresa receptora formaliza el correspondiente contrato de trabajo con la
mujer victima de la violencia de género, la empresa remitente, ademas de poder contra-
tar a una persona interina con bonificacion del 100 por 100 de las cuotas empresariales
a la seguridad social, debera sufragar las ayudas correspondientes al traslado que estén
contempladas en el convenio colectivo.

9 Segun este precepto, la bonificacién consistira en 291,66 euros/mes (3500 euros/afio) durante toda
la vigencia del contrato y, al ser una mujer, se incrementa en 50euros/mes (600 euros/ano).
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3. — Conclusion

Tras este analisis por las medidas, se constata como la situacién laboral de la mujer, y
aun mas la que es victima de violencia de género, presenta obstaculos no solo en el
momento de acceder a un empleo sino también en el de conservarlo a causa de esta
violencia sufrida.

Por tanto, serd esencial diferenciar tres etapas para que se produzca el acceso a un pues-
to de trabajo: el andlisis personalizado de cada caso de violencia de género; la realizacion
de actuaciones dirigidas a insertar laboralmente a estas mujeres; y el seguimiento de
cada uno de los casos.

Con todo, se pueden extraer unas conclusiones en cuanto a la situacion laboral de este
colectivo de mujeres:

En primer lugar, desde una punto de vista educativo, se debieran sentar unas bases de
convivencia en igualdad y respeto, es decir, es trascendente educar en la igualdad y en
el respeto de los derechos y libertades fundamentales, desde la infancia e incluso en la
educacion de las personas adultas. Por ello, seria relevante que existiese una formacion
obligatoria, junto a un mayor nimero de actividades divulgativas.

En segundo lugar, cabria comentar que la sociedad aun esta poco sensibilizada con la
violencia de género, ademas la normativa se considera insuficiente a este respecto y
los cambios que se han producido desde la aprobacion de la LOMPIVX, en cuanto a las
medidas de conciliacion laboral de las mujeres maltratadas, son escasos. Igualmente, se
podria confirmar que la organizaciéon laboral es rigida para contestar a las demandas y
necesidades de estas mulleres y a las de las personas que conviven con ellas.

En tercer lugar, se considera insuficiente la colaboracién de la Administracién con las or-
ganizaciones que estan implicadas en la lucha contra la violencia de género, que todavia
se acentlia mas en la época actual de crisis, pues el presupuesto que se dedica a la lucha
contra la violencia de género es insuficiente. Por ello, se deberia mejorar la coordinacion
entre las distintas Administraciones Publicas en el establecimiento de medidas y toma de
decisiones.

Por ultimo, desde la perspectiva de las empresas, se entiende que las condiciones labo-
rales de éstas debieran ser mas flexibles y menos precarizadas, pues la normativa no esta
adaptada a la realidad actual y de este modo, no estan muy implicadas en las actuacio-
nes de sensibilizacion y prevencion de la violencia de género. Si bien, cabe afirmar que el
sector publico, es decir, el sanitario, el educativo y el de la administracion, constituye el
ambito donde se dan mds actuaciones proactivas.

Para finalizar, es indispensable comentar que, tanto a nivel estatal como a nivel de nues-
tra Comunidad Auténoma, todavia falta mucho por hacer al respecto, pues este colec-
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tivo se encuentra constantemente con dificultades en el momento tanto de acceder a
un puesto de trabajo después de someterse a un episodio de violencia como de poder
beneficiarse de alguna de las ayudas referidas o, incluso, cuando tenga que cambiar de
puesto de trabajo a causa de dicha violencia.
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Resumo — Presentamos unha recompilacion das dificultades e achegas das
mulleres no mundo formativo e laboral ao longo da historia. Neste traba-
llo sintetizase unha mostra representativa, mais foron moitas, en todas as
épocas e ramas do saber, con moitos atrancos e privaciéons. No entanto,
seguiron adiante e, grazas ao seu esforzo e ao seu traballo, as achegas
nas ciencias e nas artes son transcendentais para a sociedade.

1.-Introdudion
Ao longo da historia, as mulleres tiveron mais dificultades que os homes para estudaren,
investigaren e accederen ao mundo laboral. Pode parecer que estas diferenzas diminui-
ron, mais a presenza feminina en postos de responsabilidade, académicos e cientificos
segue a ser escasa.

Ademais, continua a existir un gran descofiecemento sobre o papel da muller en diferen-
tes ambitos: matematicas, astronomia, ciencias, pintura, literatura, musica, economia...
e, malia se lograren moitos avances dignos de mencién, para unha muller non deixa de
resultar dificil ser valorada en igualdade de condiciéns cos homes. Xa o dicia Rosalyn Ya-
low (1921-2011): «Sexa o que for que faga unha muller, debe facelo o dobre de ben que
un home para ser considerada a metade de boa», asi como: «se as mulleres queremos
estar en permanente ascenso, debemos demostrar que somos competentes, que temos
coraxe e que contamos coa determinacién necesaria para triunfar».

2. — Achegas das Mulleres ao longo da historia

Durante case toda a historia se creu que o espazo axeitado para as mulleres era a casa e
0 ambiente doméstico, como sucedeu por exemplo con Caroline Herschel (1750-1848);
esta é unha idea que empezou a cambiar hai moi pouco tempo. Considerabase que
dedicarse ao mundo do coflecemento era mais propio dos homes, e mesmo nalgunhas
sociedades se viu como algo indigno dunha muller. Asi, cando Emilia Pardo Bazéan (1851-
1921) tivo a honra de ser a primeira muller en ocupar a Catedra de Literatura Neolatina
na Universidade Central de Madrid s6 asistiu un estudante a sua clase.

Os argumentos que se deron —primeiro de caracter relixioso e mais tarde «cientifico»—
para intentar xustificar que as mulleres nin podian nin debian dedicarse a cuestions
intelectuais, que a sta educacion era unha perda de tempo e que a stia mision na vida
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era casaren e teren descendencia, fixeron que moitas recibisen unha educacién menor
en comparacion cos homes da sua familia. O extraordinario é que, a pesar dos enormes
e case insalvables obstaculos a que tiveron que enfrontarse, saltasen por enriba deles de
forma milagrosa. Mulleres cun enorme interese polo cofiecemento, soas nun mundo de
homes, con resistencias familiares e cambadelas de companeiros, envexas, asasinadas
brutalmente, reivindicativas da muller cientifica e libre, iconas da liberdade de pensa-
mento e da autonomia persoal. Parece imposible que puidesen salientar nesta disciplina
ou a outra nas condiciéns en que se desenvolveu a sUa existencia, mais algunhas non
se renderon. Mulleres como a filésofa e matematica Hipatia de Alexandria (370-415), a
escritora Virginia Woolf ou a cientifica Marie Curie (1867-1934) convertéronse en todo
un exemplo de que con esforzo pode chegarse onde cadaquén desexar.

2.1. - Agnédice (Atenas, s. IV a. C)

Médica grega. Como a medicina lles estaba prohibida &s mulleres, disfrazouse de home
para poder estudala e exercela. Nada na alta sociedade ateniense e animada polo seu
pai, cortou o cabelo e vestiuse de home para poder asistir as clases, especialmente s do
célebremédico Herdfilo.

2.2. - Isotta Nogarola (Verona, 1418-1466)

Decidiu vivir célibe para dedicarse plenamente ao estudo e & erudicion. Ben cedo em-
pezou a cofecerse o seu labor intelectual, mais o prestixio e a fama que empezaba a
gafar a intelixencia de Isotta non gustou aos sabios italianos, que non dubidaron en
rexeitala e mesmo chegaron a acusala de incesto co seu propio irman para evitar o seu
reconecemento.
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A sla obra De pari aut impari Evae atque Adae peccato constitle un dos textos mais
importantes e orixinais do humanismo italiano.

2.3. — Maddalena Casulana (Casola d’'Elsa, 1544-1590)

E a primeira muller compositora que viu a siia musica impresa e publicada na historia da
musica occidental. Pese a ter o recofilecemento de compositores coetaneos como Philip-
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pe de Monte e Orlando di Lassus, que estaban moi impresionados pola sta habilidade,
tivo dificultades para acadar o éxito polo feito de ser muller, segundo se plasma na se-
guinte frase escrita no prélogo dunha das suas obras: «Desexo mostrar ao mundo, tanto
como puider nesta profesion musical, a erronea vaidade de que s6 os homes posuen os
dons da arte e o intelecto, e de que estes dons nunca lles son dados as mulleres». Con-
sérvanse 66 madrigais de Maddalena.

2.4. — Emilie de Chatelet (Paris, 1706-1749)

Autora de varios tratados entre os que salienta Institutions de physique (1740), un estu-
do das novas ideas existentes en ciencia e filosofia, con reflexions complexas dos gran-
des pensadores do momento, como Leibniz, a quen llo dedicou. Voltaire, nunha carta
dirixida ao rei Federico Il de Prusia, escribiu que Emilie era «un grande home cuxa Unica
culpa era ser muller».

2.5. — Concepcidén Arenal (Ferrol, 1820-Vigo, 1893)

Para asistir &4 Facultade de Xurisprudencia vestia vestimenta masculina. Pouco a pouco
foise introducindo no mundo politico-literario, e chegou a publicar textos de tres xéneros
ao mesmo tempo: teatro, fabulas morais e xornalismo.
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Despois de moitos impedimentos, en 1860 recibiu o Premio da Academia de Ciencias
Morais e Politicas pola obra La beneficencia, la filantropia, la caridad. Foi a primeira vez
gue se concedeu este galardén a unha muller.

2.6. — Ada Augusta Byron, condesa de Lovelace (Inglaterra,
1815-1852)

I Xornada Universitaria Galega en Xénero

183




Rocio Chao Fernandez, Maria Dorinda Mato Vazquez,
Roberto Suarez Brandariz e José Maria Mesias Lema

Filla do poeta Lord Byron e da matematica Annabella Milbanke, estudou ciencias e ma-
tematicas. Un dos seus principais méritos foi deducir a capacidade dos ordenadores para
ir mais ala dos calculos matematicos.

Realizou traballos con Babbage e Menabrea, entre eles o cofecido como «Os papeis
Menabrea», en que se ocultou a sta condicion feminina coas iniciais A. A. L. A ela atri-
bleselle a invencion do concepto de subrutina e considérase a primeira programadora
de software da historia.

2.7. — Charlotte Perriand (Paris, 1903-1999)

Foi unha gran desenadora francesa, unha das primeiras mulleres en destacar neste am-
bito dominado por homes, que realizou numerosas pezas de mobiliario moi famosas
hoxe en dia. Hai moi poucas que se saiba con precisién que son dela, pois sempre estivo
a sombra de Le Corbusier.

2.8. — Alison Smithson (Sheffield, 1928-1993)

Foi unha arquitecta e desefadora que pertenceu ao movemento vangardista britanico
xunto co seu home, o tamén arquitecto Peter Smithson. Durante os anos 50 as suas
ideas de vangarda penetraron non sé nos circulos londinienses de arquitectura, senén ta-
mén na escena cultural mais ampla. Nos seus traballos proponse unha maneira diferente
de entender a cidade e a arquitectura en xeral, e outérgaselle unha grande importancia
4 fotografia para facer visible & realidade circundante. E unha das arquitectas més in-
fluentes e controvertidas da historia, ainda que o seu nome esta supeditado sempre ao
do seu marido.

3.=Conclusion
O noso traballo é un xeito de homenaxearmos a todas aquelas mulleres que coas suas
vidas foron construindo a historia. Tamén ten a encomenda de denunciar as carencias
gue ainda existen no camifo cara & igualdade, patentes nos nosos dias, malia os esforzos
realizados ao longo dos séculos.

Reconecemento

O noso mais sincero agradecemento & Comision de Igualdade pola oportunidade para
facermos posible a recuperacion e divulgacién dos traballos realizados pola muller ao
longo da historia.
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Resumo — As Ultimas décadas supuxeron un grande avance para a muller
en canto a cambios laborais e sociais, cuxos exemplos mais caracteristicos
0s encontramos na masiva incorporacion das mulleres ao mercado de tra-
ballo e a conseguinte feminizacién do colectivo asalariado. Neste momen-
to de crise econdémica no que nos encontramos, as devanditas politicas de
igualdade retardaronse dun xeito espectacular, ademais de producirse un
forte aumento do desemprego especialmente entre o sector feminino. Os
viveiros de empresa son unha potente ferramenta para o desenvolvemen-
to econdémico e social, que fomenta o emprendemento, especialmente
naqgueles colectivos con menores oportunidades laborais, como é o caso
das mulleres. O obxectivo da comunicacion serd analizar o papel da muller
como emprendedora nos viveiros de empresas en Galicia. Para iso, estu-
daranse os cambios na situacion laboral da muller nos Ultimos anos, asi
como a porcentaxe de emprendemento feminino nos viveiros de empresas
galegos. Ao final desta, expofieranse os resultados e as conclusiéns deri-
vadas do estudo.

1. — Introducion

As Ultimas décadas supuxeron un grande avance para a muller en canto a cambios labo-
rais e sociais, cuxos exemplos mais caracteristicos os encontramos na masiva incorpora-
cion das mulleres ao mercado de traballo e & sta evolucion dentro do colectivo asalaria-
do. Neste momento de crise econémica no que nos atopamos, as devanditas politicas de
igualdade retardaronse dun xeito espectacular, ademais de producirse un forte aumento
do desemprego especialmente entre o sector feminino.

Os viveiros de empresa son unha potente ferramenta para o desenvolvemento econo-
mico e social, que fomenta o emprendemento, especialmente naqueles colectivos con
menores oportunidades laborais.

O obxectivo da comunicacién sera analizar o papel da muller como emprendedora nos
viveiros de empresas en Galicia. Para iso, estudaranse os cambios na situacién laboral
da muller nos ultimos anos, asi como a porcentaxe de emprendemento feminino nos
viveiros de empresas galegos. Ao final desta, expoferanse os resultados e as conclusions
derivadas do estudo.
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2. — Muller e emprendemento

Segundo o informe GEM Galicia (2011), “respecto ao perfil da muller emprendedora, incorpé-
ranse mulleres mais novas, dimintie o nimero das residentes en contornos urbanos, encéntranse
na maior parte dos casos en situacion de emprego activo e tefien dedicacion exclusiva ao seu
negocio; a maior parte das emprendedoras crean as stas empresas de forma individual traba-
llando como auténomas no sector de servizos de consumo e mellorando as slias expectativas
de xeracién de emprego”. Os autores Audretsch e Thurik (2004) analizaron o dobre efecto que
produce a crise: por unha banda, a falta de expectativas reduce o nimero de empresas, e pola
outra o desemprego e a dificultade para atopar traballo fai que moitas persoas emprendan. Ese
concepto queda reflectido nos informes do GEM ao distinguir entre persoas emprendedoras por
“oportunidade” e por “necesidade”. Segundo o informe “Mujer y desafio emprendedor en
Espana”, no noso pais, a creacion de empresas por oportunidade é cinco veces e media superior
4 motivada por necesidade no caso dos homes, e practicamente catro veces e media no caso
das mulleres. A contribucién da muller ao emprendemento foi en moderado ascenso dende o
comezo da crise no ano 2008. A taxa de paro superou en 2012 0 25% (26,55% nas mulleres
e 25,58% nos homes). O numero de persoas desempregadas en Galicia aumentou no periodo
2009-2012 en 109.000 persoas sendo o incremento maior nos homes que nas mulleres. Compa-
rando os datos coa media espariola, se comproba que o incremento do paro nas mulleres galegas
foi proporcionalmente superior en Galicia que no resto do pais en promedio.

A Taboa 1 representa para o periodo 2009-2012, o numero de persoas traballadoras por
conta propia en Galicia. Comprébase como o volume persoas empregadas diminte durante
o0 periodo sinalado en 15.030, recollendo a maior parte da diminucion a poboacién masculina
con 8.610 traballadores menos. No caso das mulleres a caida sitUase en torno a 6.420 traba-
lladoras. Sen embargo, a porcentaxe de vardns por conta propia respecto ao total de traba-
lladores experimenta un lixeiro aumento, dende o 20,15% en 2009 ata 0 20,9% en 2012,
mentres que a porcentaxe de mulleres practicamente mantense. A suma de ambos aumenta,
0 que ven a explicar o indicado por Audretsch e Thurik (2004) que en época de crise aumenta
0 nUmero de persoas auténomas respecto ao total de traballadores.

Taboa 1: Persoas traballadoras por conta propia (2009-2012)
Fonte: Elaboraciéon propia a partir da Federaciéon Nacional de Asociacions de Traballadores
Autonomos-ATA- Marzo 2013
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Segundo unha andlise da Federacién de Organizadores de Profesionais, Auténomos e
Emprendedores realizado entre os seus socios, a taxa de mulleres auténomas en Espafia
non deixou de medrar nos Ultimos meses, chegando a representar algo mais dun terzo
do colectivo xeral de persoas autonomas. A pesares destes datos, segundo Ferreiro e
Vaguero (2010), son maioria os varéns que se deciden a emprender nos viveiros de
empresas galegos, que alcanzan o 74,2% do total de persoas emprendedoras; conside-
rando toda actividade emprendedora de Galicia estamos en taxas do 63,6% de persoas
emprendedoras de xénero masculino.

3. — A presenza feminina nos viveiros de empresas de Galicia

“Cando se estuda a situacion da muller no mundo laboral, xorden unha serie de cues-
tions nas que aparecen importantes diferenzas con respecto & poboacion masculina”
(Toribio, 2001). Comprobouse que o home emprende mais que a muller como o mostran
os datos expostos por Ferreiro e Vaquero (2010), sendo unha diferenza moi notable (Gra-
fico 1). En cambio, é curioso verificar cémo, referindonos as persoas contratadas polas
empresas situadas nos viveiros, as diferenzas vense reducidas, sendo o 51,8% varéns e
0 48.2% mulleres contratadas. En tédalas estatisticas analizadas comparando o nivel de
emprendemento masculino fronte ao feminino, sempre sae que elas emprenden menos,
ben sexa estatistica analizada en viveiros en xeral, a nivel nacional, en Galicia ou en ou-
tras dimensiéns.

Emprendemento nas empresas 74,2%

nos viveiros _ 25,8%

51,8%

Persoal contratado nos viveiros
PN 48,0%

Homes

Persoal traballando nas 63,1% m Mulleres

empresas dos viveiros _ 36,9%

Emprendemento fora dos 63,6%

—

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

Grafico 1: % emprendemento por xénero nos vivieros galegos
Fonte: Ferreiro e Vaquero (2010)

Segundo Ferreiro e Vaquero (2010), a muller gue emprende nos viveiros de empresas en
Galicia estd mais formada que o home como asi o reflicten os datos publicados no seu
estudo. Estes afirman que o 73,8% das mulleres dos viveiros galegos posuen estudos
universitarios superiores fronte ao 64,2 % dos homes; en canto aos estudos universitarios
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medios, un 9,1% os posue fronte ao 18% dos homes, e se nos fixamos nos estudos se-
cundarios temos 0 17,1% das mulleres e 0 15,1% dos homes. Da investigacion desprén-
dese que, en xeral, as mulleres que se deciden a emprender o fan baseadas nun nivel
educativo alto, non habendo mulleres nos viveiros de empresas de Galicia que empren-
dan sen posuir algun tipo de estudo ben sexa superior, medio ou secundario. Analizando
datos do 2012 nos viveiros galegos, confirmase o publicado en anos anteriores: a muller
emprendedora esta mais formada que o home (Grafico 2):

Analizando entre viveiros tecnoloxicos e xeralistas, observamos que 0 93% das mulleres
emprendedoras dos viveiros tecnoldxicos posue estudos universitarios fronte ao 80% dos
homes. En canto aos viveiros xeralistas, nos atopamos con porcentaxes menores, sendo
0 56,8% de mulleres con estudos universitarios fronte ao 47,1% dos homes (Grafico 2).

31,4%
% Mulleres

W Xeralistas

M Tecnoldxicos
68,6% 1

% Homes l| 1

0% 20% 40% 60% 80%  100%

Gréfico 2: Emprendedoras segundo tipo de viveiro
Fonte: Elaboracion propia a través de enquisas directas

Respecto 4 media de idade de homes e mulleres & hora de emprender, nos atopamos no
estudo de Ferreiro e Vaquero (2010) que a media sitiase nos 35,9 anos para os homes
a 33,4 anos nas mulleres. Polo que se pode afirmar que as persoas emprendedoras dos
viveiros de empresas galegos decidense a emprender unha vez colleron algo de expe-
riencia laboral noutras empresas. O informe “Mujer y empresa” elaborado pola Organi-
zacion de mulleres empresarias e xerencia activa e a Fundacion Banesto (2010) destaca
que "o perfil das mulleres emprendedoras en Espaia sitliase entre os 36 e os 45 anos,
con estudos universitarios e en empresas dedicadas ao sector servizos (83%)".

Outra diferenza Ferreiro e Vaquero (2010) atépase nos seus niveis de facturacion e bene-
ficios, sendo claramente superiores para eles que para elas. Asi, as mulleres emprende-
doras dos viveiros de empresas facturaron de media 93.402 € por iniciativa emprendedo-
ra fronte aos 233.530 € por ano das iniciativas lideradas por varéns. Esta diferenza ven
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explicada porque estes emprenden mais en proxectos tecnoldxicos, mentres que elas ac-
tUan mais no campo da educacion. Isto tradlcese a nivel de beneficios, xa que os homes
tefien unha media de rendibilidade de 11.711 euros fronte &s iniciativas empresariais das
mulleres que lles deixan uns beneficios de 5.409 €, menos da metade que aos homes.

300.000

250.000 -

200.000

M Facturacion € por
150.000 - actividade

uBenefio por actividade

100.000 -~

50.000 -

Promedio Home Muller
Grafico 3: Facturacion e beneficio das emprendedoras
Fonte: Elaboracion propia a partir de enquisas directas
A pesares de que a muller emprendedora obtén unha menor rendibilidade, si que se mostra
moi satisfeita en canto & utilidade do viveiro. Sequndo Ferreiro e Vaquero (2010),098,2% das
mulleres se atopa moi satisfeita coa stia estancia no viveiro de empresas, porcentaxe similar
ao dos homes. Existen maiores diferenzas, en cambio, entre homes e mulleres en relacion a
pregunta sobre si desenvolverian actividade emprendedora se non estiveran no viveiro, xa
gue 0 21% das mulleres responden afirmativamente a esa pregunta, practicamente mesma
proporcion que os homes e s6 0 3,7% das mulleres manifestan que non levarian a cabo a sua
idea empresarial se non fora polo viveiro, fronte ao 7,7% dos varéns (Grafico 4).

3,7%

M Si pois o viveiro é
unsitiomdis

[ESi pero o viveiro
foi granaxuda

[ No, se non fora
polo viveiro

Grafico 4: ;Desenvolveria a idea se non estivese no viveiro?
Fonte: Elaboracion propia a partir de enquisas directas
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4. - Condlusions e
Como xa mencionamos, as Ultimas décadas foron decisivas en canto ao avance da muller
no dmbito laboral e socioeconémico, pero non podemos falar ainda dunha situacion de
igualdade, que si se recofiece dende o punto de vista xuridico, pero a realidade segue
demostrando que ainda hai elementos discriminatorios que lle impiden & muller, no
mundo do traballo, desenvolver a sua actividade nas mesmas condiciéns que o home.
Podemos sinalar tamén que a crise econdémica provocou un aumento do emprego por
conta propia, tanto en Espafia como en Galicia mais acentuado nos homes. Diversos in-
formes sinalan que a muller emprende menos que o home a calquera escala xeografica
(mundial, Espafia, Galicia) e tamén a nivel de viveiros de empresas galegos, pero esta non
é a Unica diferenza entre ambos colectivos, tamén observouse que a muller emprende-
dora esta mais formada que o home, polo tanto pddese afirmar que a muller emprende
menos, pero a que o fai ten maior nivel de estudos que o home.

Outra diferenza salientable de xéneros atépase no nivel de facturaciéon e beneficios das
empresas formadas por eles e elas, sendo para eles de 2,5 veces mais que para os homes
gue para as mulleres, cun nivel de rendibilidade maior nos varéns.

Mais alo desas diferenzas analizadas, diversos estudos sinalan as razéns polas que as
mulleres emprenden menos, sendo as principais as seguintes: outras alternativas laborais
mais satisfactorias, maior aversion ao fracaso, busca mais a estabilidade, a conciliacion
familiar, sequridade laboral.
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Resumo — Na actualidade o mercado laboral segue sendo un grande obs-
taculo “real” para as mulleres alcanzar a igualdade. O obxetivo deste es-
tudo céntrase en analizar as metas laborais que perseguen os mozos e as
mozas, asi como a sUa vinculacion coas actitudes neosexistas. Para elo,
empregamos unha mostra de 450 estudantes universitarios/as galegos/as
(60% mozas e 40% mozos) con unha media de idade de 20.6 (DT: 3.6).
Administramos un cuestionario coas escalas adaptadas de obxectivos de
traballo e de neosexismo. Os resultados amosan diferenzas entre xéneros
tantos nas metas laborais como no neoseximo. De forma que as mozas
seguen concedendo maior importancia a necesidade de axudar aos de-
mais co seu traballo e a lograr o recofilecemento por un traballo ben feito,
mentres que 0s Mozos queren ter unha maior flexibilidade no seu horario
laboral, obter un bo soldo e mais tempo para dedicalo ao ocio e viaxes,
ademais son 0s que presentan un maior nivel de noesexismo. Asi as mozas
mais neosexistas son as que menos lles interesa ser boas no seu traballo,
pero si poder dedicarlle tempo & sta familia e un traballo que lles permita
ter tempo libre. Pola stia parte os mozos mais neosexistas son 0s que mais
interesados estan en conseguir un bo soldo como sinénimo de status e
poder. En conclusion a promocién de actitudes mais igualitarias entre as
mozas e 0s mozos segue sendo unha punto feble na educacién que pro-
voca asimetrias de xénero.

1.-Introdudion
Resulta indubidable que hoxe en dia, a igualdade e algo mais tacito e palpable debido
0s constantes avances el pro da igualdade entre xeneros. A pesar disto, tamen resulta
indubidable que, a igualdade “real” e algo que ainda esta por conseguir. Esta é unha
afirmacion que se ve reflectiva en multiples aspectos sociais, pero no referente as metas
laborais de homes e mulleres, que é a tematica que nos ocupa, seguen a manifestarse
diferentes valores e motivacions que inciden nas stas decisions vocacionais, o que lles
leva a unha descompensada presenza nas diferentes profesions e en consecuencia nos
ambitos de poder [1].Para os homes os motivos extrinsecos como o difieiro, o status e
o prestixio profesional predominan sobre calquera outra motivacién. En contraposicion
para as mulleres fan valer os motivos mais intrinsecos, como son, os seus intereses, un bo
ambiente de traballo e a seguridade laboral;isto fai, que as mulleres sexan as que elixin
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en maior medida profesions asistenciais, tal e como amosan Amabile, Hill, Hennessey,y
Tighe, nos seus traballos [2]. Para eles o desenvolvemento profesional anteponse a ou-
tras facetas das suas vidas mentres que elas seguen considerando como importante a
combinacion das responsabilidades profesionais e persoais. O que supdén que para as
mulleres é prioritario un traballo que involucre aos demais e para os homes un traballo
gue achegue un maior status e un bo soldo [3].

Estas diferenzas referentes as motivacions laborais de homes e mulleres, plasmanse de
xeito automatico na realidade social, contribuindo a formar parte das desigualdades que
ainda persisten entre sexos en relacion as opcions profesionais ou eleccion de carreira.
Para alguns e algunhas autoras, a escasa presenza de mulleres en determinadas profe-
siéns, tradicionalmente copadas por homes, ven explicadapola propia a falta de modelos
referentes femininos [4], pois esta provoca, que elas se sentan inseguras e incapaces
nas devanditas profesiéns ao compararse cos seus compafieiros do outro sexo. E seria
enton a baixa autopercepcion de eficacia [5] que as mulleres manifestan en relacion as
devanditas disciplinas cientificas o que explicaria por que as mulleres elixen en menor
medida as profesions técnicas. Se as mulleres non tefien expectativas de éxito, ¢ dicir,
non se perciben como eficaces nos campos das chamadas “ciencias duras” sera dificil
gue opten por tales opcions. O que irremediablemente afasta &s mulleres dos postos de
maior poder e estatus, a pesar de non haber diferenzas entre sexos na capacidade real
para as actividades relacionadas coas matematicas e as ciencias [6].

Sen embargo, é preciso sinalar que aos pilares basicos nos que se asentan as diferenzas
nas motivacions laborais hai que buscalas na infancia. Os intereses e motivacions que
tefien homes e mulleres xorden da interaccién das persoas co seu médio [7], de feito son
0s proxenitores os que, tal e como sinalan Jacobs e Eccles, provén os seus fillos e fillas
con experiéncias que se axustan as expectativas existentes para as actividades “apro-
piadas” para cada sexo [8]. No seu estudo comproban que cando se lles pregunta aos
participantes que traballo lles gustaria ter cando tefian trinta anos; os homes someten
as sUas aspiracions a estereotipos profesionais tipicamente masculinos e as mulleres a
estereotipos profesionais tipicamente femininos. £ mais estas diferenzas condicionan
tamén a forma na que eles e elas perciben o “éxito” [9]. Para as nenas, en contraposi-
Cién o outro sexo, 0 éxito non estd supeditado ao estatus, nin o econémico, senén a
satisfaccion persoal e sentirse competente e recofecida polos seus colegas. Polo que
todo isto, soamente nos leva a que as mulleres ao estar “menos” interesadas nestas
cuestions ,sexan postergadas nun segundo plano debaixo dos homes, pois tristemente,
0 éxito, na nosa sociedade é medido en funcién do tipo de traballo, o posto e o salario.
En que medida entdn as abscripcidns a posicionamento mais ou menos sexistas Nos axu-
da a explicar as metas de traballo, é dicir, jen qué medida as actitudes menos sexistas se
relacionan con intereses profesionais menos estereotipados para cada sexo?. A hipotese
de traballo serd comprobar se os homes e mulleres que se autoabscriben como menos
sexistas mostran un modelo menos estereotipado nos seus intereses profesionais e en
consecuencia modificando as actitudes sexistas poderiamos contribuir a un panorama
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profesional mais equitativo entre os sexos. E pois o obxectivo desta investigacion esta-
blecer a posible relacion existente entre as actitudes sexistas e os intereses profesionais
nunha mostra das e dos estudantes universitarios galegos.

2. - Metodoloxia

2.1. — Mostra

A mostra esta formada por 450 estudantes universitarios, 0 60% mulleres e 0 40% ho-
mes cunha media idade de 20.6 anos (SD: 3.6). Todos eles cursaban os seus estudos na
Universidade de Vigo no Campus de Ourense.

2.2 — Instrumentos

- Neosexism Scale [10] mide novas formas de sexismo, que se define como a manifes-
tacion dun conflito entre valores igualitarios e sentimentos negativos cara as mulleres.
Este sexismo moderno queda reflectido en que as persoas xa non expresan abertamente
as slias crenzas sexistas afinda que no fondo sentan algun tipo de resentimento cara &
presion que as mulleres exerceron para conseguir un maior poder politico e econémico
ademais dun respaldo legal [11]. Utilizamos a versién espafiola da escala adaptada [12].
Componse de 11 items cun formato de resposta de tipo Likert que vai dende o 1 (total-
mente en desacordo) ata o 7 (totalmente de acordo). Antes de sumar as puntuacions de
cada items, hase de recodificar o item 2 e 0 11. As maiores puntuacions indican maiores
niveis de sexismo moderno. O alpha de Cronbach da escala foi de 77.

- Importancia persoal de diferentes obxectivos de traballo [3]. Esta escala consta de oito
obxectivos relacionados co traballo, utilizando unha escala de resposta tipo Likert de 5
puntos que vai de 1 (Nada Importante) a 5 (Moi Importante). Cada obxectivo a conseguir
co traballo fa precedido polo seguinte enunciado: E importante para min (Expresion de
meta de traballo). Os oito obxectivos son os seguintes: 1. Ter unha carreira profesional,
non sé un posto de traballo; 2. Ser recofiecido polo meu traballo; 3. Ser o mellor no meu
traballo; 4. Ter unha profesion que me permita axudar os demais; 5. Ter unha profesion na
gue me paguen ben; 6. Ter unha profesién que me permita flexibilidade; 7. Ter unha pro-
fesion que me permita ter tempo coa mifa familia; y 8. Ter unha profesién que me per-
mita disponder de tempo para viaxes e ocio. O alpha de Cronbach da escala foi de.70.

3. — Resultados

As diferenzas de medias nas metas a lograr co traballo e no neosexismo en funcién ao
xénero son presentadas na tdboa 1. Atopamos en primeiro lugar que os rapaces tefien
actitudes mais neosexistas cara as mulleres que as suas compafieiras (t=-11.2; p<.001).
En relacion s metas a alcanzar cun traballo: atopamos que tanto homes como mulleres
conceden moita importancia ao feito de compartir o tempo coa stia familia asi como a
ter unha carreira profesional e o que menos lles interesa é chegar a ser o mellor no tra-
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ballo. Non obstante, atopamos diferenzas significativas nos seguintes obxectivo: as mu-
lleres dan maior importancia & necesidade de axudar aos demais co seu traballo (t= 8.08;
p<.001) e tamén a lograr o recofiecemento polo seu traballo (t= 2.31; p<.05); mentres
gue os homes queren maior flexibilidade no seu traballo (t= -2.51; p<.05) e tamén lles

interesa dedicar mais tempo ao ocio e/ou viaxes (t= -2.65; p<.01).

. Muller Home

Obxetivos de traballo Media (SD) Media (SD) t-Student
1.Tener unha carreira profesional 4.24(.93) 4.25(.91) -.180
2.Ser recofiecido polo meu traballo 4.13 (.90) 3.90(1.0) 2.31*
3. Ser o mellor no meu traballo 3.28 (1.0) 3.31(1.2) -.261
4. Axudar aos demaéis 4.59 (.64) 3.90 (.94) 8.08***
5. Bo soldo 4.00 (.81) 4.18 (.82) -2.30*
6. Flexibilidade no traballo 4.24 (.82) 4.43 (.66) -2.51*
7. Dedicar tempo & familia 4.59 (.69) 4.64 (.62) -.797
8. Dedicar tempo a viaxes/ocio 418 (.92) 4.42 (.80) -2.65*%*
Neosexismo 2.11(.66) 3.08 (.93) -11.2%%*

Nota: *p<.05; **p<.01; ***p<.001
Tabla 1: Diferencias de medias nas metas laborais e 0 neosexismo en funcién ao xénero

As persoas que tefien actitudes mais sexistas son aquelas que menos lles interesa axudar
aos demais co seu traballo (r=-.19; p<.01), que queren conseguir un bo soldo (r=.12;
p<.01) e ter mais tempo dispofible para dedicalo ao ocio e/ou viaxes (r=.13; p<.01).
Identificando a cada sexo vemos que as mulleres mais sexistas son as que menos lles in-
teresa ser a mellor no seu traballo (r=-.12; p<.05), mentres que aos homes mais sexistas
0 que mais lles interesa dun traballo é conseguir un bo soldo (r=.24; p<.01) e dispofer
de tempo para viaxes e ocio (r=.21; p<.01).

Grupo total Mulleres

F B |t R._|F B |t R?
Neosexismo 12.1%** .34 | 5.09*** .26
Axudar aos demais -.19
Tener tempo para viaxes/ocio A4 | -4.10%** 18 [2.43*
Ser 0 mellor no traballo 2.98** -.14 |-2.38*
Flexibilidade no traballo =25 [-3.24%**
Tempo para a familia .15 12.01*

Tabla 2: Resultados do anélisis de Regresion por pasos
Nota: *p<.05, **p<.01, ***p<.001; variables excluidas: Ter unha carreira profesional; Ser
recofecido no meu traballo; Tener bo soldo
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Os resultados da analise de regresion por pasos méstranse na taboa 2, tomando como
variable dependente a escala de sexismo e como variables independentes os oito obxec-
tivos de traballo. Atopamos que as variables que mellor predin as actitudes neosexistas
cara as mulleres son para o grupo total: o interese por axudar aos demais co seu traballo
e dispofier tempo para viaxes/ocio. Para as rapazas mais sexistas non é importante ser a
mellor no traballo, e que o traballo sexa flexible, ainda que si é importante dedicar tempo
& sua familia e para ocio/viaxes.

4. — Conclusion

Os resultados deste estudo confirman as asimetrias entre xéneros en relacion as actitudes
sexistas. O homes seguen abscribindose a actitudes mais estereotipadas en relacién as mulle-
res, mantense a lifa dos estudos previos feitos no extranxeiro [14], [15] e dentro do noso pais
[16]. Non obstante, a percepcidn que os homes tefien en relacion as metas profesional parece
que estd a cambiar xa que perciben que tamén deberian ter éxito no ambito persoal, como
son as suas relacions familiares e de parella. Os resultados deste estudo amosan que tanto
para eles coma para elas é moi importante compaxinar traballo con familia; e ser o mellor no
traballo xa non é prioritario para ningin dos dous. De modo que a vision de que o traballo
é o primeiro parece non estar en auxe, entendendo que verdadeiro “éxito” é cada vez mais
percibido como a capacidade de combinar a vida extra e intrafamiliar [17].

Neste estudio tamén se observan claras diferenzas entre xéneros: as mozas seguen dan-
do mais importancia & necesidade de axudar aos demais co seu traballo e a lograr o reco-
flecemento por un traballo ben feito; mentres que os mozos queren maior flexibilidade
laboral e mais tempo para ocio e viaxes. O que significa que as mulleres entenden que un
bo traballo é aquel no que poden axudar aos demais e recibir un recofiecemento por iso,
mentres que eos homes entenden que un bo traballo é aquel que este ben remunerado
e lles deixe tempo libre do que poder desfrutar.

En conclusién, a resposta a pregunta que plantexabamos sobre en qué medida as acti-
tudes menos sexistas se relacionan con intereses profesionais menos estereotipados para
cada sexo; é que as mulleres mais sexistas, é dicir, mais identificadas cos estereotipos de
xénero, son as que menos lles interesa ser boas no seu traballo, pero se poder dedicarlle
tempo & sua familia e un traballo que lles permita ter tempo libre. Pola sta parte os ho-
mes mais sexistas son os que mais interesados estan en conseguir un bo soldo sindnimo
de status e poder, o que encaixa claramente dentro dos estereotipos laborais tradicional-
mente femininos vs. masculinos.

Non cabe dubida de que non poderemos entender estas diferenzas sen botar man dos es-
tereotipos de xénero e de como estes modulan as expectativas e as motivacions laborais de
homes e mulleres e en consecuencia as slias opcions profesionais. Isto supdn reconecer que
os modelos descritivos e prescritivos “construidos” para homes e mulleres van condicionar as
expectativas e valores de cada sexo e en consecuencia determinar as stas eleccions vitais, e en
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concreto as suas elecciéns profesionais. Os homes foron socializados “especialmente” para
desenvolverse no &mbito publico (laboral) e as mulleres tradicionalmente para desenvolverse
no privado (familiar), nembargantes a realidade é que, cada vez de forma madis clara, son
socializada para desempefiar multiples roles e obxectivos [18] -0 que favorece ese obxectivo
de compaxinar mundo laboral e profesional considerado como “ideal” para ambos os dous
sexos. Quizais a clave estea en conseguir a través dunha verdadeira coeducacion facer conver-
xer a homes e mulleres nesta mulfuncionalidad que é sen dubida enriquecedora e, que sen
dubida, tamen, parece condicién sine qua non para alcanzar unha sociedade mais igualitaria
e de persoas menos axustadas aos estereotpos de xénero.
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Resumen — La mejora de la situacion en el mercado laboral de las mujeres es
una materia pendiente. Aunque en los Ultimos afos se aprobaron una serie de
medidas para evitar la discriminacion laboral, los resultados no parecen acom-
panar las iniciativas planteadas. El objetivo de esta investigacion es hacer un
estudio del impacto de las actuaciones llevadas a cabo por las administraciones
publicas para mejorar la incorporacién de las mujeres al mercado de trabajo y,
especialmente formular una propuesta de avances.

1.-Introducdion
Si bien es cierto que en los Ultimos afos se ha producido un avance en la capacidad de inser-
cion de las mujeres en el mercado laboral, la realidad sigue mostrando un fuerte diferencial en
contra del colectivo femenino. Asi, resultan evidentes los diferenciales en las tasas de actividad
y ocupacion, asi como las dificultades para reducir las elevadas tasas de desempleo e inacti-
vidad que estan sufriendo desde hace mucho tiempo las mujeres (Vaquero et al, 2013). Esta
situacion se agravo con la profunda crisis econémica que se estd a vivir en Espana desde 2008.

Unido a lo anterior, se comprueba que resulta mas complicado, debido al papel tradicional
gue desarrolla la mujer de responsable de la unidad familiar, la permanencia y la progresion
profesional femenina en el puesto de trabajo. Esto provoca un fuerte desaprovechamiento del
tiempo, esfuerzo e inversion realizado por las mujeres para mejorar su educacion y formacion,
lo que puede traducirse en un claro desincentivo a seguir preparandose.

Este articulo tiene la siguiente estructura. Tras esta introduccién, en el sequndo apartado
se analiza el problema de la discriminacién en el mercado de trabajo desde una perspec-
tiva econdémica. El tercer apartado permite sefialar una aproximacién estadistica de la
situacion de las mujeres en el mercado de trabajo desde una 6ptica comparada. El cuarto
presenta las principales actuaciones publicas para el fomento del empleo femenino en
Espafia. Finaliza el trabajo con el establecimiento de propuestas de mejora.

2. — Las teorias econdmicas explicativas de las diferencias en el
mercado de trabajo

La teoria econdmica demuestra que si un mercado es competitivo, por el mismo bien se
deberia satisfacer el mismo precio. Aplicando la maxima anterior al mercado laboral, se
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deberia cumplir que, por el mismo trabajo, se percibiria idéntico salario. De ser esto as,
se generaria un salario medio Unico y estable a largo plazo. Sin embargo, si hay un cali-
ficativo que define al mercado laboral, éste es el de heterogéneo. A poco que se analice
la situacion laboral, se comprueba la existencia de fuertes diferencias en los puestos de
trabajo, salario o en las condiciones laborales. La realidad nos muestra que la discrimi-
nacion laboral es algo frecuente, y que afecta especialmente a ciertos colectivos, entre
ellos el femenino.

La economia permite sefialar la existencia de diferentes tipos de discriminacién laboral
(Mc Connell, Brue y Mc Pherson, 2007). En primer lugar estaria la discriminacion salarial,
gue se produce cuando un grupo de trabajadores percibe una remuneracion inferior a
otro grupo por realizar el mismo tipo de trabajo. En seqgundo lugar surge la discrimina-
cion en el empleo, cuando un colectivo de trabajadores presenta una tasa de paro muy
superior a la media. En tercer lugar estaria la discriminacién en la ocupacion, que se
observa cuando algunos trabajadores presentan una restriccion para ocupar determi-
nados puestos, a pesar de disponer de la capacidad, actitudes o formacién para des-
empenarlo. En cuarto lugar se encuentra la discriminacién en el capital humano, que se
produce cuando un grupo de trabajadores tiene menores oportunidades para aumentar
su productividad, al no poder invertir en formacion para mejorar su situacion laboral.
En quinto lugar se encuentra la discriminacién post-mercado, que se da cuando existe
discriminacion salarial, en el empleo u ocupacion, una vez que los trabajadores entran
en el mercado. Finalmente estaria la discriminaciéon pre-mercado, que aparece cuando
existe discriminacion laboral de cualquiera tipo antes de entrar en el mercado de trabajo.

Aplicando lo anterior al colectivo femenino, no resulta complicado sefialar como la dis-
criminacion laboral que sufren las mujeres puede ser catalogada de mdltiple naturaleza.
Ellas habitualmente cobran menos por el mismo trabajo, presentan una tasa de paro
muy superior a la de los hombres, tienen fuertes limitaciones en el acceso a algunas
actividades, no siempre pueden invertir lo que desean en capital humano, presentan
limitaciones en su trayectoria profesional e incluso, pueden llegar a autoexcluirse, del
mercado de trabajo.

Los resultados empiricos para la economia espafola, parecen corroborar las diferentes
situaciones descritas (Moltd, 1984; Hernandez Martinez, 1995; Ugidos, 1993 y Villar,
2010). Asi se comprueba una segregacion y discriminacion salarial en detrimento de las

mujeres.

3. — Algunos resultados

Una primera aproximacion para estudiar la situacion de las mujeres en el mercado laboral
es a través de las tasas de actividad entre Espafna y la UE27. A partir de Eurostat (2013),
por tramos de edad y para el afio 2010, la Unica diferencia significativa aparece cuando
se compara la tasa de las mujeres entre 55 y 64 anos (41,1%), que refleja un resultado
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inferior en Espana (38,5%). Se observan importantes divergencias cuando el analisis se
realiza por nivel educativo. Las mujeres en Espafia con estudios secundarios presentan
una tasa de actividad del 58,6%, 10 puntos por debajo de la media de la UE-27 (68,8%).
Los datos para las mujeres con estudios primarios reflejan también una menor participa-
cion en el caso espafiol (40,6%) frente al 44,1% de la UE-27, mientras que apenas hay
diferencias entre la tasas de ocupacién espafiola y la media de la UE-27 para las mujeres
con estudios terciarios (84,7% y 83,9%, respectivamente). La situacién para las mujeres
con estudios secundarios resulta preocupante. Este resultado puede deberse a la falta de
adecuacién de los estudios secundarios en Espana a la profesionalizacidon que demanda
el mercado.

Asi, resulta viable pensar que muchas mujeres optan por no incorporarse al mercado, sea
por falta de expectativas, por no existir trabajo a tiempo parcial que le permitan compa-
ginar su vida laboral y familiar, o por los bajos salarios que reciben en este estrato educa-
tivo. Por lo que respeta la tasa de actividad para las mujeres con estudios universitarios,
es resultado de la masiva participacion femenina de este grupo y la elevada expansion
del sector servicios, junto con la menor tasa de natalidad, lo que sin duda posibilité que
este colectivo de mujeres con alta formacién mejorara su incorporacion en el mercado
de trabajo (Vaquero et al, 2013).

Disponer de un trabajo resulta algo imprescindible para lograr una independencia eco-
némica. Por eso es fundamental disponer de una alta tasa de participacion laboral. Las
mujeres fueron las verdaderas protagonistas en el acceso al empleo durante los Ultimos
afnos, ya que de los 13 millones de empleos generados en Espafia durante el periodo
2000-2010, 10 millones fueron ocupados por mujeres, registrando un crecimiento del
empleo durante este decenio del 65%. La educacion, tanto para Espafa como la UE-27
mejora notablemente las oportunidades de colocacién de la poblaciéon, especialmente
de las mujeres. Asi, disponer de estudios terciarios garantiza una tasa de ocupacion del
74,4% vy del 79,1% para las mujeres en Espana y la UE-27, respectivamente, frente al
38,6% y 37% si se tiene estudios primarios (EUROSTAT, 2013).

Finalmente, conviene analizar la variable salarial para detectar posibles diferencias entre
las ganancias medias de los trabajadores en el sector industrial y de servicios. A partir de
EUROSTAT (2013) se comprueba como Espafia tenia en 2009 unos de los salarios mas
bajos por termino medio (26.568 euros) en la industria y en los servicios, solo superando
a Portugal (18.212). Asi, un/a trabajador/a en Dinamarca cobrarfa por término medio un
100% mas que un/a espanol/a. En Irlanda serfa un 73% mas y en Holanda y Alemania
un 65% y 54% mas que un/a trabajador/a en Espafa. Estas diferencias también se com-
prueban al establecer la distribucién por sexo, ya que en ningun caso las mujeres cobran
por termino medio una cantidad igual el superior a un varén en el sector industrial y de
servicios. Ademas, también se comprueba, al comparar el cociente entre salarios de las
mujeres y de los hombres como existe un diferencial, siempre negativo para ellas. Esta
divergencia resulta menor en el caso espafol (85%) y Portugal (81%), donde las mujeres
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perciben por término medio 24.034 y 14.938 euros anuales. Se podria pensar que son
los paises donde se obtienen los menores salarios son en los que existen menores dife-
rencias. Sin embargo, no es asi, ya que en Suecia, Francia y Holanda también se acercan
al 81% de divergencia en el salario entre mujeres y hombres. Las mayores diferencias se
dan en el Reino Unido (71%) y Alemania (76%).

4. - Medidas orientadas a mejorar la situacion laboral del colec-
tivo femenino

Desde una perspectiva laboral el analisis de las medidas debe tener en cuenta que las
politicas de empleo a nivel nacional se encuentra vinculada, por una parte, a las directri-
ces establecidas a nivel europeo, que exigen su traslacion a la normativa nacional, y, por
la otra, al proceso de transferencia de competencias en materia laboral desde la Admi-
nistracion General del Estado a las CC.AA. y, en menor medida, a las Administraciones
Locales.

Desde la aprobacién del primer programa nacional de empleo, se han ido estableciendo
actuaciones para mejorar la situacion de las mujeres en el mercado de trabajo. Mas re-
cientemente y como consecuencia de la delicada situaciéon econémica que estaba atrave-
sando Espafia desde finales de 2007, fueron aprobadas diversas medidas de naturaleza
laboral. En el campo del impulso a la contratacion laboral destacan una serie de boni-
ficaciones en las cuotas empresariales a la Seguridad Social por contratacion indefinida
de parados, especialmente mujeres. Esta serie de actuaciones quedaron recogidas en el
Real Decreto Ley 2/2009, de 6 de marzo, de medidas urgentes para el mantenimiento
y el fomento del empleo y la proteccion de personas desempleados, el Real Decreto Ley
3/2009, de 27 de marzo, de medidas urgentes en materia tributaria, financiera y con-
cursal ante la evolucién de la situacion econdmica, el Real Decreto Ley 13/2009, de 26
de octubre, por lo que se crea el Fondo Estatal para el Empleo y la Sustentabilidad Local
y la Ley 27/2009, de 30 de diciembre, de medidas urgentes para el mantenimiento y el
fomento del empleo y la proteccion de las personas despedidas.

En 2009 el Ministerio de la Presidencia presentd el Informe de Progreso (PNR). En el eje 6
(mercado de trabajo y didlogo social) se sefalaba una significativa caida de la tasa de em-
pleo femenina en 2009, que se sitda en el 52,8%, dos puntos por debajo del resultado
para 2008 y seis por debajo de la media de la UE-27 para 2009 y 4,2 puntos por debajo
del objetivo de Espafia para 2010.

Como consecuencia de la aprobacion de la Estrategia Europa 2020, los gobiernos euro-
peos tuvieron que incorporar las nuevas directrices en sus PNR. En ese marco de medidas,
el Gobierno de Espafa aprobo el PNR 2011. En el campo laboral se establece como obje-
tivos para 2020 los siguientes: i) alcanzar una tasa de empleo del 74% para la poblacion
de entre 20 y 64 afnos (el objetivo intermedio era una tasa en 2015 del 62,5%) y ii) alcan-
zar una tasa de empleo femenina para el grupo de poblacion de entre 20 y 64 afnos del
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68,5%. Para eso se apuesta por un conjunto de actuaciones como reducir la segmentacion
del mercado laboral y la temporalidad, reforzar la flexibilidad interna de las empresas, me-
jorar las oportunidades de empleo de las personas paradas, reformar las politicas activas
de empleo, regularizar el empleo no declarado y mejorar la empleabilidad de las mujeres.

Con el Real Decreto Ley 3/2011, de 18 de febrero, de medidas urgentes para el avan-
ce de la empleabilidad y la reforma de las politicas activas de empleo, se plantea una
transformacion de las politicas activas de empleo. Por lo que hace referencia al colectivo
femenino se establece la necesidad de apostar por la igualdad de oportunidades en el
empleo e incrementar las posibilidades para colectivos con necesidades especiales. Ade-
mas, se realizard un seguimiento anual y una evaluacion final en 2014 de cada uno de los
indicadores, de forma similar al procedimiento establecido para evaluar la Estrategia Eu-
ropea 2020. Con Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para
la reforma del mercado laboral, se establecen cambios de profundo calado en el campo
de la intermediacion laboral, formacién profesional, en algunos tipos de contratos, en el
teletrabajo, en el proceso de negociacién colectiva, en la duraciéon de la indemnizacion
por despido, en la extincion del contrato de trabajo, en el funcionamiento del Fondo de
Garantia Salarial y en el contrato de trabajo a tiempo parcial. Sin embargo, no se intro-
ducen medidas especificas en la igualdad de género.

El actual Plan Anual de Politica de Empleo espafiol coloca a la situacion laboral de las
mujeres como eje central de las actuaciones de fomento de empleo, dirigiendo alrededor
del 60% de las acciones para el colectivo femenino. Asi, se busca estimular la oferta de
empleo de las mujeres, tanto desde la perspectiva de la contratacion de trabajadoras
como desde los incentivos al autoempleo. Dentro de las medidas de naturaleza econo-
mica-financiera destacan las subvenciones directas a los empresarios y bonificaciones en
las cuotas a la Seguridad Social para las empresas que contraten mujeres y ayudas para
su establecimiento como empresarias. Ademas, estarian la aprobacién de modalidades
contractuales especificas para las mujeres con problemas de insercién laboral, reserva del
puesto de trabajo o el establecimiento de permisos especiales de trabajo para el colectivo
femenino. Aparte de los beneficios a los que se puede acoger cualquier trabajador/a
dentro de los programas de bonificaciones empresariales a la contratacion indefinida, el
estimulo a la conversion de contratos temporales en indefinidos y en bonificaciones a la
Seguridad Social en supuestos excepcionales de contratacién temporal, existe un amplio
abanico de actuaciones las que pueden optar, de forma especifica las mujeres. Este es
el caso de las actuaciones dirigidas a: i) mujeres discapacitadas, en especial aquellas en
situacion de dependencia severa; i) las victimas de la violencia de género o doméstica; iii)
mujeres gue acceden la un contrato de trabajo en los 24 meses siguientes al nacimiento
del hijo; iv) cuando se produce la reincorporacion al trabajo tras una suspension contrac-
tual por maternidad y, finalmente, v) mujeres en peligro de exclusion social.

Estas actuaciones, establecidas por el Ministerio de Empleo y Seguridad Social no son las
Unicas que se pueden aplicar, ya que derivada de las transferencia de las competencias a
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las Comunidades Auténomas, los distintos gobiernos regionales llevan aplicando desde
hace afios medidas complementarias, que también resulta necesario tener en cuenta.

5. — Futuras lineas de actuacion

A partir de lo analizado se comprueba como aldn queda mucho camino por recorrer. Las
cifras presentadas muestran como la igualdad laboral es todavia una situacion que no
ha conseguido. Y para que exista igualdad entre género es imprescindible contar con los
recursos necesarios para la autonomia econémica y para esto es necesario mejorar las
condiciones laborales de las mujeres.

Siguiendo lo sefialado en la Comunicacion de la Comision al Parlamento Europeo, al
Consejo, al Comité Econdmico y Social Europeo y al Comité de las Regiones, Igualdad
entre hombres y mujeres (2009), se pueden establecer algunas actuaciones para mejorar
la situacion de las mujeres en el mercado de trabajo.

Asi, es necesario apoyar el fomento de la igualdad entre hombres y mujeres en la aplica-
cion de la Estrategia Europa 2020, promover el espiritu empresarial y la actividades au-
tdbnomas de las mujeres, evaluar las disparidades en relacién a los permisos por motivos
familiares, como el permiso de maternidad y el permiso para cuidados, informar sobre
los resultados de los Estados miembros de la oferta de escuelas infantiles y promover la
igualdad entre los sexos en todas las iniciativas relacionadas con la integracion de los
inmigrantes.

En relaciéon a las actuaciones para reducir los diferenciales salariales deben apoyar las
iniciativas en pro de la igualdad salarial en el trabajo, ademas de introducir herramien-
tas para que los empleadores corrijan las diferencias injustificadas de retribucion entre
hombres y mujeres, ademas de fomentar la ocupacion de las mujeres en sectores de
baja representacién femenina. Asi, resulta necesario seguir potenciando las actuaciones
tendentes a una mayor participacion de las mujeres en el mercado laboral, al mismo
tiempo que se consiguen mejores resultados en la calidad del empleo y la estabilidad en
el puesto de trabajo. Asi, los paises de la UE que ya adoptaron politicas de conciliacion,
lograron aumentar el numero y el porcentaje de las mujeres que trabajan, al mismo
tiempo que se consiguen unos indicadores de natalidad alto, por lo que no se tiene que
producir necesariamente un efecto crowding out entre una alta participacion femenina
en el mercado de trabajo y tasas de natalidad sostenibles.

En consecuencia, es necesario promover nuevas formas de conciliacién de la vida familiar
y personal, por medio de nuevas alternativas de la organizacion del tiempo. Para eso es
preciso invertir en politicas que permitan conocer la actual situacién en las empresas y
administraciones publicas en materia de conciliacién laboral. Es necesario, en consecuen-
cia optar por “buenas practicas” en el campo de la igualdad, favoreciendo con medidas
especificas (laborales, fiscales, en materia de subvenciones) a aquellas entidades que
apuesten por acciones de conciliacién.
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Hay que evitar la concentracion profesional de las mujeres en unas pocas actividades
o sectores. Otra via de actuacién es promover acciones, desde la perspectiva publica
y personal que favorezcan la igualdad de oportunidades. Entre otras actuaciones esta-
rian aquellas que buscan incentivar a elaboracién e implantacion de planes efectivos de
igualdad, programas de formacién sobre igualdad de oportunidades en las empresas e
instituciones publicas y jornadas de sensibilizacion y asesoramiento en las empresas en
materia de igualdad. Ademas, es preciso sefalar que la igualdad efectiva en todos los
ordenes, incluida el mercado laboral, pasa por cambios socio-culturales de calado en la
distribucion de papeles en la familia y en el trabajo.
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Resumen — El estudio muestra las diferencias de género a la hora de in-
sertarse en el mercado laboral tanto las mujeres como los hombres de las
titulaciones de Ingenieria Industrial e Ingenieria Naval y Oceanica de la
Universidad de A Corufa. Se analiza la diferencia de criterios y de opor-
tunidades que el mercado laboral les oferta tanto para los hombres como
para las mujeres. Mediante la realizacion de una encuesta se muestra el
mayor caracter emprendedor de las mujeres, en especial de las Ingenieras
Navales frente a los hombres, un caracter emprendedor definido por la
situacion que el mercado laboral les presenta, es decir, son emprendedo-
ras por obligacion. A pesar de esto la inserciéon laboral de las mujeres de
Ingenieria Naval es un 100%.

1. — Introduccion

La Universidad espafiola, en consonancia con las demas europeas, ha iniciado desde me-
diados de los afios 80 un camino hacia la busqueda de la calidad. Este camino que arran-
ca en el ano 84 mediante la Ley Orgénica 11/1983 de reforma del sistema universitario,
continuando en la actualidad, momento en el cual se estan implantando las titulaciones
ya adaptadas al EEES. Durante estos casi 30 afos se ha intentado unificar la filosofia
de estudio y trabajo de toda Europa, para ello se han perseguido numerosos objetivos
como el de transparencia, sistema de evaluacion homogéneo, transferencia de titulos,
movilidad, convergencia, etc., todos ellos encaminados a un fin comun, “la busqueda de
la calidad en la educacién superior”. Todos y cada uno de estos pasos realizados (PNECU,
IIPCU, PEIl, entre otros muchos) cobran vital importancia para la implementacion de los
sistemas de garantia de la calidad en la universidad.

El objetivo principal de este estudio es conocer si la calidad aplicada y perseguida en la
educacioén superior esta dando los frutos deseados y para ello necesitamos conocer tanto
las percepciones de los egresados como de los empleadores. Este interés por analizar la
insercion laboral de estas titulaciones viene acompafiada por la implementacién del siste-
ma europeo de créditos y por la adaptacién al EEES, lo cual abre un marco de posibilida-
des para intentar mejorar los aspectos mas débiles de los sistemas educativos anteriores.

Para lograr este objetivo nos hemos planteado analizar la oferta y la demanda del titulo,
es decir, lo que nosotros ofertamos a la sociedad (en concreto a los empleadores), basan-
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donos en los estudios, capacidades y competencias adquiridas por nuestros egresados y
lo que el mercado laboral demanda.

Para poder analizar estos factores se ha realizado una encuesta a las personas egresadas
desde el 2004 al 2009.

2. — Datos técnicos del estudio

2.1. — Poblacion

La poblacién de interés estd formada por estudiantes egresados en Ingenieria Industrial y
en Ingenieria Naval y Ocednica de la Universidad de A Corufa, desde el afio 2004 hasta
el 2009.

2.2. — Ambito del estudio

El universo o poblacion de interés no pertenece a un ambito geografico en particular,
puesto que los titulados objeto de estudio no tienen por qué ser necesariamente de
Galicia, como de hecho ocurre.

2.3. — Unidad de muestreo

Como punto de inicio se parte de la poblacion de individuos que finalizaron sus estudios
en el periodo 2004-2009 siendo un total de 231 egresados. Se envio la encuesta a todos
ellos dado el reducido tamafo de la poblacién objeto de estudio y el porcentaje de res-
puesta fue de un 60% (137 respuestas).

Para el andlisis de las mismas se tuvo en cuenta tanto la titulacién como el género de las
personas encuestadas.

En la siguiente tabla se resume por titulacion el nUmero de encuestas enviadas, contes-
tadas y el error cometido en cada uno de los casos:

Titulacién Género Encuestas Encuestas Error
enviadas contestadas

Ingenieria Hombre

geniert : 143 103 5,23%
Industrial Muijer

ieri Hombre

Ingem’er.la Naval ' 88 34 13.51%
y Oceanica Mujer

Tabla 1: Andlisis de las encuestas
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3. - Recogida de informacion

La encuesta realizada se hizo mediante el uso de Googledocs a través del cual se envia
un link a los correos electrénicos de los individuos de la muestra.

Después de analizada la encuesta los principales resultados obtenidos son los que se
muestran a continuacion.

Para enfocar los resultados de las encuestas hemos definido, en primer lugar, el nimero
de personas tituladas de cada una de las titulaciones. Como podemos observar la mayor
parte de los titulados del estudio han cursado estudios de Ingenieria Industrial repre-
sentando el 75% frente a un 25% que han cursado Ingenierfa Naval y Ocednica, hecho
a destacar si tenemos en cuenta que esta Escuela estd en Ferrol, cuna de astilleros de
enorme importancia a nivel nacional, que han sido y todavia lo son, aunque en menor
medida, la fuente de ingresos de muchas familias.

Desagregando este dato por género, los porcentajes de Ingenieras en cada de una de las
titulaciones es de aproximadamente un 35%, siendo inferior para el caso de la titulacion
de Ingenieria Naval y Oceanica, con un 33%, valores muy similares a los obtenidos por
el Observatorio Ocupacional de la UDC.

A continuacion analizamos la situaciéon laboral actual de los encuestados. Para ello la
primera pregunta que les planteamos es si estan trabajando en la actualidad.

A pesar de que el mayor valor que aparece en esta grafica de titulados que no estan traba-
jando es de un 15% es un valor bajo con respecto a otras titulaciones, nos parece dema-
siado alto y de ahi que hayamos querido analizar los efectos de la crisis sobre este punto.

100,0%

88,9%

100,0% 7
90,0% +~
80,0% +
70,0% 4
60,0% -
50,0%
40,0% +
30,0% 1
20,0% +
10,0% 4
0,0% +

usl

0.0% mNO

MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES
INGENIERIA NAVALY OCEANICA INGENIERIA INDUSTRIAL

JESTATRABAJANDO ACTUALMENTE?

Grafico 1: Porcentaje de egresados que estan trabajando en la actualidad
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Para poder ver esta influencia analizamos el indice de paro para nuestros titulados antes
y después de la crisis, tomando como afio de inicio de la crisis el 2007. Se muestra que
a pesar de que el porcentaje de personas paradas es muy bajo, el 100% de estos (en el
caso de la titulacién de Ingenieria Naval y Oceénica y el 85% en el caso de Ingenieria
Industrial) aparecen a partir del aflo 2007. Esto muestra de forma muy clara que estas
titulaciones son titulaciones con una tasa de paro practicamente inexistente y aumenta
esta tasa a causa de la crisis, a partir del afo 2007.

100,0%

100,0%
90,0%
80,0%
70,0%

60,0%
= INGENIERIA INDUSTRIAL
50,0%
® INGENIERIA NAVALY OCEANICA
40,0%

30,0%
20,0%
10,0%

0,0%

ANTES DEL 2007 DESPUES DEL 2007

Grafico 2: Porcentaje sobre el nimero de parados antes y después del afo 2007
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Grafico 3: Tipo de contrato de los egresados /as que estan trabajando en la actualidad

En la grafica anterior analizamos el porcentaje de mujeres y hombres que trabajaban por
cuenta propia o ajena y vemos que las mujeres de Ingenieria Naval trabajan en 100% por
cuenta ajena. Para analizar el motivo de este valor tan elevado quisimos saber si este em-
prendimiento era por vocacion o por obligacion y preguntamos acerca de la satisfacciéon
laboral, para ello les hicimos varias preguntas, siendo una de ellas si volverian a elegir la
misma titulacion, y los resultados son los que se muestran en la siguiente gréafica:
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Grafico 4: Probabilidad de que volviese a elegir la misma titulacion

Se observa que un alto porcentaje de las encuestadas de Ingenieria Naval no volveria a escoger
la misma titulacion. Es mas, la gran mayoria no volveria a cursar estudios universitarios.

4. - Principales conclusiones

La insercién laboral de los titulados es elevada, hablando de porcentajes del 90% que
consiguen trabajos entre 1y 3 meses, con salarios medios entre 1501 y 2000 euros.

Las personas egresadas de ambas titulaciones se encuentran satisfechas en lineas gene-
rales con las titulaciones cursadas y no creen necesarios complementos adicionales para
cumplir de forma adecuada sus funciones en el mercado laboral.

En la titulacion de Ingenieria Naval y Ocednica se detecta mayor insatisfaccion entre las
muijeres.

En la titulacion de Ingenierfa Naval y Oceanica es importante destacar el caracter em-
prendedor de las mujeres, muy posiblemente por una situacién provocada por su menor
insercion en las empresas clasicas del sector.

Los datos obtenidos confirman la capacidad de la mujer para hacer frente a este tipo
de trabajo como emprendedoras. Esto tiene un aspecto positivo que légicamente es la
capacidad de emprendimiento y otro negativo que es la discriminacion que parece man-
tenerse hacia las mujeres en el sector naval en el siglo XXI.
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Resumen — De acuerdo con un estudio de la Organizacion Internacional
del Trabajo, sélo entre el 1y 2% de los marinos a nivel internacional son
mujeres. La Marina Mercante Espafola, por su parte, cuenta con mujeres
oficiales desde hace mas de 30 afos, pero su presencia a bordo sigue
siendo minima, y su ascenso a los niveles de mando superiores es siempre
lento y complicado.

Asi mismo los datos estadisticos de diversos estudios sobre la insercién
laboral de las mujeres en el sector del transporte maritimo nos muestran
un desajuste entre el niUmero de mujeres que realizan este tipo de estudios
y las que finalmente adquieren experiencia a bordo y titulaciones profesio-
nales de alto nivel.

En el presente estudio, y tomando como base los datos obtenidos en una
encuesta realizada al amparo del proyecto “Afrontando la falta de mari-
nos en Espafna: mejorar las condiciones de vida y de trabajo a bordo para
favorecer la carrera maritima” financiado por la Universidad de A Corufa,
realizaremos una comparativa de las expectativas, experiencias y condicio-
nes laborales de los hombres y mujeres egresados de la Escuela Técnica
Superior de Nautica y Maquinas de la UDC entre los afios 1990 y 2010.
Los resultados nos permitiran determinar las diferencias en las condiciones
de acceso y permanencia a los puestos de trabajo tanto a bordo como en
tierra, asi como las expectativas laborales de estos profesionales para final-
mente esclarecer los motivos por los que las mujeres de estas titulaciones
no alcanzan un éxito profesional similar al de sus compafieros varones.

1.-Introduccion
De acuerdo con un estudio publicado por la Organizaciéon Internacional del Trabajo,
solo entre el 1y 2% de los marinos a nivel internacional son mujeres [1]. En cuanto a
la distribucién de las mujeres que trabajan en el transporte maritimo, el 94% de éstas
pertenecen a la tripulacién de los buques de pasaje. Por otra parte, sélo el 7% de las
mujeres marinos ocupan puestos de oficiales, frente al 42% de los hombres marinos que
ocupan puestos de mando. Ambos datos reflejan claramente la segregacién horizontal y
vertical de las mujeres en este ambito.
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Las dificultades de acceso de las mujeres al mercado laboral maritimo, en el que estan
claramente infrarrepresentadas, se reflejan en los resultados de diversos estudios que
recogen el punto de vista de las empresas. Asi pues, a pesar de que muchas companias
navieras con experiencia en el empleo de mujeres son muy positivas en cuanto al desem-
pefio laboral de las mujeres en este dmbito, muchas otras compafiias no parecen haber
desarrollado politicas especificas con respecto al empleo y condiciones de trabajo de las
muijeres [2], lo que es mas, el empleo de las mujeres a bordo esta sujeto a un nimero
de mitos y concepciones erréneas sobre las mujeres en el sector maritimo, tales como la
idea equivocada de lo que se considera un trabajo apropiado para hombres y mujeres
basada Unicamente en el género [3].

Con relacion a la situacién de la contratacién de mujeres marinos en Espafia, aunque
existen en la Marina Mercante Espafnola mujeres oficiales desde hace mas de 30 afos, su
presencia a bordo sigue siendo minima, y su ascenso a los niveles de mando superiores
es siempre lento y complicado. No debemos olvidar que las mujeres espafiolas no acce-
dieron a los estudios nauticos hasta la aprobacion de la Constitucién, a principios de los
anos 80.

Asimismo una comparativa en el acceso a los puestos de mando de los hombres y mu-
jeres que han estudiado en las especialidades de Maqguinas Navales y Navegaciéon Ma-
ritima en la ETS de Nautica y Maquinas de la Universidad de A Corufa entre los afios
2002 y 2009 [4] nos muestra que, si bien el 34% de los alumnos de Maquinas alcanza
la titulacién de Jefe de Méaquinas, solo el 18% de las alumnas alcanzan dicha titulacion
profesional. En el caso de la titulacién de navegacién, el 69% de los alumnos adquieren
la titulacion de Capitan, mientras que solo lo hacen el 12% de las alumnas.

Segun los datos ofrecidos por el Observatorio Ocupacional de la Universidad de A Co-
rufia [5] no parece existir una razén basada en las competencias que hombres y mujeres
adquieren durante la realizacion de sus estudios que explique este desajuste a la hora de
la insercion y permanencia en la actividad laboral a bordo.

Por otra parte este desajuste entre el nUmero de mujeres que realizan este tipo de estu-
dios y las que finalmente adquieren titulacion y experiencia a bordo supone un desperdi-
cio de talento de doble vertiente, por un lado el econdmico que supone formar tituladas
de grado superior a las que no se les garantiza la posibilidad de acceso al mercado labo-
ral, y por otra parte el de proyeccidon profesional en si, ya que estas tituladas que tienen
dificultades en su acceso al mercado laboral a bordo no podran ganar la experiencia
profesional que las capacite para ocupar posteriormente puestos de direccion y gestion
en tierra al mas alto nivel dentro del sector maritimo.

En el presente estudio trataremos de ofrecer una explicacién para este desajuste, y deter-
minar si existen diferencias en las expectativas, experiencias y condiciones laborales que
puedan justificar las dificultades de acceso al mercado laboral y permanencia a bordo de
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las mujeres tituladas en estos estudios, y en definitiva conocer por qué las mujeres de
estas titulaciones no alcanzan un éxito profesional similar al de sus compaferos varones.

Tomando como base los datos obtenidos en una encuesta sobre condiciones de vida y de
trabajo en el sector maritimo realizada al amparo del proyecto “Afrontando la falta de
marinos en Espana: mejorar las condiciones de vida y de trabajo a bordo para favorecer
la carrera maritima” financiado por la Universidad de A Coruia [6], se realiza una com-
parativa de las expectativas, experiencias y condiciones laborales de hombres y mujeres
egresados de la Escuela Técnica Superior de Nauticay Maquinas de la UDC entre los afios
1990y 2010.

3.1. — Identificacién de los participantes

Especialidad: Del total de participantes el 24 % son mujeres, porcentaje que coincide con
el de estudiantes de este tipo de titulaciones. Pertenecen a la especialidad de maquinas
el 60,78% de los hombresy el 21.87 % de las mujeres vy a la especialidad de navegacion
el 78.13% de las mujeres y el 39.22% de los hombres.

Titulacion académica y titulacion profesional: tal como muestran en las Figuras 1y 2, si
bien las mujeres tienden a adquirir las titulaciones académicas mas altas en mayor por-
centaje, no ocurre asi con las titulaciones profesionales, ya que el porcentaje de hombres
gue alcanzan las titulaciones de capitan y jefe de maquinas son ligeramente superiores
al porcentaje de mujeres con estos titulos.

90,63%

Licenciatura

63,73%

Diplomatura

36,27%
= Mujeres " Hombres
Figura 1: Titulacién académica
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Capitan

Jefe de Maquinas

Piloto 12

Oficial Maquinas 12

Piloto 22

Oficial Maquinas 22

Alumno/a

No poseo

18,62%

5,88%

14,72%

7,84%

21,56%

15,68%

9,82%

B Hombre = Mujer

Figura 2: Titulacion profesional

3.2. — Trayectoria laboral

12,50%

3,12%

28,12%

28,12%

6,26%

3,12%

6,26%

Situacion laboral actual: la Figura 3 nos muestra que la mayoria de las mujeres de estas ti-
tulaciones se encuentran trabajando en tierra dentro del sector maritimo, en un porcentaje
mucho mayor que el de los hombres que trabajan en dicho sector. Las mujeres también se
encuentran en peores condiciones con relacion al desempleo, estando casi un tercio de las
mismas en esta situacion. Los hombres, por su parte, ocupan la mayoria de los puestos de
trabajo en tierra fuera del sector maritimo asi como los puestos de trabajo a bordo.

Abordo

Tierra dentro 23,53 53,13

Tierra fuera 25,49 6,25

Desempleo

EHombre  ®Mujeres

Figura 3: Situacion laboral actual
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Particularidades del desempleo: Hemos visto en la figura anterior que el porcentaje de
mujeres en el desempleo es mayor que el porcentaje de hombres en esta situacién. Si
bien para ambos la situacion de desempleo es mayoritariamente forzada, las mujeres
llevan mas tiempo en situacion de desempleo que los hombres, ya que el 70% de las
mujeres lleva de 6 meses a un afo en situaciéon de desempleo, mientras que sélo el
40% de los hombres llevan en situacion de desempleo este periodo. También compro-
bamos que si bien ambos colectivos trabajaron previamente preferentemente a bordo
(el 60% de las mujeres y el 64,7% de los hombres), ninguna mujer desea volver a
realizar este tipo de trabajo, mientras el 47% de los hombres volverian a recolocarse
a bordo.

Particularidades del trabajo en tierra: Tal como hemos visto en la Figura 3 el porcentaje
de mujeres trabajando en tierra fuera del sector maritimo es minimo, mientras que el
porcentaje de mujeres trabajando en tierra dentro del sector maritimo es claramente
superior al de hombres que ocupa este tipo de puestos. La mayoria de hombres y mu-
jeres que han accedido a estos puestos de trabajo en tierra tienen experiencia previa a
bordo, aunque el porcentaje es claramente superior entre los hombres con un 79.17%
frente al 58.82 % de mujeres que posee dicha experiencia. Los motivos para el aban-
dono del trabajo a bordo son, para las mujeres principalmente familiares (23.53%,),
mientras que los hombres alegan principalmente la busqueda de mejores condiciones
de vida (41.67).

3.3. — Experiencias a bordo

Con relacién a las condiciones laborales ofertadas por las compaiias navieras donde
estos hombres y mujeres trabajan o han trabajado, destacamos que las vacaciones remu-
neradas, las cotizaciones médica, por desempleo y por jubilacion son las condiciones mas
comunes para ambos colectivos, mientras que la formacién continuada, el embarque de
familiares, la estabilidad en el empleo y la promocién a corto plazo son la condiciones
menos ofertadas. Cabe destacar que la formacién continuada y el embarque de fami-
liares parecen ser mas ofertadas a las mujeres, mientras a los hombres se les oferta en
mayor medida la estabilidad en el empleo y la promocién a corto plazo.

Las Figuras 4y 5 nos muestran las condiciones ofertadas por la compafiia con relacién
a la condicion del buque y el puesto de trabajo, asi como con relacion a las facilidades
del buque y la composicion de la tripulacién para el desarrollo de una vida social satis-
factoria.

Con respecto a las condiciones del bugue destacamos que las mujeres estan notoria-
mente menos satisfechas que los hombres con la distribucién de las horas de trabajo
y descanso, y con la ergonomia del puesto de trabajo, mientras se manifiestan mas
satisfechas que sus compaferos varones en cuanto a la seguridad de la ruta comercial.
Este segundo punto puede deberse a que algunas compafiias navieras procuran no
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enrolar mujeres en buques que recalan en puertos o que realizan rutas poco seguros,
tales como puertos de paises inestables, con caracter fuertemente islamista, o rutas
con peligro de ataques piratas.

En cuanto a las condiciones adecuadas para la socializacion, las mujeres parecen estar
menos satisfechas que sus compareros varones con relacion al numero de tripulantes,
estando ambos colectivos muy insatisfechos con relacién al tiempo de estancia en puerto
y la posibilidad del uso de Internet para las comunicaciones personales.

Los datos sobre satisfaccion laboral recogidos en esta investigacion muestran que los
hombres estan claramente mas satisfechos que las mujeres con el trabajo a bordo, otor-
gando los primeros una calificacion de 6,8 y las segundas una calificacion de 5,4 a dicho
trabajo.

Por su parte los datos sobre satisfaccion salarial nos muestran que el 70% de los hom-
bres considera que los marinos poseen unas retribuciones medias-bajas, mientras que el
70% de las mujeres considera sus retribuciones medias-altas.

Finalmente los datos sobre satisfaccion con la vida social a bordo nos muestran
nuevamente que las mujeres estan ligeramente mas insatisfechas que los hombres
en este punto, otorgandole una puntuacién de 5,4 frente al 6,2 otorgado por los
hombres.

Compaiiia
preocupa
seguridad

Ruta comercial
segura

Distribucion trabajo|
descanso

Organizacion
trabajo

Ergonémico

¥ Muy de acuerdo ¥ De acuerdo ¥ En desacuerdo Muy en desacuerdo ns/nc

Figura 4: Condicion del buque y organizacion del trabajo
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Ambiente
comparieros

Tiempo puerto

Numero de
ripulantes adecuado

®Muy de acuerdo ® De acuerdo ® En desacuerdo " Muy en desacuerdo ns/nc

Figura 5: Condiciones sociales a bordo

3.5. — Opiniones sobre la profesion

La Figura 6 nos muestra las opiniones de las y los participantes sobre la profesion. Son

destacables las diferencias con respecto a la posibilidad de alcanzar un puesto de trabajo ...
del mas alto nivel a bordo, el hecho de que navegar sea una experiencia positiva para la

vida profesional, que trabajando a bordo se ocupa un puesto de autoridad, y que traba-
jar a bordo permite el trabajo en equipo.

Navegar autoridad | Trabajo en equipo

Opcion capitan/ |Marino alto estatu:

®Muy de acuerdo " De acuerdo ®En " Muy en ns/nc

Figura 6: Opiniones sobre la profesion
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4.-Condlusion
Las mujeres que cursan estudios nauticos suelen obtener titulaciones académicas mas
elevadas que sus compaferos varones. Sin embargo éstas afrontan mayores dificultades
a la hora del acceso al mercado laboral, mostrando porcentajes de desempleo mas eleva-
dos y tiempos de estancia en dicha situacién mas prolongados. Si bien ambos colectivos
consideran que navegar es una experiencia positiva de cara a su futuro profesional, y
adquieren experiencia a bordo, las mujeres, mas descontentas con el trabajo y con la vida
social a bordo, deciden optar por el trabajo en tierra apenas alcanzadas las titulaciones
profesionales de mas alto nivel, creyendo, en su mayor parte, no tener opciones reales
de ejercer estos puestos de mando a bordo. A las mujeres que trabajan a bordo se les
facilita en mayor medida una formacion continuada y la posibilidad del embarque de
familiares, sin embargo no se les ofrece estabilidad en el empleo y promocién a corto
plazo en la misma medida que a sus compafieros varones, lo que nos hace concluir que
a las mujeres que trabajan en este sector no se les presenta el trabajo a bordo como una
opcién laboral de larga duracion, por lo que asumen que ésta es una experiencia nece-
saria pero limitada en el tiempo, que beneficia a la hora de optar a un trabajo en tierra
relacionado con el ambito.
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Resumo — A precariedade laboral das mulleres arquitectas comparada coa
dos seus pares homes é un fendmeno ben estudado. A crise actual agrava
as diferenzas de xénero, e nun dos sectores mais afectados, a construcion,
estas desigualdades poden ser maiores. Nembargante, hai mulleres que
sobreviven e desenvolven a sUa profesién neste ambito.

Explorar a percepcién das mulleres profesionais da arquitectura sobre a
repercusion da crise no desenvolvemento da sua carreira profesional asi
coma as estratexias de supervivencia empregadas.

Estudo cualitativo encamifiado a cofecer as percepcions de 3 mulleres
arquitectas de entre 30-40 anos en Galicia. As percepcions destas mulleres
foron recollidas a través dun cuestionario e dunha entrevista semiestru-
turada. A informacion foi transcrita e analizada segundo o método de
comparacién constante.

Ser auténoma en Galicia foi a categoria emerxente, que engloba as van-
taxes e desvantaxes do desenvolvemento da sua profesién no contexto de
crise. As estratexias empregadas para equilibrar ambas son: 1) Sobrevivin-
do nun mundo de homes (empregando a empatia, a profesionalidade e o
consenso co socio/companieiro profesional); 2) Bailando coa inestabilida-
de (exercitando a paciencia, buscando alternativas de ingresos e minimi-
zando custes); e 3) Adaptando a maternidade (atrasandoa, limitandoa e
concilidndoa no traballo).

As mozas arquitectas de Galicia atoparon no emprendemento unha via
onde desenvolver todo o seu potencial coma arquitectas, con anteriori-
dade a situacion econdmica actual. A dia de hoxe, para sobrevivir a esta
crise, xestionan as desvantaxes de ser autbnoma empregando distintas
estratexias nas que seguen presentes as desigualdades de xénero.
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1. — Introducion

A precariedade laboral das mulleres arquitectas comparada coa dos seus pares homes é
un fenémeno ben estudado[1]. Concretamente as mulleres arquitectas en Espafa viven
esta discriminacién con mais frecuencia que noutros paises coma Reino Unido ou Fran-
cia[2].

Existen distintos elementos deste ambito profesional que levan a moitas mulleres a aban-
donar a profesiéon[3]: retribucions salariais diferentes s dos homes, areas de traballo
limitadas, sexismo, cultura machista ou condicidons de traballo estresantes. Todos eles
relacionados directa ou indirectamente coas desigualdades de xénero. Na actualidade, a
crise agrava as diferenzas de xénero nas taxas de desemprego feminino. E, en concreto,
no sector da construcién, un dos mais afectados pola crise econémica, no que un 7,6%
das persoas traballadoras son mulleres[1], estas desigualdades poden ser maiores. Sen
embargo, hai mulleres que sobreviven e desenvolven a sta profesion. Neste sentido, é
util explorar qué estratexias tefien empregado para manterse no eido profesional na ac-
tualidade. Cofiecer de primeira man esta informacién pode permitir en Ultima instancia
aprender e empregar estas estratexias, en contextos similares, asi coma concienciar a
diferentes actores sociais (concellos, universidades, empresariado, asociacions vecinais
ou familias, entre outros) sobre as dificultades e as fortalezas que tefien estas mulleres.

2. — Obxectivos

1) Explorar a percepcion das mulleres profesionais da arquitectura sobre a repercusion
da crise no desenvolvemento da sua carreira profesional e 2) Describir as estratexias que
empregan para sobrevivir neste entorno adverso.

3. - Metodoloxia

Estudo cualitativo, caracterizado pola busca e comprensién dun fenémeno, dun proceso,
ou das perspectivas e visiéns do mundo das persoas implicadas nel[4], neste caso das
mulleres arquitectas. Empregouse unha mostraxe teérica intencionada para seleccionar
as participantes, baseada nos criterios seguintes: ser muller, titulada antes do 2009 (co-
mezo da crise), que traballe na actualidade e cunha idade comprendida entre os 30 e
40 anos.

O contacto coas 3 informantes que finalmente participaron no estudo realizouse de xeito
informal. Todas as participantes conecen persoalmente as investigadoras. Na taboa 1
elaborase o perfil das participantes.

Para a obtencion da informacion empregaronse ddas técnicas:

Cuestionario: Elaborouse un cuestionario ad-hoc coa intencion de que as participantes
comezasen a reflexionar sobre a tematica. Este cuestionario, que se remitiu por correo elec-
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trénico, incluia unha breve explicacion da xustificacién da investigacion e duas preguntas:
1.Como muller e arquitecta e dende que comezou a crise, podes nomear as 10 dificultades
mais graves que te atopaches durante o exercicio da tua profesién? 2. Persoalmente, qué
estratexias empregas ou tes empregados para solventar estas dificultades?

Entrevista semi-estruturada: En base as respostas, remitidas as investigadoras por correo elec-
trénico, as autoras realizaron un guién de entrevista onde se sacaron os temas que emerxe-
ran no cuestionario, coa fin de afondar e describir con maior detalle estas percepciéns.

A informacién analizouse empregando andlise de contido[5], onde as duas investigado-
ras codificaron individualmente a informacion transcrita, logo a discutiron e interpreta-
ron conxuntamente para finalmente establecer as categorias emerxentes.

Cédigo | Idade | Situacion profesional Situacion familiar

P1 32 Traballa como auténoma con catro | Ten parella e convive con el
homes nun proxecto comun

P2 36 Traballa como auténoma cun | Ten parella e un fillo de 7 anos
compafeiro delineante

P3 36 Traballa como auténoma cun socio | Ten parella e comparte piso cunha
arquitecto cofecida

Taboa 1: Perfiles das informantes

4. — Resultados

Ser auténoma en Galicia

Todas as participantes traballan actualmente coma auténomas. A tres atoparon no em-
prendemento unha via de escape as distintas situacions limitantes nas sdas primeiras
experiencias laborais, relacionadas non sé con ser muller, senén tamén coa falta de ex-
periencia e a sUa xuventude. As percepciéns de frustracion, falta de poder de decision,
limitacions externas e privacién de oportunidades vencelladas ao traballo por conta allea,
xogaban na sta contra para desenvolver a carreira profesional que anhelaban coma
arquitectas.

P3: «cuando lo solventé es cuando decidi irme (...) yo entendia que [establecelo seu
propio negocio] a nivel profesional me iba a aportar mucho mas (...) [Porque por conta
allea], aunque tengas tu la idea, el que acaba siempre firmando y llevandose el mérito es
otro (...) tu aportas, pero bueno, no diriges»

P2: «lo pasé tan mal trabajando para otro que no tenia muchas opciones, o continuo con esto,
0 me cambio. (...) no queria que nadie me dijera lo que tenia que hacer, no lo llevaba bien»
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Sen embargo a chegada da crise, o feito de ser muller e o paso do tempo, vai complexi-
zando e complicando cada vez mais a sUas vidas diarias. Por unha banda, recofiecen que
ser autbnoma ten 1) grandes desvantaxes pero tamén 2) vantaxes 4s que non queren
renunciar. No xogo reflexivo e estratéxico de manter os beneficios e solventar os in-
convintes desta situacion, estas mulleres tefien desenvolvido distintas 3) estratexias de
supervivencia, que fomentan a optimizacion das vantaxes.

4.1. — Desvantaxes
Convivindo coa inestabilidade

A inestabilidade & que se enfrontan estas mulleres refirese 4 carga de traballo, flu-
tuando entre periodos de moito e minima carga de traballo, & exposicion & vontade
dos clientes e & diminucién das oportunidades no sector da construcién, fortemente
afectado pola crise.

P1: «A mifia experiencia como traballadora auténoma na situacion actual, é que adicas
moitas horas e ganas moi pouco dineiro. Ademais é complicado porierte enferma ou
marchar de vacacions, (...) unha vez que te das de alta [como auténoma], te metes nun-
ha serie de gastos (Seguridade Social, sequro de responsabilidad civil, etc), donde prac-
ticamente todo o que gafias o destinas a pagar este tipo de cousas. £ moi dificil poder
sobrevivir sendo auténomx se non tes un fluxo de traballo continuo»

P3: «durante 6 afos estuvimos sobreviviendo, mileurismo total, y este ultimo ano ni
eso» «(...) saber que tienes 36 anos y que no puedes vivir de ti misma, porque estas
intentando vivir de ti misma haciendo lo que te gusta y para lo que estudiaste, pues
es jodido»

Moverse nun mundo de “homes”

As participantes relatan exemplos sobre as desigualdades de xénero que viven no seu
quefacer como arquitectas. Saben que o mundo da construciéon é principalmente «de
homes» e conviven con esta situacion diariamente.

P3: «con los clientes tengo el mismo trato que él [socio], donde si noto diferencia es
en obra (...) te encuentras con gente de cierta edad, constructores (...) que llevan como
toda una vida ahi, que por una parte ya no estan ni siquiera acostumbrados a que el
arquitecto vaya a obra con la asiduidad que ibamos nosotros ni mucho menos, y por otra
parte, menos una mujer (...)».

P2: «el albanil tiene tendencia a dirigirse a él [compafeiro], siempre (...) o que el cons-
tructor piense que yo soy la secretaria, si joer, me parto el culo (...) nos reimos de la
situacion porque es surrealista (...)»

I Xornada Universitaria Galega en Xénero

224




Arquitectas mozas galegas: relatos das suas
estratexias de superviviencia na crise

Con respecto @ maternidade

A combinacion muller, arquitecta, auténoma e estar en idade de formularse a materni-
dade resultan en obstaculos concretos:

P2: «Te digo yo cual es mi sacrificio para ser arquitecta: no poder tener otro hijo. Porque
si tengo otro hijo tengo que decidir (...). O tengo hijos, o trabajo»

P3: «en condiciones normales estaria bien igual ir haciendo esto [ter fillos] porque sino
igual ya no lo haces (...) entonces claro, ante esta situacion, es un poco suicida, para que
los mantengan tus padres...»

4.2. —Vantaxes

Pese a todos 0s inconvintes, ser autonoma presenta importantes vantaxes en compa-
racion coas stas experiencias como traballadoras por conta allea, que mantefien a sla
motivacién por este proxecto profesional.

Liberdade

A liberdade, é a mais importante. Liberdade na toma de decisions, liberdade na organi-
zacion diaria, liberdade creativa e a liberdade para ser coherente co tipo de arquitectura
na que se cre.

P3: «la verdad es que estoy muy contenta por estar formando parte de este proyecto
[socia nun estudio] pues me motiva mucho (...) por ahora apuesto por esto, me apetece
buscar energias hacia el proyecto (...) creo que si sale bien es un proyecto bonito (...)
compartirlo con gente que tiene tu misma mentalidad pues esta muy bien»

P2: «tengo flexibilidad (...) si una tarde no puedo trabajar, pues me agobiaré, pero no
tengo que pedirle explicaciones al jefe ni pedir el dia (...), para mi la libertad de horario,
con el nifio, es fundamental»

4.3. - Estratexias de supervivencia

As participantes empregan distintas estratexias para xestionar as dificultades e manter as
vantaxes de ser autonomas en Galicia:

Sobrevivindo nun mundo de homes
a. — Empregar a empatia

P2: «las tias a lo mejor podemos ser un poco mas empaticas con el cliente, tenemos
mas esa capacidad a lo mejor de escuchar, no sé, igual me equivoco (...) pero creo que
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tenemos mas capacidad de escuchar al cliente (...) yo creo que ellos creen que yo les
entiendo»

P3: «mucha gente lo interpreta como falta de profesionalidad, es la actitud que a lo
mejor tenemos mas las mujeres, o por lo menos yo, vaya, que es una actitud como de
sentirte mas cercana a la gente(...) y sé que eso puede ayudarme»

b. — A profesionalidade

P1: «No soy muy de enfrentarme a la gente (...) soy mas iqual de callarme y pensar para
mi, a ver que pasa al final (...) las cosas se demuestran por si solas haciendo tu trabajo»

¢. — O consenso co sociolcompaneiro

P3: «yo en las direcciones de obra no hacia nada (...) él intenta introducirme mas buscan-
do un poco la cercania para inspirar confianza (...) entre los dos a veces consensuamos»

Bailando coa inestabilidade
a. — Exercitar a paciencia

P2: «Paciencia, hay veces que la tienes y luego la pierdes en casa (...) es que tienes que
tener muchisima paciencia con los clientes»

P1: «hacer un esfuerzo en el caso de los clientes, insistir y estar un poco pendiente (...)
basicamente con paciencia porque es que no te queda otra»

b. — Buscar alternativas de ingresos

P3: «Estoy intentando buscar trabajo (...) para mi lo ideal en este momento seria conse-
quir un trabajo a media jornada que nos aportase lo minimo para vivir (...) y tener otra
media jornada para dedicarme al estudio (...), estamos haciendo un trabajo muy mal
pagado (...), trabajos pequenos»

P3: «Me dejo ayudar por mi familia aunque cueste aceptar la dependencia econémica.»

P2: «hubo una época que pensaba que solo haria lo que me qustara, y ahora mismo
pues estoy haciendo cosas que no me gustan, pero bueno... me permiten vivir»

¢. — Minimizar os custes

P1: «vivir con lo minimo posible. Yo reconozco que en mi caso tengo bastante suerte por
contar con esas ayudas [familiares] (...) en ese sentido para mi es basico porque si no no podria
estar dedicandome un poco «por amor al arte» entre comillas a lo que estoy haciendo»
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Adaptando a maternidade
a. — Retrasar a maternidade

P1: «Sin estar cobrando un sueldo, sin tener la sequridad de que vas a tener para pagar
los gastos que tienes que pagar todos los meses... ;como te vas a plantear ser madre?
o si, si que te lo puedes plantear. No sé. Pero tienes que cambiar completamente el chip
[referindose & deixar en segundo plano a sua carreiral»

b. — Limitar a maternidade

P2: «Me qustaria que tuviera hermanos, pero que hago?(...) Para nosotras es el mayor
sacrificio de trabajar»

¢. — Conciliacion

P2: «si me tengo que llevar al nifo a la obra y estar en el coche sentado en el asiento,
va. No tengo ningun problema (...) me miran un poco raro me imagino, pero como a
mi me entra por un oido y me sale por el otro, no me importa nada. O le digo hoy no
puedo quedar porque hoy tengo al nifio y no tengo a nadie que me quede con el (...) es
complicado»

S.=Disusion. ..o
Os resultados deste estudo representan unha primeira aproximaciéon & tematica en Gali-
cia, inexplorada ata 0 momento. A pesar da modesta cantidade de informacién obtida,
os resultados son ricos xa que as investigadoras tefien unha relacién persoal coas par-
ticipantes, o que axudou a contextualizar as experiencias e favoreceu a apertura destas
mulleres & hora de contar as suas percepcions.

Os resultados son coherentes con investigacions realizadas noutros contextos como Rei-
no Unido[3], onde destacan o machismo, as longas horas de traballo, e os baixos salarios,
entre os factores que levan 4s mulleres arquitectas a deixar a sta profesion. Sen embar-
go, as participantes informan de que ser autonomas aporta importantes vantaxes, coma
a liberdade creativa, a flexibilidade e a satisfaccién nun proxecto profesional propio, que
fan superar outros dos elementos que levan as mulleres britanicas & deixar a profesion.

Sen embargo a crise, que principalmente repercute na diminucion da carga de traballo
e/ou retribucion econémica deste, agrava as desvantaxes que conleva o ser emprende-
dora na actualidade (inestabilidade ou a discriminaciéon dun mundo de homes ). Pero, é
ser autbnomas unha estratexia de supervivencia que implique equidade? Ou deberiase
traballar noutros aspectos fora do emprendemento que favoreceran esta equidade de
xénero?
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As estratexias que reportan estas mulleres, seguen a manter as desigualdades de xénero:
utilizan o seu rol coma muller dun xeito positivo para o seu negocio e adaptan a mater-
nidade para manterse no dmbito laboral. Lonxe de xulgar estas medidas, quérese facer
fincapé no mantemento destas desigualdades. Por outra banda, ainda que as estratexias
descritas informan de coémo as desigualdades de xénero son manexadas (empregando
a empatia ou adaptando a maternidade), é necesario seguir investigando para com-
prender en profundidade como funcionan estes mecanismos de desigualdade, incluso
en esferas sociais nas que parecen superadas, para poder, en Ultima instancia, favorecer
unha equidade de xénero real.

Finalmente este estudo contribuiu a que as propias entrevistadas reflexionaran sobre a
sUa situacion, reflexionando sobre a normalizacion das situacions de desigualdade no
seu dia a dia. Este cambio de percepcién constitie unha bondade da investigaciéon cua-
litativa no paradigma constructivista[6], que procura non s6 estudar a realidade senén
conseguir un cambio social.

6. - Condlusion
As mozas arquitectas de Galicia atoparon no emprendemento unha via onde desenvolver
todo o seu potencial coma arquitectas, con anterioridade 4 situacion econdémica actual.
A dia de hoxe, para sobrevivir a esta crise, xestionan as desvantaxes de ser auténoma
empregando distintas estratexias nas que seguen presentes as desigualdades de xénero.
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Resumo — O obxectivo principal desta comunicacion é estudar a contribu-
cion das persoas maiores de 65 anos (colectivo no que se da un acusado
proceso de feminizaciéon) & economia do traballo non remunerado. Ao
tratarse do estudo dun colectivo que xa non estd no mercado laboral é
preciso analizar a sta achega en termos de traballo non remunerado e
asi mesmo ampliar e redefinir tanto o concepto de economia, para con-
templar actividades remuneradas e non remuneradas, como as distintas
categorias referentes ao mercado laboral.

Os instrumentos analiticos utilizados foron os propios dos estudos demo-
graficos, que permitiron unha nova valoracién da lonxevidade, e a explota-
cion detallada da Encuesta de Empleo del Tiempo 2009-2010 do Instituto
Nacional de Estadistica.

Constatase a gran contribuciéon das persoas maiores ao seu entorno so-
cioeconémico que se materializa na realizacion de actividades produtivas,
ainda que non remuneradas, ao mesmo tempo que lles proporciona auto-
nomia, favorecendo tamén as relacions interxeracionais. Destacase, como
principal resultado, que unha quinta parte do traballo non remunerado to-
tal na economia é realizado polas persoas maiores, un 69,4% son activida-
des realizadas por mulleres. A principal tarefa efectuada por este colectivo
é alimentacion, seguida por coidados e, a maior distancia, voluntariado.

1. — Introducion

Desde a perspectiva dos fogares puidemos constatar en anteriores traballos a excepcio-
nal ferramenta que representan as Encuestas del Empleo del Tiempo (EET) para tratar
de medir a complexidade e diversidade da actividade cotian dos distintos grupos sociais.
Como é sobradamente cofiecido, as EET tefien como un dos seus principais obxectivos
medir o traballo non remunerado e valorizar o tempo libre. Dous temas centrais no des-
envolvemento desta investigacién ao entenderse, polo menos inicialmente, que as per-
soas maiores dispofien de tempo libre e realizan traballo non remunerado. Saber como
estd conformado ese grupo de idade, como vive, de que tempo dispdn, que actividades

I Xornada Universitaria Galega en Xénero

229



mailto:jose.cordero@usc.es
mailto:fausto.dopico@usc.es
mailto:mdelpilar.freire@usc.es
mailto:eduardo.pis@usc.es
mailto:maria.rodriguez.galdo@usc.es

Xosé Cordero Torrdn, Fausto Dopico Gutierrez
del Arroyo, M? Pilar Freire Esparis, Eduardo
Pis Sanchez e M? Xosé Rodriguez Galdo

“produtivas” realiza e cal é o valor destas, permitiranos calibrar a sta contribucién ao
benestar da sua rede familiar e da sociedade no seu conxunto.

Cofiecer o valor do traballo non remunerado e quen o realiza, ademais de facer visible a
gran contribucion das mulleres, permite analizar o funcionamento da economia domés-
tica, o valor do coidado, o consumo privado e as interaccions entre o sector publico, o
mercado e a producion doméstica.

2. — Metodoloxia

O emprego que do seu tempo fan os integrantes dunha sociedade define & sociedade
mesma. Por iso, a sta observacion é de vital importancia para cofiecer cémo evoluciona,
e, No seu caso, poder establecer criterios de politica socioecondmica de cara & obtencién
duns obxectivos dos que poida avaliarse o seu cumprimento.

Para abordar un estudo do emprego do tempo precisase dun aparato conceptual e meto-
dolodxico que responda as preguntas basicas de: que actividade se realiza, quen a realiza,
cando, onde, con quen, para quen e con que tecnoloxia. Para o estudo das actividades,
Naciéns Unidas crea unha primeira clasificacion internacional normalizada, Clasificacion
Internacional de Actividades para Estadisticas sobre Uso del Tiempo (ICATUS), adaptable
polos paises segundo as suas distintas necesidades.

No seu desenvolvemento xorden problemas metodoldxicos asociados & realizacion de
actividades simultaneas asi como aos ritmos e periodos de dedicacién a estas actividades,
entre outros temas, que estan na raiz de debates metodoléxicos e de propostas de solu-
cién que, en definitiva, conlevan unha continua revision da sia metodoloxia e un maior
enriquecemento conceptual. De especial importancia é determinar ben o contexto no
gue se leva a cabo a actividade, polas interacciéns e condicionantes que se establecen
entre ambos. Ademais do que e o cando, é importante o para que, o con que e o0 onde;
preguntas as que debe responder a recollida de informacion.

A luz das reflexions metodoldxicas e dos estandares definidos a partir das mesmas, pode
dicirse que as EET son estatisticas maduras cun alto grao de calidade e asentamento
nos paises cos sistemas estatisticos mais desenvolvidos. No caso de Espafia, a andlise
da metodoloxia das Encuestas de Empleo del Tiempo do INE pon de manifesto que as
mesmas tefien en conta no seu desefio instrumentos que recollen adecuadamente os
fendmenos aos que se alude con anterioridade, considerandose que cumpren cos mais
altos estandares de calidade.

En traballos anteriores do equipo de investigacion[1], [2], [3] e [4] e mais recentemente
por parte dun dos seus membros[5] (E. Pis, 2012) abordaronse de forma mais extensa
as consideracions metodoldxicas de maior alcance no desenvolvemento das EET e da
sUa achega para a confeccion da Conta Satélite dos Fogares. Interésanos resaltar de
novo, no contexto deste traballo,o extraordinario documento que representan as EET
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para realizar unha analise das actividades dos fogares desde un punto de vista produ-
tivo e a relacion que se establece entre a forma en que as persoas maiores, no Noso
caso de estudo, empregan o seu tempo e a sta contribucion ao benestar xeral da sta
rede familiar.

3. — Resultados

3.1. — As persoas lonxevas en Espafa

A 1 de xaneiro de 2012, as persoas maiores de 65 anos superan en Espafia os oito
milléns, alcanzando unha representacion do 17,4% dentro do conxunto da poboacién
(Figura 1). Unha cifra global e unha porcentaxe moi distantes dos que caracterizaban &
poboacion espafiola de 1900, cando o colectivo de persoas de 65 e mais anos apenas
roldaba 0 5,2% (967.774 maiores de 65 anos sobre un total de 18.618.086).

Anos | Poboacion Poboacion de 65 e mais anos
total

Total % Varéns % Mulleres %
1900 | 18.618.086 967.774 52 460.258 25 507.516 2,7
1930 | 23.677.794 | 1.440.744 6,1 642.214 2,7 798.530 34

1950 | 27.976.755 | 2.022.533 | 7,2 828.197 29 1194346 | 4.3
1970 | 34.040.989 | 3.290.800 | 97 1.356.218 | 3,9 |1.934.582| 56

2001 | 40.847.371 |6.958.516 | 17,0 |2930.563| 7,2 |4.027.953| 9,8
2012 | 47212990 |8.221.047 | 174 |3.510458 | 74 |4.710.589| 9,9

Figura 1: Poboaciéon de 65 e mais anos por sexo. Espafa, 1900-2012

Analizando a esperanza de vida ao nacer, desagregada por sexo, para o periodo 2000-
2010, comproébase a maior lonxevidade do sexo feminino, aspecto que, con caracter
xeral, faise mais evidente conforme avanza a caida da mortalidade. Hai que advertir,
non obstante, que desde inicios deste século se debuxa unha timida tendencia cara un
reequilibrio entre sexos ao aumentar mais o tempo ganado polos homes que polas mul-
leres. Asi, entre 2000 e 2010, os homes incrementaron a sta esperanza de vida en 3,0
anos, mentres as mulleres fixérono en 2,18 anos.

Para comprender a contribucién que poden supofier as persoas maiores s sias familias,
e viceversa, é fundamental ter en conta as relaciéons e transferencias interxeracionais que
aparecen representadas, de forma resumida, na seguinte figura.
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Figura 2: Transferencias interxeracionais entre os membros da familia

Na parte dereita do esquema sinalanse as tarefas nas que, normalmente, os membros da
familia prestan axuda as stas persoas maiores como son os coidados (ante situacions de
dependencia)[6] e a axuda en traballos do fogar. A parte esquerda do esquema recolle os
dous principais ambitos nos que colaboran as persoas maiores nos seus contornos fami-
liares. O coidado de netos e netas, e a axuda econdémica aparecen como duas vertentes
fundamentais de contribucién das persoas maiores as suas familias.

Unha das principais formas de transferencia interxeracional entre ascendentes e descen-
dentes é o coidado dos netos e netas. Asi, a contribucién das persoas maiores conver-
tese nun elemento esencial que axuda a facilitar a integracion, sobre todo das suas fillas,
no mercado laboral.

3.2. — Economia e persoas maiores

Do estudo pormenorizado sobre cémo utilizan o seu tempo as persoas maiores dedu-
cese que despois dos 64 anos seguen desempenando a actividade “fogar e familia” un
92,5% das mulleres, ocupandolles un tempo de 4 horas e 45 minutos, e un 78,6% dos
homes, cunha duracion de 2 horas e 53 minutos.
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De 65 anos e mais

Varéns Mulleres

% Realizaciéon | Duracion | % Realizacion | Duracién
Coidados persoais 100,0% 12:46 100,0% 12:22
Traballo remunerado 1,8% 08:03 0,7% 07:18
Estudos 1,4% 01:56 1,5% 01:40
Fogar e familia 78,6% 02:53 92,5% 04:45
Traballo voluntario e reuniéns | 16,3% 01:52 24,7% 01:35
Vida social e diversion 61,8% 02:00 61,8% 01:53
Deportes e activida- 61,6% 02:18 45,5% 01:42
des ao airelibre
Aficiéns e informatica 26,2% 02:14 12,2% 01:60
Medios de comunicacién 95,9% 04:38 95,3% 04:12
Traxectos e empregos do 73,9% 01:06 61,3% 00:57
tempo non especificado

Figura 3: Persoas de 65 e madis anos que realizan as distintas actividades e duracién media
dedicada &s mesmas

Reafirmase na EET de 2009-2010 gue as persoas maiores son en Espafia, ante todo, “do-
nantes de tempo”, dun tempo social e econémicamente produtivo. Ainda no caso hipo-
tético de que nos quixéramos limitar a unha simple exposicion ordenada dos datos das
“actividades” de “fogar e familia” e de “traballo voluntario e reuniéns”, a contundencia
da informaciéon impofieriase por encima de cualquera outra consideracion. A tal punto
que a contfa do valor total estimado das actividades realizadas polas persoas maiores
pddense cuantificar nun 6,6% do PIB a prezos de mercado.

Unha dimensién do peso desas actividades danola o que as horas de traballo non remu-
nerado realizadas por este colectivo de maiores representan un 21,1% do total de horas
empregadas en toda a economia. E dicir, as persoas maiores realizan a quinta parte do
traballo non remunerado total.

A contia dedicada por estas persoas ao traballo non remunerado é de 11.383 milléns de
horas-ano, correspondendo un 69,38% a actividades realizadas polas mulleres.
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NUmero de horas dedicadas a traballo non remunerado. Milléns

Varéns Mulleres Ambos sexos
Todas as idades 17.883 36.146 54.028
65 e mais 3.486 7.898 11.383
Todas as idades 33,1% 66,9% 100%
65 e mais 30,6% 69,4% 100%
65 e mais / Todos | 19,5% 21,8% 21,1%

Figura 4: Numero de horas dedicadas a traballo non remunerado. Milléns

40.000
36.146
35.000
30.000
25.000
20.000
17.883
15.000
10.
0000 7.898
5.000 3.486
Homes Mulleres Homes Mulleres
Todas as idades 65e mais

Figura 5: Numero de horas dedicadas a traballo non remunerado. Milléns
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Figura 6: Valor das actividades de traballo non remunerado

4. -Condusion
No estudo da contribucion das persoas maiores ao benestar revelase o importante papel
gue os fogares seguen a desempenfar como lugares de producién; nestes fogares, unha
parte relevante das achegas estd nas mans das persoas idosas, de mais de 64 anos. O
gue por outro lado nos remite & funcién “benefactora” que ainda conserva a familia
en Espafa. Pero pofer o acento na “solidariedade familiar” esixenos recofiecer que a
“solidariedade” descansa, e 0s datos son contundentes a este respecto, na hiperactivida-
de das mulleres. Nese contexto, a pronunciada “feminizacién da vellez” que sinalan os
datos demograficos, é asimesmo reveladora dos fortes cambios na estrutura dos fogares,
na funcionalidade das familias e na modificacién das relacions interxeneracionais.
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Resumo — O mercado laboral espafol, en termos de xénero, poste duas
caracteristicas esencias. Por unha banda, os indicadores do mercado de
traballo son peores para o forza laboral feminina. E pola outra, existe unha
forte especializacidon sectorial por xénero, é dicir, existen sectores maiori-
tariamente masculinos (como a construcion) e outros moi feminizados,
Como 0s servizos sociais. Esta Ultima caracteristica ven determinada en
gran medida polos roles tradicionais de xénero.

A pesar da desfavorable conxuntura econdémica e dos recortes acaecidos
no financiamento da Lei de Dependencia, a evolucion do emprego nos
servizos sociais, durante o periodo de aplicacion da lei, é positivo.

O obxectivo deste traballo é ofrecer unha estimacién dos efectos poten-
ciais sobre a xeracion de emprego en Espafa derivados do completo des-
envolvemento e aplicacion da Lei de Dependencia, previsto para 2015.
Emprégase a mesma metodoloxia que no cofecido como “Libro branco
da dependencia”, pero actualizando & informacién de base en funcion dos
datos estatisticos dispofibles e das modificacions lexislativas mais recentes.

Os resultados da estimacion reflicten que existen posibilidades reais de
xeracion de emprego no sector dos servizos sociais dedicados ao coidado
de dependentes. Dado que estamos ante un sector fortemente feminiza-
do, estas oportunidades de emprego irian encamifiadas principalmente
as mulleres. A creacion destes empregos teria duas implicacions impor-
tantes: a mellora dos indicadores laborais, tanto femininos como xerais;
e a prestacion de atencion profesional para as persoas en situacion de
dependencia.

1. — Introducion

Tanto dentro como fora da familia, a atribucién de roles en funcién do xénero pa-
rece manter a sUa pauta mais tradicional no que concirne aos coidados das persoas
dependentes, polo tanto, estamos antes un fendmeno social de xénero. Se ben os
roles de xénero soen estar estudados dende o punto de vista do nesgo e a desigual-
dade que carrexan en diversos aspectos, nalgins casos tamén poden posuir poten-
cialidades en termos de xeracién de emprego formal, como no caso dos coidados
de longa duracién.
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Para tratar de determinar se existe este tipo de potencialidades no sector de coidados &
dependencia en Espaia, analizanse a demanda e a oferta de servizos, asi como a evolu-
Cion e caracterizacion do emprego formal. Por Ultimo, ofrécese unha estimacién de cales
serian os efectos potenciais no mercado de traballo do completo desenvolvemento da
Lei de Dependencia en Espafia.

2. - Ademanda de servizos sociais
Dende a entrada en vigor da Lei de Dependencia o 1 de xaneiro de 2007, o nimero de
persoas en situacion de dependencia recofecida medrou de forma rapida e continuada
ata 2012 (Figura 1). Neste Ultimo ano, a cifra total de persoas con dereito a prestacion
diminuiu en algo mais de sesenta mil persoas en relacién a 2011. Este descenso débese
principalmente ao proceso de regularizacién de expedientes en vigor e & aplicacién do
Real Decreto-lei 20/2012 [1], polo cal se retrasa a cobertura dos dependentes de grao |
ata xullo 2015 (excepto para aqueles que, a 1 de setembro de 2012, xa estaban perci-
bindo prestaciéon ou a tifian asignada).

1100
====Dependentes con dereito a prestacién

1000
==m=Dependentes efectivamente atendidos
900
800
700

600

500

300

200
2008 2009 2010 2011 2012

Figura 1: Evolucién do nimero de dependentes con expedientes en vigor na data de referen-
cia. Espana, 2008-2012 (miles de persoas)

A pesar de que, como se observa na figura 1, a cobertura do Sistema para a Autonomia
e Atencion & Dependencia (SAAD) esta lonxe de atender a todas as persoas dependentes
recofecidas, o ritmo de crecemento real do sistema estd sendo moi superior ao que se
estimaba cando se elaboraron o cofecido como “Libro Branco da Dependencia [2] (en
adiante LBD) e a memoria econdmica da lei. Por exemplo, para o conxunto nacional, o
Libro Branco da Dependencia estimaba unha cobertura de 223.457 dependentes de gra-
do il en 2010, 252.345 en 2015 e 277.884 en 2020; cifra esta Ultima, que no ecuador
de implantacion da lei, xa se habia superado en mais de 87.000 persoas.
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3. — Prestacions a dependencia

A 31 de agosto de 2012, as prestacions do SAAD ascendia a 959.903 e eran recibidas
por 764.969 dependentes. A prestacion maioritaria era a econémica para coidados no
entorno familiar que, a pesar do seu teorico caracter excepcional, se converteu con
diferenza na prestacién mais popular, representando preto da metade do total (Figura
2). Non obstante, cabe destacar que este tipo de prestacion esta diminuindo significati-
vamente.

50
45
40

35

= Teleasistencia

= Axuda a Domicilio

= Centros de Dia/Noite

= Atencién Residencial

20 = P.E. Coidados Familiares
= Asist. Persoal

30

25

15

10

2008 2009 2010 2011 2012

Figura 2: Evolucién das principais prestacions & dependencia. Espafia, 2009-2012 (%)

Pola contra, o servizo de axuda a domicilio poste unha asignacién bastante baixa, sobre
todo tendo en conta que esta estaba chamada a ser a prestacion mais importante nun
sistema que, segundo establece a Lei de Dependencia, aposta pola permanencia das
persoas dependentes no seu entorno sempre que sexa posible.

4. — Caracterizacion do mercado laboral de servizos sociais

Considerando as ramas de actividade que a literatura especializada considera como o
emprego vinculado aos servizos sociais', podese analizar a evolucion e composicion do
emprego, a partir dos datos da EPA (Figura 3). O emprego nas actividades de servizos
sociais medrou considerablemente dende 2008 e tan s6 descendeu levemente no ultimo
ano do periodo considerado.

1 Divisions 87, Asistencia en establecementos residenciais, e 88, Actividades de servizos sociais sen
aloxamento, da CNAE-2009.

I Xornada Universitaria Galega en Xénero

239




Diana Fernandez Méndez

mHomes mMulleres
300

250

200
150
100

50

Rama 87 Rama 88 Rama 87 Rama 88 Rama 87 Rama 88 Rama 87 Rama 88 Rama 87 Rama 88
2008 2009 2010 2011 2012

Figura 3: Nivel de emprego nas ramas de servizos sociais. Espana, 2008-2012 (miles de persoas)

O incremento relativo é lixeiramente superior ao 40%, mais intenso na rama de servizos
sociais sen aloxamento (47%) que na rama de asistencia en establecementos residen-
ciais (37%). Hai que remarcar que este resultado obtense nun contexto econdémico moi
adverso que provocou unha importante destrucion de traballo na maioria dos sectores
de actividade.

Por ultimo, destacar o elevado peso do emprego feminino (en torno ao 86%). Elo non se
debe s6 & histérica presenza de mulleres no sector, sendn que tamén se debe ao feito de
que a sociedade segue considerando estas ocupaciéns como femininas (moi influenciada
porgue tradicionalmente os coidados persoais no fogar eran responsabilidade case que
exclusiva das mulleres).

5. — Estimacions de emprego

5.1. — Metodoloxia de estimacién

A metodoloxia utilizada para realizar as estimacions de xeracion de emprego é a mesma
gue a empregada no LBD, pero actualizando a informacion de base a partir dos datos
estatisticos dispofibles e das modificacions lexislativas mais recentes.

Segundo o LBD, o desenvolvemento do sistema de protecciéon da dependencia tradu-
cirfase na xeracién de mais de 260.000 novos traballos directos (352.235 en termos
brutos). Para realizar esta estimacion, o LBD usa un modelo de coeficientes fixos para
calcular a demanda (Figura 4), baseado en hip6teses acerca da asignacion de recursos e
dos coeficientes de emprego por persoa dependente, para cada tipo de recurso e cada
grao de dependencia.
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Figura 4: Metodoloxia de estimacion

E preciso reiterar a relevancia dos supostos realizados sobre diversos aspectos dos mode-
lo de impacto (preferencias, numero de dependentes, grao de desenvolvemento, etc.) xa
gue un modelo de impacto é tan bd ou tan malo como a informacién de base coa que
se alimenta (Fernandez e Fernandez, 2013 [3]).Tendo en conta o anterior, para realizar
esta estimacion, a hipdtese de asignacion de recursos obtense da informacion estatistica
do SAAD a 31 de agosto de 2012 e os coeficientes de emprego por tipo de recurso pro-
venen da lexislacion vixente a tal efecto (Resolucién, de 2 de decembro, da Secretaria de
Estado de Politica Social, Familias e Atencién & Dependencia e & Discapacidade [4], do
Real Decreto Decreto 570/2011 [5] e do Real Decreto-lei 20/2012).

5.2. — Resultados

En 2015 toda a poboaciéon dependente deberia estar baixo a proteccién do SAAD. Dado que
a fase de aplicacién do SAAD que falta por completar se refire & poboacién dependente de
menor gravidade, seria lxico esperar que a maior parte do emprego potencial xa se houbese
xerado nas etapas de aplicacion precedentes. Os resultados da estimacion do potencial de
creacion de postos de traballo da plena implantacién do SAAD en Espafia preséntase para
dous escenarios. No escenario 1, para calcular a poboacion dependente, Usanse as taxas de
prevaleza extraidas do LBD &, no escenario 2, as extraidas dos datos estatisticos do SAAD.

Xeracion bruta Poboacion depen- Xeracion neta
de emprego dente cuberta de emprego
2012-2015
Estimaciéon 01/07-08/12 136.730 775.725 --
Escenario 1
(prevaleza LBD) 235.682 1.389.011 98.952
Escenario 2
(prevaleza SAAD) 228.009 1.343.7838 91.279

Figura 5: Poboacion dependente estimada e xeracién de emprego en Espafia, 09/2012-2015
(empregos equivalentes a xornada completa)
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Como se mostra na Figura 5, ata 2015 poderian xerarse como maximo entre 228.009
e 235.682 postos de traballo brutos. Comparando o potencial de xeracién de emprego
de 2015 e de 2012 (empregos que xa deberian haberse creado), o emprego que deberia
crearse entre estes anos para dar cobertura a toda a poboacion dependente estimada
oscila entre 91.279 e 98.952 novos empregos equivalentes a xornada completa nas
actividades relacionadas coa atencion a dependencia.

6. — Conclusion

Segundo as estimacions do LBD, a introducion dun sistema de atencion & dependencia
levaria asociada a creacién de 262.735 novos postos de traballo equivalentes a xornada
completa nas actividades relacionadas coa atencion as persoas dependentes. Pola con-
tra, os datos dispofibles indican que o incremento real no emprego rexistrado derivado
da implantacion do SAAD esta lonxe de acadar as expectativas. Ainda que o impacto
sobre 0 emprego da posta en marcha do SAAD é indiscutible, os postos de traballo aso-
ciados & atencion da dependencia estanse xerando a un ritmo mais lento do agardado
debido, principalmente, 4 profunda crise econdémica e 4 expansion das prestacions para
coidados familiares.

Estimouse a xeracion bruta de emprego para Espafia para a plena implantacion
do SAAD. O impacto directo oscila entre os 228.009 e 235.682 postos de traballo
equivalentes a xornada completa. Se ben parece l6xico que a maior parte do poten-
cial de xeracién de emprego tifia que estar xa despregado en 2012 coa proteccién
dos dependentes de grao Il e lll, a realidade é que a enorme brecha existente entre
beneficiarios recofiecidos e beneficiarios atendidos retrasou a xeracion deses em-
pregos. Entre 2012 e 2015, periodo no que teoricamente so faltan por cubrir os de-
pendentes de grao |, en Espaia deberianse crear entre 91.279 e 98.952 empregos,
0 que supodn case a metade dos empregos potenciais totais que levaria asociada a
posta en marcha do SAAD.

Os resultados da estimacion reflicten, por tanto, que existen posibilidades reais de xe-
raciéon de emprego no sector dos servizos sociais dedicados ao coidado de dependen-
tes. Dado que estamos ante un sector fortemente feminizado, estas oportunidades de
emprego irian encamifiadas principalmente as mulleres. E a creacién destes empregos
terfa duas implicaciéns importantes: a mellora dos indicadores laborais, tanto femininos
como xerais; e a prestacion de atencion profesional para as persoas en situacion de
dependencia.

Referencias

[1] Espaia. Real Decreto-lei 20/2012, de 13 de xullo, de medidas para garantir a estabilidade orzamentaria
e de fomento da competitividade. Boletin Oficial do Estado, 14 de xullo, nim. 168, p. 50428-50518.

[2] MinisTerio DE TrRABALLO E AsuNTOs Socials (2005): Atencion a las personas en situacion de dependencia en
Espafia. Libro Blanco. Ministerio de Traballo e Asuntos Sociais. Madrid.

I Xornada Universitaria Galega en Xénero

242




Muller e lei de dependencia: nichos de emprego?

[3] FernAnDEZ, Melchor; FernAnpez, Diana (2013): «A relevancia dos supostos nos modelos de impacto eco-
némico: o caso da Lei de Dependencia, en Marey, Manuel F.; Pereira, XesUs; Franco, Luis: Ferramentas
para a Formulacion e Avaliacion de Proxectos. Ediciéns Léstrego. Santiago de Compostela.

[4] Espatia. Resolucion, de 2 de decembro de 2008, da Secretaria de Estado de Politica Social, Familias e
Atencién & Dependencia e & Discapacidade, pola que se publica o Acordo do Consello Territorial do
Sistema para a Autonomia e Atencion a Dependencia, sobre criterios comuns de acreditacion para
garantir a calidade dos centros e servizos do Sistema para a Autonomia e Atencion & Dependencia.
Boletin Oficial do Estado, 17 de decembro, num. 303, p. 50722-50725.

[5] Espana. Real Decreto 570/2011, de 20 de abril, polo que se modifica o Real Decreto 727/2007, de
8 de xufio, sobre criterios para determinar as intensidades de proteccién dos servizos e a contia das
prestaciéns economicas da Lei 39/2006, de 14 de decembro, de Promocion da Autonomia Persoal e
Atencién &s persoas en situacion de dependencia e se establecen as prestaciéns econdmicas da Lei
39/2006, de 14 de decembro, de Promocién da Autonomia Persoal e Atencion as persoas en situacion
de dependencia para o exercicio 2011. Boletin Oficial del Estado, 11 de maio, num. 112, p. 47936-
47940.

I Xornada Universitaria Galega en Xénero

243




I Xornada Universitaria Galega en Xénero

244




As mulleres nas cooperativas de
traballo asociado en Galicia. 2008-2012

As mulleres nas cooperativas de traballo asociado en
Galicia. 2008-2012

Fernando Corbelle Cacabelos, Raquel Doallo Alvarez e Maria D. Santos Rey
Universidade de Santiago de Compostela

(fernando.corbelle@rai.usc.es,; raqueldoallo@gmail.com, maria.santos@usc.es)

Resumo — Co obxectivo de elaborar unha analise de xénero nas coopera-
tivas de traballo asociado en Galicia, realizouse un estudo do panorama
actual das iniciativas constituidas no periodo 2008-2012 a través dos da-
tos dispofiibles no Rexistro de Cooperativas de Galicia. Mediante as sUas
principais magnitudes socioeconémicas, desagregouse por sexos a partici-
pacion das persoas socias en relacién 4 sla presenza nos 6rganos de de-
cision e responsabilidade das cooperativas. Os resultados permiten extraer
conclusions arredor do emprendemento cooperativo en tempos de crise e
do perfil das iniciativas que contan con socias-traballadoras mulleres.

1. — Introducion

E un reto pendente das sociedades actuais acadar a igualdade de xénero. Son numerosas
as declaraciéns e comunicaciéns de organismos internacionais, nas Ultimas décadas, que
reclaman mais protagonismo para as actuacions encamifadas a lograr este fin [7].

No marco de crise actual, no que traballar por conta allea resulta dificultoso e no que
os datos de desemprego son os mais elevados da historia en Galicia (22.35%, EPA - 1°
trimestre de 2013), unha das alternativas que colle mais forza é a opcién de autoem-
pregarse. Neste senso, as cooperativas son unha férmula de emprendemento colectivo
en voga nos Ultimos anos, entre outras razéns pola sta adaptabilidade ante condiciéns
socioecondmicas adversas.

Este artigo céntrase nas cooperativas de traballo asociado (unha das tipoloxias reco-
fiecidas pola Lei de Cooperativas de Galicia), como forma xuridica éptima para o au-
toemprego en igualdade de condiciéns entre mulleres e homes. Co obxectivo de cofie-
cer a participacion das mulleres nas cooperativas de traballo asociado no seu dobre rol
de socias-traballadoras, estudaronse os principais trazos caracteristicos e evolucion das
cooperativas de traballo asociado constituidas nos Gltimos anos (2008-2012), a través da
analise empirica dos datos dispofibles no Rexistro de Cooperativas de Galicia.

Nunha primeira parte do artigo, faise un resumo das principais vantaxes e beneficios que
o emprendemento, non sé baixo a formula cooperativa, vén mostrando en cuestions de
xénero, tanto en Galicia como a nivel global. Na segunda parte, describense os resulta-
dos principais da analise empirica realizada para as 122 cooperativas que conforman a
mostra obxecto de estudo. Por ultimo, o apartado de conclusiéns vén corroborar para
Galicia elementos de coincidencia cos resultados positivos doutros estudos globais sobre
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cooperativismo baixo un enfoque de xénero. Neste traballo de investigacion analizéron-
se por vez primeira aspectos que poden servir de punto de partida para afondar nas
vantaxes e beneficios que as cooperativas de traballo asociado suman & decisién das
mulleres de crear o seu propio posto de emprego.

2. — Cooperativismo e mulleres emprendedoras.

As cooperativas son empresas nas que prima o papel das persoas sobre o capital. Do
total de cooperativas activas en Galicia', aproximadamente o 50% son cooperativas de
traballo asociado, que tefien por obxecto a prestacion do traballo das persoas socias
para producir en comun bens e servizos. Representan unha opciéon de autoemprego
onde a propiedade estd en mans das persoas traballadoras, que asumen asi o pro-
tagonismo na toma de decisions. Esta alternativa supdn, ademais, a aceptacion dos
principios e valores? cooperativos. Os estudos existentes destacan o papel das coopera-
tivas de traballo asociado en relacion & sta capacidade de resistencia e adaptacion en
contextos de crise, de xeito especial en canto 4 creacién e mantemento do emprego na
contorna das persoas socias. A combinacién entre flexibilidade e seguridade laboral, e
unha maior implicacién das persoas socias propiciada pola xestion democratica e par-
ticipativa, son as principais fortalezas das cooperativas [6]. En relacién & presenza das
mulleres nas cooperativas, hai evidencias dunha maior facilidade de acceso ao merca-
do laboral a través desta férmula de autoemprego [5], en tanto que a implicacién das
persoas traballadoras nas decisions empresariais facilita a implantacion de politicas de
conciliacion entre a vida familiar e laboral. Diversos estudos tamén mostran que esta
forma xuridica facilita o acceso das mulleres aos postos directivos [2].

No territorio galego, a taxa de emprendemento feminino (global, non sé nas coope-
rativas) duplicase en 2011 con respecto do 2010 reducindose o gap coa masculina.
O sector no que se concentran as actividades é o de servizos [8] e, por norma xeral,
0s negocios propiedade de mulleres son de menor dimensién que os creados por
homes mais tefien un crecemento mais sélido [1]. A pesar dos logros acadados nos
Gltimos anos, a porcentaxe de empresas galegas nas que hai mulleres nos érganos de
administracion elévase ao 28.95%, a maior participacion de todo o Estado [4]. Nas
empresas de economia social -onde estan ubicadas as cooperativas- a presenza das
mulleres, tanto como persoas socias como en canto & sta participaciéon nos érganos
de decisién e responsabilidade, é maior ca nas empresas convencionais mais ainda
non paritaria [5].

1 Rexistro de Cooperativas de Galicia.

2 Tanto a definicion de cooperativa como os principios e valores do cooperativismo estan disponibles
en: http://ica.coop/es/node/1625. Data consulta: 12/06/2013. Entre os valores citados pola Alianza
Cooperativa Internacional — ACI atépase o da igualdade.
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3. — Analise empirica no periodo 2008-2012

3.1. — Acceso ao emprego
Cooperativas e participacion das mulleres como socias-traballadoras

No periodo 2008-2012, constituironse en Galicia un total de 122 cooperativas de traballo
asociado, na stia meirande parte formadas por 3 ou 4 persoas socias. De feito, no 60% dos
casos tratase de cooperativas de 3 persoas fisicas, 0 minimo establecido pola Lei de Coo-
perativas de Galicia. Atendendo aos ritmos de creacién, os datos mostran un crecemento
expofiencial: en 2010 constituironse un 28,57 % mais de cooperativas ca no ano anterior,
mentres que en 2012 a porcentaxe respecto a 2011 ascendeu ao 46,43%. Estas altas taxas
vefien corroborar resultados doutros estudos, que indican que no dmbito do emprende-
mento a férmula cooperativa é especialmente atractiva en tempos de crise.

En termos de empregos xerados, en Galicia un total de 453 persoas socias decidiron
autoempregarse como cooperativistas no periodo, dentro das cales mais da metade
(52,54%) son mulleres. Neste caso hai diferenzas visibles segundo o ano de creacion,
destacando 2010 como especialmente positivo para a insercion sociolaboral das mulle-
res: practicamente o 80% das ,,novas” persoas cooperativistas foron mulleres.

2008-

Ano 2008 2009 2010 2011 2012 2012

Taxa de varia-

- 2857% |[16.67% |33.33% |46.43% |192.86%
cién interanual

Mulleres / Total

. 36.21% | 46.51% |78.95% |54.22% |48.00% |52.54%
persoas soclas

Cooperativas con

) 7857% [83.33% |85.71% |85.71% |85.37% |84.43%
socias mulleres

Taboa 1: taxa de variacion das cooperativas creadas e participaciéon das mulleres como socias
e nas cooperativas
Fonte: Elaboracion propia con datos do Rexistro de Cooperativas de Galicia

O 84,43% do total de cooperativas constituidas® en 2008-2012 en Galicia conta con

mulleres socias traballadoras. Se analizamos esta mostra, no 62,14% dos casos as mu-

3 Pretendendo reflectir unha imaxe fiel da creacion de cooperativas de traballo asociado en Galicia
como férmula de xestion colectiva e democratica (unha persoa, un voto, independentemente do
capital achegado) excluimos da mostra analizada a unha cooperativa creada no 2011 que polas stas
caracteristicas especiais estd encadrada no ambito do traballo asociado mixto, contando con 2 per-
soas socias capitalistas a maiores do total de persoas socias traballadoras. Mais debemos igualmente
citar a experiencia por supofier no seu ano de constitucion a creacién de 148 postos de emprego
cooperativistas, onde 0 23,65% foron mulleres.
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lleres representan polo menos a metade do total de persoas socias promotoras e no
17,21% conforman o total do equipo promotor da cooperativa.

Onde nacen e onde traballan as cooperativas constituidas no
periodo?

a)

= Cooperativas constituidas ®Mulleres socias

40%
30%
20% -
10% -

0% -
A Coruna Lugo QOurense Pontevedra

b)

®Rural ®™Semi-urbano “Urbano

Mulleres

Cooperativas

T T T T T 1

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Nota: &mbito rural: municipios < 10.000 habitantes; dmbito semi-urbano: municipios entre 10.000 hab. e
40.000 hab.; &mbito urbano: municipios = 40.000 hab.

Grafica 1: cooperativas e mulleres socias no periodo 2008-2012, a) por provincias e b) por
ambito de actuacion
Fonte: Elaboracion propia con datos do Rexistro de Cooperativas de Galicia

Por provincias, é Pontevedra, cun 32,79%, seguida de A Corufia e Ourense, onde se crearon
mais cooperativas no periodo 2008-2012. Lugo, cun 12,30%, é a provincia onde radica o
domicilio social dun menor ndmero de cooperativas. Como mostra a grafica 1, o 37,70%
das cooperativas naceron nalgunha das sete grandes cidades galegas®, fronte ao 19,75% en

4 Por orde descendente en funcién do nimero de cooperativas constituidas: Vigo, Santiago
de Compostela, Lugo, A Corufa, Ourense. No periodo de estudo, ningunha cooperativa
ubicou o seu domicilio social en Ferrol e Pontevedra.
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entornos semiurbanos e 0 35,71% de cooperativas constituidas en poboacions rurais. Neste
senso, é de destacar que as mulleres , preferisen” en maior medida autoempregarse como
cooperativistas no ambito urbano, onde ubicou a sta cooperativa o 44,54% das mulleres
socias. Esta proporcion é maior & que caberia esperar se a comparamos cos datos sen desa-
gregar e convida a analizar en futuras investigacions que factores facilitan 4s mulleres unha
maior insercién laboral nas cooperativas galegas de dambito urbano. De atopar eses factores e
no caso de que se poidan potenciar no &mbito rural, poderia ser unha lifia de partida para a
mellora da empregabilidade cooperativa das mulleres galegas en &mbitos non urbanos.

En referencia ao alcance xeogréafico das actividades realizadas, este é maioritariamente
provincial, con mais do 84% de cooperativas cun dmbito de actuacion menor ao auto-
némico, con resultados equivalentes se descendemos & analise desagregada por sexos.

5 A Coruna
10,1% "Lugo

“Qurense

" Pontevedra

" Galicia

Grafica 2: Alcance xeografico das cooperativas que contan con mulleres socias-traballadoras
Fonte: Elaboracion propia con datos do Rexistro de Cooperativas de Galicia

Sectores de actividade

Atendendo aos sectores de actividade das cooperativas constituidas, en Galicia 0 73,77 %
traballa no sector servizos. Esta distribucién é ainda mais evidente se centramos a analise
nas cooperativas onde participan mulleres como persoas socias.

a)

® Agricultura ®Indu

50% ou mais mulleres

0% 20% 40% 60% 80%100%
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b)

| ®Comercio por xunto
LUk ¥ Comercio polo
miudo
“Consultaria e
94 165  asesoria
\ | ®Ensino

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Gréfica 3: a) distribucién das cooperativas por sectores de actividade e b) distribucion por
actividades do sector servizos
Fonte: Elaboracion propia con datos do Rexistro de Cooperativas de Galicia

Por orde de importancia, as mulleres autoempréganse maioritariamente no sector de hos-
taleria sequido de actividades relacionadas coa consultaria e asesoria cun 20% e 16,47%
respectivamente, porcentaxes que aumentan se analizamos aquelas cooperativas onde as
mulleres representan polo menos a metade das persoas socias. Séguenas en orde descen-
dente de importancia os servizos de ensino, comercio, ocio e cultura e servizos sociais.

3.2. — Participacion nos 6rganos de decisién e cargos de respon-
sabilidade

O consello reitor é o érgano de goberno, xestidon e representacion da sociedade coo-
perativa, con suxeicion ao establecido na Lei de Cooperativas de Galicia, nos estatutos
e na politica interna fixada pola asemblea xeral. Non obstante, nas cooperativas cun
numero de persoas socias inferior a dez, a asemblea pode optar por nomear a unha
persoa fisica que debe ter a condicion de socia para que actle como administradora
Unica en substitucién do consello reitor, coas mesmas competencias e réxime estable-
cido para este®. En Galicia, un 97% das cooperativas creadas no periodo de estudo
poden elixir entre ambas férmulas de representacién, o que nos da unha idea do re-
ducido tamafio das mesmas en termos de persoas socias. Destas, 0 46,61% opta pola
administracion unica fronte ao consello reitor, que habitualmente estad conformado por
tres persoas, de entre as cales son obrigatorios os cargos de presidencia e secretaria.
Ata a modificacién da Lei de Cooperativas de Galicia® era obrigatoria, tamén, a figura
da intervencion de contas’.

5 Artigo 41.1 da Lei de Cooperativas de Galicia.

6 Presidencia da Xunta de Galicia: Lei 14/2011, do 16 de decembro, pola que se modifica a Lei 5/1998,
do 18 de decembro, de cooperativas de Galicia. DOG, n° 2, do 3 de xaneiro de 2012, pp. 236-305.

7 Na andlise imos incluir esta figura como un cargo de responsabilidade, é dicir, tanto os cargos do
consello reitor como o da administracién Unica estaran incrementados no nimero de cargos de inter-
vencién acordados nos estatutos da cooperativa.
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As cooperativas de traballo asociado que se acollen ao seu dereito de administracion
Unica estan representadas case o 60% dos casos por homes, mentres que nas que
se opta por un consello reitor son mulleres as que participan en maior medida nos
organos de decision. Podemos dicir que se confirma que as cooperativas de traballo
asociado contan cunha maior presenza de mulleres tanto en termos de creacion de
emprego como en canto & sla participacidon nos érganos de decisién e cargos de res-
ponsabilidade.

a)

®Homes "Mulleres

100% -
80% -
60% -
40% -
20% -
0% - :
Adm. Unica C. Reitor
b)
®Adm. Unica
¥ Presidenta
" Vicepresidenta
¥ Secretaria
¥ Tesoureira
3% " Vogal
1% P Interventora

Gréfica 4: a) participacion nos érganos de decision e cargos de responsabilidade e b) distribu-
cion dos cargos das mulleres que ocupan postos de responsabilidade
Fonte: Elaboracion propia con datos do Rexistro de Cooperativas de Galicia

Afondando no papel da muller dentro dos 6rganos de responsabilidade e decision, os
datos mostran que un 32% ocupa o posto de intervencién. O mesmo peso é o que lle
corresponde & participacion na administracién Unica e na presidencia conxuntamente.
Un 21% das mulleres con cargos ocupan o posto de secretaria. O 15% restante distri-
blese entre vicepresidencia, tesoureria e vogalias, mais débese sinalar que estes tres
cargos son voluntarios, o que inflte directamente na sta proporcionalidade.
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Tendo en conta a andlise por sectores de actividade anteriormente realizada, compro-
bouse que os resultados se mantifan unha vez reducida a mostra a aquelas coopera-
tivas con presenza de mulleres nos cargos de decisién e responsabilidade (maioritaria
ou non). En canto &s actividades do sector servizos, ainda que se mantefien os mais
importantes, atépanse menos concentrados que na andlise do punto 3.1.c). Se analiza-
mos a mostra onde as mulleres son polo menos maioria nos érganos de decision e cargos
de responsabilidade, o Unico cambio de importancia é a perda de peso da hostaleria en
favor das actividades de ocio e cultura.

4. — Conclusions

Os resultados obtidos tras a analise empirica realizada para as 122 cooperativas consti-
tuidas no periodo mostran unha tendencia crecente 4 opcién da poboacién galega polo
autoemprego cooperativo, en consonancia ao ocorrido noutras etapas histéricas de crise
en Galicia, asi como neste periodo de estudo noutras rexions espafiolas e europeas. As
mulleres toman parte nesta tendencia e conformaron mais da metade do total de novos
empregos cooperativos creados.

A maior parte das cooperativas constituidas desenvolve a sua actividade nun ambito
provincial, no sector servizos e contan con catro ou menos persoas socias. Ademais da
idiosincrasia do tecido empresarial galego, caracterizado polo seu pequeno tamaro, é
de esperar que a crise inflta especialmente na reducién de posibilidades de lanzamento
de iniciativas que esixen un maior esforzo de investimento inicial. Neste senso, este é un
probable factor explicativo da escasa presenza de actividades tradicionalmente masculi-
nizadas na mostra analizada, caso dos sectores industrial e construcién. Seria interesante
para futuros estudos afondar neste aspecto.

Tras a analise das mulleres nos érganos de responsabilidade e decision, parte diferen-
ciadora importante das cooperativas de traballo asociado, atopamos unha participacién
elevada con respecto doutras formas xuridicas, mais non chega a acadarse o equilibrio
entre os dous sexos.
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Resumo — O obxectivo do traballo é a analise das pautas de comportamen-
to en termos de igualdade e diversidade de xénero nun ambito concreto
e importante da ciencia e a tecnoloxfa, concretamente os centros tecnolé-
xicos galegos (CTs). Empregando informacién primaria subministrada po-
los centros tecnolédxicos galegos, realizamos un diagnostico de igualdade
nesta contorna.

Os principais resultados permiten concluir que nos CTs galegos existe un
relativo equilibrio de xénero nos seus cadros de persoal, excepto nos CTs
con perfil TICs, nos que se detecta un destacado nesgo de xénero, propi-
ciado polo perfil formativo do persoal. Tamén se constata que os postos
directivos estan considerablemente masculinizados. Desde a perspectiva
de xénero, o perfil do emprego dos CTs aseméllase mais ao corresponden-
te a organismos publicos de investigacion e educacion superior que ao de
empresas do sector privado

1. - Introducion

Na Union Europea as mulleres constitien na actualidade 1/3 dos investigadores ainda
que esta porcentaxe varia segundo os paises, as areas tematicas e o ambito publico o
privado [5]. Describe a chamada “segregacion horizontal”, segundo a cal as mulleres
tenden a concentrarse en determinadas areas tematicas, e a “segregacién vertical”, que
sinala a menor participacion feminina en postos de maior prestixio e responsabilidade.

Asi as mulleres estan especialmente infra-representadas nas actividades relacionadas coa
innovacion tecnoldxica e sé constiten o 19% dos investigadores no sector industrial
europeo [5], o que segundo diversos autores limita a capacidade de crecemento e inno-
vacién do tecido empresarial [5].

No campo da innovacion e transferencia de tecnoloxia atopamonos con organizaciéns,
no caso espafiol como os centros tecnoléxicos (CTs), que se definen como entidades de
innovacion e tecnoloxia sen fins de lucro que tefien como mision contribuir ao desen-
volvemento e fortalecemento da capacidade competitiva das empresas. Este tipo de or-
ganizacions prestan as empresas unha grande variedade de servizos tecnoldxicos, como
ensaios e andlises, cursos de formacion, asesoramento, consultaria tecnolodxica e realiza-
cion de proxectos de investigacion e desenvolvemento tecnoléxico (IDT).
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Cada vez se constata a existencia de maior abundancia de literatura sobre os centros tec-
noléxicos, [1] [2] [3] [4], porén ainda é escasa, ou case nula, a que incorpora a perspectiva
de xénero. Pode existir a tentacion de asimilar, a estes efectos, estas organizacions a or-
ganismos de investigacion e universidades, estendendo os estudos realizados para o sis-
tema publico de investigacion, ou no dmbito xeral da ciencia. Entendemos que sobre esta
cuestion os CTs tefien un comportamento diferenciado que debemos cofecer e no que
poden estar presentes problemas comuns con outras fontes institucionais de cofiecemento
e tamén unha significativa influencia das dinamicas propias das estruturas empresariais.

O obxectivo do presente traballo é realizar unha avaliacién da situacién da diversidade de
xénero e a igualdade nos centros tecnolédxicos galegos, o que constitle un diagnéstico
de igualdade dos mesmos.

2.1. — Centros Tecnoldxicos en Galicia

Para identificar os CTs que conforman o &mbito de andlise recorremos aos dous rexistros que
existen a nivel espanol e que permiten identificar s organizaciéns consideradas como CTs:

¢ A Federacion de Entidades de Innovacion e Tecnologia (FEDIT). Na actualidade conta con
45 asociados entre os que figuran unicamente dous CTs galegos, o ITG e GRADIANT. FEDIT
esixe que a organizacion tefia titularidade privada.

e Rexistro de Centros Tecnoldxicos regulado no Real Decreto 2093/2008, de 19 de decem-
bro. Na actualidade’ comprende 75 organizacions cualificadas como CTs. Os CT galegos
gue figuran neste rexistro son 5: AIMEN, CTAG, ANFACO-CECOPESCA, ITG, GRADIANT.

Engadimos aos que figuran nestes rexistros, os creados en Galicia ao amparo do Plan Ga-
lego de 1+D 2006-2010 e que constan na Rede de Centros Tecnoldxicos de Galicia. Asi,
podemos considerar que o censo de CTs galegos esta conformado por 17 centros con
distintos perfis, caracter sectorial e en fases diferentes de desenvolvemento. A relacién
detallada figura na seguinte taboa:

Acrénimo Denominacion Sector Caracter Localidade
AIMEN* Asocgcpn investigacion In_dustrlal Privado 0 Porrifio
metalUrxica do noroeste diverso
Centro técnico nacional
ANFACO- de conservacion Pesca e . .
. - Privado Vigo
CECOPESCA* de produtos da pesca alimentacion
e acuicultura
CETAL*+ Centrg tecnolgxmo AgroallT Publico Adm Lugo
agroalimentario mentario central

1 Estos datos se corresponden a octubre de 2012.
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CETECA** Centro tecnoldxico Alimentacién Publico Adm Ourense
da carne galega
CETGA* centro tecnoqumo Acuicola Privado Ribeira
galego de acuicultura
Centro tecnoldxico Pesca e . :
*% /|
CETMAR do mar alimentacion Piblico Vigo

CETNAGA** ggr:ariatle;gloez’glco Naval Privado Ferrol

Centro tecnoloxico

CETPEC* da pesca Pesca Privado Celeiro
Centro de innovacién . P

CIS-GALICIA** e servizos da .Tecnolo'x?as Publico Adm Ferrol
tecnoloxia e desefio industriais Galega

CIS-MADEIRA** Centro de innovacion Madeira Publico Adm Ourense
e servizos da madeira Galega

CTG** Centro ﬁecnolomco I\/Iatenas'gle Privado 0 Porrifio
do granito construcion

Fundacién para a pro-
mocién da innovacion,
CTAG* investigacion e desenvol- | Automocion Privado O Porrifio
vemento na industria de
automocion de Galicia

Centro tecnoldxico da Enerxia e me-
EnergylLab** eficiencia e sosteni- . . Privado Vigo

0 = dio ambiente
bilidade enerxética

Fundacién centro Materias de .
FCTP** e - Privado Valdeorras
tecnoldxico da lousa construcién

Fundacién centro
GRADIANT* tecnoléxico de teleco- TIC Privado Vigo
municacion de Galicia

Instituto tecnoldxico Enerxia e

x ) _
TG de Galicia Construcion Privado A Coruna
Centro tecnoloxico de Publico, vincu- o
. TIC e Com- Reconecida
CESGA* supercomputacion Utacion lado ao CSIC e como ICTS
de Galicia P universidades

Taboa 1: Relacién de Centros Tecnoloxicos de Galicia?

2 Nesta relacion falta o Centro tecnoldxico lacteo (Aula de productos lacteos da USC) que estd en
proceso de fusion co CETAL. Na ultima convocatoria de subvenciéns da Conselleria de Economia e
Industria da Xunta de Galicia dirixida a centros tecnoloxicos, discrimina entre centros tecnolédxicos xa
consolidados (con * na tdboa) e pre-centros tecnoldxicos de recente creacién ou en transformacion
(con ** na taboa). Nese ano 2010 figuraban como posibles beneficiarios desa lifia de subvencion dous
centros que non chegaron a ter actividade real e neste momento na practica no existen, referimonos
ao Centro tecnoldxico do plastico, e ao Centro tecnoldxico textil.
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2.2. — Radiografia de xénero nos centros tecnoléxicos galegos

Para realizar un diagnéstico de igualdade dos centros tecnolédxicos galegos recompilouse
informacion bésica do 95% dos CTs galegos, a través dunha ficha que foi cumprimenta-
da polas persoas responsables dos mesmos nos primeiros meses do afio 2013.

En termos de emprego, as mulleres supofien o 46,5% do persoal dos CTs. Este dato re-
flicte que o comportamento do emprego nos CTs aseméllase bastante ao corresponden-
te nos ultimos afios ao emprego europeo en actividades de investigacion en educacion
superior (40%) e no sector publico (40%) e esta bastante lonxe do asociado & investiga-
cion no sector empresarial europeo (19%). Se comparamos cos datos do caso espanol,
tamén se asemella mais ao comportamento do emprego en investigacion e educacion
superior (40%) e no sector publico (48%), que ao sector empresarial (28%)>.

Segundo o tipo de contrato, observamos nos CTs unha relacion mulleres/homes relativa-
mente equilibrada no correspondente 4 temporalidade. Por outra parte destaca a maior
porcentaxe de mulleres con contrato a tempo parcial, unha tendencia comdn no &mbito
da ciencia e tecnoloxia no que as mulleres tefen maior probabilidade de traballar a tem-
po parcial (European Comission, 2013).

En canto ao nivel formativo do persoal, chama a atencién a escasa presenza de traba-
lladores con titulo de doutor nos CTs, se ben, a relacion mulleres/homes presenta certo
equilibro (42,46%) que esta en consonancia coa proporcion de mulleres que tefien al-
canzado o titulo de doutor a nivel europeo (46%) e en Espafa (47 %) nos Ultimos afos.

A andlise ocupacional do persoal dos centros tecnoldxicos permitenos observar desequi-
librios de xénero importantes nos postos directivos dos CTs, ao contrario do que sucede
nos postos técnicos e de administracién, nos que se constata importante presenza fe-
minina.

% de mulleres nos cadros de persoal dos CTs: 46, 5

Tipo de contrato Categorfa del contrato

Indefinido | Temporal Parcial Doutor Directivo Técnico Otro
48,26% 43,88% 55,22% 42,64% 25,32% 42,36% 55,00%

Taboa 2: Emprego nos CTs

Desde o punto de vista sectorial, podemos agrupar os CTs en tres categorias: industriais;
recursos naturais, TIC e alimentaciéon. Neste Ultimo epigrafe integramos a todos os cen-
tros con actividade baseada na explotacion de recursos naturais e na sta transformacion
incluindo o sector alimentario.

3 Os Ultimos datos dispofibles figuran no informe elaborado pola Comisién Europea (2013): She
figures, con informacién do ano 2010 para EU-27.

I Xornada Universitaria Galega en Xénero

258




|
Mulleres e mercado laboral

Comunicacion

Perspectiva de xénero nos centros

tecnoléxicos galegos

As porcentaxes mas baixas de presenza feminina no cadro de persoal atopamolas nos
CTs dos sectores industriais e TIC, o que poderia ser explicado nunha primeira aproxima-
ciéon polo nesgo existente na formaciéon académica.

Analizando a formacion en perspectiva sectorial, destaca a presenza de mulleres con ti-
tulo de doutor en CTs menos préximos ao perfil industrial o enxeferil. Nos que dispofien
de mais dunha persoa con titulo de doutor, a porcentaxe de mulleres supera 0 50%. Este
resultado estd en consonancia cos datos correspondentes as porcentaxes de mulleres
con titulo de doutor a nivel europeo e espafiol nos dmbitos mais vinculados ao sector
primario que se sitlan no 52% e 42% respectivamente.

Seguindo a clasificacion que temos establecido, no campo das TICs, o desequilibrio é moi
importante, sendo moi reducida a porcentaxe de doutoras nos CTs, un 7,6% do total.
Estes CTs reproducen e incluso empeoran bastante o panorama dos titulados doutores
a nivel europeo e espafol do &mbito, que segundo os ultimos datos dispofibles corres-
poéndense co 19% e 22%.

Unha situacion intermedia é a que se presenta nos centros de perfil industrial, onde a
pesar de ser escaso o numero de doutores que desenvolve a sla actividade nos mesmos,
tense avanzado en xeral nos Ultimos afos cara a un equilibrio en termos de xénero que
supodn que o0 45% do persoal doutor sexan mulleres. Esta situacion é acorde coa infor-
macién gue achegan as estatisticas europeas, que formulan para Europa porcentaxes de
doutoras do 42% e para Espafia del 61%, concretamente para o &mbito da enxefieria
de procesos.

90
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40
30
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% mulleres sobre o total de plantilla

Figura 1: Porcentaxe de emprego feminino en CTs por sectores
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2.3. - Existencia de plan e medidas de igualdade

En primeiro lugar a reducida dimension da practica totalidade dos centros pode explicar
que carezan de plan de igualdade agas nos casos do CTAG e ANFACO-CECOPESCA. Esta
seria unha primeira razén, porén a maioria das persoas entrevistadas presentan unha
situacion moi favorabel neste tema, xa que ou ben indican que non hai subrepresenta-
cion, é dicir, non hai problema que atallar, ou ben indican que xa contan con medidas
axeitadas. 7 dos 12 centros preguntados sinalan contar con medidas para promover a
igualdade. Cremos que en moitos casos estas medidas de igualdade non son mais que o
obrigado cumprimento das normas de contratacion as que estan sometidos dado o seu
caracter maioritario de fundaciéns publica ou fundaciéns privadas sen animo de lucro,
pero con destacada presenza das administracion publicas.

Sen Non existe | Non Xa se conta con medidas axeitadas
subrepre- | dispon de —
plan - I Promocion/ L
sentacion recursos Acceso | Condiliacion - Retribucion
formacion
100% | 25% 20% 66% 58% 58% 66 %

Taboa 3: Existencia de plan e medidas de igualdade

3. — Conclusions

A radiografia de igualdade nos CTs galegos indica globalmente bastante equilibrio nos
cadros de persoal, agas no caso dos CTs con perfil TICs, nos que se observa un conside-
rable nesgo de xénero, propiciado polo perfil formativo do persoal. Tamén se constatan
desequilibrios nos postos directivos, bastante masculinizados. Dende a perspectiva de xé-
nero o perfil de emprego dos centros aseméllase mais ao correspondente a organismos
publicos de investigacion e educacion superior que ao de empresas do sector privado.

Nos CTs a lexislacion en materia de igualdade ten grande influencia no proceso de im-
plantacién de accions de igualdade. En relacion ao compromiso e nivel de implicacion coa
igualdade, os CTs mais masculinizados dedican mais esforzos en incorporar a igualdade
pola via da planificacion e estruturacion de accions, medidas e actuacions concretas.

O discurso de igualdade que tefen os responsables dos CTs galegos esta bastante orien-
tado a xustificar a erradicacion de condutas discriminatorias. Non parece gue se conceda
especial importancia 4 influencia das practicas en materia de igualdade sobre as organi-
zacions e persoas coas que se relacionan.

Podemos considerar que nos atopamos ante unha etapa inicial de desenvolvemento da
xestion de diversidade de xénero, ao non constatarse unha lifa explicita cos obxectivos
estratéxicos dos CTs nin uns fundamentos sélidos que garantan un enfoque sustentable
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que aproveite as sinerxias da heteroxeneidade e os valores da igualdade como recurso
intanxible dos CTs.
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Resumen — Analizamos la evolucion del empleo en regiones de Espafia y
de Europa, durante el periodo 2000-2012, teniendo en cuenta el impacto
de la crisis financiera y econémica sobre la calidad de vida laboral desde
una perspectiva de género. Analizamos también el bajo nivel del salario
medio en Espafia en comparacion con otros paises de Europa. Ademas de
los factores que han afectado de forma general a la UE, analizamos los
desequilibrios especificos de Espafna, asi como las soluciones que permitan
lograr un crecimiento de la tasa de empleo, del salario real y de la calidad
de la vida laboral al nivel de paises mas avanzados. En contra de una
propaganda, que se divulga con frecuencia, sobre el despilfarro publico y
privado como causa de la crisis espafiola, podemos constatar que la causa
principal no ha sido un exceso de gasto sino una insuficiencia por parte
de la oferta, ya que errores en las politicas econdmicas espanolas, y otros
errores en la politica de excesiva globalizacién comercial de la UE, han
provocado un fuerte descenso de la produccién industrial espafiola con
sus importantes impactos negativos sobre los demas sectores productivos.
Desde esta perspectiva las politicas de austeridad excesiva impuestas en
Espafia en el periodo 2009-2013 han resultado contraproducentes porque
han tenido un impacto negativo sobre la produccién industrial y han retra-
sado el inicio de la recuperacién econémica.

1.-Introduccion
El objetivo es analizar la situacién de Espafa y Europa en lo que respecta a empleo, sala-
rios y calidad de vida laboral, desde una perspectiva de género.

En la seccion 2 analizamos la tasa de empleo femenino en Galicia y en las Comunidades
Autonomas espanolas (CCAA), comparando la situacion con otras regiones de la Union
Europea

2. - Empleo femenino en Galicia y en las CCAA espanolas

En la figura 1 observamos que 9 regiones se sittan por encima de la media espanola con
mas de 180 empleos femeninos por cada mil habitantes: Aragdn, Baleares, Cantabria,
Cataluna, Galicia, Madrid, Navarra, Pais Vasco y La Rioja. Los valores mas bajos corres-
ponden a Andalucia, Castilla-La Mancha y Extremadura, con menos de 150 empleos
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Figura 1. Tasa de empleo femenino por cada mil habitantes en las CCAA espafnolas

Nota: El orden es el siguiente: Andalucia (An), Aragén (Ar), Asturias (As), Baleares (Bl), Cana-
rias (Cn), Cantabria (Cb), Castilla y Ledn (Cl), Castilla-La Mancha (Cm), Cataluia (Ct), Com.
Valenciana (Cv), Extremadura (Ex), Galicia (Ga), Madrid (Ma), Murcia (Mu), Navarra (Na), Pais
Vasco (Pv), La Rioja (Ri). La linea horizontal es el dato de Espafia. Fuente : Guisan,M.C. e Ex-
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Figura 2. Tasa de empleo por género en Galicia y Espafia, 2000-2012 (miles de personas de
cada género ocupadas por cada mil habitantes).

Fuente: Elaborado por las Guisan y Exposito a partir de datos del IGE e INE.

La tasa de empleo femenino tuvo una menor caida que la tasa de empleo masculino, ya
gue el empleo femenino estd mas concentrado en los sectores de servicios, los cuales
han mostrado mas estabilidad de empleo que otros sectores en el periodo 2007-2012.

I Xornada Universitaria Galega en Xénero

264




Panorama del empleo y los salarios en Espafa y en
Europa desde una perspectiva de género, 2000-2012

3. - Empleo y salarios en Espana, Europa y Estados Unidos

El empleo femenino sigue siendo inferior al empleo masculino pero experimenté un cre-
cimiento importante, tanto en Espafia como en Europa y Estados Unidos, en el periodo
1970-2012, como puede observarse en los siguientes datos:

Espafia: En 1970-2012 se crearon 5,4 millones de empleos de los cuales 4,6 millones fue-
ron femeninos y sélo 0,8 millones masculinos. En el periodo 2000-2012 se crearon 2,1 mi-
llones de los cuales fueron casi todos femeninos y el incremento del empleo masculino fue
aproximadamente igual a cero. Aungue el empleo masculino se mantuvo en torno a 9,5
millones de empleo en los afios 2000 y 2012, la tasa de empleo masculino disminuyé pues
la poblacién experimenté un incremento importante. En el caso del empleo femenino el
incremento fue bastante elevado y contribuyd a incrementar la tasa de empleo femenino.

UES5 (Alemania, Espafia, Francia, Italia y Reino Unido: En 1970-2012 se crearon 25 millones
de nuevos puestos de trabajo en 1970-2012, de los cuales 24,3 millones fueron nuevos
trabajos femeninos y 0,5 millones nuevos trabajos masculinos. En el periodo 2000-2012 el
empleo femenino en el conjunto de la UE5S fue de 9,5 millones de empleos (de los cuales
2,1 millones en Espafa) y el empleo masculino sélo se incrementd en 1,6 millones.

USA: En 1970-2012 se crearon 61,7 millones de nuevos puestos de trabajo, de los cuales
37,2 millones fueron nuevos trabajos femeninos y 24,5 millones nuevos trabajos mascu-
linos. En el periodo 2000-2012 se crearon 3,6 millones de empleo femeninos mientras
que el empleo masculino permanecié estancado.

Las figuras 3 y 4 muestran la evolucién de la tasa de empleo masculino y femenino de
Espana en comparacion con el conjunto europeo UE4 (Alemania, Francia, Italia y Reino
Unido) y con Estados Unidos.
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Figura 3. Tasa de empleo masculino, 2000-2012  Figura 4. Tasa de empleo femenino, 2000-2012
(miles de ocupadas por cada mil habitantes) (miles de ocupados por cada mil habitantes)

Nota: Elaboraciéon por Guisan y Exposito a partir de datos de la OCDE
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La figura 5 muestra la evolucion del salario medio a precios constantes del afio 2000 y neto de
retenciones del impuesto sobre la renta y de cotizaciones a la seguridad social. Observamos
que en Espana el salario medio experimenté un incremento importante en el periodo 1965-
1980 pero hay que lamentar que haya habido un estancamiento posterior, con muy escaso
crecimiento en 1980-2010 y con una tendencia decreciente en 2011-2012. Si las politicas
econdémicas espanolas hubiesen contribuido a impulsar el crecimiento de esta variable, la si-
tuacion en el afio 2012 serfa muy similar a la de Francia, lo que supondria una mejora sustan-
cial en la renta de los trabajadores espanoles, lo que tendria ademas efectos positivos sobre la
tasa de empleo y la calidad de vida. La figura 6 muestra el efecto de la crisis econdmica sobre
la tasa de empleo por género en Espafa y Alemania. Observamos que la brecha de Espafa
con Alemania ha aumentado en el periodo 2007-2012.
Salario medio real neto en Europa y USA, 1965-2012

(media anual por trabajador en miles de Euros del 2000) Tasa de empleo femenino y masculino en Espafia y Alemania
(ocupados por cada mil habitantes en 1970-2012)
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Figura 5. Salario neto en Espafa, Europay USA  Figura 6. Tasas de empleo por género

Fuente: Elaboracion por Guisan y Expoésito a partir de datos de la OCDE

Salario bruto y empleo en las regiones espanolas y europeas

Podemos clasificar las 96 regiones de la UE17, a nivel NUTS-1, de acuerdo con su tasa
de empleo y su salario medio bruto. Las regiones espafiolas estan en el Grupo 4, con
valores entre 20 y 30 mil Euros. Este nivel de salario bruto al de algunas regiones del Este
de Alemania, del sur de ltalia y de algunas regiones britanicas como Gales e Irlanda del
Norte. La proporciéon que el salario neto supone respecto al bruto es en muchos paises
y grupos de asalariados préxima a 0.40, y por lo tanto el salario neto es con frecuencia
s6lo algo mas de la mitad del salario bruto.

Grupos de regiones europeas segun el salario medio bruto en el
ano 2010

El Grupo 1 presenta niveles elevados de salario en sus 4 regiones: Londres, seguido de
Dinamarca, Bruselas y Luxemburgo. El empleo,en 2008-2011, aumento6 en 3 de las 4
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regiones de este grupo. El Grupo 2 presenta un salario medio bruto en torno a 45 mil
Euros anuales y en el estan incluidas 2 de las 3 regiones belgas, 6 regiones alemanas,
Irlanda, la region francesa de lle de France, 2 de las 4 regiones de los Paises Bajos, el Este
de Austria, las 2 regiones de Finlandia, y la regién oriental de Suecia. El empleo aumenté
en 10 de las 15 regiones de este grupo. El Grupo 3, con salario medio en torno a 35 mil
Euros anuales, incluye 5 regiones de Alemania, 7 de Francia, 3 de Italia, 2 de las 4 regio-
nes de los Paises Bajos, 2 de las 3 regiones de Austria, 2 de las 3 regiones de Suecia 'y 6
regiones del Reino Unido. El empleo aumento en 13 de las 27 regiones de este grupo.

Salario | Empleo | Empleo Salario | Empleo | Empleo
Grupos 1y 2 2010 | 2008 | 2011 | S"WPO3 2010 | 2008 | 2011
Brussels 51524 | 398 413 Berlin 38554 | 1514 1615
Denmark 58140 | 2854 2703 Niedersachen 35973 | 3615 3767
Luxembourg 51008 | 202 225 Rheinland-Pfalz 38115 | 1933 1940
London 61113 | 3759 3825 Saarland 37204 | 458 456
Vlaams Gewest 43488 | 2727 2760 Schleswig-Holstein | 35059 | 1337 1354
Région Wallonne 41638 | 1321 1336 Bassin Parisien 30628 | 4439 | 4301
Baden-Wiirttemberg | 42101 | 5415 5482 Nord-Pas-de-Calais | 31382 | 1499 1501
Bayern 40905 | 6327 6489 Est (FR) 30988 | 2261 2269
Bremen 41586 | 288 301 Ouest (FR) 30008 | 3472 3484
Hamburg 46279 | 867 904 Sud-Ouest (FR) 32270 | 2843 2830
Hessen 44714 | 2892 3004 Centre-Est (FR) 32847 | 3129 3175
Nordrhein-Westfalen | 40475 | 8114 8239 Méditerranée 32970 | 2949 3004
Ireland 42111 | 2101 1809 Nord-Ovest (IT) 33195 | 6943 6842
lle de France 45300 | 5321 5201 Nord-Est (IT) 30258 | NA 5091
Oost-Nederland 40441 | 1828 1770 Centro (IT) 31666 | NA 4819
West-Nederland 42893 | 4056 3976 Noord-Nederland 35553 | 857 827
Ostosterreich 41376 | 1714 1733 Zuid-Nederland 38299 | 1852 1797
Manner Suomi 42188 | 2516 2459 Stidosterreich (AT) 36471 | 850 866
Aland 48044 | 15 15 Westosterreich (AT) | 37585 | 1526 1545
Ostra Sverige 40328 | 1788 1841 Sédra Sverige (SE) 36615 | 1997 1998
Norra Sverige (SE) 34893 | 808 804
East Midlands (UK) | 30522 | 2158 2123
West Midlands (UK) | 30698 | 2471 2406
East of England (UK) | 32454 | 2811 2825
South East (UK) 37622 | 4207 4152
South West (UK) 30824 | 2556 2496
Scotland (UK) 31695 | 2528 2473

Tabla 1. Grupos 1, 2 y 3: Salario bruto en Euros anuales por trabajador y empleo (miles de
personas)
Fuente: Elaboracién por Guisan y Expdsito a partir de datos de Eurostat.

El grupo 4, con un salario bruto medio en torno a 25 mil Euros anuales, incluye 5 regiones
de Alemania, las 7 regiones de Espaiia, 2 regiones del sur de lItalia, Chipre, Eslovenia y 5
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regiones del Reino Unido. Entre las regiones espafiolas los niveles mas bajos del salario
corresponden a Canarias y Sur, y el mas elevado a Madrid y Noreste. El empleo aumenté
ligeramente sélo en 6 de las 21 regiones de este grupo. Las CCAA espafiolas estan agru-
padas de la siguiente forma: Noroeste (Galicia, Asturias y Cantabria), Noreste (Pais Vasco,
Navarra, Rioja y Aragdn), Madrid, Centro (Castilla y Ledn, Castilla-La Mancha y Extrema-
dura), Este (Catalufia, Com. Valenciana y Baleares), Sur (Andalucia, Murcia y las ciudades
auténomas de Ceuta y Melilla), Canarias. El grupo 5, con un salario en torno a 15 mil Euros
anuales, incluye la Republica Checa, Estonia, una regién de Hungria, Malta, 3 de las 6 re-
giones de Polonia, las 3 regiones de Portugal y Eslovaquia. El empleo aumento ligeramente
solo en 2 de las 11 regiones de este grupo. El grupo 6, presenta un salario medio muy
bajo, entre 4 y 9 mil Euros anuales, e incluye las 2 regiones de Bulgaria, Letonia, Lituania,
2 de las 3 regiones de Hungria, 3 de las 6 regiones de Polonia y las 4 regiones de Rumania.

Salario | Empleo | Empleo Salario | Empleo | Empleo
Grupo 4 2010 | 2008 | 2017 | CHPOSOYO 2010 | 2008 | 2011
Brandenburg 29545 | NA 1238 CzechR. 12261 | 5003 4904
Mecklenburg-V 25929 | 778 781 Estonia 10739 | 657 609
Sachsen 28673 | 1939 1957 Kdzép-Magyarorszag 12894 | 1247 1243
Sachsen-Anhalt 28080 | 1084 1101 Malta 18868 | 160 169
Thiiringen 26385 | 1092 1110 R. Centralny (PL) 12753 | 3811 3774
Noroeste (Es) 24507 | 1912 1713 R. Poludniowy (PL) 10341 | 3143 3314
Noreste (Es) 28735 | 2043 1869 R. Poludniowo (PL) 10098 | 1533 1509
Madrid 29773 | 3064 2817 Continente (PT) 17286 | 4968 | 4618
Centro (Es) 24036 | 2320 2125 Azores (PT) 13333 | 111 107
Este (Es) 26944 | 6231 5429 Madeira (PT) 16579 | 119 112
Sur (Es) 23872 | 3826 3374 Slovakia 10554 [ 2434 2351
Canarias (Es) 21450 | 862 778 Severna i Y. (BG) 4048 1632 1415
Sud (IT) 27430 | 4391 4181 Yugozapadna i Y.T. (BG) | 5008 469 415
Isole (IT) 27651 | 2091 2035 Latvia 8874 1125 971
Cyprus 25410 | 383 376 Lithuania 7098 1520 1371
Slovenia 20495 | 99 936 Dunéntdl (HU) 9122 1220 1194
North East (UK) 28453 | 1152 1129 Alfold és Eszak (HU) 8091 1413 1376
North West (UK) | 29857 | 3151 3124 R Wschodni (PL) 8171 2945 2964
Yorkshire (UK) 29655 | 2448 2397 R Polndcno (PL) 9191 2280 2415
Wales 27034 | 1341 1333 R. Pélnocny (PL) 9110 2087 2156
Northern Ireland | 27132 | 783 795 Macroregiunea 1 5103 2155 2102
Macroregiunea 2 4636 2829 2837
Macroregiunea 3 7919 2518 2363
Macroregiunea 4 5027 1867 1835

Tabla 2. Grupos 4, 5y 6: Salario bruto en Euros anuales por trabajador y empleo (miles de personas)
Nota: Severan i Y. =Severna i Yugoiztochna, Yugozapadna i Y.T.=Yugozapadna i Yuzhna Tsentralna
Fuente: Elaboracion por Guisan y Expdsito a partir de datos de Eurostat.
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Panorama del empleo y los salarios en Espafa y en
Europa desde una perspectiva de género, 2000-2012

Para lograr un aumento del salario es muy importante impulsar politicas que incremen-
ten la capacidad productiva de las regiones europeas. En el periodo 2007-2012 se ha
producido un estancamiento del indice de produccién industrial en el conjunto de la
UE27, con modestos crecimientos en algunos paises y caidas importantes en otros. Para
salir de la crisis hay que mejorar la politica econdmica europea.

Crisis econdmica en Espafa y Sur de Europa: fracaso de las poli-
ticas de excesiva austeridad

Para conseguir una convergencia real con las tasas de empleo de Alemania la economia
espafiola precisa incrementar la produccién industrial por habitante. El gran error del
periodo 2000-2007 fue tratar de impulsar el crecimiento del empleo en los sectores de
construccion y servicios sin suficiente apoyo del sector industrial. El impulso al sector
industrial espafiol contribuye a incrementar las exportaciones y a adaptar las importacio-
nes a la capacidad del pais, sin generar un déficit excesivo de la balanza comercial. Los
excesos de dicho déficit en el periodo 2000-2007 han generado una fuerte dependencia
financiera internacional que ha ocasionado muchos problemas en a la economia espafio-
la durante el periodo 2008-2012. Esos problemas se han agravado como consecuencia
de la crisis financiera internacional. Los paises del Sur de Europa trabajan mas horas
y tienen menores salarios medios que Alemania. Tienen menos productividad porque
tienen menos industria. Las medidas de austeridad excesiva del periodo 2009-2013 han
agravado la situacién, provocando disminucién de la produccion industrial, menos ren-
ta per capita y mas paro. La causa de la crisis no ha sido un exceso demanda sino una
insuficiente produccién industrial. Como muy bien sefialan los prestigiosos economistas
griegos Azariadis, loannides y Pissarides(2010), el desarrollo es la Unica solucién y ello
requiere impulsar la produccién industrial de forma suficiente para que todos los paises
y regiones de Europa puedan generar niveles de empleo y de salarios adecuados a las
expectativas de la poblacion.
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Resumen — La madurez vocacional se alcanza a lo largo de un proceso de
desarrollo continuo que se prolonga en la etapa universitaria y que implica
la interiorizacion y exteriorizacion de la identidad profesional construida
en distintas situaciones y tentativas de tomas de decisiones relacionadas
con la proyeccién de la vida académica en los sistemas laborales y pro-
ductivos. Los objetivos de este poster giran en torno al rol tutorial en la
construccion de la identidad profesional de las universitarias. ¢ Cuéles son
las dimensiones ocultas de ésta que resultan determinantes en la cons-
truccion de la identidad profesional de las universitarias?.

Se trata de una experiencia de investigacién-accion y, en ella, se muestran
los resultados y conclusiones del autoandlisis cualitativo de la experiencia
tutorial desarrollada durante 10 afios de docencia universitaria en la titu-
lacion de Psicopedagogia, claramente feminizada. Las conclusiones nos
permitirdn abrir algunas lineas de reflexion e investigacion para promover
en las tutorias la identificacién de los prejuicios y estereotipos que condi-
cionan las elecciones de itinerarios académicos con proyeccién profesio-
nal, a través de la reflexion individual y colectiva, convirtiendo la tutoria
en un instrumento clave para el desarrollo de la igualdad en el ambito
universitario.

1. — Introduccion

En sus origenes (S. Xl), la universidad como institucion educativa ya identificaba la figura
del tutor/a como autoridad responsable del seguimiento y guia de los saberes de los/
as estudiantes que le eran encomendados, como garante de la verdad cientifica. En la
Ultima década del siglo XX y primera del XXI, se hace imparable la institucionalizacién
de las reivindicaciones femeninas y se multiplican las politicas de género verticales y ho-
rizontales en una concepcion global de los derechos de las mujeres y de la igualdad de
oportunidades como aspiracion legitima y ética de la justicia social.

La Reforma Universitaria en clave de convergencia europea, obliga a las instituciones de
educacién superior y, en particular, al profesorado a la produccion de cambios signifi-
cativos en el contexto de la funcién docente y tutorial, en consonancia con las necesi-
dades de las personas, la sociedad y sistema productivo actuales. Este nuevo horizonte
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no puede dibujarse al margen del compromiso con las politicas de género y, es en él en
el que debiéramos buscar los fundamentos que sustentan las funciones actuales del
profesorado universitario, quien —en el ejercicio de sus competencias- tiene un papel re-
levante para ayudar a construir la identidad profesional teniendo en cuenta la identidad
de género, como parte activa en las medidas e iniciativas transversales que contribuyen
a normalizar la igualdad y la equidad de género en las metas académicas, profesionales
e investigadoras de las universitarias.

Segun datos del Instituto de la Mujer (2004), el 53% de las personas que acceden a la
Universidad, son mujeres. Se encuentran, sin embargo, diferencias significativas en la
proporcién del alumnado por sexos, en funcion del area de conocimiento.

La identidad profesional al igual que la de género y otras identidades no tratadas aqui,
en sentido amplio, es una construccién que progresivamente, se va diferenciando y con-
solidando como consecuencia de la influencia e impacto sociocultural del entorno a
medida que se produce la interaccion entre la persona y éste. La Universidad es parte de
ese contexto con el que interaccionan las personas jovenes que se proponen alcanzar
sus objetivos profesionales desde el acceso a la Educacién Superior. De cdmo perciba el
profesorado universitario el género, emergeran las actividades que permiten al alumna-
do desarrollar su itinerario personal, académico y profesional, desde un autoconcepto y
autoimagen adecuados.

Colas (2007) define identidad como “la construccién personal de un yo personal y social
a través de procesos de reconocimiento e identificacién de valores”

Nosotros, hablamos de identidad profesional para referirnos al yo que deseamos proyec-
tar en los contextos de trabajo. Cuando hacemos referencia a la identidad profesional
de género, estamos concretando la identidad profesional que hemos interiorizado como
consecuencia de lo que nuestro grupo social nos ha asignado laboralmente en funcion
del sexo al que pertenecemos.

2. — Antecedentes

Segun Jato y Méndez (2006), “la especificacion de una preferencia profesional, consiste
en la expresion de una preferencia especifica, no general, por ejemplo por un curso o
un programa de formacién de cara a una profesion precisa o por un empleo que podria
servir de puerta de entrada en un ambito determinado”.

El grafico siguiente nos anticipa diferencias significativas en la proporcién del alumnado
por sexos, en funcion del drea de conocimiento y pone de manifiesto como las univer-
sitarias, siguen orientando su carrera profesional a partir de una identidad de género
construida sobre la base de prejuicios y sesgos, determinados en la division del trabajo.
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Grafico 1: Porcentajes de universitarias por areas de conocimiento
Fuente: Estadisticas del Instituto de la Mujer (2004). Elaboracion propia

Dentro de esta tendencia, segun datos del mismo Instituto de la Mujer y afio, las univer-
sitarias no se identifican con roles profesionales y no aspiran a desarrollar su carrera pro-
fesional en las titulaciones técnicas. Mas concretamente en Ingenieria Técnica de Obras
Plblicas y en Marina Civil es donde menos elecciones se manifiestan.

Alo largo de doce afos de docencia universitaria (periodo 1999-2011), después de ha-
ber contribuido a la formacion de un nimero de mas o menos 1000 estudiantes de 4°
y 5° de la licenciatura de Psicopedagogia, y de 2°y 3° de la diplomatura de Educacion
Social, en su mayorfa mujeres. Constatamos lo siguiente:

1. que este alumnado, evidencia desconocimiento de lo que significa la identidad profe-
sional y manifiesta, en las intervenciones realizadas en las clases y consultas formuladas
en la tutorfa, una gran cantidad de prejuicios en funcion del sexo, como consecuencia
de una concepcién estereotipada del escenario laboral en el que aspira a insertarse al
finalizar estudios, sin comprender la realidad de la division del trabajo y de su impacto en
el desarrollo de la carrera de las mujeres.

2. que la cualificacién universitaria de este mismo alumnado, no esta contribuyendo a la
transformacion y desarrollo de la base sobre la que se construye la identidad profesional
de género. Las universitarias dan muestras, a través de su percepcion y de la toma de
decisiones vocacionales de una identidad profesional, construida desde posiciones poco
conscientes y comprometidas con su rol en la sociedad y en la produccion.

3. que no existe una relacion planificada entre los servicios universitarios de orientacion
profesional, de igualdad y el profesorado, que se proponga —entre otras metas- la com-
plementariedad, la cooperacion y el trabajo colaborativo, a proyectar en el ejercicio de la
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tutoria universitaria y mucho menos que estos planifiquen conjuntamente como contri-
buir a la construccién de la identidad profesional con perspectiva de género.

Es, en funcion de estas observaciones, que nos hemos propuesto:

- Reflexionar acerca del rol de la Universidad en general en la construccion de la identi-
dad profesional con perspectiva de género.

- Introducir un discurso relacional entre el ejercicio docente y tutorial y la construccién de
la identidad profesional con perspectiva de género.

2.1. — De la indiferenciacion a la identidad

La profesora Mayobre (2006) dice: “La configuraciéon de la identidad personal es un fe-
némeno muy complejo en el que intervienen diversos factores, desde los determinantes
individuales hasta la adquisicion de diversas capacidades suscitadas en el proceso de so-
cializaciéon y educacién. Pero sin duda un factor clave en la constitucion de la subjetividad
es la determinacion de género, eje fundamental sobre el que se organiza la identidad
del sujeto”

La construccion de patrones que van a servir de referente a la identidad profesional
de género en el alumnado universitario, se constituye en un proceso de subprocesos
continuo, en el que cada estudiante va adoptando, desde la indiferenciacion, valores y
modelos que determinaran su singularidad profesional. La construccion de estos patro-
nes se configura:

- precediendo el desarrollo de la carrera. La vida académica, es parte de la carrera.

- cristalizando la madurez vocacional en sucesivas tentativas de toma de decisiones ensa-
yadas en la universidad, eligiendo itinerarios de titulaciones y materias.

- adoptando comportamientos, consecuencia de la interiorizaciéon de las referencias que
muestra la universidad, a través de sus servicios de orientacion, igualdad y docencia.

- buscando el reconocimiento del entorno, a través de atributos tomados del contexto
universitario, a partir de las referencias del profesorado y sus discursos y actividades de
ayuda y asesoramiento.

- transformando el sentido y significacién sociosimbdlica que hombres y mujeres tene-
mos de nosotros/as mismas en un sistema universitario dindmico, inquietante y compro-
metido con la sociedad.
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2.2. - La universidad y el género construido

La divisién sexual del trabajo es un fenémeno resistente a los cambios legislativos y
a los buenos propdsitos institucionales de la Universidad, plasmados en sus planes de
igualdad. Escapa, de las previsiones del profesorado en su accion tutorial, y por tanto,
las universitarias, como el resto de la sociedad justifican culturalmente su existencia y se
preparan para adaptarse a ella sin prever su rol transformador de esta realidad laboral
discriminatoria.

En el actual modelo universitario, todavia en transito y proceso de ajuste, la accién tuto-
rial concebida de forma integral, tiene poca o ninguna trascendencia, si bien sabemos
que dentro del Espacio Europeo de Educacién Superior, ésta emerge como un elemento
clave de la calidad, imprescindible para orientar en lo personal, profesional, afectivo y
social como un todo, con multiples interrelaciones.

Segun Rodriguez et al (2007), “metodoldgicamente, la docencia en formato lecciéon
magistral sera solo una parte, porcentualmente menor que el resto de actividades con
las que se genere el autoaprendizaje. Este debera ser promovido mediante tutorias de
grupo o seminarios y tutorias individuales; que exigen espacios, horarios, recursos mate-
riales y humanos, asi como coordinacién entre las diversas materias y todo un sinfin de
cuestiones que no sélo dependen del profesor. Precisan de la concurrencia de voluntades
y acciones de Centros y Departamentos, ademas de soporte financiero adecuado, que
supone ya voluntad politica”.

Estos mismos autores, ponen de relieve como una de las diferencias mas notables que se
aprecian al comparar el sistema universitario espanol otros europeos, el infradesarrollo
de la atencion tutorial personalizada.

Los modelos de tutoria de desarrollo personal y de desarrollo profesional, son los que
convienen a nuestra propuesta y es en ellos en los que debe pivotar la construccién de la
identidad profesional de género.

La Universidad proporciona patrones en los que estan presentes e interaccionan el po-
tencial cognitivo, emocional, cultural de procedencia y genético con el ambiente univer-
sitario y, todo lo que este proporciona en forma de estimulos y refuerzos contribuye de
manera visible u oculta a la construcciéon o reconstruccion del autoconcepto, la autoes-
tima y el autoconocimiento.

En la figura siguiente sintetizamos las interrelaciones ocultas y visibles de la accién do-
cente y tutorial, como escenario emergente de relevancia para la construccién de la
identidad profesional de género.
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Figura 1. Relaciones ocultas y visibles de la docencia y la tutorfa en la construccién de la identidad
profesional de género. Elaboracién propia

3. — Conclusiones

La variable género vy sus indicadores como categoria de andlisis de la identidad profe-
sional nos permite proyectar el camino para trabajar ésta y alcanzarla a lo largo de un
proceso de desarrollo continuo que se prolonga y refuerza en la etapa universitaria y
que implica la interiorizacion y exteriorizacién de la igualdad de género vy, la equidad en
distintas situaciones y tentativas de tomas de decisiones relacionadas con la proyeccion
de la vida académica en los sistemas laborales y productivos.

Es en el modelo o modelos de tutorfa integral en el que debe abordarse el reconocimien-
to y valoracion de las aportaciones de las mujeres al sistema laboral y productivo, para
ayudar a las universitarias a reconocerse y aceptarse desde la igualdad de género en la
busqueda de la identidad profesional, construida en clave de equidad.

La accion tutorial en la universidad debe planificarse y desarrollarse de forma proactiva
en una concepcion integral-transversal de apoyo y ayuda a las estudiantes universitarias,
para lograr que sean capaces de interiorizar su rol social y productivo en clave de igual-
dad. La accion conjunta de los servicios de orientacion, de igualdad y de docencia, es
imprescindible en esta propuesta.
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La tutoria universitaria con perspectiva de género.
Claves para la construccién de la identidad
profesional de las universitarias

Para llevar a cabo la tutoria universitaria con la finalidad de contribuir a ayudar a las
universitarias a definir su identidad profesional, el profesorado deberemos analizar los
procesos intrapsiquicos responsables de la identificacion individual y grupal con diversos
roles estreotipados y dominantes en el contexto sociolaboral y comprender previamente,
las relaciones entre estos y la realidad.

Es en el modelo o modelos de tutoria integral-colectiva, en el que debe abordarse el re-
conocimiento y valoracion de las tareas y funciones que realizan las mujeres en el sistema
productivo, para ayudar a las alumnas universitarias a construir su identidad profesional
con perspectiva de género, conciliando sinergias con otros/as profesionales de la orien-
tacion de dentro o fuera de la universidad.
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Resumen — El mercado de trabajo hoy tiende a tratar a la mujer como una
mercancia mas, y aunque organismos como la OIT ya desde la declaracion
de Filadelfia de 1944 sefalaron que “el trabajador no es una mercancia”,
la realidad es que hoy existe una clara inclinacién a considerar a esta como
tal dentro del mercado. En relacion a este concepto y unido a ello se en-
cuentra una realidad social a la que se dirige a las trabajadoras como es
la pobreza, a pesar de encontrarse también entre los principios de justicia
social declarados por la OIT en el sentido de que “la pobreza en cualquier
lugar constituye una amenaza a la prosperidad de todos”. La evolucion del
trabajo de la mujer ha pasado por un proceso evolutivo desde un rol re-
productivo a un rol productivo a pesar de ello todavia perviven conceptos
y estereotipos que marcan las desigualdades entre el trabajo de la mujer y
de los hombres al recaer sobre ellas una mayor carga de trabajo dentro de
la familia, sin contar con el familismo.

1. - Intruduccion: ;es la mujer tratada como una mercancia en
el mundo del trabajo?

La tendencia actual a hablar de mercado de trabajo conlleva a tratar al ser humano
como una mercancia mas, y todo ello a pesar de lo declarado por la Organizacién
Internacional de Trabajo (OIT) en su declaracién de Filadelfia de 1944' en la cual
destaca la necesidad de una accién tanto internacional como nacional para luchar
por la justicia social, y ademds, reconoce entre sus principios fundamentales que
“el trabajo no es una mercancia™, por ende el trabajad@r no se puede calificar ni
comparar a una mercancia, hecho este que nuestra sociedad parece confundir. En re-
lacion con este principio la Declaracién de Filadelfia también sefala que “la pobreza
en cualquier lugar constituye una amenaza a la prosperidad de todos™. Siguiendo en
la lucha por la justicia social en 1999, la OIT introdujo el término “trabajo decente”
con ello se pretendia “promover oportunidades para que mujeres y hombres obten-
gan trabajo decente y productivo en condiciones de libertad, igualdad, y sequridad
y dignidad humana™.

1 Declaraciéon de Filadelfia (10 de mayo de 1944). Declaracion referente a los fines y objetivos de la
Organizacion Internacional del Trabajo.

2 Véase su apartado 1.
bidem.

4 En este sentido véase el primer informe de la Conferencia Internacional de Trabajo (1999).
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A pesar de los intentos por parte de la OIT desde los afios cuarenta del siglo pasado por
la lucha de la dignidad del trabajo, hoy se puede constatar que los logros no han sido
los deseados, si es dificil para los trabajadores, mucho mas lo es para las mujeres traba-
jadoras, ya que la pobreza y el trabajo en nuestra sociedad tienen cada vez mas cara de
mujer, considerada en el engranaje del mercado como una mera mercancia.

Por lo que, desgraciadamente, la pregunta que nos hacemos a modo de introduccién
queda suficientemente contestada, si.

2. — Cambios sociales y culturales

La situacion social y laboral de las mujeres se enmarca en un sistema de organizacién
social cimentado desde sus origenes sobre la base de la division sexual del trabajo. Para
la mujer la vida privada, enmarcada en la familia y para el hombre la vida publica o lo que
es lo mismo en la empresa. De esta manera la mujer se asociaba al trabajo reproductivo,
ella era la encargada de la reproduccién de la fuerza de trabajo a la que no se le reconoce
valor econdémico ni actividad remunerada, su trabajo esta invisibilizado, es un trabajo en
soledad para el que no es necesario formacion —basta ser mujer para saber hacer—. Por
el contrario el trabajo del hombre esta considerado como trabajo productivo, el hombre
es el que produce bienes y servicios, con valor econémico, visible y remunerado, en ge-
neral el hombre interacciona con otras personas, realiza su actividad en el &mbito publico
y para ello requiere estar bien formado.

Este modelo social ha estado y estad sometido a multiples cambios desde la incorporacién
de la mujer a la esfera publica y al trabajo remunerado, aunque todavia, en la actualidad
hay persistencia de estos viejos estereotipos, el motivo puede venir, por un lado, por el
familismo considerado en su doble vertiente como red de apoyo informal del Estado en
actividad protectora que hace que recaigan en la mujer la mayor carga y dificulten su
avance, o por otro lado, la consideracion de la familia como una unidad donde todas las
personas que la integran tienen las mismas responsabilidades y, mucho peor, los mismos
derechos aunque como sabemos, tratar a personas desiguales como si fueran iguales
produce desigualdad y discriminacién. Por lo tanto tomar la familia como la unidad
mas pequefia de analisis en situaciones en donde en realidad se deberian analizar los
intereses, necesidades y actuaciones de los distintos miembros de una familia produce
discriminacion®.

2.1. — Actitudes sociojuridicas hacia la igualdad

Con la llegada de la democracia a nuestro pais y la promulgacién de la Constitucion de
1978° se reconocio la plena igualdad juridica entre hombres y mujeres. De modo que

5 Véase Tercer Informe sobre la Situacion de las Mujeres en la realidad Sociolaboral Espafiola, Consejo
Econdmico y Social Espafa, pag. 23 y ss.

6 BOE num. 311 de 29 de Diciembre de 1978.

I Xornada Universitaria Galega en Xénero

280




Muijer y trabajo hoy

“Los espanoles son iguales ante la ley sin que pueda prevalecer discriminacion alguna
por razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicién o cir-
cunstancia personal o social”’. Esta supuso el punto de partida para la igualdad juridica
de hombres y mujeres en Espafa, “empresa” en la que continuamos en la actualidad.
Como dato sefialativo y continuando en esta linea un avance importante supuso la crea-
cion en 1983 del Instituto de la Mujer®.

La repercusién social del reconocimiento juridico conllevé a que la igualdad de derechos
sea algo incontrovertible, asi, segun el CIS, el 95 por 100 de los espafoles esta a favor
de su consecucién. Aunque un 55 por 100 reconoce que existen desigualdades de gran
importancia. De estos datos deducimos que nuestra sociedad piensa de una forma y
actla de otra. La igualdad si pero de forma tedrica, porgue una sociedad que considera
gue la igualdad es importante para ella lucha para que sea una realidad. Por lo que ese
55 por 100 que reconoce la igualdad no debe mostrar solo su disconformidad sino que
ha de actuar en consecuencia.

Una demostracién de las desigualdades es la existencia de importantes diferencias en las
formas de administrar el tiempo propio entre los hombres y las mujeres, este es uno de
los indicadores mas claros de su diferente posicién en la estructura social, las trabajado-
ras dedican menos tiempo al ocio y mucho mas a los trabajos domésticos. La correspon-
sabilidad en el ambito doméstico y econémico/laboral se encuentra bien asentada en el
discurso igualitario pero la realidad es que existe una ruptura en la distribucion de tareas
domésticas; ya que, a pesar de todos los considerandos de igualdad de la poblacion es-
panola, mas de la tercera parte considera que si fuera necesario la mujer es el miembro
de la pareja que deberia reducir su dedicacion al trabajo remunerado para cuidar del
hogar y de los hijos, ya que la conciliacion tiene amplias dificultades.

2.2. - Tiempo de igualdad

Tras el reconocimiento del principio de igualdad por parte de la Constitucion espafiola
la legislacion en nuestro pais comenzé a tomar medidas en ese sentido y asi, se aprueba
la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacién de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras®. Posteriormente, la Ley 30/2003, de 13 de octubre,
sobre medidas para incorporar la valoracion del impacto de género en las disposiciones
normativas que elabore el Gobierno™. Y mas tarde la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres'!, en la cual se sefala que “los
poderes publicos adoptaran medidas especificas a favor de las mujeres para luchar con-

7 Véase su articulo 14.

8 BOE, de 26 de Octubre de 1983, en el que se publica la Ley 16/1983, de 24 de octubre, de creacién
del organismo auténomo Instituto de la Mujer.

9 BOE num. 266, de 6 de noviembre de 1999.
10 BOE num. 246, de 14 de octubre de 2003.
11 BOE num. 71, de 23 de marzo de 2007.
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tra situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto a los hombres, con el fin de
hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad™?.

A pesar del reconocimiento juridico de la igualdad, y de la incorporacién de la mujer al
mundo laboral nos tenemos que preguntar ;pero en el trabajo, es lo mismo ser hombre
gue muijer? para contestar a esta pregunta hemos de hacer un analisis de las caracteris-
ticas del empleo femenino, que podemos dividir en dos grandes bloques:

Bloque 1:

a) La desocupacion, la crisis econdmica ha puesto unos niveles de desempleo casi iguales
entre hombres y mujeres, pero hay que sefalar que estos partian de niveles distintos ya
gue la tasa de actividad entre unos y otros era muy diferente al comienzo de la crisis;

b) Temporalidad, una de las caracteristicas mas acusadas del empleo femenino, ya que el
mayor porcentaje de contratos de las mujeres trabajadoras es de este tipo, en este sen-
tido y muy recientemente nuestro Tribunal Constitucional se ha pronunciado sobre ello,
en relacién a “una cuestion de inconstitucionalidad planteada por la Sala de lo Social del
Tribunal Superior de Justicia de Galicia en relacion con la Disposicion Adicional 72 del
Texto Refundido de la Ley General de la Sequridad Social... Derechos a la igualdad en
la ley y a no sufrir discriminacién por razon de sexo: determinacion de los periodos de
cotizacion de las prestaciones de Seguridad Social computando exclusivamente las horas
trabajadas, en perjuicio de las trabajadoras a tiempo parcial”'?; c) desigualdad salarial,
lo cual queda palpablemente demostrado en cualquiera de las estadisticas publicadas
por el Instituto Nacional de Estadistica que reconoce una brecha salarial entre hombre y
mujeres que alcanza el 25 por 100.

Bloque 2:

a) Dificultad para conciliar vida personal, laboral y familiar, es alarmante la discriminacion
juridica sufrida por las mujeres en materia de conciliacion, que queda evidenciada por
dos importantes resoluciones dictadas recientemente por nuestro Tribunal Constitucio-
nal, en la primera de ellas dictada por la Sala Segunda en Sentencia 24/2011, de 14 de
marzo, “denegacion a la trabajadora de la adaptacion de la jornada a las necesidades
de conciliacién por nacimiento de hijo: ejercicio del derecho condicionado a lo dispues-
to en la negociacién colectiva o pacto individual: interpretacion judicial de la legalidad

12 Véase su articulo 1.

13 Sentencia del Tribunal Constitucional 61/2013, de 14 de marzo. (BOE de 10 de abril de 2013). En
relaciéon con la mencionada sentencia véase Sentencia del Tribunal de Justicia de la Union Europa,
Sala Octava, de 22 de noviembre de 2012 (C-385/2011) en la que “se resuelve cuestion prejudicial
e interpreta el articulo 4.1 de la Directiva 79/7/CEE del Consejo, relativa a la aplicacion progresiva
del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de seguridad social y declara
que el método de calculo de la Disp. Adic. 72 LGSS que exige a los trabajadores a tiempo parcial un
periodo mayor de cotizacion que a los trabajadores a tiempo completo”.
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que ponderd el derecho fundamental: discriminacion inexistente”“. En sentido contra-
rio se pronuncia la Sala Primera en Sentencia 26/2011, de 14 de marzo, en la que a la
solicitud de un trabajador, sefala que “discriminaciones especificas: por razén de sus
circunstancias personales o familiares: relaciones laborales: falta de ponderacién por los
drganos judiciales de las circunstancias personales para lograr un reparto equilibrado de
las responsabilidades familiares con las dificultades organizativas en el centro de trabajo:
discriminacion existente”';

b) Mayores dificultades para acceder al empleo, promocionar y ocupar puestos de res-
ponsabilidad, las estadisticas nos demuestran que las mujeres han avanzado mucho en
su formacion, a pesar de ello eso no ha sido suficiente para promocionar y ocupar pues-
tos de responsabilidad, puesto que las cifras han evolucionado muy lentamente desde el
ano 2007, que entonces las mujeres estaban representadas en los consejos de adminis-
tracién de las grandes empresas en 6,4% y en 2010 esa cifra habia subido al 10,1%8,
cifra muy inferior a la sefialada en la Ley 3/2007, en la que sefala que “las sociedades
obligadas a presentar cuenta de pérdidas y ganancias no abreviada procuraran incluir en
su Consejo de administracion un numero de mujeres que permita alcanzar una presencia
equilibrada de mujeres y hombres en un plazo de ocho afios a partir de la entrada en
vigor de esta Ley”".

3. — Conclusiones

A lo largo de todo lo tratado en esta breve comunicacion hemos expuesto las diferentes
caracteristicas del empleo femenino. A través de las cuales se puede comprobar que la
precariedad del empleo femenino por la desigualdad salarial, la baja tasa de ocupacién
y la temporalidad de los contratos de trabajo unido a las dificultades de la conciliacion
de la vida laboral y familiar, y las de promocién laboral nos llevan a determinar que los
efectos de la crisis son mucho mas negativos para las mujeres que para los hombres.

Todo esto queda constatado en la evoluciéon del empleo durante estos afos de crisis eco-
némica ha puesto de manifiesto unos niveles de desempleo casi iguales entre hombres
y mujeres aunque partian de niveles muy distintos en el 2007 hombres 6% y mujeres
10%, (actualmente el 27,16% de los cuales el 26,78% son hombres y 27,61% son
mujeres). La trayectoria ha sido por tanto muy diferente para hombres y para mujeres.

14 BOE de 11 de abril de 2011.
15 BOE de 11 de abril de 2011.
16 Segun Comisién Nacional del Mercado de Valores.

17 Véase su articulo 75.
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Resumen — Las mujeres lideres siguen siendo a dia de hoy minoria inclu-
so en los ambitos laborales en los que el predominio de trabajadoras/es
es notablemente femenino, y esta es una evidencia clara de que sigue
existiendo un obstaculo en la asunciéon de posiciones de liderazgo por
parte de las mujeres y, por lo tanto, también en el acceso de las mujeres a
puestos de direccion y toma de decisiones. Para Choliz [1], las mujeres ex-
perimentan un menor motivo de logro que los hombres y un mayor miedo
al fracaso porque el éxito, el poder o el prestigio pueden contaminar los
roles y conductas propias de la mujer (estereotipos femeninos). “Hay cier-
tas conductas vinculadas al motivo de poder que son mas deseables para
el rol masculino e indeseables para el femenino desde una concepcién
tradicional e influenciada por el género tales como la competitividad, la
agresividad o la asertividad” (Chadliz [1: 331]).

Lo que se quiere investigar en este estudio es la posible relacion entre los
motivos de eleccidn de una futura profesion y el género en el contexto de la
formacion profesional. La muestra objeto de estudio estd formada por 452
estudiantes de Ciclo Medio y Ciclo Superior de Formacion Profesional (52,4%
alumnasy 47,3% alumnos). Al analizar la profesién a la que quiere dedicarse el
alumnado en el futuro y la razén de esa eleccion se observan diferencias entre
alumnas y alumnos en los motivos de poder Porque me permite liderar y/o dli-
rigir grupos; Porque implica tomar decisiones y Porque se gana mucho dinero.

1. — Introduccion

A pesar de que en los Ultimos afios se han realizado importantes avances con respecto a
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, todavia en muchos aspectos la
igualdad resulta solo un criterio legal y no un hecho plenamente conseguido.

Asi, aunque la incorporaciéon de las mujeres al mercado laboral ha sido uno de los rasgos
mas importantes que ha caracterizado el perfil de la sociedad espanola en los Ultimos tiem-
pos, uno de los ejemplos mas patentes de la persistencia de la desigualdad lo constituye
“el diferente grado de ocupacion de puestos de decision y cargos de responsabilidad por
parte de hombres y mujeres en distintos &mbitos y organizaciones” (Molero et al. [2: 331]).

Las mujeres lideres siguen siendo a dia de hoy minoria incluso en los &mbitos laborales en
los que el predominio de trabajadoras es notablemente femenino. Asi, segun los Ultimos
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datos disponibles, correspondientes al cuarto trimestre de 2012, las mujeres constituyen
el 45,52% del total de la poblacién ocupada, y su presencia en la direccion de la admi-
nistracion publica es del 24,72% y en empresas de 10 & mas asalariadas/os se reduce
a un 23,38% del total, aumentando ligeramente (28,88%) en la gerencia de empresas
con menos de 10 trabajadoras/es.

Esta escasa presencia de mujeres en puestos de liderazgo es debida, entre otras cau-
sas, a los estereotipos de género, el menor acceso de las mujeres a las redes sociales de
la empresa, las caracteristicas de los trabajos que han desempefnado tradicionalmente
las mujeres y las dificultades para conciliar la vida laboral y familiar. Por tanto existe una
evidencia clara de que siguen existiendo barreras en la asuncién de posiciones de lide-
razgo por parte de las mujeres que sobrepasan las barreras de la igualdad formal para
entrar en un ambito en el que juegan un papel decisivo no sélo la presién social, sino
también el propio autoconcepto y las preferencias y motivaciones que se derivan de él.

Dada la importancia de las variables motivacionales en la explicacion de la escasa presencia
femenina en puestos directivos, en este trabajo analizamos las motivaciones profesionales en
el alumnado de Formacién Profesional desde una perspectiva de género, para tratar de extraer
conclusiones acerca de la existencia de diferencias en los motivos directamente vinculados al
liderazgo que manifiestan las alumnas y alumnos a la hora de elegir su futura profesion.

2. - Liderazgoy Género
En sentido global, el liderazgo es la actividad por la que una persona influye en la
conducta, creencias y sentimientos de otros miembros del grupo en una direccién in-
tencionada (Sanchez [3]). Una definicién mas concreta es la que propone Syroit [4: 238]
que define el liderazgo como «un conjunto de actividades de un individuo que ocupa
una posicién jerarquicamente superior, dirigida a la realizacion y direccion de las activi-
dades de otros miembros con el objetivo de lograr de una manera efectiva el objetivo
del grupo». Por su parte, Greenberg y Baron [5] definen el liderazgo como un proceso
mediante el cual un individuo influye en otros miembros del grupo con el fin de alcanzar
las metas organizacionales o del grupo.

Los primeros estudios sobre liderazgo y género se centraban en los lideres hombres, exclu-
yendo a las lideres mujeres por ser consideradas casos anecdoticos. Posteriormente, con la
incorporacion de la variable género a los estudios de liderazgo, las mujeres han pasado a
ser objeto de estudio incrementandose de este modo el nimero de investigaciones realiza-
das para comprobar la influencia que el género tiene en el estilo de liderazgo.

En este sentido, podemos constatar la existencia de cierta heterogeneidad en las investigacio-
nes acerca de las diferencias existentes entre mujeres y hombres en los estilos de liderazgo.
Asi, son numerosos los trabajos que no reconocen la existencia de diferencias en los estilos
de liderazgo de mujeres y hombres (Chusmir y Durand, 1988; cit. Ramos [6]), ni patrones
diferenciadores en cuanto al estilo de liderazgo orientado a la tarea y el orientado a las rela-
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ciones interpersonales (Bartol y Butterfied, 1976; cit. Ramos [6]). Frente a esta postura, otras
investigaciones diferencian claramente entre un estilo directivo femenino y un estilo directivo
masculino (Grant [7]; Helgesen [8]; Loden [9]; Rosener [10]) y argumentan que hay un modo
de liderar que difiere de la perspectiva masculina tradicional (Ramos [6]).

Entre las variables de personalidad, la motivacion definida como el “conjunto de variables in-
termediarias que activan la conducta y la orientan en un sentido determinado para la consecu-
cion de un objetivo” (Isus [11: 100]), tiene un efecto directo en el liderazgo. Existen diferentes
clasificaciones de los motivos, entre las que destacamos la propuesta por Garcia, Jiménez y
Martin [12], que clasifica los motivos profesionales en tres grandes grupos: primarios, secun-
darios e intrinsecos. Los motivos primarios son los que nos mueven a sobrevivir y a mantener la
especie, entre los que se incluyen el hambre, la sed, el suefio y el sexo. Los motivos secundarios
son los motivos de logro, afiliacién, poder, agresion-frustracion y altruismo. Finalmente, los
motivos intrinsecos “son aquellos que se realizan de forma espontanea por el puro placer o
interés que comporta su ejecucion” (Garcia, Jiménez y Martin [12: 797]) que pueden ser de
competencia y de autodeterminacion y control.

Entre los diferentes motivos sefialados, el motivo de logro definido como la “tendencia a
conseguir una buena actuacion (éxito) en situaciones que implican competicién con una
norma, con un estandar de excelencia, pudiendo ser la actuacién evaluada como éxito
o fracaso por el sujeto y por otros” (Garrido [13:267])" y el motivo de poder (interés por
dominar y controlar el comportamiento de los demas” (Choliz [1: 327]), son dos de los
motivos que caracterizan a las personas lideres.

En esta linea, Barberd [14] encuentra diferencias de género en relacion al motivo de
logro; los hombres le dan mas valor al reconocimiento publico mientras que las mujeres
valoran de forma intrinseca las cosas bien hechas o el reconocimiento externo de la
utilidad social de su esfuerzo. En cuanto a las emociones implicadas, ellas toman en
consideracion al elegir la carrera aquellas actividades que no signifiquen perder afectos,
es decir, valoran mas los motivos de afiliacion mientras que ellos le dan mayor impor-
tancia a la busqueda de poder. Por su parte Chéliz ([1: 331]) comprobd que “hay ciertas
conductas vinculadas al motivo de poder que son muy deseables para el rol masculino e
indeseables para las mujeres desde una concepcion tradicional e influenciada por el gé-
nero, tales como la competitividad, la agresividad o la asertividad”. De ahi la importancia
de conocer las motivaciones de la futura eleccion de profesion con el fin de comprobar
si mujeres y hombres difieren en los motivos de poder y logro.

3. — Metodologia

3.1. - Objetivos

El objetivo de este trabajo es comprobar la existencia de diferencias entre mujeres y
hombres en los motivos de elecciéon de profesiéon y conocer los motivos directamente vin-
culados al liderazgo (motivos de poder y logro) que manifiestan las alumnas y alumnos.
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3.2. — Muestra

La muestra, seleccionada a través de un muestreo no aleatorio, estd compuesta por un
total de 452 estudiantes (52,4% alumnas y 47,3% alumnos) de Ciclos Formativos de
Grado Medio (53,3%) y Superior (46,7%) que cursan primero y segundo curso en 11
Institutos de Educacion Secundaria de las provincias de Pontevedra (50,4%) y A Corufa
(49,6%).

3.3. — Instrumento de recogida de datos

Para la recogida de datos se elaboro y validd un cuestionario denominado Cuestionario
sobre Motivaciones y Expectativas Académicas y Laborales, formado por un total de 18
preguntas que se distribuyen en los siguientes bloques de contenido: datos personales (6
items); motivaciones y expectativas académicas y laborales (11 items) y estereotipos de
género (1 item). La fiabilidad del instrumento estimada a través del Coeficiente Alpha de
Cronbach, fue de 0,830 informando que posee una elevada consistencia interna. Para
este trabajo seleccionamos la pregunta referida a las motivaciones profesionales, en la
gue los sujetos debian indicar la profesion a la que les gustaria dedicarse en un futuro y
la principal razén para ello, a elegir entre un listado de motivos agrupados en motivos de
logro, poder, altruismo, competencia, autodeterminacion y control y desmotivos en base
a la clasificacion propuesta por Garcia, Jiménez y Martin [12].

3.4. — Analisis de datos

Mediante el paquete estadistico SPSS llevamos a cabo un andlisis descriptivo e inferencial
a través del célculo de frecuencias y porcentajes y de la prueba Chi cuadrado para com-
probar las diferencias de género.

3.5. — Resultados

Si tenemos en cuenta el sexo vemos que las preferencias hacia el futuro de alumnas y
alumnos son discrepantes. De este modo, un mayor porcentaje de alumnas, una vez ter-
minados sus estudios, quieren ir a la Universidad (8% alumnasy 7,3% alumnos), estudiar
otro Ciclo Medio (2,7% frente a 2%) o Bachillerato (0,7% frente a 0,2%); también es
superior el porcentaje de alumnas que piensa acceder al mercado laboral (20,8% alumnas
frente a 17,9% alumnos). Los alumnos superan a las alumnas en términos porcentuales
en su deseo de estudiar otro Ciclo Superior (2% de alumnos frente a 1,3% de alumnas),
asimismo, es superior el porcentaje de alumnos que no contesta (1,5% frente a 0,9%,).

Las profesiones que desean ejercer las alumnas que deciden incorporarse al mercado la-
boral una vez terminados sus estudios estan mayoritariamente relacionadas con la salud
y cuidado de las personas (12,2%), trabajos de empleadas contables, administrativas y
otras empleadas de oficina (11,5%) mientras que los hombres muestran preferencia por
trabajar en la industria manufacturera (11,7 %).
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En lo que respecta a las principales razones por las que se quieren dedicar a dichas pro-
fesiones, encontramos diferencias estadisticamente significativas entre uno y otro sexo
(=84,619, gl=24, p=0,000<0,05). Asi, un mayor porcentaje de alumnas que de alumnos
sefialan como principales razones: Me gusta cuidar de las personas (17,7% alumnas y
4,2% alumnos), Se precisan buenas habilidades comunicativas (13,1% alumnas y 8,4%
alumnos), Soy paciente y constante (13,1% alumnas y 8,4% alumnos), Requiere una
buena capacidad intelectual y de razonamiento (9,7% alumnas y 7,5% alumnos) y Soy
una persona sensible (1,3% de alumnas y 0,5% de alumnos).

Por su parte, un mayor porcentaje de alumnos sitian como razones de mayor peso en
su eleccion de profesion Porque me permite liderar y/o dirigir grupos (7,9% frente a
2,5%), Implica tomar decisiones (4,7% frente a 4,2%), Tengo un sentido de la estética
muy desarrollado (3,7% frente a 1,3%), Se hace uso de la fuerza fisica (2,3% frente a
0%) Me gusta crear y construir (25,2% frente a 6,3%). En la razén Porque implica tomar
decisiones ambos grupos practicamente estan igualados (4,7% frente a 4,2%).

Otros motivos sefialados por las alumnas y alumnos encuestados en las que encontramos
diferencias son Es un buen trabajo (5,6% alumnas frente a 0% alumnos), Tiene muchas
salidas laborales (0% alumnas frente a 3,1% alumnos) y Por dinero (2% alumnas frente
a 6,3% alumnos),

Tipo de Motivos % %
Motivo Alumnas | Alumnos
Poder Me permite liderar y/o dirigir grupos 2,5 7.9
Altruismo Me gusta cuidar de las personas 17,7 4,2
Competencia 5%?:2;%#2212?1?8(3 capacidad intelectual 9,7 75
Altruismo Soy una persona sensible 1,3 0,5
Poder Implica tomar decisiones 4,2 4,7
Competencia | Tengo un sentido de la estética muy desarrollado | 1,3 3,7
Competencia | Se hace uso de la fuerza fisica 0 2,3
Competencia | Se precisan buenas habilidades comunicativas | 13,1 8,4
Logro Me gusta crear y construir 6,3 25,2
Altruismo Soy paciente y constante 13,1 8,4
Otros 15,6 15,9
Logro Es un buen trabajo 5,6 0
Logro Tiene muchas salidas laborales 0 3,1
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Poder Por dinero 2 6,3
Es la més adecuada 2,8 0

Autodeter-

minaciéon Me gusta 80,6 75,0

y control

Logro Es un trabajo comodo 0 3,1

Desmotivos No hay otra cosa que me guste mas 5,6 3,1

Autodeter-

minacion Para tener tiempo libre 0 3,1

y control

Competencia Soy una persona ordenada 2,8 0
No sabe/ No contesta 15,2 15,9

Tabla 1: Motivos de eleccién de profesién por sexo

Atendiendo a los tipos de motivos, comprobamos en la siguiente tabla que las diferen-
cias entre alumnas y alumnos son bastante visibles destacando, los motivos de logro al-
tamente masculinizados (26,17% frente a 7,17%) y los motivos de altruismo altamente
feminizados (32,07 % frente a 13,08%), correspondiéndose totalmente con los roles de
género tradicionales segun los cuales los hombres deben buscar el éxito profesional y las
mujeres deben ser serviciales y altruistas. También son bastante apreciables las diferen-
cias en las motivaciones de poder (masculinizadas con un 13,65% frente a un 6,75%) y
las de competencia (feminizadas con un 24,47% frente a un 17,29%). Finalmente, con
unos porcentajes préximos a la igualdad entre ambos sexos, tenemos las motivaciones
de autodeterminacién y control (en torno al 12%).

Motivos % Alumnas % Alumnos
Logro 7,17 26,17

Poder 6,75 13,55
Altruismo 32,07 13,08
Competencia 24,47 17,29
Autodeterminacién y control 12,66 12,15
Ausencia de motivacion 0,84 0,93

Tabla 2: Motivos de eleccién de profesién por sexo y tipos de motivos

4. — Conclusiones

A partir del andlisis de los resultados obtenidos podemos concluir que las alumnas
muestran preferencia por profesiones tradicionalmente feminizadas y los alumnos por
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profesiones tipicamente masculinizadas. En cuanto a los motivos que sefialan para elegir
dichas profesiones se hacen patentes las diferencias entre alumnas y alumnos. De este
modo, hemos podido comprobar en nuestro estudio que los alumnos sefalan en su
mayoria motivos de logro y de poder mientras que los motivos altruistas y de compe-
tencia son los que llevan a las alumnas a decidirse por una profesion u otra. Nuestros
resultados, por tanto, ponen de manifiesto el mantenimiento y persistencia de roles
tradicionales de género que van a determinar el significado que mujeres y hombres
otorgan a las diferentes opciones profesionales con las repercursiones que ello supone
para el fomento del liderazgo en el sexo femenino. Ante esta situacion, serfa conveniente
adoptar medidas dirigidas a disminuir la percpecion de los aspectos negativos del lider-
azgo y a mejorar la autoestima y la autoeficacia de las alumnas de los Ultimos cursos de
formacién profesional. De este modo lograriamos, tal y como sefialan Molero et al. [2],
gue cualquier persona, sin importar su sexo, pueda elegir con libertad el tipo de tarea
gue mas le satisfaga personalmente.
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Abstract — Workplace laws and policies on the reconciliation of work and
family responsibilities have important human rights consequences. One such
impact concerns gender equality, since most studies indicate that women
assume a significantly larger share of family obligations. Beyond the particu-
larly negative impacts on women in the labour market, the failure to recon-
cile work and family life has also detrimental effects on parents, children,
families and the community. In this article, two paradigms for reconciling
paid work and family responsibilities are examined, including the individual
accommodation and the institutional transformation models. While the
individual accommodation paradigm is an essential component of human
rights law, it is suggested that an institutional transformation model has
greater potential to alleviate the negative effects of family responsibilities on
workplace opportunities. Nevertheless, both paradigms are encountering
significant obstacles linked to the negative effects of economic restructuring
and globalization, and continued institutional resistance to accommodating
family obligations in many sectors of the economy.

1. — Introduction

Combining paid work with motherhood and accommodating the child-
bearing needs of working women are ever-increasing imperatives. That
those who bear children and benefit society as a whole thereby should not
be economically or socially disadvantaged seems to bespeak the obvious.

Chief Justice Dickson, Supreme Court of Canada
Brooks v. Canada Safeway, [1989] 1 S.C.R. 1219 at 1243

Workplace laws and policies on the reconciliation of paid work and family responsibilities
have important human rights consequences. One such impact concerns gender equality,
since most studies indicate that women assume a significantly larger share of family obli-
gations.” Family responsibilities disproportionately reduce many women’s access to good

1 Johnson, RW and Wiener, JM (2006). A profile of frail older Americans and their caregivers. Occa-
sional Paper Number 8.Washington, DC: The Urban Institute; “Balancing Work, Childcare and Elder-
care: A View from the Trenches” prepared by Linda Duxbury and Christopher Higgins in partnership
with Desjardins Insurance (2013). http://www.desjardinslifeinsurance.com/en/about-us/Documents/
RapportDuxbury-ENG-Full-Web.pdf
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jobs, professional opportunities and promotions to leadership positions in employment.
And in the growing service sector of the economy, where low wage, precarious, and part
time work is usually done by economically vulnerable women (especially racialized and im-
migrant women), there is very little legal protection for reconciling work and family life. It
is also almost exclusively women who work as child-care providers, usually with low wages
and often inadequate labour standards protections. The gender issues in this domain,
therefore, are complex and vary in relation to a woman’s location in the labour market.

Beyond the particularly negative impacts on women, the failure to reconcile work and
family life has detrimental effects on parents, children and families. Given the economic
imperatives of maintaining work commitments, parents often do not have the amount
or quality of time they would like to have to participate fully in family life. Even for those
who have the choice not to assume their fair share of family obligations, because some
other family member is assuming a larger responsibility, there are harms. There are the
potential negative effects of that parent’s perpetual absence on the children and spouse,
and a loss to the individual him- or herself from a reduced involvement in the everyday
richness of family life. Finally, some commentators have noted the negative effects of
excessively long hours on the community itself, with a decline in volunteer involvement
in community activities.?

In this article, I suggest that there are two paradigms for reconciling employment and
work obligations. One paradigm, which | call the individual accommodation model,
provides special treatment to employees with family obligations while leaving the dom-
inant workplace norm (i.e. an employee with no family obligations) in place. In doctri-
nal terms, the duty to accommodate is conceptualized as necessary to prevent or as a
response to discrimination against individuals based on pregnancy, sex or family status.
The second paradigm, the institutional transformation model, revises workplace poli-
cies and practices to achieve reconciliation between family and work obligations. The
standard employee is assumed to have significant family or community responsibilities,
defined broadly to include childbearing and child care obligations, household work,
the care of other needy family members (elderly parents and/or disabled or ill depend-
ents) or community obligations. While the individual accommodation paradigm is an
integral component of human rights law, | maintain that an institutional transforma-
tion model has greater potential to alleviate the negative effects of family responsibili-
ties on workplace opportunities.3

2 Jerry A. Jacobs & Kathleen Gerson, in “Toward a Family-Friendly, Gender-Equitable Work Week”
(1998) 1 U. Pa. J. Lab. & Emp. L. 457, write at 463: “...jobs that demand long hours also threaten the
civic culture and the quality of public life. Political scientist Robert Putnam has observed a declining
participation in volunteer groups, civic associations, and other forms of public life.” See also Robert
Putnam, Bowling Alone: America’s Declining Social Capital (1995) 6 Journal of Democracy 65.

3 See Nancy Fraser, Justice Interruptus (New York: Routledge, 1997) at 23-26 for a discussion of affir-
mation remedies (which do not challenge the structural status quo) versus transformation remedies
(which challenge the “underlying generative framework” (at 23)). See also Noreen Farrell and Gene-
vieve Guertin, “Old Problem, New Tactic: Making the Case for Legislation to Combat Employment
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There are, nonetheless, significant obstacles to reconciling paid work and family obliga-
tions through institutional transformation. First, economic restructuring and globaliza-
tion have heightened competitive pressures, creating a climate that is not conducive to
a more family-friendly workplace. Second, there appears to be continued institutional
resistance in the workplace to the idea of accommodating family life, which continues
to be conceptualized as special treatment for women. Family-friendly policies are being
developed in a number of workplaces, but these continue to be the exception, not the
rule. The last section of the article, therefore, examines some of the social and systemic
constraints to reconciling work and family life through institutional transformation.

2. - Individual accommodation and Human Rights Laws

Canadian human rights law increasingly recognizes that the duty to accommodate is an
integral dimension of substantive equality. In the domain of conflicting work and family
obligations, the duty to accommodate has been recognized most clearly in cases involv-
ing pregnancy-related discrimination. For example, when Marie-Ange Dabel was fired
from her job as a sewing machine operator because of repeated absences and late arriv-
als at work due to health complications during her pregnancy, she successfully claimed
that she had been subjected to pregnancy-based discrimination.> The Quebec Human
Rights Tribunal concluded that the employer failed to fulfill its duty to accommodate a
pregnant employee.®

Parallel concerns about the need to ensure that pregnant workers are not forced to
compromise their health or safety during pregnancy inform the statutory occupational
health and safety provisions. The Loi sur la santé et la sécurité du travail’ gives pregnant
workers in Quebec the right to a “retrait préventif” in situations where the workplace
constitutes the source of potential harm to maternal or fetal health.® International
human rights conventions also recognize the importance of reconciling maternity, par-
ticularly pregnancy, and employment. For example, The International Convention for

Discrimination Based on Family Caregiver Status” (2007-2008) 59 Hastings L.J. 1485, who argue that
accommodations are not enough to combat family status discrimination; Sara Charlesworth, “Mana-
ging Work and Family in the ‘Shadow’ of Anti-Discrimination Law (2005) 23: 1 Law in Context 88,
who calls for organizational change and argues for challenging “the unebcumbered ideal worker”.
4 See Commission scolaire régionale de Chambly v. Bergevin, [1994] 2 S.C.R. 525, British Columbia (Pu-
blic Service Employee Relations Commission) v. British Columbia Government and Service Employees’
Union (B.C.G.S.E.U.), 1999 3 S.C.R. 3 [Meiorin].
C.D.P. (Dabel) c. Lingerie Roxana Ltée, 1995 R.J.Q. 1289 (T. D.P. ) [Lingerie Roxana].
Ibid at para. 24.
L.R.Q. c. S-2.1.

See Nathalie-Anne Béliveau, La situation juridique de la femme enceinte au travail (Cowansville: Yvon
Blais, 1992) at 85; Maurice Drapeau, Grossesse, emploi et discrimination (Montréal: Wilson & Lafleur,
2003) at 61-65.

o0 N o u
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the Elimination of All Forms of Discrimination against Women,® to which Canada is a
signatory, provides:

Art. 11(2). In order to prevent discrimination against women on the
grounds of marriage or maternity and to ensure their effective right to
work, States Parties shall take appropriate measures:

(a) To prohibit, subject to the imposition of sanctions, dismissal on the
grounds of pregnancy or of maternity leave and discrimination in dismiss-
als on the basis of marital status;

(b) To introduce maternity leave with pay or with comparable social ben-
efits without loss of former employment, seniority or social allowances;

(c) To encourage the provision of the necessary supporting social services
to enable parents to combine family obligations with work responsibilities
and participation in public life, in particular through promoting the estab-
lishment and development of a network of child-care facilities;

(d) To provide special protection to women during pregnancy in types of
work proved to be harmful to them.

As recognized in 11(2)(c), beyond accommodation for pregnancy and maternity leave,
there are the pressing questions of child care responsibilities and care for other de-
pendent family members — which implicate concerns that extend for a much longer
period of time than pregnancy. To what extent have Canadian human rights laws rec-
ognized a duty to accommodate parenting or family care responsibilities as a dimen-
sion of equality in the workplace?

In the jurisprudence on reconciling paid work and family responsibilities, one
threshold issue is the question of what ground of discrimination is implicated when
parents experience exclusion, loss of promotion opportunities or disadvantageous
treatment in the workplace because of their family obligations. One lens through
which to conceptualize the inequality is gender. Numerous sociological studies re-
veal that family obligations have a disparate impact on women in the labour force
resulting in fewer promotions and opportunities for advancement — the so-called
“glass ceiling” problem or the “maternal wall.”'® In her pathbreaking report on
Equality in Employment back in 1984, Justice Rosalie Silberman Abella included an
entire chapter on equity and childcare, writing “Women work. And for women to

9 Adopted 10 January 1979; entered into force in Canada on 10 January 1982.

10 Joan C. Williams, “Beyond The Glass Ceiling: The Maternal Wall As A Barrier To Gender Equality”
(2003) 26 T. Jefferson L. Rev. 1.
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have equal access and opportunities at work, child-care is essential.”™ In this re-
gard, she affirmed the need for social policies that facilitate combining paid work
with family responsibilities.

The conceptual link between women'’s equality and social recognition of parenting
responsibilities was clearly acknowledged by the Supreme Court of Canada in its
leading pregnancy discrimination case.'? Gender discrimination was also raised in
the context of parenting obligations in a British Columbia human rights tribunal case
involving a female employee who had chosen to work part-time to accommodate her
family responsibilities.’® She alleged discrimination when the Employment Standards
Branch decided to terminate all part-time positions and did not consider her eligible
to transfer to a full-time position, given the provisions of the collective agreement.
She maintained that “if she had not been raising a family and had continued to work
full-time, she would have been able to retain her position.”' In her human rights
complaint, she raised gender discrimination “because a disproportionate percentage
of employees who work part time are women who are trying to balance maintain-
ing a career with raising a family.” "> In allowing the complaint to proceed, despite
an application by the employer to have it dismissed at a preliminary stage, the ad-
judicator noted that the case implicated both gender and potentially family status
discrimination.

The question of whether negative workplace effects resulting from parental respon-
sibilities constitute discrimination on the basis of family status has been explored in a
small number of human rights complaints. In Brown v. Canada (Department of Na-
tional Revenue, Customs and Excise),'® for example, the Canadian Human Rights Tri-
bunal concluded that a purposive definition of “family status” would include both the
parent-child relationship itself and a parent’s obligations to care for a child. Concluding
that employers have a duty to accommodate family obligations to the point of undue
hardship, the tribunal noted that to “consider any lesser approach to the problems fac-
ing the modern family within the employment environment is to render meaningless
the concept of ‘family status’ as a ground of discrimination.” "’

11 Judge Rosalie Silberman Abella, Report of the Commission on Equality in Employment (Ottawa:
Ministry of Supply and Services, 1984) [Abella Report]. In this regard, Justice Abella cites the
International Labour Organization’s 1981 Recommendation Concerning Equal Opportunities and
Equal Treatment for Men and Women Workers: Workers with Family Responsibilities (at 181).

12 Supra note 1.

13 Esposito v. British Columbia (Ministry of Skills Development and Labour), 2003 B.C.H.R.T.D. No 139
(B.C. Human Rights Tribunal).

14 Ibid at para. 5.

15 Ibid at para. 15.

16 [1993] C.H.R.D. No. 7; [1993] 19 C.H.R.R. D39.
17 Ibid. at 19 (C.H.R.D.)
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The British Columbia Court of Appeal had occasion to consider the question in Health Sciences
Assn. of British Columbia v. Campbell River and North Island Transition Society,'® involving a
mother of four, including a thirteen year old boy “with severe behavioural problems requir-
ing special parental and professional attention.”' The mother maintained that she had been
discriminated against on the basis of family status when her employer changed her working
hours from 8:30 a.m. to 3:00 p.m. to 11:30 a.m. to 6:00 p.m. Given her need to be with her
son after school, the new hours interfered significantly with her parental responsibilities and she
left the job after only a few weeks on the new schedule. The British Columbia Court of Appeal
concluded that the change in the hours of work constituted a prima facie case of family status
discrimination.? It emphasized that “there must be a change in a term or condition of employ-
ment imposed by an employer (that) results in a serious interference with a substantial parental
or other family duty or obligation of the employee. "'

Recently, in Canada (Attorney General) v. Johnstone,?? the Federal Court of Canada estab-
lished a test for prima facie discrimination based on family status. It stated that “[i]t is when
an employment rule or condition interferes with an employee’s ability to meet a substantial
parental obligation in any realistic way that the case for prima facie discrimination based on
family status is made out”.% In that case, Fiona Johnstone had been working rotating shifts
and requested full-time, fixed day shifts to accommodate her childcare obligations. The em-
ployer’s policy prohibited fixed day shifts. Johnstone was therefore ineligible for benefits avail-
able to full-time employees. The Federal Court concluded that she had been discriminated
against based on her family status.

In a subsequent decision, the Federal Court further clarified the doctrinal test for family
status discrimination and identified three underlying questions:

a. does the employee have a substantial obligation to provide childcare for
the child or children; in this regard, is the parent the sole or primary care giv-
er, is the obligation substantial and one that goes beyond personal choice;

b. are there realistic alternatives available for the employee to provide for
childcare: has the employee had the opportunity to explore and has ex-
plored available options; and is there a workplace arrangement, process,
or collective agreement available to the employee that may accommodate
an employee’s childcare obligations and workplace obligations;

18 2004 B.C.J. 922; 2004 BCCA 260.
19 Ibid at para 7.

20 Ibid at para 40.

21 Ibid at para 39 (emphasis added).
22 2013 FC 113 (CanLll).

23 Ibid at 125.
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¢. does the employer conduct, practice or rule put the employee in the
difficult position of choosing between her (or his) childcare duties or the
workplace obligations??*

Some further insights on the scope and content of an employer’s duty to accommo-
date more generally can be gleaned from the Supreme Court of Canada’s important
judgment in British Columbia (Public Service Employee Relations Commission) v.
British Columbia Government and Service Employees’ Union (B.C.G.S.E.U.).?> While
not involving a family-work conflict issue, the case dealt with systemic gender-based
discrimination against a female firefighter, Tammy Meiorin. In addition to affirming
the applicability of a duty to accommodate to both direct and indirect cases of dis-
crimination, the Court clarifies that the employer’s duty has both substantive and
procedural dimensions.

Notwithstanding the overlap between the two inquiries, it may often be
useful as a practical matter to consider separately, first, the procedure, if
any, which was adopted to assess the issue of accommodation and, sec-
ond, the substantive content of either a more accommodating standard
which was offered or alternatively the employer’s reasons for not offering
any such standard...?

McLachlin J. also enumerates a series of relevant inquires, which implicate both substan-
tive and procedural obligations:

(a) Has the employer investigated alternative approaches that do not have
a discriminatory effect...?

(b) If alternative standards were investigated and found to be capable of
fulfilling the employer’s purpose, why were they not implemented?

(c) Is it necessary to have all employees meet the single standard for the
employer to accomplish its legitimate purpose or could standards reflective
of group or individual differences and capabilities be established?

(d) Is there a way to do the job that is less discriminatory while still accom-
plishing the employer’s legitimate purpose?

24 Canadian National Railway v. Seeley, 2013 FC 117 (CanLll) at para 78.

25 Supra note 5. For an extended discussion of the case, see Colleen Sheppard, “Of Forest Fires and
Systemic Discrimination: A Review of British Columbia (Public Service Employee Relations Commission)
v. BCGSEU” (2001) 46 McGill LJ 533.

26 Ibid at para 66 (underlining in original), citing David Lepofsky, “The Duty to Accommodate: A
Purposive Approach” (1992) 1 Can Labour LJ 1 (outlining the procedural and substantive dimensions
of the duty to accommodate).
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(e) Is the standard properly designed to ensure that the desired qualifi-
cation is met without placing an undue burden on those to whom the
standard applies?

(f) Have other parties who are obliged to assist in the search for possible
accommodation fulfilled their roles? [...]%

Were employers to consider these questions in formulating workplace policies for
accommodating family responsibilities, significant progress would likely ensue.?
Moreover, the proactive and preventive dimensions of the employer’s duty, as articu-
lated by Justice MclLachlin, potentially shift the paradigm from one of special treat-
ment or individual accommodation to one that embraces more systemic institutional
transformation.

Before turning to an exploration of the parameters of a more transformative model,
it is important to note that the individual accommodation paradigm will work much
more effectively if buttressed by social, legal and public policies designed to socialize
the costs of accommodating family obligations. For example, it is essential to rein-
force and promote public responsibility and resource investment for family support
programs. These could include publicly-administered schemes for parental leave ben-
efits, care support programs for individuals responsible for elderly, ill or dependent
family members, additional government funding for accessible and quality childcare
with an emphasis on its importance to early childhood education, and high-quality
after school programs. Socializing the costs of accommodation lowers the costs of
accommodation for individual employers, reduces backlash and decreases the likeli-
hood that arguments based on the undue burdens of accommodation would suc-
ceed.? Furthermore, such public policy initiatives reinforce the idea that family issues
implicate us all — that they transcend the private domain and have important social
dimensions.

27 Ibid at para 38 (underlining in original).

28 In Meiorin, ibid, the Court also affirms that the duty to accommodate extends to the point of undue
hardship, assessed in terms of factors, such as financial costs, effects on other employees, effects on
an existing collective agreement, interchangeability of employees and facilities, risks, and the size of
the employer’s operations, citing Central Alberta Dairy Pool v. Alberta (Human Rights Commission),
[1990] 2 S.C.R. 489. In the context of parenting responsibilities, one potential source of conflict is
linked to the concern that accommodation of parents will be viewed as special treatment, imposing
more burdensome workloads on other employees. In her article, “Miles to Go: Some Personal
Reflections on the Social Construction of Disability” (1992) 14 Dalhousie L.J. 526, Dianne Pothier
emphasizes at 537-541 the importance of not developing accommodation policies that burden other
employees, creating in effect the structural conditions for backlash. An institutional change model
would avoid this structural risk of backlash by moving away from a special treatment model.

29 For a similar argument in the context of accommodating disability issues in the university context by
ensuring that individual departments are not burdened by the accommodation, see Pothier, ibid.
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3. - Transforming Institutional Norms: Beyond Accommodation

While in some circumstances it is absolutely essential to ensure fair individual accommo-
dation as an integral dimension of equality at work, there has been a growing concern
about the limitations of the individual accommodation paradigm. Gwen Brodsky and
Shelagh Day, for example, articulate concerns about the unstated assimilationist bias of
an individual accommodation approach, suggesting that it “allows those who consider
themselves ‘normal’ to continue to construct institutions and relations in their image, as
long as others, when they challenge this construction are ‘accommodated’[...]":3°

Accommodation does not go to the heart of the equality question, to the
goal of transformation, to an examination of the way institutions and rela-
tions must be changed in order to make them available, accessible, mean-
ingful and rewarding for the many diverse groups of which our society is
composed. Accommodation seems to mean that we do not change pro-
cedures or services, we simply “accommodate” those who do not quite
fit. We make some concessions to those who are “different”, rather than
abandoning the idea of “normal” and working for genuine inclusiveness.

[...]Its goal is to try to make “different” people fit into existing systems.3!

As noted above, in Meijorin, MclLachlin J. goes beyond an individual accommodation
model and endorses a conception of accommodation that requires an assessment and
potential revision of exclusionary institutional norms and practices. In addition to the
series of process-related obligations that employers must fulfill in formulating workplace
policies and standards, McLachlin J. explicitly acknowledges the limitations of an indi-
vidual accommodation model:

[...] the complex web of seemingly neutral, systemic barriers to traditionally
male-dominated occupations remains beyond the direct reach of the law. The
right to be free from discrimination is reduced to a question of whether the
“mainstream” can afford to confer proper treatment on those adversely affect-
ed, within the confines of its existing formal standard. If it cannot, the edifice
of systemic discrimination receives the law’s approval. This cannot be right 3

Thus, McLachlin J. insists:

Employers designing workplace standards owe an obligation to be aware
of both the differences between individuals, and differences that char-

30 Shelagh Day & Gwen Brodsky, “The Duty to Accommodate: Who Will Benefit?” (1996) 75 Canadian
Bar Rev. 433 at 462. Very similar claims are made by Charlesworth, supra note 3.

31 Ibid.

32 Meiorin, supra note 5 at para 42.
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acterize groups of individuals. They must build conceptions of equality
into workplace standards. By enacting human rights statutes and provid-
ing that they are applicable to the workplace, the legislatures have deter-
mined that the standards governing the performance of work should be
designed to reflect all members of society, in so far as this is reasonably
possible.3?

These insights constitute an important starting point for developing more systemic and
transformative approaches to reconciling work and family obligations.

A more transformative approach also resonates with a growing body of feminist scholar-
ship on the conflict between work and family responsibilities. Joan Williams, for exam-
ple, maintains that challenging traditionally male workplace norms is integral to gender
equality.

[I]t is possible to design workplaces that reflect not only the bodies and tra-
ditional life patterns of men, but also those of people (disproportionately
women) who need time off for childbearing, childrearing, and other family
caregiving. Designing workplace objectives around an ideal worker who
has a man’s body and men’s traditional immunity from family caregiving
discriminates against women. Eliminating that ideal is not “accommoda-
tion”: it is the minimum requirement for gender equality.>*

Equality is not achieved when women are offered equal opportunity to live up to ideals
framed around men. True equality requires new norms that take into account the char-
acteristics — both social and biological — of women.*

Kathryn Abrams also endorses an approach that would replace “those practices and
norms that are based on the assumption of a male worker with no child care respon-
sibilities, with requirements better suited to the lives of women workers with family
obligations. 3¢

Feminists must recognize that the gender differences underscored by
the male-centered workplace provide an occasion not for retreat, but
for transformation. Women must use norms that may be more prevalent
among them as tools for changing the workplace, rather than as reasons
for backing away from it.%

33 Ibid at para 68.
34 Supra note 11 at 80.
35 Ibid at 85.

36 Kathryn Abrams, “Gender Discrimination and the Transformation of Workplace Norms” (1989) 42
Vand. L. Rev. 1183 at 1192-3.

37 Ibid at 1195. See also Charlesworth, supra note 3 at 30.
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Thus, there is a growing consensus that institutional transformation is essential to the
effective reconciliation of paid work and family obligations. Human rights concepts
therefore should be attentive to institutional transformation, both in terms of identify-
ing systemic inequities as a source of discrimination and in terms of proposing creative,
structural institutional remedies.

Imagining what kinds of transformation would reconcile the tension between paid work
and family life is difficult to do in the abstract. The tenor of institutional change would
depend on the specific nature of the work and its location in the larger macro-economic
context. One consistent theme that spans a number of difficult workplace contexts is
simply the hours of work issue. Perhaps the central strategy for balancing work and
family obligations is a reduced work week that allows for excellence and success in work
without compliance with a workaholic norm. Indeed, a transformative approach would
challenge the dominant norm itself, such that all employees and professionals (regard-
less of whether or not they have significant family responsibilities) would work fewer
hours. For those without family obligations, increased community volunteer work, cul-
tural, education or leisure activities would replace excessive hours spent at work. Anoth-
er transformative strategy would be to ensure that scheduling of important workplace
events did not interfere with evening and weekend family obligations. One further idea
which some employers have incorporated is a no meetings on Fridays rule to ensure that
employees have uninterrupted time to complete work assignments before the weekend.

What is important to keep in mind when devising creative workplace and social policies
is the feminist insight that it is those who experience difficulties in balancing work and
family life who need to be consulted and engaged in re-imagining workplace culture and
practices. At the same time, issues of reconciling work and family and perhaps, more
broadly, community life, should not be treated as the sole concern of those employees or
professionals who have historically assumed the greatest responsibility for family work.
And it is important to destabilize the gendered constructs which continue to burden
women with a double day of work and reinforce a limited assumption of family respon-
sibilities by fathers.

It is also critical to acknowledge that significant institutional transformation is not likely
to be the by-product of individual human rights complaints or constitutional litigation.
While expansive judicial definitions of accommodation and equality provide normative
reinforcement to the legal as well as moral imperative of reconciling work and family con-
flicts, most of the innovations in reconciling work and family life have not occurred in the
wake of litigation. They have emerged instead from a joint commitment to transforming
dominant norms within a specific workplace culture. Institutional change-makers — both
employees and employers — are most effective when working in partnership in the con-
text of everyday working relations to identify family-friendly policies and practices.®

38 For a summary of corporate innovations in facilitating the reconciliation between employment and
family obligations, see Laura C. Johnson, Changing Families, Changing Workplaces: Case Studies of
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Still, the extent to which employers are receptive to transforming dominant norms varies
considerably, depending on factors such as the proportion of women in certain jobs, the
level of demand for workers in particular sectors of the economy, competitive economic
pressures, institutional work ethics and professional work cultures. Significant institu-
tional resistance to revising traditional norms has been observed. Indeed, it appears that
it is becoming increasingly difficult for many to reconcile paid work and family life. There
are vast numbers of women employed in service sector, low skill and precarious jobs
with unaccommodating work schedules. In other sectors, increasing work hours reflect
an economic climate of insecurity. Furthermore, governments, increasingly influenced by
neo-liberal public policy trends, are not assuming greater social responsibility for child,
elder and dependent care programs so essential to the reconciliation of work and fam-
ily obligations. Thus, an institutional transformation paradigm is deeply challenged by a
number of systemic obstacles.

4. - Social and Structural Obstacles
A. — Socio-economic Constraints, Globalization and the Restructur-
ing of Work

One of the most difficult obstacles to reconciling paid work and family life is the chang-
ing nature of the economy in an era of globalization.*® The socio-economic effects of
restructuring have eroded legal protections in the workplace, including labour stand-
ards and human rights. With the rise of part-time, contingent and often temporary em-
ployment contracts, there is a declining long-term commitment to individual employees
on the part of employers. Guylaine Vallée has highlighted the contradiction between
a growing rhetoric of corporate social responsibility at the same time that we are wit-
nessing an erosion of employee protections and institutionalized reduction in employer
responsibility for employee benefits and protections.*

In terms of the conflict between paid work and family life, economic competitive pres-

sures have been accompanied by longer hours at work. Jerry A. Jacobs and Kathleen
Policies and Programs in Canadian Workplaces. Women’s Bureau, Human Resources Development
Canada. Ottawa, 1994.

39 Numerous scholars and organizations have written on the new economy. See, for example, ILO, Report
I(B) - Equality at work: The continuing challenge - Global Report under the follow-up to the ILO
Declaration on Fundamental Principles and Rights at Work, 27 April 2011; Kerry Rittich, Vulnerability
at Work: Legal and Policy Issues in the New Economy, Report for the Law Reform Commission of
Canada, 25 January 2004; Cynthia Cranford, Leah F. Vosko & Nancy Zukewich, “The Gender of
Precarious Employment in Canada” (2003) 58:3 Relations industrielles/Industrial relations 454; Leah
Vosko, Temporary Work: The Gendered Rise of a Precarious Employment Relation (Toronto: University
of Toronto Press, 2000).

40 Guylaine Vallée, “What is Corporate Social Responsibility: The Case of Canada” Paper presented
at the International Seminar on Comparative Labour Law, Industrial Relations and Social Security,
Bordeaux, July 2004.
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Gerson maintain that balancing work and family obligations is becoming more difficult
as longer work weeks become the norm in many managerial and professional jobs. They
calculate that a “fifty hour work week translates into ten-hour workdays, five days a
week. With an hour for lunch and a forty-five minute round-trip commute (the national
average), the workday stretches beyond eleven hours.”#' Such a work schedule is deeply
incompatible with parenting. Jacobs and Gerson propose, therefore, reducing the stand-
ard work week to 35 hours. Such a strategy could have significant transformative effects.
Implementing it in the current economic climate in some highly competitive managerial
and professional job classes, however, seems highly improbable.

Beyond the workaholic ethic of professional and managerial employment, reconciling
work and family responsibilities is very difficult in low skilled, part time, precarious work-
place settings. Despite a potential majority of female employees with significant family
responsibilities, accommodation of family life is not an employer priority. Work schedules
in the service industry often require availability for work in the early evening and on
weekends. Low rates of unionization and minimal bargaining power mean that statutory
labour standards (hours of work, overtime, statutory holidays, vacation, maternity leave)
are often the only source of legal protection. In such contexts, diligent labour standards
enforcement, the promotion of unionization, enhanced retraining and educational op-
portunities to move individuals out of precarious low skilled jobs and into more stable
and secure employment, and enlarged access to socialized benefits such as maternity
and parental leave, and child care, constitute imperfect, though important strategies.

Furthermore, the structural constraints of the new economy have been accompanied by
neo-liberal policy trends premised on the idea that family responsibilities are private and
not public. Brenda Cossman and Judy Fudge maintain that “privatization signals a shift
in state form from the Keynesian welfare state to a neo-liberal state.”#? Familial obliga-
tions (including parenting, child-care, elder care, care for ill or disabled family members,
economic support) are conceptualized as private rather than public, or individual rather
than social, responsibilities. Accordingly, they are not recognized for the social contribu-
tion that they provide, and governments use neo-liberal ideology to justify a refusal in
some cases to assume greater social responsibility in this domain or indeed to retreat
from providing public services or programs for families or vulnerable family members.*
In the child care context, this translates into a refusal to commit additional public re-
sources to public, accessible child care or more broadly to early childhood education,
41 Jacobs & Gerson, supra note 3 at 462-3.

42 See Judy Fudge and Brenda Cossman, Privatization, Law and the Challenge to Feminism (Toronto:

University of Toronto Press, 2002) at 5.

43 Gillian Doherty, Martha Friendly & Mab Oloman, Women’s Support, Women'’s Work: Child Care in
an Era of Deficit Reduction, Devolution, Downsizing and Deregulation (Ottawa: Status of Women
Canada, 1998). On the inadequacy of the public/private spheres divide, see Nicole Busby and Grace
James, ed, Families, Care-giving and Paid Work — Challenging Labour Law in the 21st Century, Edward
Elgar, Cheltenham, UK, 2011 at 2-3.
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leaving families to patch together unregulated, privatized child care arrangements.* This
is not uniformly the case. Quebec’s childcare program is widely applauded as one of the
most progressive socialized childcare initiatives in North America, because it treats child-
care as a “publicly provided citizenship right. "4

B. — Institutional Resistance, Capture and Backlash

Despite apparent widespread public policy endorsement of the importance of reconciling
family and work responsibilities, and acceptance of the economic imperative of women
working outside of the home, there is still significant societal and institutional resistance
to accommodating family responsibilities. Those employers most committed to accom-
modating family life appear to have a significant majority of skilled female workers. In
workplaces where men have traditionally been the majority, and in workplaces where
women predominate, but where jobs are low skilled, low waged and often lack long
term security, accommodating family responsibilities is not high on institutional agendas.
Social, structural and economic dynamics help to explain the gap between progress
in theorizing a large and liberal definition of equality, expansive interpretations of the
substantive and procedural dimensions of the duty to accommodate, and the reality of
continued conflict between work and family life. Human rights advocates and law re-
formers, therefore, must assess the limitations of instrumental law reform by taking into
account various and complex institutional constraints to its effective realization.

In her scholarship on US anti-discrimination laws, particularly the Americans with Disabili-
ties Act of 1990,% Linda Hamilton Kreiger suggests that law reform initiatives aimed at
transforming pre-existing dominant norms are much more difficult to implement than

44 QOECD Review Team, Farly Childhood Education and Care Policy, Canada, Country Note, (OECD
Directorate for Education: 2003), drawing on the information provided in Gillian Doherty, Martha
Friendly & Jane Beach, Early Childhood Education and Care Policy - Background Report of Canada
(OECD, 2003). In the North American context more broadly, some scholars suggest that the availability
of migrant domestic caregivers has reinforced privatization trends. See, for example, Lucie White,
“Trafficking Care”, Annie Macdonald Langstaff Workshop Presentation, Faculty of Law, McGill
University, 30 March 2005. The possibility for professional-managerial women to hire full-time live-
in nannies reduces pressures to develop public child care alternatives. It also introduces troubling
questions about international equity and disparities between women. See also Louise Langevin &
Marie-Claire Belleau, Trafficking in Women in Canada: A Critical Analysis of the Legal Framework
Governing Immigrant Live-in Caregivers and Mail-Order Brides, (Ottawa: Status of Women Canada,
2000); Rebecca Johnson, Taxing Choices: The Intersection of Class, Gender, Parenthood, and the Law
(Vancouver: UBC Press, 2002).

45 Jane Jenson, Rianne Mahon & Susan Phillips, “No Minor Matter: The Political Economy of Childcare
in Canada” in Wallace Clement & Leah Vosko, eds. Changing Canada — Political Economy as
Transformation (Montreal: McGill-Queen’s University Press, 2003) 135 at 149. In Quebec, publicly-
funded and regulated daycare is provided at a cost of $7.00 per day. Even in Quebec, however, access
is compromised by the limited number of spaces in publicly funded daycares. The federal government
has announced its intention to develop a national childcare initiative.

46 42 U.S.C.s. 12101 et seq. (2000).
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laws, which are aligned with traditional social norms.#” She observes that transformative
law reform initiatives often encounter two types of social and institutional resistance: “cap-
ture” and “backlash.” Capture reflects the subtle forms of institutional and even judicial
resistance to transformative legal norms. Though social and legal discourse often endorses
the transformative norm, the actual outcomes of legal and institutional decision mak-
ing represent a kind of passive resistance to change, justified as exceptions or necessary
for pragmatic reasons. Backlash represents a more explicit rejection of the transformative
norms, whereby their validity is overtly questioned and contested on principle. In the do-
main of reconciling family and workplace obligations, the phenomenon of capture seems
to apply in most contexts.“® Despite an apparent social consensus that work and family
life should be reconciled, institutional realities and workplace practices continue to make
that very difficult. Thus, it is critical to examine how institutional dynamics and systemic
contexts resist effective implementation of formal human rights norms.

No amount of law reform will translate into effective change on the ground unless we begin
the arduous task of changing workplace culture to embrace the idea that an individual can
combine significant family and work responsibilities. This change in workplace culture oc-
curs most readily in highly skilled predominantly female sectors of the economy, where large
numbers of committed mothers are also tremendous assets to their employers. It is much
more difficult to bring about this change in workplace cultures where men or individuals (of
either sex) without family responsibilities predominate. Many individuals are choosing to delay
having families or significantly reducing the number of children they have to allow for greater
workplace attachment and participation. Nevertheless, workplace cultures begin to change
more systemically when the number of employees with family responsibilities becomes suf-
ficiently large to constitute a critical mass. What was initially exceptional individual accommo-
dation is gradually incorporated into changed workplace norms and policies. Moreover, when
organizations recognize women with significant childcare obligations as institutional leaders,
these alternative role models can have an enormous influence, challenging the gender bias
and heteronormativity of a large part of contemporary organizational culture.® Still, work-
place cultures resist change, particularly when such change subverts historical privileges and
traditional understandings of merit, capacity, and ability.

5. — Conclusion

At this historic juncture, it is important to underscore how human rights concepts in
the domain of workplace discrimination have been interpreted expansively. In terms of

47 Linda Hamilton Kreiger, “Afterword: Socio-Legal Backlash” (2000) 21 Berkeley J. of Em. & Lab. L.
476.

48 See discussion in Rachel Arnow-Richman “Accommodation Subverted: The Future of Work-Family
Initiatives in a ‘Me, Inc.” World” Symposium: Subversive Legacies: Learning from History-Constructing
the Future (2003) 12 Tex. J. Women & L. 345 at 390-392.

49 See Joan Acker, “Hierarchies, Jobs, Bodies: A Theory of Gendered Organizations” (1990) 4 Gender &
Society 139 at 153.
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the conflict between paid work and family obligations, there has been a willingness to
understand the conflict as a manifestation of discrimination based on gender, pregnancy,
family or civil status, with the latter two grounds still in the throes of legal interpretation.
Furthermore, human rights law on the duty to accommodate is amenable to interpre-
tations that require employers to accommodate the needs of employees with family
obligations. Outside of the work-family conflict domain, the duty to accommodate is
even being interpreted to require institutional transformation so as to challenge systemic
discrimination and unstated dominant norms. Despite these progressive developments in
the jurisprudence, it is critical to situate human rights in a larger socio-economic and in-
stitutional perspective. In so doing, we can begin to discern significant obstacles outside
of the formal parameters of law that impede the effective realization of human rights
protections. In this regard, | have highlighted how restructuring, neo-liberalism and pri-
vatization undermine efforts to transform workplace norms. Furthermore, the systemic
character of much discrimination renders institutional change an essential component
of human rights enforcement strategies. Yet, institutional transformation is a difficult
task, particularly given the multiple ways in which institutions can resist formal law, even
while they appear to endorse it. Further inquiry into the intersection of law and social
institutions will be necessary if dominant workplace cultures hostile to family life are to
be effectively challenged and transformed.
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Resumo — O presente estudio constitle unha reflexiéon arredor da considera-
cién, ou non, polas actuais politicas de emprego, das especiais necesidades
dos traballadores e traballadoras que precisen conciliar vida persoal, familiar
e laboral. A tal efecto, procederase, en primeiro termo, a unha analise da po-
litica de emprego europea -materializada, como é sabido, na Estratexia Euro-
pa 2020, nas correspondentes Orientacions para o periodo 2010-2014 e nas
Recomendaciéns remitidas a Espafia para os anos 2012 e 2013-. En segundo
lugar, no plano interno, a politica de emprego sera obxecto dun dobre enfo-
que: por un lado e dende unha perspectiva estrutural, trataran de porerse
de manifesto as disfunciéns e eivas mais destacadas do Sistema Nacional de
Emprego; por outro lado e dende unha perspectiva material, analizaranse os
textos programaticos sobre os que se asentan as medidas emprendidas en
materia de emprego polas distintas Administracions competentes -a Estratexia
Espafiola de Emprego e o Plan Anual de Politica de Emprego-. En ultimo ter-
mo, realizaranse uns apuntes arredor da recente reforma dunha modalidade
contractual con especial interese para os traballadores e traballadoras con res-
ponsabilidades familiares: o contrato a tempo parcial.

1.-Introducion
Conciliacion da vida persoal, familiar e laboral, por un lado, e emprego, por outro, con-
forman topicos xa tradicionais na érbita europea e tamén no plano interno, neste caso
en non pouca medida precisamente como consecuencia do impulso da Unién Europea.
Unha e outro, polo demais, atépanse vinculados a ideas-forza que, para non desnatura-
lizar a andlise emprendida, deben xa pofierse de manifesto.

Respecto da conciliacion, o eixe a ter en conta é o principio de igualdade e non discri-
minacion por razéon de sexo, determinante dunha concepcion da conciliacion proactiva
en termos de corresponsabilidade entre mulleres e homes. Pola sua parte, a asuncién
de competencias polas instituciéns europeas en materia de emprego, tradicional feudo
da soberania dos Estados membros, atdpase ineludiblemente vinculada & preocupacion,
mais na lifa da vocacion natural da Unién, polo crecemento econémico, converxendo na
actualidade directrices de emprego e econdmicas nunha Unica e mesma senda.

Asi, ainda que as accidns nos ambitos da conciliacién e do emprego deberan complemen-
tarse, atendendo o desefo e implementacion das politicas de emprego &s peculiaridades
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dos traballadores e traballadoras con responsabilidades familiares, na actualidade tal
grao de compenetracién non se acadou.

2. - Conciliacion da vida persoal, familiar e laboral e politica de
emprego Europea

Multiples preceptos do vixente Dereito orixinario dan conta da relevancia ostentada polo
emprego no dmbito europeo: abonda, a titulo ilustrativo, con citar o artigo 3.3 do Tratado
da Unién Europea [1] (en adiante, TUE), consonte o que a “economia social de mercado”
erixese en marco para o desenvolvemento sostible da Unién, en pro, entre outros obxec-
tivos, do “pleno emprego”. E por isto precisamente, a efectos de cumprimento do citado
obxectivo, o artigo 2.3 do Tratado de Funcionamento da Unién Europea [2] (en adiante,
TFUE) dota s instituciéns europeas de peculiares competencias na materia: as denomina-
das competencias de coordinacion, conforme as que, preservando os Estados membros
a sUa soberania en materia de emprego, deben asi mesmo asumir que esta constitle un
asunto de interese comun, coordinando xa que logo as stas actuaciéons no devandito cam-
po consonte o procedemento contemplado no propio Tratado -Titulo IX do TFUE, en par-
ticular, artigo 148, ainda que reinterpretado a luz do dinamismo dos axentes operantes-.

Procedemento que pode sintetizarse en tres fases: en primeiro termo, elaboraciéon de
Orientaciéns ou Directrices pola institucions europeas; en segundo lugar, confeccion dos
Programas Nacionais de Reforma (PNR) polos Estados membros -documentos progra-
maticos nos que estes expofen as reformas que se emprenderan a nivel interno en
aplicacién das citadas orientacions ou directrices; finalmente, remisién, no seu caso, &
vista do incumprimento ou cumprimento parcial no eido interno do preceptuado a nivel
europeo, de Recomendacions aos Estados “infractores”.

2.1. — Estratexia 2020 e Orientaciéons para o emprego 2010-2014

Froito do referido procedemento de coordinacién e da sua “version” sofisticada, o de-
nominado Método Aberto de Coordinacion (MAC), sucedéronse dende o ano 2007 dis-
tintas estratexias politicas no eido do emprego, atopandose hoxe vixente a chamada
“Estratexia 2020. Unha estratexia para un crecemento intelixente, sostible e integrador”,
formalmente adoptada no marco do Consello Europeo de 17 de xufio de 2010 e que,
meses mais tarde, o 21 de outubro de 2010, determinou a aprobaciéon polo Consello da
UE das Orientaciéns para as Politicas de Emprego[3] -que, xunto coas Directrices Xerais
para as Politicas Econémicas dos Estados membros e da UE aprobadas en xullo, cons-
titlen as Directrices Integradas Europa 2020-. A Estratexia 2020 constitie o texto que
permite visualizar a Europa ansiada -a Europa que se quere- no horizonte 2020 e que,
por conseguinte, conforma a folla de ruta da Union e dos Estados Membros para o pre-
sente decenio[4]. Unha guia na que, en particular, séntanse, mediante o establecemento
de “prioridades”, “obxectivos mesurables”, “iniciativas emblematicas” e “orientaciéns”
os eixes polos que deben transcorrer, entre outras, as politicas internas de emprego.
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Con caracter xeral, apréciase na Estratexia 2020, respecto da precedente Estratexia de
Lisboa 2000-2010, un retroceso da temética social, obxecto dun tratamento secundario,
resultando incluso algunha materia -a loita contra a exclusion social, por exemplo- clara-
mente marxinada[5]. Apréciase, pois, unha reducién sensible da visibilidade dos aspectos
sociais, a que ademais sumase, co correspondente debilitamento dos aspectos sociais
respecto dos econémicos, unha notable ambigtidade, ou, dito de outro xeito, un carac-
ter en exceso xeralista da Estratexia & hora, en particular, de fixar obxectivos de contido
social[6].

Por outra banda, unha andlise por materias da Estratexia 2020 pon de manifesto o ca-
racter continuista da mesma. Non alberga o texto actual novidades salientables en ma-
teria laboral ou social, senén presenzas xa habituais nos documentos europeos, como as
multiples referencias ao topico da “flexiseguridade”[7]. Chaman a atencién, en cambio,
as carencias da Estratexia precisamente vinculadas & tematica aqui analizada: ausencias
vinculadas ao emprego feminino, & non discriminacion por mor do xénero e & concilia-
cion da vida persoal, familiar e laboral.

Especial mencién merece, en particular, a desaparicion, entre os obxectivos de emprego
da referencia expresa a taxa de emprego feminino: fronte aos obxectivos desglosados da
Estratexia de Lisboa -taxa xeral de emprego do 70 por 100, taxa de emprego feminino
non inferior ao 60 por 100 e taxa de emprego para o persoal traballador de mais idade
(de 55 a 64 anos) do 50 por 100- Europa 2020 limitase a fixar un Unico obxectivo xeral
de emprego, cal é que no ano 2020, como minimo, o 75 por 100 da poboacién de entre
20 e 64 anos se atope ocupada. De modo que, ainda que a Estratexia inclue referencia
expresas ao emprego de mulleres -que cualifica de “particularmente baixo”[8]- renuncia
a sinalar respecto deste colectivo obxectivos concretos. Omisién que, sen dubida, esta a
repercutir nos respectivos Programas Nacionais de Reforma e, xa que logo, nas politicas
internas de emprego.

Europa 2020, asi mesmo, destaca por la escaseza de referencias -polo demais de carac-
ter accesorio- & loita contra a discriminacion por mor do xénero e & conciliacion da vida
persoal, familiar e laboral; tépicos, por conseguinte, carentes agora de tratamento auto-
nomo. Mentres na Estratexia precedente “a igualdade de oportunidades, a loita contra a
discriminacion e a integraciéon da perspectiva de xénero [considerdbanse] esenciais para
acadar avances”[9], no marco da vixente Estratexia e conforme & Orientacién nim. 7, en
cambio, os Estados membros “deberan integrar nas suas politicas de mercado laboral os
principios de flexibilidade e seguridade laboral (‘flexiguridade’) (...) con vistas a aumentar
a participacion no mercado laboral e a loitar contra a segmentacion, a inactividade e as
desigualdades entre sexos, reducindo & vez o desemprego estrutural”. Polo que dilui-
ronse considerablemente os mandatos aos Estados membros en materia de igualdade
e non discriminacién por mor do sexo, que pasan a configurarse como obxectivos de
segunda orde, dependentes da consecucion de outro -correlativamente, prioritario-, a
“flexiseguridade”.
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Pese ao exposto, a Estratexia é susceptible dunha lectura positiva en termos de xénero e
conciliaciéon. Certamente, o contraste co documento precedente pon de manifesto certo
descoido da Estratexia 2020 en cuestions de non discriminacion -particularmente por
mor de xénero- e consecuentemente na tematica da corresponsabilidade. Con todo, a
interpretaciéon da Estratexia debe efectuarse tendo en conta, por unha banda, que, ainda
matizados ou carentes da visibilidade desexada, os obxectivos de igualdade entre homes
e mulleres e conciliacion seguen a estar presentes. Por outra banda, endexamais debe
esquecerse que Dereito Orixinario e Derivado contemplan asi mesmos ambos tdpicos -no
caso da non discriminacion por razdn de xénero, a modo de verdadeiro eixe da Union-,
de modo que a lectura da Estratexia debe en todo caso efectuarse a luz dos mesmos, ou,
dito de outro xeito, dende unha perspectiva transversal. Optica dende a que as Orienta-
ciéns acadan un novo significado: os Estados membros, & hora de idear e pofer en prac-
tica as sUas politicas -asi, no caso das politicas de emprego- deben atender aos principios
de igualdade e non discriminaciéon por razén de sexo. En dito sentido, o obxectivo da
“flexiguridade” no que tanto insiste a Estratexia pode albergar gran variedade de instru-
mentos: medidas internas de adaptabilidade que primen o mantemento do emprego (en
termos de organizacion do traballo), medidas de transicion entre empregos (en termos
de proteccion social, pero tamén de politicas activas de emprego) e, asi mesmo, medidas,
particularmente relevantes a efectos de conciliacion, tendentes a favorecer a alternancia
de emprego e atencién de necesidades persoais, sinaladamente parentais.

2.2. — Recomendacions para 2012 e Proposta de Recomendacions
para 2013

As Recomendaciéns remitidas a posteriori a Espafia son susceptibles dunha lectura si-
milar: as Recomendacions para o ano 2012[10] e a proposta de Recomendaciéns para
o ano 2013[11] a penas mencionan as tematicas da igualdade e da conciliacién, con
todo, tal primeira apreciacion debe matizarse. Por un lado, habida conta o cariz mesmo
e funcién das Recomendacioéns: conforman advertencias remitidas individualmente aos
Estados membros sobre cuestidns concretas de especial relevancia, pero en modo algun
desvirttian o contido da Estratexia e das Orientacions con vixencia ata o ano 2014[12].
De modo que, tanto as referencias anteriormente sinaladas, ainda sendo secundarias -se
se comparan coa Estratexia de Lisboa-, como a mencionada concepcién aberta da “flexi-
guridade”, resultan absolutamente vixentes e a luz das mesmas deben interpretarse as
Recomendaciéns anuais.

Recomendaciéns que, por outra banda, ofrecen, a pesar da sua brevidade, argumentos
en pro dunha reforma profunda das politicas de emprego, polo demais de obrigada con-
figuracion individualizada. Asi, consonte a Recomendacién num. 5 (para 2012), Espafna
debe “tomar medidas adicionais encamifiadas a aumentar a eficacia das suas politicas
activas do mercado de traballo mellorando os(as) seus(stias) destinatarios(as) (...)" e, se-
gundo a Recomendacién num. 7 (para 2012), Espafa debe “mellorar a empregabilidade
dos grupos vulnerables, xunto con servizos eficaces de apoio aos(as) nenos(as) e as fami-
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lias (...)". Linas nas que afonda, con mais énfase ainda, a Proposta de Recomendacién da
Comision Europea relativa ao Programa Nacional de Reformas de 2013, conforme a cal
Espana terd que “realizar rapidamente unha reforma das politicas activas do mercado de
traballo, orientadas & consecucion de resultados, incluido o fortalecemento da focaliza-
cion e eficiencia das orientaciéns; reforzar e modernizar os servizos publicos de emprego
para garantir unha asistencia individualizada aos desempregados(as) segundo os seus
perfis e necesidades de formacién; reforzar a eficacia dos programas de recualificaciéon
para os traballadores(as) de mais idade e de escasa cualificacion”.

3. - Conciliacion da vida persoal, familiar e laboral e politica de
empregointerna
As reiteradas Recomendaciéns en materia de emprego -tamén para o ano 2011- pofien
de manifesto debilidades sistémicas en materia de emprego que as numerosas reformas
da Lei 56/2003, de Emprego, non parecen atallar, desoindo, pois, o Reino de Espana,
repetidamente, os mandatos europeos nesta materia. Debilidades que, directa ou in-
directamente, obstaculizan a conformacién dunha politica de emprego adaptada aos
traballadores e traballadoras que, debido a necesidade de atencién de responsabilidades
familiares, precisan dunha resposta especifica tamén en termos de emprego.

3.1. = Prisma estrutural ou institucional: as disfuncions do Sistema
Nacional de Emprego

Dende unha perspectiva estrutural ou institucional, o Sistema Nacional de Emprego[13],
presenta destacadas deficiencias, susceptibles, para mellor comprensién, da seguinte
clasificacion: por un lado, dificultades de engarce e consecuentemente de colaboracion
entre os diferentes “axentes” con competencias en materia de emprego; por outro lado,
deficiencias no deseno e aplicacién de politicas selectivas coas que proporcionar unha
atencién especial aos colectivos de persoas desfavorecidas ou con caracteristicas especiais.

No marco do primeiro bloque, cabe apuntar, en primeiro lugar, as cofecidas -e denun-
ciadas polas Institucions Europeas- dificultades de coordinacién existentes entre Admi-
nistracions de distintos niveis territoriais, fundamentalmente entre o Servizo Publico de
Emprego Estatal e os Servizos de emprego das CCAA, pero tamén entre todos estes
e a Administracion Local. A problematica non é nova, nin pasou desapercibida para o
lexislador que procurou, ata © momento sen éxito, a sua resolucién a través de sucesivas
reformas da Lei 56/2003: asf, mentres a Lei 35/2010, de 17 de setembro, e, posterior-
mente, o Real Decreto-Lei 20/2012, de 13 de xullo, procederon a reforma dos artigos
27 e 28 do citado texto legal, o Real Decreto-Lei 3/2011, de 18 de febreiro, introduciu,
baixo o titulo “Instrumentos de coordinaciéon do Sistema Nacional de Emprego, un novo
artigo 7.bis. Polo que, articuladas as canles de cooperacion Estado-CCAA -cales son,
segundo o artigo 4 da Lei de Emprego, a Estratexia Espafiola de Emprego e o Plan Anual
de Politica de Emprego (en adiante, PAPE)-, probablemente & escasa implicacién das Ad-
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ministracidons Autonémicas na elaboracién dos citados documentos programaticos deba
en gran medida achacarse a referida disfuncion. En seqgundo termo, tamén se aprecian
dificultades de engarce entre a rede publica e as axencias privadas de emprego -axencias
privadas de colocacién, con ou sen animo de lucro, ou, logo da Lei 3/2012, Empresas de
Traballo Temporal que desenvolvan tarefas de colocacién ou recolocacion-, que, dende
0 publico, deben ser obxecto de avaliacion e supervision, habida conta en particular a
posibilidade de que as axencias privadas de colocacion, conforme ao Capitulo IV do Real
Decreto 1796/2010, de 30 de decembro, e previa sinatura dos correspondentes conve-
nios de colaboracién, desenvolvan tarefas propias dos servizos de emprego das CCAA.

A modo de segunda categoria e de xeito individualizado, pola sua relevancia e caracter
endémico, apuntaronse as debilidades do Sistema no relativo & atencion especializada
e eficaz de colectivos con especiais dificultades. Teméatica que, novamente, mereceu a
atencién do lexislador que, a través do Real Decreto-Lei 3/2011, introduciu na Lei de em-
prego do 2003 o artigo 19 octies -” Colectivos prioritarios”-, segundo o cal “o Goberno e
as Comunidades Auténomas adoptaran, de conformidade cos preceptos constitucionais
e estatutarios, asi como cos compromisos asumidos no eido da Unién Europea e na Es-
tratexia Espafiola de Emprego, programas especificos destinados a fomentar o emprego
das persoas con especiais dificultades de integracion no mercado de traballo, especial-
mente mozos(as), con particular atencién a aqueles con déficit de formacion, mulleres,
parados(as) de longa duracion, maiores de 45 anos, persoas con discapacidade ou en
situacion de exclusién social e inmigrantes (...)". Precepto, con todo, que non resulta in-
novador, ao pretender simplemente reiterar, e consecuentemente reforzar, un mandato
xa tradicional de tratamento especializado aos citados colectivos.

3.2. - A perspectiva material: os “instrumentos de emprego”

3.2.1. — Estratexia Espanola de Emprego e Plan Anual de Politica
de Emprego

A dous documentos de corte programatico queda encomendada a vertebracién da vixente
politica de emprego interna: por un lado, & Estratexia Espafiola de Emprego 2012-2014,
aprobada polo Goberno, por Real Decreto 1542/2011, de 31 de outubro, a proposta do
Ministerio de Emprego e Seguridade Social, que, a sua vez, procedeu a sUa elaboracién
en colaboracién coas CCAA e coa participacion das organizacions empresariais e sindicais
madis representativas (consonte o artigo 4.bis da Lei 56/2003); por outro lado, ao Plan
Anual de Politica de Emprego (PAPE), atopandose vixente ainda, na data de elaboracion
do presente estudio, o correspondente ao ano 2012[14]. Textos que albergan referencias &
conciliacion da vida familiar e laboral ou a topicos directamente vinculados con esta -espe-
cialmente, ao emprego feminino e 4 igualdade de oportunidades entre homes e mulleres-.

Asi, na Estratexia Espafiola de Emprego, na que se fixan, con caracter plurianual, os seis
obxectivos prioritarios de politica de emprego, altdese, no marco do dmbito de actua-
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cion “Oportunidades de emprego e fomento da contratacion” e entre outras medidas
estatais, ao establecemento de “bonificaciéns nas cotas & Seguridade Social pola con-
tratacion de colectivos con maiores dificultades de insercion, especialmente mozos(as) e
persoas en paro de longa duracién, asi como para favorecer o mantemento dos postos
de traballo, especialmente para as persoas de mais idade, traballadores(as) con contra-
tos suspendidos por ERE e para favorecer a conciliacién da vida familiar e laboral”. Asi
mesmo, no marco do dmbito de actuacion “Fomento da igualdade de oportunidades no
emprego”, sindlanse, novamente a modo de medidas estatais, as seguintes “Medidas
de fomento da conciliacion e da corresponsabilidade”: “Servizos destinados a cubrir as
necesidades especificas das persoas que vaian acceder 4s medidas de formacion para o
emprego e autoemprego, adaptando os servizos as necesidades das persoas (mediante
a ampliacién de horarios de garderias, ludotecas, colexios, centros de dia ou servizos de
transporte, entre outras actuacions)”, asi como “Sistemas de informacion e formacion
para sensibilizar as empresas e as administracions publicas sobre os beneficios de pro-
mover a conciliacién e a corresponsabilidade, e promover sistemas de xornada laboral
gue esixan menos horas de presenza, tanto para mulleres como para homes, apoiados
no uso de tecnoloxias da comunicacion e a informacion”.

E tamén no PAPE, no que se fixan os obxectivos de emprego para a anualidade en curso
(seis para 2012: reducir a taxa de desemprego xuvenil; mellorar a empregabilidade dos
demais colectivos afectados polo paro; apoiar aos emprendedores e emprendedoras a
través de medidas que contriblian a crear emprego e posibilitar o mantemento dos mes-
mos no mercado de traballo; acentuar a colaboracién publico-privada para potenciar os
mecanismos de busca de emprego; desenvolver medidas para colectivos especificos, con
especial atencion as persoas con discapacidade; loita contra o fraude), figuran igualmen-
te referencias, mais diluidas ainda, ao tépico da conciliacién. Asi, en relacién co Obxec-
tivo 2 “Medidas para mellorar a empregabilidade dos demais colectivos afectados polo
paro”, dispoéiense “Programas de fomento de fomento da igualdade de oportunidades
con incentivos para favorecer a conciliacion da vida familiar e laboral”.

A pesar do exposto, as referencias mencionadas no transcenderon o dmbito puramente
tedrico, quedando pois reducidas a declaracions de principios carentes de efectos prac-
ticos. En termos xerais, as medidas de fomento de emprego arbitradas a nivel estatal e
mesmo autondmico carecen da desexada perspectiva transversal e por conseguinte non
atenden ao perfil especifico da traballadora ou traballador ou demandante de emprego
con responsabilidades familiares. Nun marco de constantes restricions orzamentarias, as
acciéns emprendidas no eido do emprego resultan escasamente imaxinativas, adoptando
na maioria dos casos a forma clasica da bonificacién ou reducion de cotas & Seguridade
Social e centrandose en colectivos tradicionalmente obxecto de especial atencion -caso
das persoas con discapacidade ou vitimas de violencia de xénero ou doméstica[15]- e,
habida conta o elevadisimo desemprego xuvenil, en traballadoras e traballadores mozos
[16]. En menor medida, atdpanse medidas de fomento do emprego destinadas a traballa-
dores/as maiores de 45 anos, particularmente no caso de contratacién por emprendedo-
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res/as menores de 30 anos. En ocasiéns, con todo, os incentivos increméntanse no caso
das mulleres -asi no caso de transformacion en indefinidos de contratos en practicas, de
relevo e de substitucién por anticipacion da idade de xubilaciéon [17]- e manténense as
xa tradicionais bonificaciéns nas cotas empresariais de Seguridade Social para os casos
de contratacion de persoas substitutas de traballadoras e traballadores en situaciéon de
suspension do contrato por maternidade, adopcién ou acollemento, paternidade, risco
durante o embarazo e risco durante a lactacion natural [18]. Regras correctoras, sen
embargo, de infimo nivel que non acadan contrarrestar nin a denunciada carencia de
perspectiva transversal, nin as deficiencias en termos de empregabilidade. Isto ultimo,
en particular, requiriria unha atencion individualizada -coa correlativa consideracion de
perfis profesionais e persoais- certamente contemplada polas normas -artigo 19 quater
da Lei 56/2003, logo da reforma operada por Real Decreto-Lei 3/2011- pero novamente
inexistente na practica.

3.2.2. - Apuntamentos arredor da reforma do contrato a tempo
parcial

Os chamamentos & reforma do contrato a tempo parcial foron particularmente intensos
nos derradeiros anos, atopandose en normas -asi na Disposicion Adicional 192 da Lei
27/2011, que alberga un mandato de reforma integral da citada modalidade contrac-
tual- e documentos programaticos -na propia Estratexia Espafola de Emprego 2012-
2014 que, no marco do Obxectivo de Politica de Emprego num. 3 sinala que é preciso
“reforzar o traballo a tempo parcial e a flexibilidade interna nas empresas”, e tamén no
PAPE 2012 que vincula asi mesmo a consecucion do Obxectivo prioritario nim. 2 (“Me-
llora da empregabilidade dos demais colectivos afectados polo desemprego”) & reforma
da contratacién a tempo parcial-. Pois, efectivamente, o contrato a tempo parcial pode
erixirse nun potente instrumento de creacién e dinamizacion do emprego, especialmen-
te para dar entrada e manter no mercado laboral a colectivos con dificultades, como
son as mozas e mozos sen experiencia profesional ou en periodo de formacién —por
isto, precisamente, procedeuse ao establecemento de incentivos & contratacion a tempo
parcial con vinculacion formativa ex artigo 9 do Real Decreto-Lei 4/2013-, as persoas con
responsabilidades familiares ou os traballadores/as de maior idade [19].

En Espafa, sen embargo, o contrato a tempo parcial nunca desempefou un papel rele-
vante en termos de emprego, probablemente porque, dada a sta configuracién e tamén
a das restantes modalidades contractuais, non acadou despregar as sUas duas virtualida-
des basicas: a flexibilidade, dende o punto de vista empresarial e a conciliacién da vida
persoal, familiar e laboral, dende a perspectiva de quen traballa. No caso da empresa,
outros instrumentos -sinaladamente, os contratos temporais, en non poucas ocasions
obxecto dunha utilizacién abusiva-, foron os encargados de proporcionar a referida flexi-
bilidade. No caso do persoal traballador, destacados prexuizos inherentes & contrataciéon
a tempo parcial -asi, en materia de proteccién social- converteron dita figura, de signo
maioritariamente feminino, en ultima ratio nicho de discriminaciéns indirectas, razén
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pola que, tal vez, a Estratexia Espafiola de Emprego pretende “garantir que as medidas
de reforzo do traballo a tempo parcial non recaian maioritariamente sobre as mulleres,
co obxectivo de que, no ano 2014, o nimero de mulleres contratadas a tempo parcial
non supere o 60% do total” (005-4.2), fronte ao actual 76%.

A flexibilidade, e non a conciliacion, foi a faceta realzada pola reforma laboral de 2012,
gue introduce a posibilidade de que as traballadoras e traballadores contratados a tempo
parcial realicen horas extraordinarias; prerrogativa ata entén vetada (dende o ano 1998,
por Real Decreto-Lei 15/1998, de 3 de decembro), agas realizacion de horas extraordina-
rias “por forza maior”, destinadas & prevencion ou reparacion de sinistros e outros danos
extraordinarios e urxentes. Coa nova regulacién, por contra, cabe, previo pacto indivi-
dual ou convencional, o incremento de xornada, non sé no marco de contratos a tempo
parcial indefinidos e mediante horas complementarias, senén tamén a través de horas
extraordinarias, inclusive no suposto de contratos a tempo parcial de duracién determi-
nada. E cabe asi mesmo, como consecuencia da entrada en vigor do Real Decreto-Lei
3/2012 (posteriormente, Lei 3/2012), a distribucién irregular da xornada: abondara para
isto que as referidas horas extras se compensen por descansos nos catros meses seguin-
tes a sUa realizacion, posibilidade por certo vetada no caso das horas complementarias
56 susceptibles de retribucion. O incremento da disponibilidade do persoal traballador &,
por conseguinte, substancial, particularmente tendo en conta os escasos limites impos-
tos: ademais das regras en materia de descansos minimos e interrupciéns diarias da xor-
nada, que o numero méaximo anual de horas extras sexa proporcional & xornada pactada
e que a suma de horas ordinarias, extraordinarias e, no seu caso, complementarias, non
exceda do limite do traballo a tempo parcial ex artigo 12.1 ET.

Por isto, a reforma do contrato a tempo parcial debe, en termos de emprego en xeral e
en termos de emprego de traballadoras e traballadores con responsabilidades familiares
en particular, valorarse negativamente. En canto ao primeiro, debe destacarse que a mo-
dalidade contractual potenciada é o contrato a tempo parcial temporal, para o que, por
vez primeira, abrese a posibilidade de incremento da xornada, mediante un ferramenta
-as horas extraordinarias- probablemente mais atractiva para a empresa que as horas
complementarias, pola referida posibilidade de distribucién irregular, pero tamén por
non ter que preavisarse cunha antelacién minima. En canto ao segundo, debe repararse
en que, logo da reforma, o contrato a tempo parcial serve menos ainda aos intereses do
persoal traballador con necesidades de conciliacion de vida laboral, persoal e familiar,
pois traballar menos horas resultara indtil, se variacions repentinas no horario pactado
-por mor das referidas horas extraordinarias- impiden a posteriori a compatibilidade con
outras actividades.

Desde xeito, o contrato a tempo parcial deixa de cumprir -ou cumpre menos ainda- unha
funcién especifica e diferenciada do resto das modalidades contractuais, contribuindo a
reforma do 2012 a afondar nunha peculiar realidade: en Espafa, a maioria das persoas
que traballan a tempo parcial non elixiron tal modalidade a que se ven abocados por non
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ter atopado un emprego a tempo completo. Estes ultimos, xa que logo, probablemente
acollan favorablemente a posibilidade de realizar horas extraordinarias, pero isto implica
asi mesmo non satisfacer s traballadoras e traballadores que, de xeito voluntario e co
obxecto de atender outras responsabilidades, optaran polo traballo a tempo parcial. Por
esta via, dende logo pouco axeitada, tal vez se acade o obxectivo da Estratexia Espafola
de Emprego de reducir a porcentaxe de emprego feminino a tempo parcial, pero non
serd porque os varéns acudan ao contrato a tempo parcial para corresponsabilizarse no
eido familiar e doméstico, sendn porque dito contrato en absoluto permite xa a concilia-
Cion e por ende a corresponsabilizacion.
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Resumo — A contraposicion entre os intereses persoais e familiares e os
intereses profesionais, derivados do contrato de traballo, constitie un dos
grandes problemas da nosa sociedade, que se ve especialmente agravado
en tempos de crise econémica. As medidas de conciliacion previstas no
ordeamento xuridico, centradas nos dereitos de ausencia, poden implicar
un lastre para as mulleres traballadoras dende o momento no que son
elas quen maioritariamente asumen os deberes de coidado familiar. A co-
rresponsabilidade constitie o novo concepto xuridico dirixido a suplir as
deficiencias advertidas na nocién de conciliacion da vida persoal, familiar
e laboral. O transito dende a conciliacién cara a corresponsabilidade trata
de alcanzar un reparto equitativo nestas tarefas, ao tempo que busca que
as persoas as que beneficia non se vexan afastadas da sua vida profesio-
nal. Pese a todo, as normas legais contemplan, maioritariamente, dereitos
de ausencia das traballadoras e traballadores para atender a estas obri-
gas, e a negociacion colectiva non da o paso definitivo para crear outras
medidas mais acordes 4 realidade social e mellor adaptadas ao concreto
sector laboral de que se trate. S6 os plans de igualdade, adoitan medidas
innovadoras, se ben adoecen doutros problemas, como a sua escasa im-
plantacién nas pequenas e medianas empresas, 0 a sUa ocasional falta de
eficacia e esixibilidade.

1.-Introdudion
A tradicional nocién da conciliacién da vida familiar e laboral que, posteriormente, se
ampliou tamén 4 vida persoal do traballador ou traballadora, tratou de garantir un tem-
po para que, sen deixar de selo, puidera atender as stas responsabilidades persoais e
familiares. Pero as acciéns positivas dirixidas a fomentar a esta conciliacion supuxeron,
debido ao seu emprego maioritario por mulleres, o encadeamento destas & dobre xor-
nada laboral e familiar. Como consecuencia, e coa finalidade de evitar o “efecto boo-
merang” e a saida do mercado de traballo para as persoas beneficiarias destas medidas,
0 obxectivo da igualdade real por razén de xénero no eido laboral estase a desprazar
na actualidade ao dmbito do reparto de responsabilidades [1]. Deste xeito, a tradicional
nocién de conciliacion da vida laboral e familiar, estd a ser completada con outro novo
concepto: a corresponsabilidade. Esta nocion afecta ao reparto de roles, masculino e
feminino, no coidado dos/as menores e das persoas maiores dependentes. A correspon-
sabilidade trata de evitar que a conciliacion sexa exercida maioritariamente por mulleres,
por ser elas as que mais concilian o traballo coa asuncion de responsabilidades familiares.
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Pese a todo, o alcance da corresponsabilidade no noso ordeamento xuridico é, ainda,
limitado. En efecto, a distribucién historica de roles entre os homes e as mulleres na vida
e na sociedade, asi como no nucleo familiar, non se pode aspirar a que sexa transfor-
mado sé coa aprobacion dunha ou de mais normas xuridicas, senén que precisa dunha
adaptacioén cultural e formativa de toda a sociedade.

Conciliacion vs. corresponsabilidade

2.1. - O transito dende a dobre xornada ata o reparto de tarefas

Anteriormente, os dereitos especificos das mulleres traballadoras relacionados co coida-
do considerabanse lexitimos por unha interpretacién do concepto de acciéon positiva que
implicaba un mantemento de roles particularmente prexudicial para a causa da igualda-
de real no eido laboral. Iso tivo un dobre efecto: primeiro, conduciu a que se considerase
discriminacion indirecta o trato pexorativo recibido como consecuencia das actividades
de coidado. E segundo, lexitimou os beneficios exclusivos de coidado atribuidos 4s mu-
lleres por medio de argumentos que promoven a perpetuacion de roles.

O antigo concepto de conciliacion moviase nun espazo excesivamente estreito de mero
equilibrio temporal articulado en torno ao dereito de ausencia (permisos), pero sen pre-
tender a implicacion doutros suxeitos. Esta perspectiva clasica da conciliacién deixaba no
estrito espazo doméstico o reparto de responsabilidades e tifa como Unico obxectivo o
establecemento de melloras, teoricamente neutras, para que, fose quen fose a persoa
encargada do coidado conforme ao reparto establecido, puidese compatibilizar as res-
ponsabilidades familiares e as laborais. Neste contexto neutro, perpetuouse a asuncién
maioritariamente feminina das tarefas de coidado, o que conduciu a incrementar a des-
confianza empresarial fronte ao colectivo de mulleres en idade fértil [1].

Asi pois, fixose necesario superar o concepto de conciliacion, para incorporar dous elemen-
tos fundamentais: o das connotacions de xénero que inevitablemente tefien as tarefas de
coidado; e o da necesidade de incorporar novos suxeitos a devanditas responsabilidades.

Pero non é esta a Unica diferenza entre ambos termos. As medidas de conciliacion ba-
searonse, principalmente, en garantir dereitos de ausencia para o persoal traballador be-
neficiario. Asi, a través das oportunas excedencias ou permisos, mais ou menos longos,
a traballadora ou o traballador se afastaba do seu posto de traballo durante un tempo
limitado que, nos casos mas extremos, pasaba a ser un afastamento definitivo pola im-
posibilidade de reintegracién ao mercado laboral. Para evitar estes indesexables efectos,
a corresponsabilidade trata de ir mais lonxe do simple dereito de ausencia, adaptando o
seu tempo de traballo, para conseguir que este poida compatibilizar o seu labor profe-
sional cos coidados familiares.

A corresponsabilidade, ademais, buscar a implicacién doutros suxeitos e entidades nes-
tes coidados, co fin de que estes sexan suficientes, sen necesidade de que a traballadora
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ou traballador abandone o seu posto. Xeralmente, este termo foi excesivamente simplifi-
cado, para reducirse exclusivamente & que foi a sta orixe socioloxica, isto é, a implicacion
masculina no coidado. Como se sabe, na sla orixe a referencia & nocién de conciliacidon
da vida familiar, persoal e laboral se identificou principalmente coa dificultade que ten
a muller para harmonizar a sda prestacién de servizos co coidado dos fillos e fillas; con
posterioridade, involucrouse ao home, primeiro dun xeito mais timido, equiparando ao
home e & muller na atribucién da titularidade e exercicio de medidas relativas & concilia-
cion, logo de forma mais intensa a través da incorporacion da nocién da corresponsabi-
lidade entre ambos sexos das cargas familiares. Pero no &mbito xuridico laboral o termo
corresponsabilidade implica, ademais do persoal traballador afectado, a outros suxeitos

[1]:

a) A todas as persoas gue forman a unidade familiar, por medio do reparto de respon-
sabilidades. A alteracién dos roles sociais e, en consecuencia, dos estereotipos empre-
sariais, constitle un instrumento de grande relevancia para a consecuciéon da igualdade
real no eido laboral.

b) A clase empresarial, por medio dunha xestion axeitada do tempo de traballo. A co-
rresponsabilidade abandona os dereitos de ausencia, tipicos da conciliaciéon, para con-
centrarse especialmente nos dereitos de presenza. Esta reconfiguracion do tempo de tra-
ballo é fundamental tamén para evitar que eventuais diminuciéns do tempo de traballo
mantefian inalterado o volume deste, revertendo no propio traballador ou traballadora e
no resto do grupo. Iso obriga a unha tarefa de reconsideracion global de necesidades e
prioridades, de cara a eliminar a reticencia que, doutro xeito, xérase no propio colectivo
de persoal traballador sen responsabilidades familiares.

¢) Finalmente, o terceiro suxeito implicado é a propia sociedade, a quen corresponde inter-
vir nun dobre nivel: investindo financeiramente para colaborar activamente nas actividades
de coidado e intervindo normativamente para asegurar a corresponsabilidade da unidade
familiar (por exemplo, a través do permiso de paternidade) e da propia empresaria ou
empresario (por exemplo, configurando dereito de adaptacién do tempo de traballo) [1].

Outro punto de diferenza entre a conciliacién e a corresponsabilidade ven determinado
polas medidas de accion positiva, especialmente dirixidas &s mulleres traballadoras. Co
tempo, estas medidas produciron o denominado “efecto boomerang”, consolidando a
presuncién empresarial de que a man de obra feminina é mais cara que a masculina en
canto a custos sociais. Iso repercutiria negativamente nas suas posibilidades de integracion
no mercado de traballo e nos seus niveis retributivos. E por isto que a corresponsabilidade
reclama o establecemento doutro tipo de incentivos para que os traballadores varéns asu-
man responsabilidades persoais e familiares, como poden ser axudas ou subvenciéns [6].

Outra das diferenzas entre os conceptos de conciliacion e de corresponsabilidade, moito
mais timida que as anteriores, trata de evitar a dicotomfa entre vida familiar e profesional,
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para incluir tamén a vida persoal. Tratase de conectar as medidas de conciliacién con
intereses vinculados ao libre desenvolvemento da personalidade de quen traballa, non
vinculandoas sé & idea de asistencia e coidados que implica a conciliaciéon entre a vida
persoal e familiar. A defensa de devandita posicién considérase mais neutra e menos
feminizada, ao considerar que as medidas de conciliacion deben permitir o desenvolve-
mento do espazo vital e persoal de quen traballa, sen ligalo inescusablemente a coida-
dos familiares incluindo por exemplo o tempo que quere dedicar as stas actividades de
lecer. Neste sentido, nunha primeira aproximacion parece que a tendencia do lexislador
camifia nesa direccion, posto que na Lei 39/1999 faise referencia & conciliacién da vida
familiar e laboral e, pola contra na Lei 3/2007 se ampla o concepto, incluindo tamén a
conciliacion da «vida persoal», familiar e laboral. Agora ben, si se contemplan as medi-
das e reformas adoptadas neste Ultimo texto legal comprobase con facilidade que seqgue
predominando na sua articulacién a concepcién que trata de conciliar vida profesional
e vida familiar, sendo a sta xenuina novidade a incorporacién da nocién de correspon-
sabilidade, pretendendo reforzar a participacién masculina nos dereitos de conciliacion.

2.2.— 0 acervo da Unién Europea como impulsor da conciliacién
e da corresponsabilidade

A través da sua actividade normativa e xurisprudencial, a Unién Europea esta desem-
pefando un papel decisivo na implantacion das medidas de corresponsabilidade nos
Estados membros, do mesmo xeito que con anterioridade favorecera as politicas de
conciliacion.

— O avance normativo

En 2002 aprobouse a Directiva 2002/72/CE, que establecia o dereito do pai traballador,
bioldéxico ou por adopciéon, a non ver lesionados os seus dereitos laborais polo exerci-
cio dos dereitos vinculados ao disfrute do permiso de paternidade. Tratabase, asi, de
normalizar o coidado neutro, fronte s anteriores directivas que recofiecian dereitos de
titularidade exclusivamente feminina.

A Directiva 2010/18/UE, de 8 de marzo, de permisos parentais, desenvolveu rotunda-
mente a conexiéon entre coidado e xénero, ao establecer, entre outras cuestions, que
os catro meses minimos do permiso parental para coidado de fillos ou fillas debe ter
un caracter intransferible. Con iso conséguese desvincular o reparto de responsabilida-
des do ambito exclusivamente doméstico e convértese nunha estratexia de actuacion
con implicacions empresariais. Establece tamén certas prerrogativas da traballadora ou
traballador para adaptar a sta xornada de traballo con motivo da reincorporacion tralo
permiso parental. E a primeira vez que aparece nun texto normativo a prerrogativa &
adaptacién da xornada por razéns de conciliacion de responsabilidades.

Actualmente, a conciliacién esta tendo un tratamento transversal, pois aparece e esta
presente en normas que non estan directamente relacionadas co coidado, co xénero
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nin co tempo de traballo, o que permite a sUa visualizacion. Un exemplo é a Directi-
va 2000/78/CE, relativa a discriminacién con caracter mais xeral. Cando fala da ida-
de, contén unha referencia as persoas con responsabilidades familiares. Qutro é Europa
2020, unha estratexia para un crecemento intelixente, sostible e integrador, no que se
fala de promover un equilibrio entre a vida laboral e familiar, resaltando a importancia do
mantemento do traballo fronte ao abandono por causa do coidado familiar.

As referencias a unha nova organizacion do tempo de traballo na empresa aparecen
continuamente nos documentos comunitarios como paradigma do novo modelo empre-
sarial europeo. Son, sen dubida, novos momentos na evolucién do principio antidiscri-
minatorio comunitario por razén de xénero gque obrigan a novas formulaciéns e a novas
perspectivas [1].

- O avance xurisprudencial: da sentencia Hofmann & sentencia
Roca Alvarez

No Tribunal de Xustiza, a sentencia Hofmann (de 12 de xullo de 1984, 184/83) sentou
unha doutrina, ainda vixente, que defendia a lexitimidade das medidas femininas exclu-
sivas para o coidado dos fillos e fillas, con fundamento na especial relacién entre nai e
filla/o. En concreto, nesta sentencia se tratou o alargamento ata seis meses do permiso
de maternidade que Alemania establecia en beneficio exclusivamente da muller que
dera a luz. Para o Tribunal este alargamento non ocasionou discriminaciéon por razén
de xénero, xa que a situacion de maternidade permite establecer beneficios e dereitos
especificos para a nai, e non sé garantir os aspectos sanitarios vinculados ao embarazo e
ao parto, senén tamén protexer a especial relacion entre unha muller e a sua descenden-
cia que se produce no periodo de tempo posterior ao embarazo e ao parto. Afirmabase
asi unha especial relacion entre nai e fillo/a, non recofecida en cambio entre pai e filla/o,
gue veu a condicionar os futuros pronunciamentos do Tribunal en torno & responsabili-
dade do pai, asi como o mantemento dun reparto tradicional de roles. Tamén permitiu
afirmar medidas de titularidade exclusiva ou preferentemente femininas. Por exemplo,
a asignacion a tanto alzado aplicable exclusivamente as mulleres que iniciasen os seus
permisos de paternidade (e non aos homes) considerouse adecuada ao Dereito da Unién
por ir dirixida a compensar as desvantaxes que as interrupciéns laborais supofien no
colectivo feminino (sentenza Abdoulaye, de 16 de setembro de 1999, C-218/98). A
sentenza Lommers (de 19 marzo 2002, C-218/98), se lexitimou que os beneficios de
garderia establecésense exclusivamente en beneficio das mulleres traballadoras, coa uni-
ca excepcion de que o pai demostrase que era o Unico responsable do coidado do fillo
ou filla [1].

Pero a definitiva incorporaciéon do principio de corresponsabilidade veu da man da sen-
tenza Roca Alvarez. Nela considérase discriminatoria unha norma estatal espafola relati-
va ao permiso de lactancia, que se configuraba con titularidade prioritariamente femini-
na, posto que causaba o efecto de perpetuar roles femininos de coidado. Esta sentenza
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resulta especialmente interesante porque aplica a normativa antidiscriminatoria, non
para afirmar unha discriminacién contra o varén por ter mais dificultades para acceder
ao coidado das fillas e fillos, sendn que resulta discriminatorio contra as mulleres, por
provocar o efecto de perpetuar roles de coidado.

2.3. - O tratamento da conciliacién e da corresponsabilidade no
ordeamento xuridico espanol

O obxectivo de posibilitar a conciliacién entre a vida laboral e familiar, asi como a cor-
responsabilidade, foi introducindose, paulatinamente, en todos os niveis normativos,
dende as instancias comunitarias, ao ser un problema que afecta 4 maioria dos paises da
Unién Europea, ata a nosa lexislacion nacional que tardiamente, pero de xeito decidido
na Ultima década, deu importantes pasos nesta lifia.

A penetracién do obxectivo da conciliacién na estrutura do ordeamento foi transversal: a
problematica da conciliacion deixou a sua pegada en todos os niveis normativos. Como
se indicou, no Dereito nacional deixouse sentir intensamente a influencia do Dereito
comunitario, e no seo do dereito nacional, a conciliacion atopou respostas en primeira
instancia na lexislacion do Estado, pero tamén, atopou o0 seu espazo nas normas au-
tonomicas e, finalmente, e por impulso claro da Lei 3/2007, atribuiuse un importante pa-
pel & autonomia colectiva no logro ou consecuciéon da igualdade a través, entre outras,
do impulso de medidas de conciliacién [4].

2.3.1. — Tratamento normativo

En Espafia non pode afirmarse que se produciu un transito do concepto de conciliacion
ao de corresponsabilidade. A LOIMH non superou unha concepcién tradicional do coi-
dado, afastada dos novos modelos familiares e empresariais. Trala LOIMH, a conciliacion
segue asentada no dereito de ausencia (os permisos), do mesmo xeito que nas décadas
anteriores, sen que se suscitou a configuracion dun novo sistema no que a organizacion
do tempo de traballo sexa o primordial e o dereito & ausencia o secundario [1]. Nin se-
quera a sentencia Roca Alvarez serviu para alcanzar a necesaria reforma no ordeamento
espafol, que segue pendente a dia de hoxe. Doutra banda, carécese dunha adecuada
cobertura para a forza maior familiar, pese a que os permisos para garantir a presenza de
pai ou nai cando o requira o estado do/a menor configuran unha obrigaciéon conforme
aos establecido na Directiva 2010/18. Todos os intentos de estender algunhas figuras xa
existentes para permitirlles atender & forza maior familiar son insuficientes (excedencia
voluntaria desde 4 meses, excedencia por coidado de fillas/os fraccionable), como su-
cede con figuras creadas para atender a situacions moi puntuais ou extremadamente
graves de forza maior familiar (hospitalizacién de neonato/a (2001) e enfermidade grave
do fillo/a (2011) [1].

Todos os mecanismos de conciliacién da vida laboral e familiar inciden sobre o tempo de
traballo, pois é esta a condicion laboral que mais dificulta o exercicio das responsabilidades
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familiares. Pero non todos os mecanismos actlan da mesma xeito. Mentres uns anulan
por completo a obrigacién de traballar (permisos, suspensions e excedencias), outros
implican unha reducién cotia da xornada para permitir a atenciéon das responsabilida-
des laborais e familiares (lactancia, suspension por maternidade e paternidade a tempo
parcial ou reducion de xornada ex art. 37.5 ET). Xunto a eles, poderia admitirse unha
terceira alternativa que tefia en conta as circunstancias familiares do persoal traballador
e permita facer axustes flexibles ante as necesidades puntuais del. Estas medidas non
supoferian unha reducion do tempo de traballo, sendén unha concrecién horaria ou ata
unha distribucion do traballo adecuada as necesidades familiares [1]. Sen embargo, as
rixideces excesivas do sistema normativo espafol que buscan limitar a flexibilidade hora-
ria, inicialmente concibidas como via para a proteccion das traballadoras e traballadores,
remataron por converterse nun impedimento para a mellor adaptacién do seu horario
de acordo coas suas necesidades familiares ou persoais, que dificulta o equilibro entre
traballo e familia [2].

Sen dubida, a revitalizacion do problema da harmonizacion entre a vida profesional e a
familiar producese coa Lei 3/2007, de 22 de marzo, que contempla entre os seus obxec-
tivos principais o fomento destas medidas, que expresamente califica como Dereitos (art.
44), co fin de potenciar unha «maior corresponsabilidade entre mulleres e homes na
asuncion de obrigas familiares». Entre eles, a medida mais innovadora e publicitada do
texto legal é o permiso de paternidade, que pola sua estreita configuracion realmente
non pode concibirse como unha reforma significativa dentro da complexa dinamica que
encerra a conciliacion [6], senén que presenta un contido mais ben simbdlico, en canto
pretende liderar un cambio nos roles tradicionais, outorgando ao pai un papel mais rele-
vante no coidado das fillas e fillos. A atribucion do permiso de paternidade configurase
agora por dereito propio, e non como a atribucién do permiso parental por renuncia da
nai [art. 48.4 ET]. Doutro lado, a sia concesion reconécese desde o mesmo momento do
nacemento do/a fillo/a, ao nacer a partir dese instante a sta responsabilidade familiar.
Agora ben, a sua limitada duracién, que lle resta eficacia, asi como o caracter voluntario
do seu disfrute, impiden comprendelo como un cambio trascendente no papel que ha
de asumir a persoa proxenitora na vida da filla ou fillo [6].

Con todo, non se pode deixar de afirmar que a Lei 3/2007 mellorou substancialmente
os preexistentes dereitos de conciliacién, configurou outros novos dereitos e deu lugar a
novas prestacions sociais — risco por lactancia ou prestacién asistencial por maternida-
de —, avanzando substancialmente a norma xuridica na problematica da conciliacion.
Agora ben, simultaneamente ao recofecemento do avance normativo hase de pofier ao
descuberto o claro e evidente desencontro que se produce en materia de conciliaciéon
entre a realidade social e o dereito que regula dita realidade, desde o momento en que
se comproba como todo o conxunto de dereitos que compdn o arsenal xuridico co que
contan os traballadores e traballadoras para conciliar — que é cada vez mais completo
e mais rico en diversidade —, fracasa ou camifa moi lentamente na idea central que
vertebra o seu réxime xuridico que se refire ao logro da corresponsabilidade entre homes
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e mulleres nas obrigas familiares. E é que cando se observan as estatisticas, mdstranse as
grandes diferenzas que contintian existindo entre ambos sexos na utilizacion de todos os
dereitos de conciliacion que lles brinda o ordeamento laboral [6].

Na sua orixe, identificadronse coa nocién de dereitos de conciliacion todas aquelas medi-
das ou instrumentos recofiecidos por disposicions legais ou convencionais que permitian
ao persoal traballador harmonizar a vida profesional e privada ou a familiar e a laboral.
Na ultima década, ambos conceptos se deben de ir dilatando progresivamente co tem-
po: dentro da vida profesional hase de contemplar como titulares destes dereitos, non
5O aos suxeitos do contrato de traballo, senén tamén as traballadoras e traballadores por
conta propia ou auténomas/os, asi como &s relacions que se desenvolven no emprego
publico, que constitien un referente en materia de conciliacion, avanzando moi por
diante do sector privado.

Con respecto & vida familiar, tamén os cambios operados nos ultimos tempos foron moi
significativos. Tanto a propia estrutura familiar, como os suxeitos titulares e os protexidos
polos dereitos de conciliacién sufriron importantes variaciéns. Con relacion & estrutu-
ra familiar, xa non se pode incluir soamente ao prototipo comun de familia integrada
por un matrimonio heterosexual e con descendencia, senén que as realidades familiares
multiplicanse e diversifican. Deste xeito, a ordenacion normativa debera atender a rea-
lidades familiares tan diversas, como as parellas de feito, as do mesmo sexo, as familias
monoparentais ou as numerosas. En funcién do tipo ou clase de familia o exercicio da
conciliacion pode presentar matices distintos, habendo comezado as normas legais de
forma timida a contemplar a diversidade de estruturas [3].

2.3.2. — Tratamento convencional: o papel dos convenios colectivos
e dos plans de igualdade

A negociacion colectiva resulta ser un campo especialmente propicio para o desenvol-
vemento dos dereitos de conciliacion e a superacion das deficiencias que presentan os
mecanismos legais, xa que son as partes directamente afectadas as que van a poder
acordar solucions ad hoc para situacions concretas. Pero, pese 4s oportunidades que
ofrece a negociacion colectiva, a maiorfa dos convenios son claramente conservadores
na sUa atencion & conciliacién da vida laboral, persoal e familiar. Entre os que recollen
medidas de conciliacién, a maioria se limitan a reproducir o texto da lei e son poucos os
convenios que amplian os dereitos concedidos por esta. Doutra banda, adoitan limitar
os dereitos de conciliacién da vida persoal, familiar e laboral exclusivamente & atencion
de fillas e fillos menores dunha determinada idade. Son anecdédticos os convenios que
permiten o coidado doutros/as familiares [6].

Por outra banda, a soluciéon que a estes efectos adoitan ofrecer os convenios colectivos
4 traballadora ou traballador que ten que fronte a necesidades familiares é que renun-
cie ao réxime de disponibilidade (e, en consecuencia, aos complementos que deste se
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derivan). Pero non ofrecen outras solucions menos radicais e que se adapten mellor as
situacions de cada caso concreto [6].

En resumo, a negociacion colectiva neste ambito prevé circunstancias adicionais as di-
spostas na Lei que permiten a ausencia de quen traballa unhas horas ou uns dias, sen
diminucién do seu salario, co fin de que poida atender todo un conxunto de deberes e
obrigas ordinarios ligados ao coidado e atencién de familiares, facilitando a conciliacion
da vida profesional coa persoal. Sen dubida, é no dmbito dos permisos, licencias ou
ausencias onde os convenios colectivos realizan unha regulamentacién mais novedosa e
mais relevante en aras do obxectivo da conciliacién, sendo no caso dos dereitos de redu-
Cion, suspension e excedencias a disciplina legal a protagonista, seguindo a negociacion
colectiva a inercia que lle marca dita regulaciéon, sen apenas innovacions & marxe de
reducidas melloras do texto legal [5].

A diferenza do que sucede nos convenios colectivos, existe unha presenza relevante
de plans de igualdade nos que existen medidas orixinais de conciliacion que non estan
referidas nos textos legais [5]. O problema, non obstante, ven determinado por duas
cuestions principais. Dunha banda, pola dubidosa eficacia xuridica destes plans, que,
nalguns casos, non vai mais ald dunha declaracién de intenciéns por parte da empresa,
pero sen obrigatoriedade de cumprimento. Doutra banda, pola notable ausencia de
plans de igualdade nas pequenas e medianas empresas que, por imperativo legal, non
estan obrigadas a contar con estes plans e que, sen embargo, constitlen a maioria do
tecido empresarial espafiol.

3.-Condlusion
O impulso, tanto interno como dende as politicas sociais da UE, que se lle esta a dar as
medidas de corresponsabilidade en detrimento das mais tradicionais medidas de con-
ciliacién, chocan coa realidade social que se resiste & sua implantacion real. Entre os
diferentes motivos que poden orixinar esta resistencia, pddense destacar os seguintes:

a) A ineficacia dos mecanismos existentes, que se centran en fomentar a ausencia da
traballadora ou traballador, a través de excedencias e permisos, en lugar de garantir a
slia presenza no posto, a través dunha mellor distribucion do tempo de traballo.

b) A descoordinacién e rixidez na regulacién dos mecanismos existentes, que en oca-
sions impiden o seu disfrute acumulado, e noutras non permiten a sta adaptacion as
necesidades reais. Esta rixidez tamén impide a creacién de novas medidas de fomento da
corresponsabilidade que suplan a ineficiencia das actuais, ou faciliten a sta adaptacion
a novas realidades familiares, distintas &s xeralmente contempladas polas normas, como
sucede nas familias monoparentais ou unions de feito entre persoas do mesmo sexo.

) O escaso papel que a negociacién colectiva reserva as medidas de fomento da corres-
ponsabilidade. Son moitos os convenios colectivos que gardan silencio sobre elas ou que
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se limitan a reproducir as disposicidns legais. Doutra banda, o caracter masculinizado da
negociacion provoca que se recollan medidas ineficientes (ex. dias para asistencia a cele-
braciéns familiares, bautizos ou comunioéns). Os plans de igualdade ainda estan lonxe de
alcanzar unha efectividade real nas empresas, a estes efectos.

d) A proteccion xurisdicional que se pode ofrecer aos traballadores e traballadoras que
fagan uso destas medidas de corresponsabilidade canalizase, fundamentalmente, a tra-
vés dunha modalidade procesual cuxo maior defecto reside nas dubidas que presenta o
seu obxecto. Debe resaltarse, ao seu favor, a expresa posibilidade de incluir na sentenza
estimatoria unha indemnizacion polos danos e prexuizos ocasionados ao traballador/a a
guen se lle denegara o uso destas medidas de corresponsabilidade.
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Resumen — El servicio doméstico se ha convertido en la principal via de
entrada al mercado laboral de las mujeres inmigrantes en Galicia. Sin em-
bargo, nuevos procesos sociales y demogréficos, tales como el envejeci-
miento de la poblacion y la insercién de la mujer nativa al mercado laboral
han cambiado las pautas de empleo de las trabajadoras en los hogares. Si
bien en un principio la principal tarea demanda fue la limpieza del hogar,
en la actualidad, se observa una tendencia a solicitar tareas relacionadas
con la asistencia al cuidado de personas mayores. El aumento de poblacién
mayor de 65 afos, la ausencia de una proteccién social adecuada y las
demandas profesionales de la poblacion nativa femenina han dejado un
hueco laboral que se esta cubriendo mediante la contratacion de asisten-
tas a través del tradicional servicio doméstico.

1. — Introduccion

La tendencia hacia la extranjerizacién del servicio doméstico ya comenzo en la dé-
cada de los afios noventa, cuando Espafia se convirtié en un pais de inmigracién
[1]. No obstante en los Ultimos afios y a raiz de las sucesivas regularizaciones ex-
traordinarias este proceso se ha acentuado. Segun los Ultimos datos de la Encuesta
de Poblacién Activa, el 59,3% de las trabajadoras de hogar son extranjeras. Parale-
lamente a la configuracion de este sector como un nicho laboral para las personas
inmigrantes (principalmente mujeres) se han consolidado algunas modificaciones en
las actividades a desempenar en el interior del mismo. Si bien el servicio doméstico
tradicional se centraba en la limpieza de la casa y, en cierta medida, en el cuidado
de nifios/as, Ultimamente se ha experimentado un cambio hacia la necesidad de
contratar a cuidadoras de personas mayores.

El progresivo envejecimiento de la poblacién, la ausencia de una red publica de cuidados,
la incorporacion de la mujer nativa al trabajo remunerado y la internacionalizacion del
mercado laboral ya han sido identificados en otros articulos [2, 3] como factores clave
gue han propiciado el desencadenamiento del cuidado de personas dependientes como
un yacimiento de empleo para las mujeres inmigrantes dentro del marco del actual ser-
vicio doméstico. El objetivo de esta comunicacién es el andlisis de la aparicion de este
mercado laboral y su delegacién hacia mujeres inmigrantes asi como las necesidades de
formacion especificas que requiere el desempefio de dicha actividad.
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La metodologia utilizada es cualitativa. El trabajo de campo efectuado estd basado en
entrevistas en profundidad dirigidas a tres colectivos: mujeres inmigrantes cuidadoras de
ancianos (30 entrevistas), familias empleadoras (20 entrevistas) y técnicos/as de asocia-
ciones, ONG's y otras instituciones con una bolsa de empleo para el trabajo de cuida-
dos ofertado a extranjeros (20 entrevistas). El espacio geogréafico de la investigacion se
circunscribe a las ciudades de A Corufa y Pamplona, aunque también se han realizado
algunos contactos en Madrid y Barcelona.

2. - La externalizacion de la asistencia y la contratacion de mu-
jeres inmigrantes cuidadoras

Ante un panorama de envejecimiento demografico, incremento de personas mayores
con necesidades de atencion personal, insuficiencia de servicios publicos adecuados a la
asistencia geriatrica y descenso de mujeres «amas de casa» a tiempo completo, cada vez
son mas las familias que deciden contratar en el mercado los servicios de una persona
gue se ocupe de la asistencia de las personas dependientes. Existen diversas férmulas de
externalizacion de los cuidados. Desde las residencias a las empresas de Servicio de Ayu-
da a Domicilio hasta la busqueda de apoyo en el tradicional servicio doméstico ocupado
actualmente por un nimero importante de mujeres inmigrantes. Esta Gltima opcién es la
principal via de privatizacién del «trabajo de cuidado». Tan sélo el 0,4% de las familias
cuidadoras han mercantilizado el servicio asistencial a empresas privadas mientras que
el 7,0% han contratado a un/a trabajador/a de hogar para cumplir esta funcién. La pro-
porcién de empleados/as domésticos/as cuidadores/as iguala a la cobertura de servicios
publicos asistenciales ofertada desde la administracion (7,7 %).

Las caracteristicas laborales del servicio doméstico permiten una mayor flexibilizacién de
horarios, una adecuacion entre el tiempo de atencién y el desarrollo de las tareas domés-
ticas y la presencia, mediante la modalidad de «interna», de una cuidadora permanente
gue esté pendiente de las necesidades del mayor durante 24 horas diarias. La oferta de
provision de cuidados por empresas privadas tiene un coste econémico tan elevado que
pocos presupuestos familiares pueden soportar. Ademas, la frecuencia y el tiempo de
asistencia que ofrecen no llegan para cubrir las necesidades de la poblacion dependien-
te. Las familias empleadoras requieren una persona que realice tareas que van mas alla
de la atencién personal al mayor, desde un «trabajo fisico» como es la limpieza del hogar
a un «trabajo emocional» que supone la presencia continua de una persona que ofrezca
con su compafifa bienestar y carifio.

«Una persona de aqui que te haga ese trabajo no hay nadie. Sé que hay algunas empre-
sas que hacen unos turnos de mafiana, tarde y noche pero eso es carisimo. Estdbamos
hablando de 400.000 6 500.000 pesetas todos los meses. Y no hay quien mantenga
eso. Y entonces a partir de eso con lo que habia ya en ese momento ya se planted coger
a una persona de fuera» (Mujer empleadora de una cuidadora inmigrante. Pamplona,
2004).
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La incorporacion de la mujer al mercado laboral y la escasa igualdad entre sexos en el
reparto de las tareas desempefadas en el interior de los hogares permite pronosticar
un aumento seguro en la demanda de cuidadoras. Las propias familias empleadoras de
inmigrantes para el cuidado de sus mayores recalcan que el principal elemento que ha
inducido a la contratacion esta relacionado con la imposibilidad de efectuar las tareas
del cuidado del miembro femenino sobre el que recaeria el trabajo de asistencia. Esa
ausencia femenina estd motivada bien por su insercion en el mercado de trabajo, bien
por la necesidad de su presencia con sus familiares directos o bien por ambos aspectos.
Lejos de aducir cuestiones relacionadas con la politica social y la ausencia de una red de
servicios sociales las razones mas sefaladas para la contratacion de una cuidadora estan
relacionadas con el agravamiento de una dependencia y la imposibilidad de hacer frente
al cuidado por motivos laborales.

Todas las familias entrevistadas identificaron como causa detonante de la contratacion
la aparicion de un problema de salud que aumenta la dependencia de la persona de
edad (una embolia, una caida...). Sin embargo, esta situacién suele ir pareja a otros
factores asociados. La iniciativa de contratar a una cuidadora extranjera responde a una
estrategia familiar en la que pesa principalmente la situacién de convivencia del mayor
y la insercién laboral de la mujer espafola sobre la que tendria que recaer este trabajo.

En este sentido son cuestiones relevantes el lugar de residencia y los/as miembros que
viven en el hogar del anciano/a. Si la persona mayor vive sola porque no tiene parientes
o porgue reside en un lugar alejado de su familia (por ejemplo, en el pueblo), el recurso
mas demandado es una cuidadora en régimen de «interna». También existe la posibili-
dad de que los/as hijos/as o en su caso los/as cuidadores/as principales no se pongan de
acuerdo en la residencia en la que debe vivir el anciano/a o que la propia persona mayor
no quiera abandonar su hogar «de siempre». Cuando el anciano/a vive dentro de una
unidad familiar (con algun hijo/a u otro/a pariente) la razén para emplear a una cuidado-
ra esta relacionada con la incorporacion de la mujer sobre la que cae el peso del hogar
en el mercado laboral. La dificultad de la conciliacion de la vida laboral y familiar se solu-
ciona mediante la externalizacion del cuidado. En este caso, el régimen de contratacién
es en la mayoria de las ocasiones «por horas».

«Por qué? Porque las dos hermanas que estabamos aqui en Pamplona estabamos traba-
Jando y entonces no disponiamos de tiempo suficiente para cuidar a nuestro padre que
no se podia quedar solo. Estaba totalmente ya que se le iba un poco la cabeza. Aunque
se manejaba él pero... s6lo no podia estar. Entonces era para cubrir las horas que no-
sotras no podiamos estar y bueno..» (Mujer empleadora de una cuidadora inmigrante.
Pamplona, 2004).

La contratacién de una inmigrante Unicamente se ha realizado en el momento en que
no se ha encontrado a una persona nativa que quisiese desempefar este trabajo. En las
propias organizaciones no gubernamentales informaban a las familias interesadas de
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gue no habia mujeres nativas dispuestas a trabajar y menos de «internas». Ante la im-
posibilidad de encontrar a una cuidadora autéctona, la salida es la contratacion de una
persona inmigrante.

“Contratamos a una persona extranjera para cuidar de mi madre porque yo no podia
atenderla durante el dia. Me dijeron que no habia espafiolas para hacer el trabajo. Tengo
una libreria y estoy todo el dia fuera de casa. Ya sabes que una libreria es muy atado
porque tengo que abrir todos los dias de la semana, sabados y domingos. Mi marido
también trabaja y mis hijos, cada uno tiene su trabajo. Cuando mi madre empeord y me
la traje a mi casa se me echo el mundo encima. No era capaz de hacer todo el trabajo. Al
final decidi contratar a alquien y las Gnicas personas dispuestas eran inmigrantes” (Mujer
empleadora de una cuidadora inmigrante. A Corufia, 2003).

3. - El perfil de la cuidadora doméstica

Las personas entrevistadas pertenecientes a ONG's e instituciones con bolsa de empleo
para cuidadoras extranjeras coinciden en afirmar que regularmente el trabajo de asisten-
cia es ocupado por mujeres extranjeras irregulares que acaban de llegar al pais. Al ser la
mayoria de las ofertas de trabajo dentro de la modalidad de «interna», las circunstan-
cias vitales de las recién llegadas indocumentadas son las que mejor se acoplan a este
empleo. La regulacion juridica y el reagrupamiento familiar condicionaran la salida de la
cuidadora del régimen de interna y su establecimiento en las modalidades de atenciéon
gue se ubican en la formula de «externa» (desde por horas a jornada completa). Ello
significa que el cuidado de ancianos/as se convierte en un nicho laboral para aquellas
mujeres procedentes de nacionalidades menos asentadas en el pafs. En el caso de Nava-
rra, destacaba la presencia de ecuatorianas y bolivianas; en A Coruia estaba empezando
a surgir la figura de la cuidadora brasilefa.

Las preferencias de las familias empleadoras también determinan la nacionalidad de las
personas que se ocupan en este empleo. Existe una predileccion hacia las «sirvientas»
procedentes de Latinoamérica. El idioma ha sido siempre la variable fundamental para
explicar esa preferencia junto con la cercania cultural de las personas procedentes de
esta region. La igualdad de lenguaje y religion se han convertido en dimensiones que
efectlan una discriminacion positiva (a la hora de encontrar trabajo en el servicio domés-
tico) para las latinoamericanas.

«Bueno, pues pedimos mediana edad, que hablase castellano, o sea queriamos sudame-
ricanas mas que nada por el castellano, que no fuese muy negra porque mi padre a los
negros les tenia fobia... Entonces dijimos: «Bueno, pues una que fuese mas clarita». De
piel normal, que no fuese blanca de todo, de piel normal. (Mujer empleadora de una
cuidadora inmigrante. Pamplona, 2004).

No, es que en aquel entonces, si que es verdad que se nos comenté de poner a alguna
persona de Rumania que no conocia bien el idioma. Entonces no, yo lo siento mucho,
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pero mi padre necesitaba a alguien que por las noches le hablase. Y no alguien a quien
le tuviese que ensenar. De ahi que contratamos a una sudamericana (Mujer empleadora
de una cuidadora inmigrante. A Corufia, 2003).

Esa preferencia por mujeres latinoamericanas ha repercutido en que el cuidado de ma-
yores se convierta para ellas en un nicho de empleo. En este caso, se ha creado por una
demanda existente con anterioridad a la llegada de estas mujeres inmigrantes y a su
asentamiento en este mercado laboral. Esta idea se refuerza por el hecho de que tan sélo
dos de las treinta cuidadoras entrevistadas habian trabajado en sus paises de origen en
esta ocupacion, que son las Unicas que habian pensado en trabajar dentro de este em-
pleo cuando forjaron el proyecto migratorio. El cuidado de ancianos/as es una actividad
impuesta por un momento puntual al no poder acceder a otro trabajo.

«Si tu has trabajado en un banco, aqui no te lo van a dar tampoco. Tu aqui vas de coci-
nera o de cuidado de nifios o de ancianos, ése es el trabajo para nosotros [...] No, es que
lo que tu tienes de Ecuador, aqui no te vale nada, nada. Aqui, de cuidadora de ancianos,
de cuidar nifios. No tienes documentos...». (Cuidadora ecuatoriana. A Corufia, 2003).

4. - Formacion demandada para las cuidadoras

El cuidado a personas mayores introduce nuevas tareas gue no eran definidas para el
servicio doméstico y que requieren de una formacion especifica dirigida, principalmente,
en dos ambitos. Por una parte, las actividades relacionadas con un esfuerzo fisico (levan-
tar al mayor, asearlo, inyectarle ) que pueden ser contabilizadas dentro de un concepto
profesional del cuidado mediante la presencia de una serie de conocimientos médicos.
Por otra parte, el «trabajo del cuidado» implica una relaciéon personal con la persona
mayor que necesita de una serie de habilidades emocionales que se traduzcan en ofrecer
bienestar y consuelo. Este dmbito es mas dificil de cuantificar profesionalmente y esta
asociado a ciertas caracteristicas o habilidades personales.

Ninguna de las familias empleadoras entrevistadas ha demandado cuidadoras profe-
sionales. Las Unicas caracteristicas a valorar de la futura trabajadora estan relacionadas
con la «paciencia» y el «carifio». Se atrae a inmigrantes hacia una actividad, en la que
supuestamente no es necesaria mas que la experiencia vital y desarrollar el rol aprendido
en el pais de origen con su familia.

«Yo tampoco habia estado en una casa haciendo lo que me toca hacer ahora. No me
es dificil porque yo tuve mi hogar y tuve mis experiencias». (Cuidadora colombiana. A
Coruna, 2003).

No se configura el cuidado de ancianos/as como una ocupacién en la que sea necesa-
ria una profesionalizacién puesto que los empleadores/as contratan trabajadoras para
cuidar a sus mayores que no tienen una especializacion para el trato de los mismos, aun
teniendo en cuenta que en numerosos casos, el mayor requiere unos cuidados especificos
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como de aplicacién de inyecciones, reanimacion en caso de espasmos, vigilancia de las
medicinas...

«No, yo no pido que tengan una especializacion concreta para cuidar mayores. A mi
es que de esta chica me habld una clienta mia. Y con eso ya esta. No, porque alli tiene
gente, tiene al médico cerca... No le hace falta. No necesito asi a nadie con conocimien-
tos de enfermeria, porque unos parches de morfina se los pone asi cualquiera». (Mujer
empleadora de una cuidadora inmigrante. A Corufia, 2003).

Pero, a pesar de este discurso en el que se dice no necesitar a nadie con unas aptitudes
especificas en el cuidado de ancianos/as, estamos hablando de personas con una mo-
vilidad reducida por lo que en determinadas ocasiones seria necesario a unas cuidado-
ras con unos conocimientos especificos sobre su enfermedad. Las propias inmigrantes
resaltan que no estaban preparadas para dedicarse a la custodia de un mayor y que en
ocasiones no saben como actuar:

«Yo nunca lo hice, pero yo me voy y los cuido con todo el carifio del mundo. A ver como
nos va». (Cuidadora colombiana. A Corufa, 2003).

«Empezar a cuidar ancianos fue coincidencia, no sabia, ni estaba preparada». (Cuidadora
brasilena. Santiago de Compostela, 2003).

«Porque a la senora le pegan esas vueltas, como que se te va, esas arritmias, ella se me
desmaya, se pone morada... A mi me dan los nervios, porque yo nunca he trabajo en
eso, me coge desprevenida, no sé que hacer, no sé a donde correr». (Cuidadora ecuato-
riana. A Corufia, 2003).

Todos estos elementos que configuran el mercado de trabajo del cuidado de ancianos/
as, determinan que las personas implicadas en este empleo deben poseer unas determi-
nadas cualidades. Ellas mismas definen cudles tienen que ser las capacidades que debe
de poseer una buena cuidadora. Lo curioso es que hacen referencia ante todo, a pecu-
liaridades personales, a adjetivos de personalidad, mas que a conocimientos practicos
relacionados con la asistencia. «Paciencia y carifo» son las caracteristicas mas importan-
tes que ellas mismas reconocen a la hora de asistir a personas mayores. Incluso algunas
de las entrevistadas mencionan que aunque nunca habian trabajado en la custodia de
ancianos, se consideran portadoras de una cualificacion especial, de una sensibilidad
innata que las hace proclives a trabajar en esta actividad. Parece que para tener éxito
en el cuidado de ancianos/as, los empleadores/as se fijan en el trato personal que la
trabajadora tiene con el anciano/a y en la nacionalidad, mas que en su cualificacion. Se
demandan unas determinadas caracteristicas de personalidad con las cuales, por otra
parte, se identifican las propias empleadas.

«No pido que sepa nada especifico. Igual que aprendi yo a cuidar a mi madre aprendera
ellas (Mujer empleadora de una cuidadora inmigrante. A Corufia, 2003)
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Ello significa que la mayor demanda de las familias espanolas y la parte del trabajo de
cuidados con el gue mas se identifican las cuidadoras extranjeras es la relacionada con
los aspectos emocionales del empleo. Sin embargo, éstos siempre son y han sido los mas
devaluados, los mas invisibles y los peor remunerados precisamente por la dificultad de
traducir las habilidades en una remuneraciéon econémica. Esta ausencia en la demanda
de conocimientos tacitos o formales esta relacionada con la vinculacién del cuidado
al ambito doméstico. En primer lugar supone que el cuidado sea asimilado como una
actividad femenina. En segundo lugar, conlleva que el entrenamiento necesario para su
desarrollo se considere como «innato» para las mujeres sin que se reconozcan capacita-
ciones formales. Esta consideracion se aplica sobre todo a la parte emocional del trabajo
asistencial y no tanto a sus aspectos técnicos. El cuidado personal dirigido al manteni-
miento fisico requiere de unos conocimientos que facilmente pueden traducirse en un
salario. El trabajo emocional, sin embargo, no se especifica como una forma de «labor
especializada», sino que se atribuye a componentes de personalidad de la cuidadora.

Cuando las familias empleadoras demandan a sus futuras cuidadoras «trabajo emo-
cional» tampoco tienen en cuenta los entrenamientos necesarios para poder llevarlo
a cabo. En el analisis de las entrevistas en profundidad tanto a cuidadoras extranjeras
como a mujeres contratadoras de sus servicios se pone de relieve como ambos grupos
no son conscientes de que el trabajo de «afecto», «amor» y «carifio» pueda implicar
la necesidad de unas pautas explicitas de aptitudes y la adquisicién de conocimientos.

Observando la formacién de cada una de las cuidadoras inmigrantes entrevistadas se
saca la conclusion de que muchas de ellas posefan estudios al menos secundarios (de
treinta inmigrantes cuidadoras entrevistadas, quince de ellas tenian estudios secunda-
rios) y aunque en sus paises trabajaban en el sector servicios la experiencia previa en el
trabajo de asistencia es mas bien escasa (tan sélo dos de las mujeres entrevistadas se
habian ocupado en su lugar de origen en el sector de asistencia). El cuidado de ancianos/
as y de nifios/as se configuran como modalidades de empleo en el pais receptor en el
gue tienen que insertarse si quieren empezar a trabajar cuanto antes. El sector de cuida-
dos es el inicio de la actividad laboral en Espafia, aunque mas adelante, cuando tengan
sus papeles en regla, o cuando reagrupen a su familia, intenten algun tipo de movilidad
hacia otros empleos.

Ello demuestra que el servicio doméstico y de cuidados es un trabajo en el que ac-
tualmente se insertan personas procedentes de paises terceros con un cierto nivel de
formacién y que incluso pueden formar parte de las clases medias de sus paises ori-
ginarios. Esta situacion ya descrita por Rafaella Sarti [4] queda verificada en el trabajo
de campo realizado. Las mujeres entrevistadas tenian trabajo antes de emprender la
migracién. Empleo que ademas se adecuaba en mayor medida a sus perspectivas pro-
fesionales que el que han encontrado en Espana. Puede darse la situacién, por tanto,
de que la migracién provoque una caida en el status social. La insercién en el trabajo
de cuidados es un claro ejemplo. No obstante, se incrementa el status financiero por lo
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que la retribucion econdmica compensa esta movilidad descendiente. Es lo que Rhacel
Parrefias [5] denomina como «contradictory class mobility». La mayor parte de las entre-
vistadas encontraron el empleo al poco tiempo de llegar al pais por lo que la necesidad
de ganar dinero rapido acentua la insercién en los trabajos asistenciales resumiéndose la
resignacion en la idea de que «es el trabajo que hay para nosotras». De media, se tarda
un mes y medio en encontrar el primer empleo en esta ocupacion. Este periodo de bus-
gueda se incrementa entre las mujeres mas jévenes. La edad se impone también como
un criterio selectivo junto con la nacionalidad. Asi ha sido el caso de dos entrevistadas
que con 18 y 21 afos respectivamente tardaron cerca de tres meses en encontrar un
empleo como cuidadoras en régimen de interna a pesar de la elevada demanda existente
dentro de esta modalidad.

5.-Conclusiones
La mercantilizacién de la asistencia a domicilio mediante la utilizacion de empleadas de
hogar ha supuesto la identificacion del «acto cuidar» con las tareas de mantenimiento
del hogar. La actual ley que regula el servicio doméstico sigue considerando (Real Decre-
to 1620/2011) que «cuidar» y «limpiar» forman parte de una misma actividad obviando
la diversificacion de tareas que el trabajo asistencial introduce en los hogares. De esa
equiparacion de ambas actividades aparece la invisibilidad de la formacién que requiere
el trabajo de atencion personal. La tradicion de la division sexual que consagra las tareas
reproductivas a las mujeres se traduce, cuando esta actividad se mercantiliza, en una
demanda de cuidadoras asociadas al hecho de ser mujer y a ciertas caracteristicas de
personalidad que se asocian a este colectivo (como ser pacientes y carifosas). Sin em-
bargo, la experiencia de las mujeres inmigrantes que trabajan en este sector demuestra
la conveniencia de formacién para que se produzca una labor de cuidado adecuada y
para que la situacién de convivencia en el hogar (recordemos que la mayor parte de inmi-
grantes cuidadoras trabajan como internas) sea favorable para las tres partes implicadas:
anciano, familia empleadora y cuidadora.
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Resumo — Neste traballo analizase a distribucion e usos dos tempos da ado-
lescencia en Espafna féra do contexto escolar nos dias lectivos. O obxectivo
é cofecer as diferentes actividades e a cantidade de tempo que lles dedican
rapazas e rapaces que estan cursando a Educacion Secundaria Obrigatoria
(ESO), explorando as formas e usos deses tempos en clave de xénero.

Os datos proceden dun proxecto de investigacidon mais amplo e centrado
no alumnado da ESO: “Tiempos escolares y tiempos de ocio: problemati-
cas especificas y alternativas pedagdgico-sociales en la vida cotidiana del
alumnado de Educaciéon Secundaria Obligatoria”. A mostra quedou con-
formada por un N= 3.306 (nivel de confianza do 99%; erro mostral do
2,24; p=q=0,5). Na recollida de datos, o instrumento aplicado foi un cues-
tionario desefado ad hoc para cofiecer os usos dos tempos -educativos e
sociais- da adolescencia escolarizada.

Os resultados amosan o pouso da ideoloxia de xénero nas xeraciéns mais
novas, coa presenza de roles e estereotipos sexuais que permanecen du-
rante o tempo libre. Avanzando as tendencias mais salientables, as rapa-
zas dedican mais tempo 4 axuda nas tarefas domeésticas, ler ou estudar e
facer deberes. No caso das novas tecnoloxias existen diferenzas no canto
e 0 como do seu uso: as rapazas fan un uso mais relacional —destacando
“chatear” ou falar polo mébil-, namentres que os rapaces xogan mais.

Como conclusién, destacar a presenza da desigualdade de xénero nas ma-
neiras de vivir os tempos cotias da adolescencia e a necesidade de desen-
volver futuras investigaciéns para cofiecer a evoluciéon destas tendencias.

1. — Introducion

No marco das complexas sociedades occidentais contemporaneas, existen certas dificul-
tades para establecer a duracién concreta da adolescencia. De feito, dende hai algun
tempo vense aludindo a ampliacién desta franxa de idade ([13]; [1]; [1]). Non obstante,
a pesares das transformacions histéricas e da heteroxeneidade do colectivo, a adoles-
cencia continla sendo unha etapa do ciclo vital caracterizada por cambios importantes.
A familia e a escola abandonan progresivamente o seu caracter referente, que pasa a
ser compartido co grupo de iguais ([15]; [10]). En relacién a percepciéon do tempo pro-
ducense cambios significativos, destacando un aumento da conciencia persoal sobre
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do mesmo [2] e a importancia que o tempo libre adquire a pesares da centralidade dos
tempos escolares [5].

A preocupacién polos tempos libres das e dos adolescentes obedece & sta importancia
dentro do proceso de socializacion e & preparacion para a vida adulta. Hibrecht et al. [7]
destacan o significativo crecemento psiquico e social que acontece durante este periodo,
sendo un momento crucial na configuracién da propia identidade. Precisamente, é nesta
etapa da vida cando as persoas adquiren e desenvolven a meirande parte dos seus inte-
reses, gustos e habilidades en relacién ao ocio [14], o cal é un espazo onde se constrien
e (re)afirman as imaxes persoais [11] que, dotadas de consistencia, definen e dan forma
ao ser individual e colectivo.

A identidade persoal non se constrie de forma espontanea senén como resultado dun pro-
ceso de experiencias e aprendizaxes [19]. O impacto dos valores e préacticas socio-culturais vai
ser significativo, especialmente no caso das novas tecnoloxias e dos medios de comunicacion
[20], que promoven actitudes e patréns de conduta con destacado valor entre as xeracions
mais novas. No contexto colectivo, os roles sociais adquiren grande importancia no intento
de adaptacion respecto das expectativas culturais propias de cada sociedade. Ademais, o
sexo das persoas vai ter presenza e incidencia sobre da identidade e tamén, sobre dos pen-
samentos, comportamentos e desexos. Neste caso, os roles de xénero constrien arquetipos
de feminidade e masculinidade, dando orixe a dous modelos diferenciados de ser e estar
no mundo. Polo regular, considérase que as nenas, rapazas e mulleres “tefen pouco desen-
volvidas as capacidades instrumentais, son emocionalmente sensibeis, submisas, discretas,
abnegadas, insequras, dependentes, moito mais vinculadas co ambito domeéstico |[...]"[4]
namentres que 0s nenos, rapaces e homes, “tefien esencialmente desenvolvidas as capacida-
des instrumentais, son emocionalmente pouco sensibeis, autoritarios, egocéntricos, sequros,
independentes, moito mais vinculados co ambito social [...]"[4].

O proceso de socializacion non ten lugar exclusivamente na escola, senén tamén noutros
tempos de caracter mais ludico [19] pero con valor educativo igualmente importante, pois
a educacion ten caracter permanente e enmdarcase na vida cotia [3]. Ademais de permitir a
identificacion persoal, os tempos libres e concretamente o lecer, como indica Mannell [11],
permite afastarse do aburrimento, liberar as tensions acumuladas e tomar decisions auténo-
mas mellorando o desenvolvemento da autodeterminacién e da competencia. Na mesma
lifa, Kleiber [8] destaca a dimension relacional destes tempos ao favorecer a conexidn intima
con outras persoas, xerando unha rede gue ofrece certo apoio social.

Non obstante, a pesares das potencialidades asociadas co lecer dende unha perspectiva
educadora, diversas autoras ([17]; [6]; [16]) advirten que moitas das experiencias e activi-
dades que tefien lugar no tempo libre contribten a reproducir e reforzar os estereotipos
de xénero e as relacions de poder entre 0s sexos. As expectativas de xénero dan orixe &
categorizacion de actividades como “femininas” ou “masculinas”, no caso da practica
deportiva esta dualidade ben condicionada por diversos factores como a forza fisica, o
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contacto corporal, a agresividade ou a natureza estética da actividade [18]. Asi mesmo,
Lloyd et al. [9] apuntan & intensificacion na diferenciacion dos roles de xénero que se
produce durante a adolescencia.

Neste senso, resulta interesante afondar no cofiecemento sobre dos tempos que se pro-
longan mais ald da escola polo seu valor pedagdxico e a sta contribuciéon ao proceso
de socializacion. Non obstante, compre matizar a diferenza entre tempos non escolares
e tempos libres, pois no primeiro caso incliense actividades non propiamente de ocio
como pode ser axudar nas tarefas domésticas ou outras derivadas das responsabilidades
académicas; e no caso do tempo libre, o concepto sitlanos nun contexto liberado de
obrigas e responsabilidades. Neste traballo asimese esta proposta, a cal se concreta
nos seguintes obxectivos: a nivel xeral, 1) cofiecer e interpretar as diferentes actividades
desenvolvidas polo alumnado da ESO durante os dias lectivos, prestando especial aten-
cion aos habitos de lecer; a nivel especifico, 2) avaliar o grao de corresponsabilidade que
asumen as rapazas e rapaces da ESO nas tarefas domésticas e familiares.

2. — Deseno metodoloxico e principais resultados

Os datos analizados a continuacion intégranse nun proxecto de investigacion mais am-
plo centrado no alumnado da ESO, enmarcado na lifa continuada de traballo que o
grupo de investigacién SEPA (Pedagoxia Social e Educacion Ambiental, USC) mantén
sobre dos tempos educativos e sociais.

2.1 — Descricion da mostra:

Para a seleccion da mostra empregouse un mostreo aleatorio simple estratificado, to-
mando en consideracion os seguintes estratos: provincia dos centros educativos (todas
as provincias espafolas); a titularidade dos centros educativos (publico, concertado, pri-
vado), o ciclo educativo (1°, 2°, 3° ou 4° da ESO) e o sexo do alumando. A mostra que-
dou finalmente conformada por un N= 3.306 (nivel de confianza do 99%; erro mostral
do 2,24; p=g=0,5), o que supdn unha ampla garantia de representatividade do alumna-
do da ESO a nivel estatal.

CURSO TITULARIDAD DEL CENTRO SEXO (alumnado)
1° ESO 26,2 Publico 63 Mujer 53,6
2° ESO 33,1 Privado 6,5 Hombre 46,4
3° ESO 19,4 Concertado | 31,5
4° ESO 21,3

Figura 1: Datos de identificacion da mostra expresados en %
Na recollida de datos o instrumento aplicado foi un cuestionario desefiado ad hoc

para cofiecer os usos do tempo —educativo e social- do alumando da ESO. Dentro das
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cuestions recollidas neste instrumento, centrdmonos na variable que analiza o tipo de
actividades que realizan os dias que tefien clase e na cantidade de tempo dedicado
(en franxas progresivas que abranguen dende os 0 minutos ate mais de 3 horas), des-
agregado por sexo.

2.2. - Principais resultados:

Para adaptarnos & extension desta publicacion preséntase a analise relativa en funcién
do sexo —isto é, a comparativa entre rapazas e rapaces en cada unha das categorias ana-
lizadas-, complementada puntualmente con informacion que, en termos absolutos, tefia
maior relevancia. A continuacion, amdsase unha taboa con datos relativos respectivos as
rapazas; a porcentaxe respectiva dos rapaces é a restante, acadando asi 0 100%:

Nada 1-15 15-30 30-60 1-2 horas 2-3 horas Mais de 3
i i i horas
Xogos con pantallas 61,3 55,1 45,6 42,1 42,7 49,2 48,1
(ordenador, videoconsola...)
Xogo libre na casa 57,8 48,5 43,3 40,8 41 41 25,8
Escoitar musica 33,8 44,9 52,1 56,1 57,5 65,3 59
Navegar por Internet 48,4 52,8 47,5 46 55,1 52,2 57,9
Chatear e Redes Sociais 39,5 46,9 47 50,2 57,3 62,9 61,5
Lectura 38,8 48,5 52,2 62,2 66,2 69,2 56,6
Tarefas académicas 35,2 47 49,4 55,2 67,5 70,5 48,1
Utilizacion do mobil 40,4 47,9 53,2 54 67,9 70,3 64,2
Consumo de television 54,1 59,6 50,6 48,2 51,8 41,8 43,3

Figura 2: Listaxe de actividades e tempos das rapazas expresadas en %

En lifas xerais, a utilizacion ou consumo de pantallas —televisién, mébil, ordenador, vi-
deoconsolas...- son as actividades as que a adolescencia dedica mais tempo durante os
dias lectivos. O xogo con videoconsolas ou ordenador é frecuente, de feito, un 6,4% do
total da mostra dedica mais de 3 horas diarias, e unha de cada catro persoas enquisadas
afirma dedicar mais de unha hora diaria a realizar actividades ltdicas ante as pantallas.
A pesares de ser actividades xeneralizadas entre a adolescencia, resulta significativa a
diferenza por sexo, pois os rapaces fan un uso considerablemente maior destes recursos
(x2=77,082; p=0,000). O mesmo acontece no caso do consumo de television, onde a
pesares de non existir diferenzas significativas entre rapazas e rapaces, xa que ambos
grupos teflen un consumo de tempo elevado, a tendencia dos datos apunta cara un
maior tempo dedicado por eles.
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No marco das actividades relacionadas coas novas tecnoloxias da comunicacién, as
rapazas despuntan no uso do teléfono mébil. Os resultados da proba Chi-Cuadrado
(x2=84,802; p=0,000) indican que un 13,5% dos rapaces non empregan nada o mobil
fronte a un 9,2% das rapazas, superando 0 20% da mostra o grupo dos que non o utili-
zan. Destaca que, entre quen emprega o moébil 2 horas diarias ou mais, 2 de cada 3 son
rapazas. lgualmente, chatear e utilizar as redes sociais é unha actividade a cal s rapazas
dedican mais tempo. De feito, a diferenza entre rapazas e rapaces faise mais significativa
a partir do mometo no que se supera a hora de utilizacion diaria, namentres que en dedi-
cacions menores a diferenza reducese (x2=72,611; p=0,000). Ao respecto, cabe destacar
gue un 62,2% das rapazas dedican 2 ou mais horas diarias nos dias lectivos a chatear e
as redes sociais, fronte a un 37,8% dos rapaces.

A lectura é unha actividade que realizan con mais frecuencia as rapazas. Do total de
rapaces, un 32,3% non le nada, fronte a un 20% das rapazas (x2=106,292; p=0,000).
Dentro das persoas que len de 1 a 3 horas diarias, o niUmero de rapazas duplica ao dos
rapaces. De igual maneira, no caso das tarefas académicas son tamén elas quen afirman
dedicar mais tempo durante os dias lectivos (x2=96,004; p=0,000). Un 69% das rapazas
pasa entre 1 e 3 horas realizando tarefas académicas fronte a un 31% dos rapaces.

O xogo libre no fogar, ¢ dicir, o xogo distendido e autonomamente elixido no eido do-
meéstico preséntase como actividade a cal os rapaces dedican mais tempo (x2=66,881;
p=0,000). Un 53,5% do total das rapazas non dedican nada de tempo a esta actividade
fronte a un 40,4% de rapaces. Ademais, nas dedicaciéns maiores as diferenzas acen-
tlanse, sendo un 25,8% as rapazas que dedican mais de 3 horas diarias ao xogo libre e
un 74,2% dos rapaces.

80
70
60
50
40
30 Rapazas
20 —@—Rapaces
10

Figura 3: Tempo dedicado &s tarefas domésticas expresado en %
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En relacion &s tarefas domésticas podese afirmar que a corresponsabilidade non ten
unha presenza significativa entre a adolescencia espafiola (x2=79,301; p=0,000),
pois son case o dobre os rapaces que afirman non colaborar nada nas tarefas do-
mésticas, en comparanza coas rapazas. Os rapaces igualan a sua dedicacion respec-
to &s rapazas no caso das dedicacions mais baixas, que poden corresponderse con
axudas de caracter puntual. Sen embargo, as diferenzas entre ambos grupos son
mais significativas a medida que se amplia o tempo de decicacion, especialmente na
franxa de 2-3 horas, cun 70,5% delas fronte a un 29,5% deles. Cabe sinalar que a
colaboracion nas tarefas domésticas é reducida en &mbolos dous grupos, mais exis-
ten claras diferencias entre quen axuda, en tanto que elas fano con maior frecuencia
e durante mais tempo.

3. — Conclusion

A utilizaciéon de pantallas —television, moébil, ordenador, videoconsolas...- é, consi-
derada de forma xenérica, a actividade mais frecuente para a adolescencia durante
os dias lectivos. As actividades que se realizan féra da escola tefien un grande valor
educativo, podendo ser un espazo de resistencia fronte as identidades de xénero
tradicionais ou ben, contribuir 4 sta reproduccién. As manifestacions de lecer dos
rapaces tefien unha finalidade mais Itdica e persoal, namentres que elas realizan
unha xestion dos tempos mais relacional e constitien un maior apoio no fogar. Esta
investigacion amosa a continuidade dos roles de xénero tradicionais no tocante &
corresponsabilidade doméstico-familiar, sendo as rapazas quen asumen en maior
medida un papel de axuda no desenvolvemento das tarefas domésticas. Ademais, as
responsabilidades derivadas da escolarizacion tamén tefien un maior protagonismo
nas axendas diarias das rapazas.

Os resultados avanzados dan conta da necesidade de desenvolver futuras investigacions
gue permitan cofecer a evolucion destas tendencias.
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Resumen — El desarrollo de comportamientos altruistas en el trabajo esta
asociado con consecuencias positivas para las organizaciones. El presente
trabajo analiza el papel de diferentes variables a la hora de promover com-
portamientos altruistas en el trabajo en un contexto universitario. Concre-
tamente, se estudia el papel de un clima amigable con la conciliacién, la
satisfaccion en el puesto de trabajo y el conflicto trabajo-familia.

Se realiza un estudio empirico en 25 centros de educacion superior. Los da-
tos se recogen mediante cuestionarios y son analizados empleando ecua-
ciones estructurales con el software MPLUS6. Los resultados muestran
que el clima amigable con la conciliacién 1) influye positivamente en la
satisfaccion en el puesto, 2) influye positivamente en el desarrollo de com-
portamientos altruistas a través de la satisfaccion; 3) reduce el conflicto
trabajo-familia. Adicionalmente, se destaca que el conflicto trabajo-familia
modera la relacién existente entre satisfaccion y altruismo.

1.-Introduccion
Cambios sociodemograficos producidos en las Ultimas décadas como la incorporacién de
la mujer al trabajo, el aumento de familias monoparentales o el incremento del nimero
de divorcios. La literatura revela que este tipo conflicto tiene repercusiones negativas
tanto a nivel personal como a nivel organizativo [1].

Con la finalidad de paliar estos efectos negativos, las practicas organizativas orientadas
a lograr una conciliacion efectiva de la vida laboral y familiar han aumentado considera-
blemente en la Ultima década. Practicas como el teletrabajo, horario flexible, permisos
de maternidad/paternidad, ayudas para acceso a guarderias u otros servicios vinculados
con el cuidado de nifios y personas dependientes son cada vez mas frecuentes en las
organizaciones.

No obstante, los resultados obtenidos una vez disefadas éstas no siempre muestran los
beneficios esperados. Estudios como el realizado por [2] concluyen que la existencia de
programas de conciliacion de la vida laboral y familiar no redundan en beneficios orga-
nizativos.
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La falta de apoyo por parte del personal que supervisa a la hora de permitir el uso de los
programas existentes [3]; reacciones negativas por parte de los compafieros ante el uso de
los programas de conciliacion [4]; o el temor del personal a que el uso de los programas
afecte negativamente a su carrera profesional [5] son sélo algunos de los factores que
frenan el uso de los programas de conciliacion. Por tanto, para que los beneficios de los
programas de conciliacién se materialicen se requiere de entornos de trabajo inclusivos [6].

En esta Ultima década, este tema ha adquirido una gran relevancia, surgiendo diferentes
conceptos como el comportamiento del personal de supervisién que apoya a la familia
[7] el clima amigable con la conciliacion [8], el clima psicolégico [9] o la cultura organi-
zativa que apoye a la familia o cultura trabajo-familia [3]. Todos ellos tratan de reflejar
en qué medida se percibe que las necesidades familiares son consideradas en el lugar
de trabajo.

En sintesis, se pueden destacar dos lineas de investigacion diferenciadas. Una centrada
en analizar los determinantes del clima amigable con la conciliacién [10] y otra en el ana-
lisis de sus consecuencias. En la actualidad, el tema sigue siendo de tal importancia que
algunos autores sostienen que “existe una necesidad urgente de comprender el concep-
to de cultura trabajo-familia asi como de investigar su relacién con varios resultados en
el puesto de trabajo [11, pp 147-148].

Intentando responder a esta demanda, el objeto de este trabajo es, dentro del ambito
universitario, analizar la incidencia del clima amigable con la conciliacién en el desarrollo
de comportamientos altruistas, asi como los efectos indirectos, utilizando como variable
mediadora la satisfaccion en el puesto.

2. — Marco teorico e hipotesis

2.1. - Comportamientos altruistas en el puesto de trabajo

El estudio de aquellos comportamientos organizativos no formalmente establecidos por
la organizacion ha sido un tema recurrente en la investigacién realizada sobre recursos
humanos en las Ultimas décadas.

No solo los roles formalmente establecidos por la organizacion redundan en comporta-
mientos positivos, sino que 1) la decisidon de unirse a una organizacion y permanecer en
ella; 2) el desempefio de los roles asignados; y 3) la asuncién de actividades innovadoras
y espontaneas mas alla de las exigidas; contribuyen al buen funcionamiento organizati-
vo. Surge asi el interés por por aquellos comportamientos relacionados con el denomi-
nado organisational citizenship behaviour (OCB) o comportamientos no recompensados
explicitamente, pero que afectan positivamente las organizaciones [12].

La existencia de comportamientos altruistas es especialmente analizada cuando la auto-
nomia del puesto permite la adopcién de comportamientos relevantes para alcanzar los
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logros marcados. Es el caso de las empresas de servicios, donde la percepcion de calidad
del servicio por parte del cliente depende claramente de comportamientos voluntarios
por parte de los empleados que proporcionan el servicio.

Los servicios educativos ilustran claramente la situacién expuesta anteriormente. Si bien
el personal docente realiza una serie de actividades claramente delimitadas (impartir
clases, atender tutorfas, difundir resultados de investigacion...), poseen un nivel de au-
tonomia suficiente para llevar a cabo comportamientos discrecionales en relacién a otras
personas.

Diferentes estudios han demostrado que actitudes en el trabajo como la satisfaccion [13]
pueden actuar como predictores de comportamientos altruistas. Sin embargo, la mayo-
ria han obviado que la existencia de un clima amigable con la conciliaciéon puede ser un
buen precursor de la satisfaccion en el trabajo [14].

2.2.—-Clima amigable con la conciliacién y satisfaccion en el trabajo

Definimos el clima amigable con la conciliacién como las percepciones individuales que
tienen el personal sobre el apoyo de su organizacién a la conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal [15]. En este trabajo hemos considerado dos componentes del clima
amigable con la conciliaciéon: “apoyo del personal de direccion”, “demanda de tiempo”

El “apoyo del personal de direccion” hace referencia al grado en que los trabajadores
perciben gue el personal que los supervisa es sensible a las demandas relativas a la conci-
liacion de la vida laboral y familiar del personal [14]. La “demanda de tiempo” se refiere
a la percepcion del personal en relacion a la existencia de normas no escritas que valoren
el pasar muchas horas en el trabajo y prioricen el trabajo respecto la familia.

La satisfaccion en el trabajo se refiere a la medida en que un trabajador/a tiene senti-
mientos positivos sobre su trabajo y el rol que desempena en él [16]. Las personas cuya
vida familiar se vea afectada negativamente porque su trabajo les resta tiempo y energia
para dedicarsela a sus familias culparan a su organizacion, afectando negativamente a
su nivel de satisfaccion [17].

Un numero elevado de estudios, realizados para diferentes actividades en diferentes
paises, ha analizado la relacion entre un clima amigable con la conciliacién y satisfaccién
experimentada en el puesto de trabajo. [18], han demostrado que la implantacién efec-
tiva de este tipo de clima contribuye positivamente a incrementar la satisfaccion experi-
mentada por las personas que se benefician de su existencia. Considerando lo expuesto
anteriormente, formulamos la hipétesis siguiente:

Hipotesis 1: el clima amigable con la conciliacion esta positivamente relacionado con la
satisfaccion.
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2.3. - Satisfaccion y comportamientos altruistas

Actitudes en el trabajo como compromiso y satisfaccion son frecuentemente empleadas
como predictores de comportamientos altruistas en el &mbito empresarial, si bien existen
pocos estudios en dmbitos educativos [19].

Aligual que las organizaciones valoran, formal e informalmente, a su personal, éste reali-
za evaluaciones de las organizaciones a las que pertenecen, posicionandose con respecto
al apoyo que perciben de ellas [20] destaca que un alto apoyo percibido por parte de la
organizacion contribuye a satisfacer las necesidades socioemocionales de su personal, de
modo que incorporan a su identidad social la pertenencia a su organizacion.

Ante una percepcién de apoyo elevada, los trabajadores/as estan mas satisfechos/as sin-
tiendo preocupacion en relacion al nivel de bienestar de su organizacién y contribuyendo
al logro de los objetivos organizacionales [21].

Especificamente, [22] sefala que un mayor nivel de satisfaccion laboral podria llevar
a una mayor motivacion del personal, redundando un mayor nivel de motivacién en
comportamientos altruistas voluntarios del personal. Por tanto, proponemos la siguiente
hipotesis:

Hipdtesis 2: la satisfaccion estara positivamente relacionada con comportamientos al-
truistas.

2.4. — Conflicto trabajo-familia como variable moderadora de la
relacién satisfaccion comportamiento altruista

La interacciéon entre los &mbitos laboral y familiar puede propiciar la existencia de con-
flicto trabajo-familia, definido como un tipo de conflicto producido por la incompatibili-
dad de los roles derivados de los dominios del trabajo y familia [23]. Surge un conflicto
interrol caracterizado porque las presiones de rol de los &mbitos del trabajo y familia
generan incompatibilidades [1]. La existencia de conflicto entre el rol familiar y laboral
puede afectar negativamente a los individuos y sus familias y, por tanto, a la sociedad
en su conjunto.

Distintas investigaciones han asociado el conflicto trabajo-familia con problemas de an-
gustia, stress, irritacion, depresion y agotamiento [24], asi como con una disminucién en
la satisfaccion en el trabajo, el rendimiento [25] y un incremento en el absentismo [14].

Diferentes estudios han definido que la existencia de conflicto trabajo familia afecta tan-
to a la satisfaccion en el trabajo como a comportamientos altruistas. Las personas cuya
vida familiar se vea afectada negativamente porque su trabajo les resta tiempo y energia
para dedicarsela a sus familias culparén a su organizacion, afectando negativamente a
su nivel de satisfaccion en el trabajo [17].
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Basandonos en lo expuesto anteriormente elaboramos las siguientes hipoétesis:

Hipdtesis 3: el clima amigable con la conciliacion esta negativamente relacionado con el
conflicto entre trabajo y familia.

Hipdtesis 4: cuando el conflicto entre trabajo y familia aumenta, la relacion entre satis-
faccion y comportamientos altruistas se reduce.

3. — Datos, medidas y resultados

3.1. - Datos y medidas

El estudio empirico se realiza en 25 centros de educacién universitaria. La informacion se
obtiene mediante cuestionarios. Se obtienen 514 respuestas, de las que 220 pertenecen
al Personal de Administracion y Servicios (PAS) y 294 al Personal docente e Investigador
(PDI).

La medicion de los constructos se realizado empleando las siguientes escalas:
Clima amigable con la conciliacion: Medida a partir de la escala de [3]. Se emplean dos

constructos: apoyo del personal de direccion (empleamos 8 items dos 11 originales),
demanda de tempo (empleamos los 4 items originales).

Satisfaccion en el trabajo: Medida con 3 items de la escala propuesta por [26].

Comportamientos altruistas: Medida con 4 items de a escala de [27].

Conflicto trabajo-familia: Medido de acuerdo con la escala de [1].

Las hipotesis fueron testadas empleando ecuaciones estructurales con el software
MPLUS6.

3.2. — Resultados

Este trabajo contribuye aportar conocimiento sobre el papel del clima amigable con la
organizaciéon como antecedente de comportamientos altruistas en el trabajo en el &mbi-
to universitario. Los principales resultados de este trabajo son los siguientes: 1) el clima
amigable con la conciliaciéon influye positivamente en la satisfaccion experimentada en
el puesto de trabajo; 2) el clima amigable con la conciliacion influye positivamente en el
desarrollo de comportamientos altruistas en el trabajo a través de la satisfaccién; 3) el cli-
ma amigable con la conciliacién reduce el conflicto trabajo familia experimentado; 4) la
relacion positiva entre satisfaccion y desarrollo de comportamientos altruistas se reduce
a medida que aumenta el conflicto entre trabajo y familia.
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4. — Conclusion

La materializacién de los beneficios derivados de los programas de conciliacién necesita
del desarrollo de un clima organizativo amigable coa conciliaciéon, mostrando los resulta-
dos de este trabajo la importancia que tiene para las organizaciones el desarrollo de un
clima organizativo amigable con la conciliacién: ademas de contribuir a la reduccién del
conflicto entre trabajo y familia, incrementa la satisfaccion en el trabajo y potencia los
comportamientos altruistas entre el personal.
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Resumen — El nlcleo central de la comunicacion analiza las diferencias
gue existen en las formas de administrar el tiempo entre los hombres y
mujeres.

En Espafa de la Encuesta de usos del tiempo, realizada por el INE se des-
prende que ha habido una cierta evoluciéon en las pautas de administra-
cion del tiempo en hombres y mujeres, no ha habido un mayor equilibrio
en el reparto de las tareas domésticas.

Las mujeres contribuyen en mayor medida al sostén econémico de los
hogares, pero los hombres no terminan de asumir su responsabilidad en
el &mbito privado, lo que supone una carga en muchas mujeres y una
desigualdad de género en términos de calidad de vida.

Palabras clave:
Corresponsabilidad, tiempo, género, calidad de vida

1. — Introduccion

El problema de la conciliacion de la vida laboral y familiar surge del intento de ensam-
blar dos esferas tradicionalmente separadas, familia y trabajo, adjudicadas socialmente
a mujeres y hombres.

En el dmbito de la Unién Europea la conciliacion se sita como elemento primordial para
consequir objetivos politicos clave, destacando la igualdad de género, los objetivos de
empleo y la renovacion demografica.

2.- Situacion actual de la corresponsabilidad

Un aspecto importante ha sido la regulacion de diversas modalidades, las mas destaca-
das han sido la Directiva 1992/85/CEE de Maternidad', Directiva 1996/34/CE de Permisos
parentales?. Directiva 2010/41/UE sobre la aplicaciéon del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres3.

1 DOUE de 28de noviembre de 1992.
2 DOUE de 16 de junio de 1996.
3 DOUE DE 15 de julio de 2010.
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En Espafa se aprobd la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion
de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras* (LCVLF); posteriormente se
publico la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres®.

La Ley Orgénica de Igualdad refleja una ambiciosa apuesta por promover la igualdad
real entre mujeres y hombres, combatir todas las manifestaciones subsistentes de discri-
minacion, directa o indirecta, por razdon de sexo y, lo que es especialmente novedoso,
prevenir las conductas discriminatorias orientdndose hacia la remocién de los obstaculos
y estereotipos sociales que impiden alcanzar la igualdad efectiva. Para ello, la Ley asume
plenamente la denominada “estrategia dual” en materia de igualdad.

Segun los datos del CIS, una parte importante de la ciudadania reconoce la existencia
de desigualdades; el 55 por 100 afirma que estas son muy grandes o bastante grandes,
aunque se percibe mayoritariamente un avance en esa direccion, puesto que casi ocho
de cada diez personas entrevistadas opinan que las desigualdades actuales son menores
que las de hace diez afnos. La distribucion de las opiniones a lo largo de la estructura de
edades pone de relieve una mayor percepcién de la desigualdad y un optimismo mas
atenuado en los tramos que se corresponden con la etapa vital en la que coinciden la
crianza de las hijas e hijos y la mayor actividad laboral. Por otro lado, la poblaciéon mas
joven, cuyo contacto directo con los principales entornos de manifestacion de la des-
igualdad, el mercado laboral y el doméstico, es en un caso de poco recorrido y en el otro
ajeno a la responsabilidad, perciben menos desigualdad (cuadro 1).

Tramos de edad Desigualdades Desigualdades Afavor de la
actuales, muy/ actuales, menores | plena igualdad
bastante grandes | que hace 10 afios

18 a 24 afos 49 82 96

25 a 34 aios 54 82 97

35 a 44 anos 60 78 96

45 a 54 anos 55 77 97

55 a 64 afos 51 78 95

65 afios y mas 52 76 90

Total 54 79 95

Cuadro 1: Actitudes ante la igualdad de hombres y mujeres segun la edad (Porcentajes de
acuerdo)
Fuente: Centro de Investigaciones Socioldgicas, Barometro noviembre de 2010

4 BOE de 6 de noviembre de 1999.
5 BOE de 23 de marzo de 2007.
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Segun los datos aportados por el CIS (grafico 1), el modelo de familia en el que
ambos miembros trabajan y se reparten las tareas del hogar es el que predomi-
nantemente prefiere la poblacion espaiola (72 por 100), frente a un claro declive
de otros modelos familiares mas clasicos como aquel en el que solo un miembro
tiene trabajo remunerado y el otro se encarga del cuidado del hogar y de los hijos
e hijas (11 por 100) o como el que uno o una de los miembros tenga un trabajo
remunerado de menor dedicacién para dedicarse mas intensamente a las tareas
familiares (15 por 100).

1990 2010
11
12

[ Los dos miembros de la familia tienenun ~ [Jlj Uno de los miembros de la parejatiene [l Solo un miembro de la pareja tiene un
trabajo remunerado con parecida un trabajo remunerado con menor trabajo remunerado y el otro se encarga

23

dedicacién y ambos se reparten las dedicacion y se ocupa de la mayor parte del cuidado del hogar y de los/as hijos/as,
tareas del hogar y el cuidado de los/as de las tareas del hogar y del cuidado de si los hay
hijos/as, si los hay los/as hijos/as, si los hay

Gréfico 1: Forma ideal de organizaciéon familiar de los espafoles
Fuente: CIS, Estudio CIS num. 1.867, La desiqualdad social en la vida familiar y doméstica
(I1), abril 1990, y Estudio CIS nim. 2.831, marzo 2010, Barémetro

A pesar de la generalizada actitud positiva ante la igualdad de género y la también
mayoritaria opinidon de que “tanto el marido como la mujer deben contribuir a los
ingresos del hogar”, asi como repartirse de forma igualitaria las tareas domésticas,
méas de la tercera parte de la la poblacién considera que si fuera necesario la mujer
es el miembro de la pareja que deberfa reducir su dedicacion al trabajo remunerado
para cuidar del hogar y los hijos. Se trata de una opcién mayoritariamente defendida
por la poblacién de mas edad, socializada en los valores tradicionales y con los roles
femenino (maternidad intensiva) y masculino (provision econémica) fuertemente asu-
midos®. Pero llama la atencion que la poblacion mas joven, si bien sostiene la opcién
de que debe ser quien menos gane o quien tenga un empleo mas precario quien se
dedique al cuidado familiar, de forma mayoritaria, mantenga esa misma actitud con
una frecuencia superior a los tramos centrales de edad. Esto parece indicar que la

6 Véase, Consejo Econémico y Social de Espaiia, Tercer informe sobre la situacion de las mujeres en la
realidad socio laboral de Espafia. Madrid 2011, pag. 27 y ss.
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igualdad en el terreno laboral y econdmico se asume siempre que no se comprometa
la mayor dedicacion de las mujeres, a quienes se presume, ademas, una mayor habili-
dad natural para el cuidado familiar.

Pero en Espana el modelo clasico de familia estd perdiendo peso a favor de otras
formas de convivencia, que emergen animadas por el cambio de los valores y de las
condiciones materiales.

La existencia de importantes diferencias en las formas de administrar el tiempo
propio entre los hombres y las mujeres es uno de los indicadores mas claros de su
diferente posicién en la estructura social.

En Espafa, la encuesta de usos del tiempo, realizada por el INE y que cuenta ya con dos
ediciones, tiene el objetivo principal de obtener informacién primaria para conocer la
dimension del trabajo no remunerado realizado por los hogares, la distribucion de las
responsabilidades familiares del hogar, la participacién de la poblacién en actividades
culturales y de ocio, el empleo del tiempo de distintos segmentos de la poblacién (
jovenes, personas desempleadas, personas ancianas, etc.). De sus datos se desprende
que, si bien ha habido cierta evolucién en las pautas de administracion del tiempo en
hombres y mujeres, la asuncién de compromisos laborales por parte de estas no se ha
traducido automaticamente en un mayor equilibrio en el reparto de las tareas domésti-
cas que habria de ser el reflejo de un mayor compromiso familiar masculino. Las mujeres
contribuyen en mayor medida al sostén econdmico de los hogares, pero los hombres no
terminan de asumir su responsabilidad en el ambito privado, lo que supone una carga
de responsabilidades superior en muchas mujeres y una evidente desigualdad de género
en términos de calidad de vida.

2002-2003 2009-2010

Varones Mujeres Varones Mujeres

Tiempo Tiempo Tiempo Tiempo
Principales actividades % medio | % medio | % medio | % medio
Cuidados personales 100,0 [11:24 |[100,0 |11:20 |100,0 [11:35 [100,0 [11:29
Trabajo 44,0 8:18 26,0 6:51 39,0 7:54 1290 6:35
Estudios 15,0 5:32 |150 5:19 14,0 5:27 15,0 5:09
Hogar y familia 70,0 2:06 93,0 4:50 [74,0 2:28 92,0 4:25
Trabajo voluntario y reuniones | 10,0 1:51 15,0 1:42 (9,0 2:01 140 [1:43
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Vida social y diversion 64,0 [2:08 650 1:58 56,0 1:49 58,0 1:38

Deportes y actividades al aire libre | 41,0 21 35,0 1:36 42,0 1:57 35,0 1:33

Aficiones y juegos 230 155 (130 (130 (36,0 |2:02 |240 |1:37

Medios de comunicacion 88,0 2:54 88,0 2:31 88,0 3:08 89,0 2:51

Trayectos y tiempo no especificado | 87,0 1:27 82,0 1:21 87,0 1:25 82,0 1:21

Cuadro 2: Personas que realizan la actividad en el diay promedio de tiempo diario dedi-
cado, 2002-03 y 2009-10
Fuentes: INE, Encuesta de Empleo del Tiempo, 2002-03 y 2009-10

Esta asimetria entre el ambito laboral y familiar, ha llevado a una errénea catalogacion de
“la conciliacién” como un problema de mujeres, desviando la atencién sobre la desafec-
cion de los hombres por la esfera doméstica, origen de buena parte de las desigualdades
y discriminaciones en el dmbito laboral y de la acumulacién de responsabilidades que
recaen sobre las mujeres, deteriorando su calidad de vida.

3. — Conclusion

En Espafa ha habido importantes avances en el marco normativo. La Ley Organica de
Igualdad entre Hombres y Mujeres supuso la entrada en una nueva fase de las politicas
de igualdad, incorporando cambios trascendentales en la normativa vigente. La Ley refle-
ja una ambiciosa apuesta por promover la igualdad real entre mujeres y hombres, com-
batir todas las manifestaciones subsistentes de discriminacién, directa o indirecta, por
razon de sexo y, lo que es especialmente novedoso, prevenir las conductas discriminato-
rias orientdndose hacia la remocién de los obstaculos y estereotipos sociales que impiden
alcanzar la igualdad efectiva. No obstante, su aplicacion tiene importantes limitaciones
entre otras y de caracter muy importante las presupuestarias, unido a la amplitud de &m-
bitos de actuacion que abarca la Ley, cuya ejecucion compete no solo al Estado, sino a las
comunidades auténomas que, por otro lado, también han venido aprobando sus propias
leyes para la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como es el caso de la
Ley 2/ 2007, de 28 de marzo, del trabajo en igualdad de las mujeres de Galicia.
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Resumen — Actualmente, en el dambito laboral existen actividades especifi-
cas de género, siendo las mujeres trabajadoras quienes se responsabilizan
y realizan la mayor parte del trabajo familiar y doméstico. Esta doble jorna-
da laboral es realmente una Doble Presencia, pues las exigencias de ambos
trabajos son asumidas cotidianamente de manera sincrénica. Asi, la doble
presencia debe ser abordada desde la perspectiva de la prevencion psico-
social en el trabajo.

El propdsito de nuestro estudio es evaluar la exposicién a riesgo psico-
social por sexo en la dimensién Doble Presencia. Se trata de un estudio
observacional de prevalencia en centros universitarios de la UDC. Con una
poblacién 1614 docentes, se estimé un tamafio muestral de 621 docen-
tes (precision 3,5% y confianza 95%). El cuestionario fue el instrumen-
to de medida, tomandose la dimension Doble Presencia del Cuestionario
de Evaluacion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo del Método ISTAS21
(CoPsoQ). Esta validado con alfa de Croabach (0,66 a 0,92) e indices de
Kappa (0,69 a 0,77).

La muestra estd compuesta mayoritariamente por hombres (61%).La me-
dia de edad es de 43,5 afios, siendo la media de edad de las mujeres
de 45.7 afnos. En la dimensién Doble Presencia aparecen importantes di-
ferencias, siendo las mujeres las que presentan mayor riesgo psicosocial
(62.8%).

Por tanto creemos, necesario cambiar nuestra cultura de la organizacién
del tiempo y del trabajo, que permita apostar por la calidad de vida. Em-
prender medias relativas a las diferentes formas de organizacién del tiem-
po, que habra que considerar teniendo en cuenta los distintos momentos
del ciclo vital.

1. — Introduccion

La Universidad se encuentra en un momento de profundas transformaciones, derivadas
en gran parte por su adaptacién al nuevo marco de ensefanza europeo. Esta situacion
conlleva un importante incremento en las demandas y exigencias hacia el profesorado, a
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las que deben hacer frente muchas veces sin disponer de los recursos suficientes, situa-
cién idonea para la aparicion de estrés laboral [1]. Se hace necesario que la organizacion
reconozca que el ejercicio de la docencia puede ocasionar problemas de salud en el
profesorado universitario [2]. Por ello, se precisa una adecuada prevencién de los riesgos
laborales como una exigencia ética, legal y social, que debe estar integrada en cada una
de las actividades que se llevan a cabo en el seno de la universidad [3].

Los riesgos psicosociales presentes en las organizaciones docentes universitarias son el
resultado de las interacciones que se producen entre sus caracteristicas, las demandas
y las condiciones de trabajo con las necesidades, habilidades y expectativas que tiene
el colectivo docente, la combinacion de estos factores y su grado de exposicién puede
afectar la salud.

De esta forma, un aspecto importante, a considerar, en el &mbito del trabajo actual, es
gue existen actividades y ocupaciones especificas relacionadas con el género; siendo
las mujeres trabajadoras en general las que se responsabilizan y realizan la mayor parte
del trabajo familiar y doméstico, lo que supone para ellas un mayor esfuerzo de trabajo
total en comparacién con los hombres [4]. Esta “doble jornada laboral” en el puesto
de trabajo y en el hogar de la mayoria de las mujeres trabajadoras, es lo que se conoce
habitualmente con el término de “doble presencia”. Por ello, consideramos que la doble
presencia debe también abordarse desde la perspectiva de la prevencion psicosocial en
el trabajo.

El proposito fundamental de este estudio fue evaluar la “Doble presencia” como expo-
sicion a riesgo psicosocial por sexo, en el profesorado de ensefianza universitaria que
desarrolla su labor en los centros docentes (Facultades y Escuelas Universitarias) pertene-
cientes a la Universidad de A Coruna (UDQ).

2. - Materialy métodos
Se realiz6 un estudio observacional de prevalencia. Partiendo de una poblacion de 1614
docentes, se estimé un tamafio muestral de 621 individuos con una precision del 3,5%
y una confianza del 95%.

El cuestionario fue el instrumento de medida utilizado para valorar la “Doble presencia”
como riesgo psicosocial en la ensefianza universitaria. Para ello, se tomé la dimension
Doble Presencia que incluye el Cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales en el
Trabajo del Método ISTAS21 (CoPsoQ) [5].

El cuestionario se disefié teniendo en cuenta la dimensién “Doble presencia”, que cons-
ta de cuatro items con formato en escala de Likert de 5 puntos. Estas cuestiones des-
criben exigencias importantes del ambito domeéstico familiar (ser responsable principal
y ocuparse de la mayor parte de las tareas familiares y domésticas) e inexistencia de
cantidad de tiempo a disposicion y de margen de autonomia sobre la ordenacion del
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tiempo, lo que implica graves problemas de conciliacion de las necesidades derivadas del
ambito domeéstico-familiar con las del &mbito laboral. Una alta doble presencia supone
una situacion de riesgo para la salud para ser contestada por personas que convivan con
otra persona (pareja, dependientes...).

Asimismo, se incluyeron preguntas de caracter sociodemografico (sexo, edad, estado
civil, nimero de hijas/os) y sociolaboral (nivel académico, antigliedad, situacién laboral,
categoria docente, desempefio de funciones extradocentes).

3. — Resultados

3.1. — Caracteristicas Sociodemograficas y Laborales

La muestra estudiada estd compuesta mayoritariamente por hombres en un 61%. La
media de edad del profesorado ha sido de 43,5 (DE + 8.2) afios. Se observa relacion de
la edad con el sexo, donde la media de edad de los hombres es de 43,5 (DE + 8,2) afnos,
mientras que la media de edad de las mujeres es 2,2 afos menor, siendo esta diferencia
estadisticamente significativa (p= 0.004).

En cuanto estado civil, la mayoria de los sujetos estan casados o viven en pareja (67 %),
el 63,1% corresponde a los hombres y el 36,8% a las mujeres.

El 62% de docentes tienen hijos/as, el 9.2% tiene mas de dos. Si desglosamos estos
datos por sexo se observa que de los sujetos que tienen hijas/os, el 38.4% son mujeres
gue viven en pareja, pero existe un 11.5% de mujeres con hijos/as a su cargo y no tienen
pareja estable.

Con respecto a las variables de tipo laboral, el niumero de afios minimo de ejercicio
profesional fue de 1 afo y el maximo de 45 afos. Por término medio la antigliedad en
los hombres es de 1.3 afios mayor que la de las mujeres (p=0.031). En cuanto al nivel
académico se observa que el grado de Doctor/a sélo lo alcanzan el 37.6% las mujeres,
mientras que los hombres punttan un 62.4%.

Respecto a la categoria docente, hemos diferenciado dos grupos docentes en funcion de
su relacion laboral: escala funcionarial (Catedratica/o y Profesor/a Titular de Universidad
y Escuela universitaria) y escala laboral (resto de categorias). En la Figura 1, podemos
observar que el 57% de profesoras se agrupan dentro de la categoria de profesorado
funcionario frente a los hombres en un 66.2%. En cambio el grupo de docentes en régi-
men laboral es superior entre las mujeres (43%).
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Categoria Docente N Mu1eres% NHombres% Total
Catedréatico/a Universidad 28 11.6 39 10.3 67
Catedréatico/a Escuela Univ. 8 3.3 16 4.2 24
Prof. Titular Universidad 68 28.1 146 38.5 214
Prof. Titular Escuela Univ. 34 14.0 50 13.2 84
Prof. Asociado/a 48 19.8 49 12.9 97
Pof. Colaborador/a 22 9.1 25 6.6 47
Prof. Contratado/a 15 6.2 24 6.3 39
Ayudante 19 7.9 30 7.9 49
Total 242 379 621

Figura 1: Distribucion de los sujetos seglin su categoria docente y sexo

El 45,4% del profesorado desarrollan funciones extradocentes, y el 14% ocupan car-
gos de gestion académica (Direccion de Centros o Departamentos Universitarios). Con
respecto al sexo, existe una diferencia de cuatro puntos a favor de los hombres, en el
desempefio dérganos unipersonales de gestion.

3.2. — Variables relacionadas con la Dimension Psicosocial “Do-
ble Presencia”

En la Figura 2, se describen las variables relacionadas con la dimension “Doble Presen-
cia” (conciliacion de la vida laboral y familiar).

Se observa que el 26.4% de las mujeres son las principales responsables de las tareas
domeésticas y que las realizaban en su mayor parte, frente al 8.7% representado por los
hombres.

Sin embargo, la mitad de docentes contestaron que en ninguna ocasion o sélo alguna
vez piensan en las tareas domésticas cuando estan en la empresa (las mujeres en un
45.9% y los hombres en un 54.4%). Si necesitan estar en la empresa y en su casa a la
vez el 34.7% de las mujeres afirman que algunas veces. Por otro lado, las respuestas a la
pregunta relativa a si las tareas domésticas que realizan quedan sin hacer si faltan algun
dia de casa, el 42.1% de las mujeres contestaron que algunas veces, en cambio el 62 %
de los hombres contestaron que nunca o sélo alguna vez.

Principal Mitad de Cuarta Tareas muy Ninguna o
Variables relacio- responsable las tareas parte de puntuales casi ninguna
nados con “Doble | de |as tareas las tareas tarea
presencia”

M| H| M| H|M|[H]|M]|H]M]|H
{Qué parte del tra-
bajo Familiar y do- | 26.4 | 8.7 | 31.1 | 27.7 | 30.2 | 427 | 58 | 13.8| 3.3 | 21
méstico haces t0?
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Variables relacio- Siempre Muchas veces Algunas Solo una vez Nunca
nados con “Doble veces
presencia” M H M H M H M H M H

Si faltas algtin
dia de casa, (las
tareas domésti- 6.6 | 40 | 153 | 11.6 421 (174 | 9.1 | 248|236 | 37.2
cas que realizas
quedan sin hacer?

Cuando estas
en la empresa,
ipiensas en las 1.7 1.6 [ 128 95 [ 364|296 (364|383 95 | 16.1
tareas domésticas
y familiares?

¢Hay momentos en
los que necesitarfas
estar en la empresa
y en casa a la vez?

0.8 1.1 1153 | 145 | 347 | 25.6 | 40.1 | 42.7 | 5.8 [ 111

M= mujeres H= hombres
Figura 2: Respuesta a las variables relacionadas con “Doble Presencia”

En relacién con la prevalencia de exposicién de los/as docentes segun el sexo y si-
guiendo las indicaciones del Método Istas21, podemos constatar que las mujeres con
respecto a los hombres presentan unos porcentajes en los niveles de exposicion mas
desfavorables para la salud en la dimension “Doble presencia” (62,8%) como se puede
ver en la Figura 3.

Favorable Intermedio Desfavorable
DIMENSION PSICOSOCIAL

N % N % N %
DOBLE PRESENCIA
Hombres 39 10.8 161 447 160 44 .4
Mujeres 13 55 74 31.6 147 62.8

Figura 3: Distribucion de los hombres y mujeres en cada nivel de exposicion

La “Doble presencia” tiene que ver con las exigencias del trabajo productivo y del trabajo
familiar-doméstico [6].
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La docencia tradicionalmente ha sido considerada una ocupacién que permitia una cierta
autonomia a la hora de adaptar la jornada laboral para mediar en situaciones derivadas
de la vida familiar [7], en cambio en nuestro estudio se observa que existe una exposicion
a este factor de riesgo, siendo las mujeres el grupo mas afectado.

La Educacién ha sido considerada uno de los sectores laborales mas claramente femi-
nizado, sobre todo en la Ensefianza Primaria y Secundaria, en contrapartida existe una
presencia predominantemente masculina en la Ensefianza Superior.

Cabe pensar, que la escasa presencia de mujeres se debe a una pluralidad de factores: El
primer factor es el escaso contingente de mujeres presente en las plantillas de las univer-
sidades. Un segundo factor, que suele atribuirse a las mujeres, es que la configuracion
de sus prioridades es distinta a la de los hombres. Y un Gltimo factor, al que cada vez se
atribuye mayor importancia, es la seleccion del personal, donde los sistemas de evalua-
cién ocupan un lugar principal.

La carrera docente como meta profesional, implica una gran dedicacién en la formacién
y competencia desde sus distintos &mbitos (docencia, investigacion y gestién), que re-
quiere una dedicacién y disponibilidad que hace dificil sincronizar en determinados mo-
mentos la vida familiar (maternidad, cuidado a dependientes), lo que lleva a sus docentes
en muchas ocasiones a renunciar o posponer el desarrollo de su carrera[8][9].

Deben proponerse medidas dirigidas tanto a las mujeres como a las instituciones del
sistema universitario. Las mujeres deben hacerse mas visibles, entrar en redes de mayor
influencia (comités editoriales, cientificos, evaluadores, etc.), ser valientes, animarse a
afrontar nuevas responsabilidades, nuevos retos y aumentar su autoestima.

Por otro lado las universidades deben construir una cultura que favorezca la equidad de géne-
ro, eliminando barreras para la promocién de las mujeres. También deberian adoptar medidas
especificas para animar y asistir a las mujeres en los procesos de promocién, como por ejem-
plo: talleres de planificacion de la carrera, incluir objetivos de género en los planes estratégicos
o programas de formacién a los miembros de las comisiones de seleccion.
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Resumo — O obxectivo principal deste estudo é cofiecer a distribucion dos
usos do tempo por parte de homes e mulleres pertencentes, como Persoal
Docente e Investigador, & Universidade de Santiago de Compostela, para
poder achegarnos ao nivel de conciliacién e corresponsabilidade dentro
deste colectivo. Interesaba tamén ver en que grao os datos permitian ver
se as mulleres do PDI se ven afectadas pola carga da chamada “dobre
presenza” no desenvolvemento da sUa carreira profesional asi como no
acceso a postos de liderado dentro do sistema universitario.

Con tal obxecto realizouse unha enquisa especifica sobre os usos do tem-
po, a unha mostra ampla e significativa de mulleres e homes do PDI. Estu-
dos anteriores do grupo RIDHEM[1], [2] e [3] coa metodoloxia de empre-
gos do tempo, aplicados a Galicia, mostraban un notable nesgo de xénero,
por iso nesta investigacion tratamos de determinar se estes se reproducian
ou que cambios significativos se observaban no colectivo do persoal do-
cente e investigador([4].

A andlise pormenorizada dos datos reflicte a evidencia de fortes eivas nos
avances na corresponsabilidade familiar, manténdose claros vestixios de
modelos familiares que respondian a vellos esquemas de “home provedor
de sustento” e de “muller ama de casa”. O mantemento do papel de
“ama de casa” no colectivo feminino do PDI require, como se revela no
traballo, do recurso ao traballo asalariado doutra persoa no fogar ou do
apoio prestado por familiares.

1. - Introducion

O obxectivo principal deste estudo é cofiecer a distribucién dos usos do tempo por parte
de homes e mulleres pertencentes, como Persoal Docente e Investigador, & Universidade
de Santiago de Compostela (Figura 1), para poder determinar o nivel de conciliaciéon e
corresponsabilidade dentro deste colectivo. Interesaba tamén ver en qué grao as mulleres
do PDI se ven afectadas pola carga da chamada “dobre presenza” [5] no desenvolvemento
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da sua carreira profesional, asi como no acceso a postos de liderado dentro do sistema
universitario.

A crecente incorporacion das mulleres & carreira docente e investigadora no ambito
universitario non se viu reflectida, dun xeito xeral, nunha reducion nas actividades
domeésticas e de coidados asumidos tradicionalmente, a pesar da sUa insercién no
mundo laboral. Nesta dimension, os avances en materia de corresponsabilidade
parecen pouco significativos. Por iso, consideramos de gran interese a realizacion
dun estudo en profundidade do colectivo universitario seguindo a metodoloxia dos
empregos do tempo, pois a analise pormenorizada do uso do tempo dos homes e
das mulleres que conforman o devandito colectivo subministra datos de extraordi-
naria importancia 4 hora de investigar o nivel de conciliacién e corresponsabilidade
nun grupo que, poderia pensarse, lideraria os avances na igualdade real de homes
e mulleres.

PDI segun adicacion e sexo

753
I 355
. :

Musleres ‘ Homes [ Mulleres

Distribucion do PDI por sexo 1.088

1.600 1.000
1.393
1.400 200
1.200
600
1.000
800 400
B0
200
400
o
Homes ’

Mulleres Tempo Comprato

Figura 1: Distribucion do PDI da USC por sexo e dedicacion

2. - Metodoloxia da enquisa e nivel de resposta

Para este estudo realizouse unha enquisa especifica sobre os usos ou empregos do tem-
po [6], a unha mostra ampla e significativa de mulleres e homes do PDI. A ficha técnica
mostrase na figura 2 (Figura 2). Procedendose despois a analise e contraste pormenori-
zado dos datos.
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Ficha técnica
Universo Persoal Docente e Investigador da Universidade de Santiago.
Tamariio
poboacional 1.791
Método de Estratificado segundo Campus, Rama de Cofiecemento, Grupos
mostraxe de idade e sexo
Tamario mostral 650
Marxe de erro Mais, menos 3%
Nivel de confianza 95%
Data das
entrevistas Do 4 ao 20 de outubro de 2011
Método de Entrevista persoal ou autocumprimentacion con cuestionario
recollida estruturado.

Figura 2: Ficha técnica da Enquisa ao PDI da USC

As areas de cofiecemento que ofreceron unha maior porcentaxe de resposta foron no
caso dos docentes e investigadores da USC, as de Ciencias Experimentais (38,2%), as de
Ciencias Sociais (27,2%), as de Humanidades (15,9%) e as de Ciencias da Saude (9,7 %).
No caso das docentes e investigadoras, a representacion foi maior nas de Ciencias Sociais
(33,9%), sequido das de Ciencias Experimentais (32,2%), das de Humanidades (17,3%)
e das de Ciencias da Saude (12%), superando en porcentaxe aos homes.

Os departamentos que acadaron unha maior resposta, no caso dos homes foron en
primeiro lugar Fisica Aplicada (5,8%), Fisica de Particulas (4,2%), Enxefiaria Quimica
(4%), Enxenaria Agroforestal (3,7%), Fisica da Materia Condensada (2,6%), Bioloxia
Celular, Zooloxia e Antropoloxia, Bioloxia Celular e Filoloxia Galega, todos cunha 2,4%,
e finalmente, Analise matematica, Historia |, Matematica Aplicada, Economia Aplicada,
Economia Cuantitativa, Economia Financeira e Contabilidade, e Xeometria e Topografia,
cun 2,1%. No caso das docentes e investigadoras, a sUa presenza é mais significativa
nos departamentos de Quimica Analitica (6,1%), Fisica Aplicada (5%), Filoloxia Galega
(4,2%), Filoloxia Inglesa (3,8 %), Economia Aplicada, Economia Cuantitativa e Psicoloxia
Clinica cun 3,1% ,Dereito Comun (3%), Bioloxia Celular e Quimica Organica (2,7%) e
Teoria da Educacion, Economia Financeira e Contabilidade, Microbioloxia e Psicoloxia
Social (2,3%).

Por categoria profesional, aprécianse diferencias notables entre os homes e as mulleres.
No caso dos docentes e investigadores, os profesores titulares son maioritarios (45,9%) e
no caso das docentes e investigadoras esta porcentaxe é notablemente superior (52,1%).
Pero a partires deste dato, a tendencia invértese. No caso dos homes que responderon a
enquisa, son catedraticos o 20,8%, seguido do 11% que serian profesores contratados
doutores, e de outro persoal docente (6,2%). No caso das mulleres, a segunda categoria
en termos de resposta serfa as profesoras contratadas doutoras (16,7%), seguido das
catedraticas (7,8%), e das profesoras titulares de escolas universitarias (5,7 %).
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3. — Resultados

3.1. — Distribucién de mulleres e homes do PDI por ramas de co-
fAecemento e categoria profesional.

As seguintes figuras recollen a distribucion do PDI segundo idade e sexo para tédolos
tipos de contrato e s6 os contratos a tempo completo, respectivamente. Nos dous casos
apréciase como nas idades mais altas o numero de homes supera sistematicamente ao
das mulleres, modificandose este fendmeno e mesmo inverténdose no tramo de menos
de 40 anos. Isto reflicte en que medida os cambios sociais influiron no recrutamento do
profesorado mais novo.

Distribucién do PDI segin idade e sexo Distribucién do PDI a tempo completo segin idade
- esexo
60
60
50 | *
| o -
© 111
Y [ ol
0 .
L e — Et h I 4
10 + 1 10 + |
o4 ) lI | 0 M

22 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47 49 51 53 55 57 59 61 63 65 67 69 71 73 22 27 29 31 33 35 37 39 41 43 45 47 49 51 53 55 5759 61 62 65 67 69 71 72

®WHome ™ Muller ®Home ® Muller

Figura 3: Distribucion do PDI segundo sexo e idade e do PDI a tempo completo segundo sexo e idade

Se nos fixamos na distribucion por rama de cofiecemento observamos que as maiores
discrepancias por sexo producense nas areas de CC. Experimentais, Ensinanzas Técnicas
e CC. da Saude. En Humanidades e CC. Xuridicas e Sociais, ainda sendo lixeiramente
superior o nUmero de homes, a distribucion resulta case igualitaria.
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Figura 4: PDI a tempo completo. Ramas de cofiecemento

I Xornada Universitaria Galega en Xénero

374




A conciliaciéon no colectivo do persoal

docente e investigador da universidade de

santiago de compostela. Un estudo a

partir da metodoloxia de empregos do tempo

Por categoria profesional, a maior diferenza a favor dos homes producese na categoria

de Catedraticos/as de Universidade. No de Titular de Universidade hai mais homes que

mulleres pero a disparidade é menor. Nas categorias de profesorado contratado e profe-
sorado axudante hai mais mulleres que homes.

600

500

400

300

200

100 -

Categoria
mHome m Muller

Figura 5: PDI a tempo completo. Categoria
3.2. — Realizacidon do traballo doméstico non remunerado.

Os principais resultados en canto a realizacion das tarefas domeésticas reflicten diferencias
destacadas entre homes e mulleres. Asi, so 0 20,3% dos enquisados afirma encargarse das
tarefas domésticas do seu fogar, fronte ao 36,7% das enquisadas. No caso dos homes, ditas
tarefas son realizadas pola stia conxuxe nun 18,5%, mentres que no caso das mulleres unica-
mente 0 2,1% das sUas parellas realizan tales tarefas. O 40% dos enquisados e un 31,4% das
enquisadas, afirman que en ocasions se encargan os dous. No grupo dos homes, un 8,2%
afirman que no seu fogar se reparten as tarefas domésticas entre todos os membros, mentres
gue a porcentaxe para as mulleres é dun 10,6%. Tamén resulta destacable que un 43,3% dos
docentes e investigadores da USC ten no seu fogar unha persoa non pertencente ao mesmo
que realiza de forma remunerada as tarefas domésticas, fronte a un 49,5% das docentes e
investigadoras. En termos promedios, esta persoa de fora do fogar dedica un total de 16 horas
e 09 minutos no caso dos enquisados, e de 17 horas e 27 minutos no caso das enquisadas.

Ademais, como se pode comprobar na figura 6, os enquisados manifestan que non
acostuman realizar diversas actividades domésticas ao mesmo tempo (37,18%). Con
todo, 0 33,85% manifestan que si o fan as veces e 0 25,72% frecuentemente. No caso
das enquisadas, a situacion é totalmente inversa, posto que o 41,46% si realiza varias
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actividades domeésticas ao mesmo tempo frecuentemente, e o 31,95% faino as veces,
mentras que s6 0 26,45% nunca realiza tal.

Esta tendencia mantense a hora de valorar si se simultdnea a realizacion das tarefas do-
mésticas co traballo remunerado (Figura 7). Para os docentes e investigadores, o 38,46%
si compatibiliza s veces as duas actividades, mentras que o 35,64% non o fai nunca, e
0 24,62 % frecuentemente.

Para as docentes e investigadoras a situacién é totalmente inversa, posto que de xei-
to maioritario compaxinan ditas actividades de forma frecuente (37,81%), as veces

(33,92%) e nunca (26,86%).

ihcostuma vostede a realizar diversas actividades domésticas 6 mesma ihcostuma vostede a realizar diversas actividades domésticas 6 mesmo
tempe como pasar ¢ ferre, cocifiar, atender o3 nencs, Bmpar a casa, #fe.? tempe come pasar o farre, cocifiar, atendsr o3 nencs, Impar a casa, #c.?
Sowe: Maller

Soma: Hame

Preriorei Axveem Wres [

Figura 6: Realizacion de actividades domésticas simultaneas

4Realiza vosteds slgunha vez [3 (Realiza vostede algunha vez
domésticas? domésticas?

Sons: Hame Sows: Mullnr

1
Frecsrterects dxveem Wres [ Penrterete Axveen tres w

Figura 7: Realizacion de actividades profesionais e domésticas de xeito simultaneo

3. — Conclusion

Da andlise pormenorizada dos datos concliese que a incorporacién das mulleres ao
traballo remunerado, como PDI, non sup6n unha minoraciéon importante de cargas e
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responsabilidades familiares, pois os datos evidencian fortes eivas nos avances na corres-
ponsabilidade familiar, manténdose claros vestixios de modelos familiares que respon-
dian a vellos esquemas de “home provedor de sustento” e de “muller ama de casa”. O
gue explica tamén que o colectivo feminino do PDI requira en maior medida para a rea-
lizacidon do seu traballo remunerado, como se revela no traballo, do recurso ao traballo
asalariado doutra persoa no fogar ou do apoio prestado por familiares.
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Resumen — El objetivo de este estudio consiste en evaluar los usos del tiem-
po dedicado al desarrollo de las tareas domésticas de las madres y de los
padres, de las y de los estudiantes de Educacion Secundaria Obligatoria. La
muestra de padres y madres la constituyen 917 personas (es representativa
a nivel de Espafa), de los cuales 497 son madres, y 420 son padres siendo
el promedio de edad de 43.3 (SD: 5.5). Para eso les administramos el cues-
tionario de Tiempo Dedicado Semanalmente a los Trabajos Domésticos
(Martinez, 1995); junto con cuestiones sociodemograficas. Resultados: En
el tiempo dedicado a las tareas domésticas, las madres son las que siguen
soportando la mayor carga, dedican un promedio de 4.7 horas al dia fren-
te a los padres que invierten 2.42 horas al dia. Independientemente de la
titularidad y el posicionamiento del centro a lo que mandan a sus hijos y
hijas; las madres destinan mas tiempo a las tareas del hogar y al cuidado
y atencién de los hijos y hijas; mientras que los padres pasan mas tiempo
en tareas relacionadas con el bricolaje y en tareas puntuales. Claro est4,
que la variable género juega un papel decisivo en el reparto de las tareas
domésticas. Las mujeres siguen invirtiendo el doble de horas que los hom-
bres, incluso aguellas mujeres que también trabajan fuera del hogar. Estos
hallazgos nos llevan a afirmar que no existe igualdad entre géneros en la
esfera personal y que los hombres siguen sin asumir la corresponsabilidad
en la realizacién de las tareas domésticas.

1. — Introduccion

Nuestra sociedad actual, la llamada sociedad post industrial, ha propiciado de forma indiscu-
tible una nueva realidad econémica. Realidad, que ha estado marcada indudablemente por
la incorporacién de las mujeres al mercado laboral. Sin embargo, esta incorporacién no ha
sino creado, una nueva realidad paralela; y por otro lado, ciertamente paraddjica, ya que ha
instituido lo denominado como “divisién de los espacios”. [1] Esta divisién hace referencia a
la separacién entre el espacio publico y el privado. El primero, representa el poder social, lo
remunerado y lo productivo; y por otro lado y de forma contrapuesta, el privado, que viene
determinado por la invisibilidad social, lo no remunerado y lo reproductivo. Lo cual, nos lleva a
poder afirmar categoéricamente que la entrada de la mujer en ese espacio publico no se ha co-
rrespondido con el transito del hombre al espacio doméstico [2]. Sino todo lo contrario, pues
relega a los sexos de forma asimétrica a cada uno de estos dominios: el publico-productivo
para el hombre y el privado-reproductivo para la mujer [1].
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Aparece asi, un contexto social caracterizado por la existencia de un espacio publico
compartido por mujeres y hombres; y de un espacio privado en el que no se ha produci-
do el trasvase masculino, con el consecuente aumento de responsabilidades, tareas y, en
general, sobrecargas que la mujer ha de afrontar en su dia a dia. [2] Y son precisamente
estas responsabilidades, las que crean una axiomatica divergencia en el uso del tiempo
gue hacen hombres y mujeres. Siendo en el hogar y por ende en el tiempo dedicado al
trabajo doméstico, en donde estos tiempos representan mayores diferencias, tal y como
ya sefialaba Ramos [3].

A hilo de este analisis sobre los usos de tiempos en el hogar, es de obligada referencia
uno de los primeros trabajos centrados en esta cuestion, el de Duran. Que conclufa hace
ya veinticinco afos, que las mujeres tienen mayor responsabilidad y asumen mayor can-
tidad de tareas domésticas; mientras que los hombres dedican mas tiempo a las tareas
de transporte, mantenimiento y conduccién del vehiculo familiar y a la reparacion y
mantenimiento de la vivienda. [4] Por esas mismas fechas, la investigacion de Izquierdo
corroboraba a la variable género como la que determina la realizacion del trabajo domés-
tico, siendo las mujeres las que mas tiempo invierten [5].

Siguiendo la linea de esos resultados, pero pormenorizando mas la revisiéon en esta ma-
teria de reparto de tiempos, estan los trabajos de Lopez-Sdez y Morales y Morales y
Lopez-Sdez, en los que se analizan los estereotipos de rol. Los resultados confirman
gue los participantes asumian la existencia de actividades y tareas diferenciales entre los
géneros; es decir, determinadas actividades sociales como el cuidado de los y las hijos
e hijas, las tareas del hogar o el trabajo asalariado fuera de casa consideraban que de-
bian ser realizadas de forma diferente dependiendo del género. Las respuestas seguian
un patrén tradicional, considerando que las mujeres se debian ocupar de las tareas del
hogar, asi como del cuidado de los y las hijos e hijas, mientras que los hombres principal-
mente se tenfa que ocupar del sustento econémico de la familia. Sin embargo, también
mostraban que son las personas mas jovenes y las que vivian en ambitos urbanos las que
tenian concepciones menos estereotipadas sobre el reparto de tareas domésticas [6], [7].

Y, precisamente, es este tipo de tareas, las tareas domésticas, que tan asignadas parecen
estar al género femenino, en las que se centra la presente investigacion. El objetivo es
analizar las diferencias que existen entre el tiempo que dedican a las tareas domésticas,
las madres y los padres espafioles, para de forma objetiva observar la llamada correspon-
sabilidad entre ambos géneros.

2. - Metodologia

2.1. — Muestra

La investigacion se ha realizado un analisis a través de una muestra de 85 centros de
Educacion Secundaria Obligatoria de diferentes provincias espafolas. Dicha muestra de
padres y madres la constituyen 917 personas, de los cuales 497 son madres y 420 son
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padres con un rango de edad que va desde los 30 a los 70 afos, siendo la media de
edad de 43.3 (SD: 5.5). En esta poblacién nos encontramos con una tasa de respuesta
ligeramente superior para el género femenino que para el masculino con un 54.1% de
mujeres frente al 45.8% de hombres.

2.1. — Instrumentos

Para la realizacion de la investigacion se ha aplicado el Cuestionario de Tiempo dedicado
semanalmente a los Trabajos Domésticos que hemos adaptado de Martinez [8]. Este
cuestionario esta formado por un total de 29 preguntas, sobre el tiempo en minutos
que se dedica semanalmente a la realizacién de trabajos domésticos. Para maximizar la
utilidad de la escala se realiza un analisis factorial exploratorio de componentes princi-
pales con rotacién varimax para conocer cédmo se agrupaban las diferentes tareas. Se
obtuvieron los siguientes cuatro factores siguientes:

1. Tiempo dedicado al hogar: hacer la compra principal, hacer compras ocasionales, pro-
gramar las comidas, cocinar diariamente, calentar o acabar de preparar la comida, lavar
los platos, lavar la ropa, tender, planchar, limpiar el polvo, hacer la cama, barrer/pasar la
aspiradora y fregar el suelo, cuidar las plantas y repasar la costura.

2. Tiempo dedicado a los/as hijos/as: dar de comer a hijos e hijas, atender y vigilar a los/
as hijos e hijas en casa, relaciones con el colegio de hijos/as, acompanar a los hijos y las
hijas a la consulta médica, jugar con sus hijos/as y leer un cuento a sus hijos/as antes de
acostarse.

3. Tiempo dedicado al bricolaje: conduccién del vehiculo de transporte familiar, decorar
la casa, pintar-empapelar, pequefios arreglos de albafileria y electricidad, encargarse de
la reparacion de electrodomésticos.

4. Tiempo dedicado a tareas puntuales cotidianas: poner la mesa, sacar la basura, rela-
cion con los bancos y mantenimiento del vehiculo familiar.

Se calcula una puntuacién total del tiempo dedicado semanalmente a las tareas domés-
ticas y también puntuaciones totales para cada uno de los factores resultantes.

3. — Resultados

En este apartado se analizan las tareas que se llevan a cabo en el hogar, ya que constituye
un ambito fundamental de la convivencia de géneros y es, en los que se encuentran las
mayores asimetrias.

En relaciéon a los tiempos dedicados semanalmente a las tareas domésticas, las madres
son las que sobrellevan mas carga en la realizacion de este tipo de tareas dedicando un
total de 1999.49 minutos, que equivalen a 33.32 horas semanales y a 4.7 horas al dia.
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Frente a los padres, que dedican un total de 1017.01 minutos que equivalen a 16.9 ho-
ras/semanales y a 2.42 horas al dia.

Pero si analizamos los tiempos dedicados por las mujeres en funcion a su situacion labo-
ral, no se detectan diferencias significativas en el tiempo invertido a las tareas domésticas
entre las mujeres que trabajan fuera de casa (7438 minutos) y las que no trabajan fuera
de casa (8163 minutos). A continuacion, analizamos estos datos de forma mas detallada
teniendo en cuenta las cuatro subescalas de tiempo dedicado a tareas de hogar, a cuidar
de las y los hijos e hijas, al bricolaje y a tareas puntuales (ver tabla 1y 2).

En relacién al tiempo dedicado a las tareas domésticas destacamos que son las madres las que
dedican mas tiempo a la ejecucion de las tareas propias de la casa (t= 16.7; p<.001), como
barrer, planchar, lavar ropa o fregar el suelo, y al cuidado y atencién de las y los hijos e hijas (t
=5.15; p<.001). Mientras que los padres invierten mas su tiempo en tareas relacionadas con
el bricolaje (t = -2.04; p<.05) y en tareas puntuales (t= -9.62; p<.001).

En funcién a la titularidad del centro, solo encontramos diferencias en el tiempo de-
dicado a tareas de bricolaje, que siguen siendo los padres los que pasan mas tiempo
realizando estas tareas (t = -3.02; p<.01).

En cuanto al posicionamiento del centro en relacion al tiempo dedicado a las tareas
domeésticas, no ha generado ninguna variacion entre las medias obtenidas por madres y
padres con hijos e hijas en centros religiosos o laicos.

Tabla 1 Género Titularidad Posicionamiento
abla Mujer Hombre Publico Privado | Religioso Laico
Tiempo dedicado 1386 378.4 909.1 936.2 998.7 890.7
a tareas hogar (1143) (492.3) (963.) (1126) (1198) (963.1)
t=16.7*** t=-.389 t=1.40
Tiempo dedica- 448.2 280.4 357.8 390.8 385.2 366.1
do a hijos/as (536.1) (432.5) (480.) (522.2) (518.3) (490.6)
t=0515*** t=-.987 t=.518
Tiempo dedica- 67.88 89.08 90.58 58.91 366.1 82.73
do a bricolaje (130.1) (182.2) (166.) (138.2) (490.6) (155.9)
t=-2.04* t=-3.02** t=-1.61
I;ed”;'zot:ree‘zs 9446 | 2519 | 1648 | 169.1 1776 | 1624
(155.6) (323.1) (228)) (297.6) (328.5) (227.1)
puntuales
t=-9.62*** t=-.248 t=.794

Nota: *p<.05; **p<.01; ***p<.001
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Tabla 1: Diferencias de medias (desviacion tipica) de las escalas de Tiempo dedicado semanal-
mente a Tareas Domésticas en funcion del Género, la Cobertura, la Titularidad y el Posiciona-
miento del Centro

Las diferencias de medias entre madres y padres en funcién a la titularidad y el posicio-
namiento del centro de sus hijos e hijas, se plasman en la tabla uno. Se observa que en
las cuatro tipologias (publico-privado, religioso-laico) se producen las mismas diferencias
significativas, que no se dan tanto en funcion a la tipologia del centro, sino mas bien en
funcién del género. Ya que las madres dedican mas tiempo a las tareas del hogar y al
cuidado de los hijos e hijas, mientras que los padres pasan mas tiempo dedicado a tareas
relacionadas con el bricolaje y a tareas puntuales.

Titularidad Posicionamiento
Tabla 2 Publico Privado Religioso Laico
M H M H M H M H

Tiempo dedi- | 1371 371.1 1406 388 1550 369 1325 381
cado al Hogar | (1024) | (499.9) | (1298) | (482) | (1373 | (431) | (1041) | (514)

t=13.9%** t=9.69%** t=8.84%** t=143%**

Tiempo dedi- | 450.3 447.6 445 327 453 305 446 271
cado hijos/as | (534.6) | (380) | (539) | (495) | (552) | (464) | (530) | (419)

t=4.99%%* =2.19% = 2.28* t=4.65%%*
;':CTCF;ZO 8185 | 1009 | 476 | 721 | 473 | 835 | 756 | 911
aiea (145) | (186) | (102) | (170) | (110) | (197) | (136) | (176)
Bricolaje
t=-132 t=-1.71 t=-182 t=-128
Ti ded-
C'aedrzr;otareei's 989 | 243 | 879 | 264 | 851 | 286 | 979 | 338
(163) | 267) | (144) | 389) | (151) | @432) | (157) | (269)
puntuales

t=-739%** | t=-598%** | t=-507*** | t=-837***

Nota: *p<.05; **p<.01; ***p<.001; M: mujer y H: hombre

Tabla 2: Diferencias de medias (desviacion tipica) en funcion del Género de las escalas del
Tiempo dedicado semanalmente a Tareas Domésticas en relacion a la Cobertura, la Titularidad
y el Posicionamiento del Centro

4. — Conclusion

En el tiempo dedicado a las tareas domésticas, las madres son las que siguen sobrelle-
vando la mayor carga, dedican una media de 4.7 horas al dia frente a los padres que
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invierten 2.42 horas al dia. Independientemente de la titularidad y el posicionamiento
del centro al que mandan a sus hijos e hijas, las madres destinan mas tiempo a las tareas
del hogar y al cuidado y atencién de estos y estas; mientras que los padres pasan mas
tiempo en tareas relacionadas con el bricolaje y en tareas puntuales.

Cuando comparamos a las madres que trabajan fuera de casa con las que no trabajan,
nos encontramos que el tiempo que invierten en estas tareas es similar. Con esto se
pone de manifiesto el denominado por Osca y Lopez-Saez ,efecto de sobrecarga de rol
[9], que sufren las mujeres que trabajan ya que aumentan sus tareas al compaginar los
roles familiares y los laborales. Esta claro que la variable género juega un papel decisivo
en el reparto de las tareas domésticas, ya que, las mujeres siguen invirtiendo el doble de
horas que los hombres, incluso agquellas mujeres que también trabajan fuera del hogar.
Estos hallazgos nos llevan a afirmar que no existe igualdad entre géneros en la esfera
privada y que los hombres siguen sin asumir la corresponsabilidad en la realizacion de las
tareas domésticas. Conjuntamente, a modo de sintesis, el género, el nivel de estudios y
la opcién religiosa parece que en estos primeros analisis son las tres variables que mejor
explican el perfil sociodemogréfico de la poblacion entrevistada.

Actualmente, y confrontando nuestros resultados con otras cifras; podemos sefalar
como ejemplo de esta cuestion, los datos que muestra la Ultima Encuesta de Empleo del
Tiempo 2009-2010, que reflejaba que el porcentaje de mujeres que empleaba tiempo
en el cuidado del hogar y de la familia era del 91,9% y destinaban una media de 4 horas
29 minutos diarios; frente al 74,7% de los hombres que destinaban 2 horas 32 minutos
[10]. Y sefalar, asimismo, que el 35,36% de las mujeres y el 36,38% de los varones en-
trevistados en la Encuesta Nacional de Salud 2011-2012 dijeron que realizaban las tareas
del hogar compartiendo el trabajo con otra persona. Sin embargo, el porcentaje mas alto
de mujeres encuestadas (44,53%), sefald que realizaba sola las tareas del hogar (frente
al 9,66% de los varones que contestd que se ocupaba en solitario de dichas tareas),
mientras que casi la mitad de los varones (48,37 %) indicé que otra persona de la casa se
ocupaba de las tareas del hogar (frente al 12,31% de las mujeres encuestadas que dio
esa respuesta) [11]. Podemos concluir, por tanto, que estas cifras, no hacen sino, concluir
los mismos axiomas de nuestra investigacion.

Por todo ello, tras esta revision de este estudios se evidencia que aunque, si bien es cier-
to, las cifras demuestran una pequefa evolucion, siguen siendo las mujeres, las que, de
forma mayoritaria, asumen la realizacién de las tareas domésticas, realicen o no, un tra-
bajo fuera del hogar. Ya que, la realidad es, que aunque hombres y mujeres compartan
obligaciones laborales, las tareas domésticas aun se dividen segun los roles tradicionales.
[12]. Por todo esto, se dibuja una realidad cimentada en la escasa implicacion de los
hombres en asumir la corresponsabilidad de las tareas domésticas, que deriva conse-
cuentemente en las dificultades que encuentran las mujeres a la hora de compatibilizar
sus responsabilidades familiares y laborales, persistiendo asi la discriminacion de una
forma mucho mas sutil e implicita, con una falsa sensacion de igualdad [12].
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Sin embargo, y dada la situacion de inestabilidad econdmica actual, este fenémeno pa-
rece diluirse hasta quedar difuso; no solo a ojos de la sociedad en general, si no también
en la mirada de aquellas personas que se hallan en ese grupo que, como dice Teresa
Torns (2000), creen que la ocupacién de ama de casa es normal para la mujer, si; pero
no por ello ha tenido que dejar de lado sus “otras obligaciones inherentes por género”
como son: la maternidad, el cuidado de los hijos e hijas, de los ancianos y ancianas, de
las personas dependientes, el cuidado del hogar y de la familia [13].

De modo que, en conclusion, las relaciones entre los sexos siguen condicionadas por las
asimetrias que imponen los estereotipos de género que hunden sus raices en el para-
digma patriarcal, un legado del que no logramos desprendernos [2] y que se ponen en
evidencia tras el andlisis de estudios como el presente.
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