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El Consorcio Pactem Nord tiene entre sus principales objetivos el fomentar la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres en el acceso al mercado de trabajo y la promocion
laboral, favoreciendo la conciliacion entre la vida familiar y la vida profesional e incentivando la
participacion de la mujer en aquellas actividades econdmicas, sociales y profesionales en que se
encuentre infrarepresentada.

De acuerdo con las directrices de la Comision Europea para los programas de promocion
econdmica y creacion de empleo y en consonancia con las lineas directrices del Pacto Territorial
para la Creacion de Empleo Pactem Nord, en todos los proyectos y acciones disefiadas o
ejecutadas desde el Consorcio Pactem Nord se tiene en cuenta, como principio transversal, la
promocion de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Esto ha sido especialmente
relevante en el caso de la experiencia del proyecto Agora Nord,

Son numerosos los datos que avalan el hecho de que la situacion de las mujeres en el mercado
laboral ha cambiado radicalmente en las dos ultimas décadas, planteando nuevos retos a la
sociedad en su conjunto y poniendo en evidencia las desigualdades y discriminaciones que las
muijeres sufren en el acceso, mantenimiento y promocion laboral.

Por citar sdlo algunas cifras recogidas de los Datos del Informe de la Comisicn al Consejo, al
Parlamento Europeo, al Comité Economico y Social Europeo y al Comité de las Regiones sobre
la igualdad entre hombres y mujeres (febrero de 2007):

* El motor del crecimiento del empleo en Europa es la mano de obra femenina. Desde
el lanzamiento de la Estrategia de Lisboa en el afio 2000, seis de los ocho millones de
puestos de trabajo creados en la UE han sido ocupados por muijeres.

* Las mujeres tienen mayores dificultades para conciliar la vida profesional y la vida
privada debido al desequilibrio en el reparto de las tareas domésticas y familiares.
Mientras la tasa de empleo de las mujeres entre 20 y 49 afios se reduce 15 puntos
cuando tienen un hijo, la de los hombres aumenta 6 puntos.

* EI32.9 % de mujeres trabajan a tiempo parcial frente al 7.7% de los hombres.

* El mercado laboral se encuentra fuertemente segmentado: casi 4 de cada 10
trabajadoras se encuentran en la administracion publica, la educacion, la sanidad o los
servicios sociales.



* Segregacion en la educacion. En la actualidad la mayoria de nuevos diplomados en
ensefianza superior son mujeres (59%) y los @mbitos de estudios siguen presentando
fuertes estereotipos (ensefianza, humanidades y ciencias del arte y la salud concentran
casi la mitad de las diplomadas; de cada diez diplomadas, sélo una lo es en estudios
técnicos).

¢ Existe un desequilibrio persistente entre hombres y mujeres en la ocupacion de
puestos de toma de decisiones, tanto politicos como econdmicos. (los consejos de
administracion de 50 de las empresas europeas mas importantes que cotizan en bolsa
s6lo disponian de una mujer por cada diez hombres; y en los parlamentos nacionales las
mujeres son solo el 24%).

* Diferencia salarial: por término medio, las mujeres ganan un 15 % menos por hora
trabajada que los hombres.

* Las mujeres tienen un mayor riesgo de exclusion y pobreza, sobre todo las de edad
avanzada y las de familias monoparentales.

Para la OIT la equidad de género es, al mismo tiempo, una cuestion de derechos humanos,
justicia social y desarrollo econémico y social. Es una cuestion de derechos humanos
porque, mientras exista la discriminacion por motivos de sexo (asi como de raza, etnia,
nacionalidad, edad, estado civil, opcion religiosa, etc) no puede haber respeto efectivo a los
derechos humanos ni una verdadera democracia; eso significa dar la maxima importancia a la
promocion de los derechos legales de la mujer y a la eliminacién de todos los tipos de
discriminacion de facto y de derecho en el empleo y la ocupacion. Es una cuestion de justicia
social, porque la mejoria de las condiciones de acceso de la mujer al empleo y a la formacion,
sus condiciones de trabajo y proteccion social son factores fundamentales para la eliminacion de
la pobreza y el aumento de los grados de justicia social. Asi mismo, es un requisito para el
desarrollo economico y social porque la habilitacion y plena utilizacion de las capacidades
productivas de las mujeres y de su participacion en todos los ambitos de la vida nacional, es una
condicién para el éxito de una estrategia de desarrollo mas sistémica, equilibrada y sustentable.

En este contexto, las nuevas leyes y directrices que provienen del ambito europeo, nacional o
autondémico, nos estan dando un nuevo referente normativo que, por una parte, confirma las
necesidades detectadas en nuestro territorio y la idoneidad de las actuaciones puestas en
marcha por nuestra entidad y, por otra, la demanda social que reclama un marco legislativo que
garantice, al menos desde un punto de vista de derecho ya que no “de hecho”, la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres en el mundo laboral.
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Por todo ello, las acciones dirigidas a promover la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres esta presente en todas y cada una de las actuaciones del Consorcio Pactem Nord, no de
una manera meramente formal y como cumplimento de cuotas o directrices externas, sino de un
modo consciente, definiendo medidas de discriminacion positiva, derivadas tanto del hecho de ser
un principio transversal del Pacto, como de la conviccion de los/las profesionales y gestores
que trabajamos en el Consorcio y, sobre todo, de la realidad territorial que nos demanda una
intervencion prioritaria para una poblacion especialmente desfavorecida y con necesidades
especificas. A lo largo del texto se aportaran cifras y reflexiones que avalaran esta situacion.

Por otra parte, el Consorcio impulsa programas especificos de atenciéon a las mujeres
(campanfas de sensibilizacién escolar, disefio de un portal en Internet que permita un intercambio
agil de la informacion, capacitacion de los/las profesionales del territorio, formacion dirigida a
mujeres en profesiones en las que estan subrepresentadas, etc...). Nuestro reto es disefiar
nuevas estrategias que caminen hacia la igualdad de oportunidades en el mercado de trabajo,
aunque se trate de un camino largo y plagado de obstaculos.

Nuestra manera de trabajar implica incluir la perspectiva de género en el disefo,
planificacion, ejecucion y evaluacion de todos y cada uno de los proyectos. En esto, el
Consorcio, y concretamente en el proyecto Agora, ha sido especialmente cuidadoso.

Ademas, tratamos de disefiar proyectos que no requieran el esfuerzo unilateral de las
mujeres sino de todos los actores implicados: en el Consorcio Pactem Nord es una realidad
la participacion activa y el protagonismo de instituciones publicas, del mundo empresarial y
sindical, del tejido asociativo y de los/las profesionales de servicios sociales, empleo y desarrollo
local. La clave de nuestros proyectos es el trabajo en red, en el que la cooperacion, la
comunicacion y la implicacion de todos los implicados en un objetivo comun, hacen posible
realidades como el proyecto Agora Nord y el Foro Comarcal de Igualdad de Oportunidades en
I'Horta Nord.

El proyecto Agora Nord ha significado un salto cuantitativo y cualitativo en la gestién de la
igualdad de oportunidades que se ha desarrollado en nuestra comarca en los ultimos afios. Este
documento pretende dejar constancia de este trabajo y poner “negro sobre blanco’, toda una
serie de experiencias vividas y propuestas de futuro, fruto del trabajo de numerosos/as
profesionales de distintos ambitos, representantes de asociaciones de la comarca,
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agentes sociales y econémicos y de las mujeres “de a pie” que nos han dado su opinion
a través de diversos canales de participacion (foros, encuestas, entrevistas...).

Alo largo de este texto se abordaran multitud de cuestiones. Entre ellas:

* una aproximacion a la realidad de las mujeres en la comarca y a las tremendas
dificultades con las que nos encontramos para acceder, mantener o promocionar en un
puesto de trabajo;

* presentaremos las carencias y necesidades que se detectan en materia de recursos
para la conciliacion de la vida laboral y familiar, asi como algunas medidas puestas en
marcha desde el Consorcio Pacte Nord para paliar esta situacion;

* reflexionaremos sobre los estereotipos que pesan sobre las mujeres y sobre el
empresariado, dificultando en gran medida el que éstas puedan moverse en el mercado
laboral con las mismas oportunidades que los hombres;

* compartiremos algunas experiencias novedosas en nuestra comarca que pretenden
aportar un granito de arena en la lucha por un mundo mas justo e igualitario (por ejemplo
la campafa “compartiendo vida”);

* una experiencia de cooperacion y de comunicacion entre profesionales, muijeres,
asociaciones, sindicatos... a través de la creacion de un Foro comarcal, que ha
permitido algo tan elemental y a la vez tan complejo como conocernos y empezar a
caminar juntos;

* reflexiones sobre la igualdad de hombres y mujeres en el entorno empresarial y el papel
de los/las profesionales de la insercién en la “construccion” de oportunidades para las
mujeres;

* los aprendizajes que han resultado de compartir experiencias y dificultades con
entidades de otros paises (Francia, Bélgica y Lituania);

* la necesidad de capacitar a los/las profesionales que, desde distintas instituciones y
disciplinas, trabajamos de un modo u otro con mujeres;

El objetivo fundamental de este trabajo es dar a conocer nuestra experiencia esperando que sea
de utilidad en otros contextos y a otros profesionales.

Como reflexiond una mujer pionera en el camino hacia la equidad entre hombres y mujeres, Concepcion

Arenal, “Todas las cosas son imposibles mientras lo parecen”. Con nuestro trabajo, las profesionales que
hemos colaborado en este proyecto, hemos intentado hacer “mas posible” la igualdad.

12



CAPITULO |

PERSPECTIVA DE GENERO EN
AGORA NORD
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AGORA NORD es un proyecto impulsado desde el Consorcio Pactem Nord en el marco de la
segunda convocatoria de la Iniciativa Comunitaria EQUAL.

El proyecto se inscribe en el Area tematica 1 del eje 1, Capacidad de insercién profesional,
centrada en "Facilitar el acceso y la reincorporacion al mercado de trabajo de las personas que
sufren dificultades para integrarse o reintegrarse en un mercado de trabajo que debe estar
abierto a todos/as".

El proyecto se estructura en dos ejes fundamentales:

- Empowerment personal. Mediante el impulso de actuaciones, metodologias y profesionales se
pretende promover el desarrollo constante, progresivo y consciente de las potencialidades
individuales, acompafiado de un aumento en la autonomia y en la asuncion de
responsabilidades por parte de la persona, con el objetivo ultimo de lograr su insercion laboral.

- Empowerment territorial, cuyo objetivo es contribuir al desarrollo de potencialidades territoriales
enddgenas mediante el impulso de procesos de cooperacién que permitan generar entornos
favorables para la integracion social y laboral.

El empowerment territorial y personal se desarrollaran de forma paralela e interrelacionada.

El proyecto AGORA NORD se desarrolla en un marco laboral caracterizado por una tasa de
desempleo femenina que duplica a la de los hombres (un 16,50% frente a un 8,20%, INE 2001),
nos encontramos pues con un numero significativo de mujeres demandantes de empleo en la
comarca de I'Horta Nord. Esta cifra se sitla en un porcentaje de mujeres inscritas como
demandantes de empleo que roza el 60% de la poblacion en edad de trabajar. (56,81% de
mujeres paradas).

COMARCA DE L'HORTA NORD
TASA DE TASA DE
TASA DE EMPLEO TASA DE ACTIVIDAD TASA DE PARO ASALARIZACION TEMPORALIDAD
51% 57% 12% 84% 31%
HOMBRES | MUJERES | HOMBRES | MUJERES | HOMBRES | MUJERES | HOMBRES | MUJERES | HOMBRES | MUJERES
65% 37% 71% 44% 8% 17% 82% 87% 28% 35%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE

15




Este hecho hace que los objetivos del proyecto se redimensionen atendiendo a la necesidad de
velar por la aplicacion del principio de Igualdad de Oportunidades persiguiendo especificamente:

- EI acompafiamiento hacia la busqueda de empleo de calidad y en condiciones de
igualdad para las mujeres.

- EI asesoramiento formativo y la aportacion de metodologias de orientacion a las
profesionales y a los profesionales de la intervencion laboral de la comarca, que faciliten
los procesos de insercion, asi como la experimentacion de nuevas férmulas de insercion
atendiendo a variables de género que evidencian las diferencias sustanciales en las
vidas de mujeres y hombres y que, de no contemplarse, producirian un impacto diferente
reforzando las desigualdades existentes.

- El apoyo y busqueda de herramientas y soluciones que faciliten el diagndstico y el
acompafamiento hacia la puesta en marcha de las ideas de negocio que promuevan las
muijeres, incorporando en el estudio para su superacion, las especiales dificultades de
acceso a una financiacion, la necesidad de una corresponsabilidad familiar y el respaldo
del en torno de la mujer.

- El impulso de un proceso de fortalecimiento territorial, incidiendo en el desarrollo de
potencialidades territoriales enddgenas que contemplen las variables de género y que
podria concluir en la creacion de una red de cooperacion comarcal de profesionales por
la igualdad hacia la busqueda de empleo.

- El estudio de politicas de igualdad comunitarias, desde el ambito de trabajo
transnacional, que nos permita conocer otras experiencias enriquecedoras en la
busqueda de soluciones conjuntas frente a situaciones de doble exclusion como la que
sufren las mujeres cabezas de familia “monomarentales”

El proyecto AGORA NORD, se convierte asi en un complemento y un revulsivo desde la
perspectiva de integracion del mainstreaming de género, entendido como estrategia cuyo
objetivo es incorporar la igualdad de oportunidades en todas las politicas y actuaciones,
facilitando la participacion equilibrada de mujeres y hombres en la sociedad.
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MARCO DE ACTUACION

Tanto en la planificacion inicial del proyecto como a lo largo de todo su desarrollo se ha realizado
un seguimiento diferenciado de las personas en funcién del sexo. Asi, se ha contado con la
colaboracion de una entidad especialista en materia de igualdad de oportunidades Iniciativas e
Innovacion, que ha facilitado la inclusion de la perspectiva de género en todas las actuaciones
del programa en el que se han desplegado medidas especificas dirigidas a las mujeres
(programas de ayudas en materia de conciliacion laboral, economia de fichas, ayudas al
transporte, adquisicion de habilidades sociales en clave de mujer, etc) y se ha
corresponsabilizado del desarrollo de otras actuaciones especificas de igualdad de
oportunidades, por ejemplo, la realizacion de una campafa de sensibilizacion en igualdad y
conciliacion dirigida a 400 escolares de la comarca bajo el lema “Cuanto mide tu vida
compartida”.

La perspectiva de Igualdad de Oportunidades, en el marco de actuacion del proyecto Agora Nord,
se desarrolla entorno a dos puntos basicos

- El desarrollo de los itinerarios en red.

- El modelo territorial de cooperacion.

17



1.1. DESARROLLO DE ITINERARIOS EN RED

En la definicion de funciones y estrategias asociadas al trabajo en red, se destacan aquellas
derivadas de la atencion especifica dirigida a las mujeres en este proyecto. En su disefio inicial
se establecié como medida de accion positiva una atencién a mujeres de al menos el 64% de las
personas atendidas. Esta propuesta facilitd notablemente el desarrollo de itinerarios enfocados y
destinados a muijeres. Finalmente el 72% del total de las personas atendidas han sido mujeres,
superando con creces las expectativas de impacto del proyecto desde la perspectiva de género.

Asi mismo, en el disefio de todas las herramientas de intervencién ha primado la incorporacion
de la perspectiva de género. Es el caso de la base de datos de gestion integrada del itinerario,
que permite un tratamiento de la informacion segregada por sexo facilitando, por un lado, el
conocimiento exhaustivo de las intervenciones dirigidas a mujeres y la planificacién de acciones
concretas, como han sido las ayudas econdmicas dirigidas a mujeres: economia de fichas,
ayudas al transporte y ayudas de conciliacion, y por otro, el seguimiento de estas actuaciones.

Desde el proceso de intermediacion y de formacion en empresa se impulso, tanto la participacion
de las mujeres en los procesos de seleccion de las empresas como su participacion en la
formacion de empresas, introduciendo el principio de igualdad para evitar la segregacion
ocupacional horizontal y vertical.

Este hecho ha favorecido la insercién y la formacién de mujeres en sectores y ocupaciones
tradicionalmente representadas por hombres. Por ejemplo, la accién formativa de manipulacion
de cargas y manipulacion de carretillas automotoras. En esta accién formativa, que
tradicionalmente suele estar dirigida a varones, participaron mujeres formandose en una
ocupacion masculinizada, resultando finalmente contratadas algunas de ellas.
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1.2. MODELO TERRITORIAL DE COOPERACION

EL PACTO TERRITORIAL

Tanto en el texto como en el espiritu del propio Pacto Territorial para el Empleo de I'Horta Nord
se contemplan medidas para el fomento de la contratacion femenina y para lograr la igualdad
entre hombres y mujeres en el mercado laboral. Los principios rectores del Pacto implican, desde
el respeto a la autonomia local y partiendo de un enfoque de “abajo a arriba”, la puesta en
marcha de proyectos que generen redes de cooperacion que permitan optimizar los esfuerzos y
maximizar los recursos existentes en nuestro territorio dirigidos a mejorar la situacion de las
mujeres en la comarca.

GRUPOS TEMATICOS

El disefio del propio proyecto inicial contempla una férmula de participacion de las entidades
colaboradoras, recursos del territorio, tejido asociativo y otras entidades especializadas que se
integran en comisiones de participacion territorial.

Esta estrategia permite la coordinacion de actividades en torno a una tematica o problemética
comun mediante la creacién de comisiones tematicas de trabajo.

En el desarrollo del proyecto Agora Nord, se constituyeron cuatro comisiones, abordando cuatro
tematicas que agrupaban una problematica concreta en torno al mercado de trabajo:
¢ Comision de Igualdad de Oportunidades. Mujer y empleo
* Comision de Integracion. Inmigracion y empleo
* Comisién de Discapacidad. Discapacidad y empleo
¢ Comision de Medio Ambiente. Medio ambiente, empleo sostenible y nuevos yacimientos
de empleo.

Es asi como surge la Comision de Igualdad de Oportunidades, la Unica de caracter
permanente, cuyo impulso y consolidacion da lugar a la creacién del Foro de Igualdad de
Oportunidades en |I'Horta Nord, que aglutina asociaciones y entidades y que se inicia con la
mision de favorecer la comunicacion, el intercambio de ideas y la proposicion de actuaciones en
este ambito.
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INTEGRANTES DE LA COMISION DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES

* Ayto. Bonrepos i Mirambell
- Servicios Sociales
- ADL
* Ayto. Burjassot, Xarxa de Dones.
* Ayto. El Puig, Regiduria de Juventud.
* Ayto. de Foios
* Ayto. Meliana

- Espai Dona

- Servicios Sociales
* Ayto. Moncada Dpto. de la Dona
* Ayto. Museros
* Ayto. Paterna
* Ayto. Pobla de Farnals
* Ayto. Vinalesa
* Asociacion de Mujeres La Cafada
* Asociacion de Mujeres de Valterna, Varlterna’s 1857
* Asociacion Vecinos EI Empalme, Burjassot
* CC.00.-PV
* Consorci Pactem Nord
* Grup de Dones Burjassot
* INICIATIVAS e INNOVACION
* Mancomunitat del Carraixet

TABLA. INTEGRANTES COMISION DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

En el contexto de la Comision de Igualdad de Oportunidades se desarrollaron las siguientes
actuaciones, con el objetivo de dar respuesta a cuestiones planteadas en el seno de la propia
comision y que responden a necesidades de la Comarca de L'Horta Nord para fomentar la
igualdad entre hombres y mujeres:

1.Formacion en Igualdad de Oportunidades. Curso de Formacion on-line.

2.Informe sobre la conciliacion laboral y familiar en la comarca de |'Horta Nord.

3.Creacion de una plataforma de informacion y comunicacion: Foro para la igualdad de
oportunidades en la comarca de |'Horta Nord.

4.Talleres, en colegios de la comarca, sobre la conciliacion y la corresponsabilidad familiar

5.Jornada de difusion: Seminario de formacion, La insercion laboral: una perspectiva de
género.
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1. FORMACION EN IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

El curso “La insercion laboral: una perspectiva de género”, surge de la necesaria presencia
y formacién especializada de profesionales que, actuando como Agentes de Igualdad de
Oportunidades, disefien, ejecuten y evalien acciones positivas en diferentes ambitos y
escenarios, concretamente en el mundo de la orientacion e insercion laboral.

El objetivo de este curso es dotar a estos/as profesionales de las herramientas, conocimientos,
reflexiones y experiencias que faciliten esta labor.

El curso esta dirigido a profesionales del territorio que trabajan en el campo de la insercion laboral
y que desean incorporar en su ambito de actuacion una perspectiva de género, asi como a
personas que actuan directamente con las mujeres.

Metodologia
Con el objetivo de adaptarse a los diferentes horarios y ritmos de aprendizaje, el curso “La

insercion laboral: una perspectiva de género”, se imparte via on-line a través de una plataforma
de formacion virtual disefiada para tal fin.

El curso, con una duracion total de 125 horas, se llevd a cabo entre los meses de octubre de 2006
a junio de 2007. Ademas, se planted una jornada de tipo presencial de intercambio de buenas
practicas y un trabajo final, eminentemente practico, sobre la realidad del territorio.

* Seminario presencial.
Las personas participantes asistieron a un seminario de intercambio de experiencias y
buenas practicas, donde se expusieron experiencias de insercion en igualdad
desarrolladas en otros paises y en otras comunidades autdnomas.

* Trabajo final. Practicum
Las personas participantes presentaron un trabajo final que fue objeto de un concurso
de ideas innovadoras. El trabajo practico debia reflejar la realidad del territorio, para que,
dado el caso, puedan ser objeto de difusion y ayuden a cambiar la vision y la perspectiva
de la igualdad en el ambito de la insercion sociolaboral.

En esta primera edicion se formo a un total de 36 profesionales de la Comarca de L 'Horta Nord.
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2. INFORMES SOBRE CONCILIACION

En el desarrollo de la comision de Igualdad de Oportunidades, se elaboraron diversos informes
de interés manifiesto por las propias personas integrantes de la misma con el doble objetivo de,
por un lado, conocer la realidad comarcal en el &rea de la Igualdad de Oportunidades y, por otro,
que germinaran nuevas propuestas para el desarrollo de nuevos proyectos. En este sentido se
elaboraron los siguientes documentos:

- Informe sobre recursos. Tomando como referente la Guia Comarcal de Recursos
elaborada por el Consorcio Pactem Nord, se realizd un andlisis de los recursos
existentes en la Comarca de |'Horta para la conciliacion de la vida familiar y laboral, al
tiempo que se trataba de detectar el tipo de recursos necesarios para facilitar la
conciliacién.

- Informe sobre Responsabilidad Social Corporativa. En este informe se realiz una
aproximacion conceptual a la Responsabilidad Social Corporativa. Se complementé con
medias ejemplares adoptadas por las empresas reflejando la realidad comarcal
empresarial en cuestiones de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

- Informe sobre estereotipos creados en torno a la mujer trabajadora. Informe
realizado para conocer y analizar los estereotipos existentes en torno a la mujer
trabajadora en la comarca de I'Horta Nord. Con el objetivo de identificar ademas las
barreras derivadas de las ideas preconcebidas y resistentes, que conllevan limitaciones
en el acceso, el mantenimiento y la promocion de la mujer en el mundo laboral.

- Informes sobre el estado de los convenios colectivos en materia de 10. Dada la
importancia que se otorga a los convenios colectivos en la nueva ley de igualdad,
consideramos oportuno abordar el estado de los convenios colectivos en relacién a la
conciliacion de la vida laboral y familiar. Para ello se analizaron 70 convenios colectivos
de la Comunidad Valenciana, publicados en el DOGV entre enero de 2005 y septiembre
de 2006. Este andlisis pretende ser el punto de partida y de referencia de futuras
negociaciones que se lleven a cabo en materia de conciliacién en nuestro territorio.
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3. FORO PARA LAIGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LA COMARCA DE L 'HORTA NORD

Fruto del trabajo de los/las profesionales integrados en el territorio, se consolida La Comision de
Igualdad en 2007, como un Foro por la Igualdad de Oportunidades en I'Horta Nord.

Desde el Foro, se propone el disefio y actualizacion de una pagina Web que sirva de soporte a
una agenda comarcal de actividades, y ponga al alcance de todas las personas y entidades
interesadas, noticias e informaciones de interés vinculadas a la igualdad de oportunidades.

4. TALLERES EN COLEGIOS. Campafa: “Compartiendo vida”.

También en el marco del Proyecto Agora Nord se llevo a cabo una campaiia de sensibilizacion
en igualdad de oportunidades dirigida a ninos y ninas de edades comprendidas entre los 9 y 10
afos. La entidad colaboradora Iniciativas e Innovacion ha sido la encargada de disefiarla y
dotarla de un contenido y material pedagdgicos. Bajo el lema “Compartiendo vida” la camparia
recorrio varios colegios de la comarca de 'Horta Nord. Las localidades que se sumaron a esta
iniciativa de sensibilizacion de igualdad de oportunidades y de corresponsabilidad fueron Alfara
del Patriarca, Bonrepos i Mirambell, Burjassot, El Puig, Foios, La Pobla de Farnals, Meliana,
Moncada, Museros, Paterna, Pugol y Vinalesa.

Asi, la Campanfa incide en valores como “compartir en igualdad, el respeto y el cuidado a las
demas personas, al entorno y a una o uno mismo. Cuando hablamos de compartir hemos de
entenderlo como una actitud abierta ante la vida, sin prejuicios y libre de cualquier estereotipo.
También supone ser responsable y respetar, al tiempo que nos respetamos.

A través del juego “Cuanto mide tu vida compartida” se persigue que los nifios/as aprendan
una actitud que se manifieste en todos los dmbitos de su vida: en el hogar, en el trabajo, en las
relaciones personales, en las relaciones que entablan con el medio que les rodea, etc. Mediante
el juego se incita a la reflexion y al debate y pretende ser el germen de un largo camino - el de
la vida- que siempre serd mas agradable si es compartida.

“Cuénto mide tu vida compartida” no es un juego cerrado, ya que cada concursante puede sugerir
nuevos temas y preguntas, y para ello Iniciativas e Innovacion ha creado una cuenta de correo
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electrénico a la que los nifios/as podran mandar sus peticiones con el fin de sacar nuevas
versiones con las que seguir creciendo en vida compartida.

JORNADA DE DIFUSION

El pasado 12 de Marzo de 2007 y bajo el titulo “La insercion laboral: una perspectiva de
género”, se organizé una jornada de difusion y de intercambio de experiencias y buenas
practicas, que incluye experiencias de insercion en igualdad desarrolladas en otros paises y en

otras comunidades autdnomas.

Con el animo de dar una vision practica y aplicada, se desarrollaron unos talleres paralelos con
dos tematicas de gran interés, la brecha digital y la implementacion de planes de igualdad.

La apertura corri6 a cargo de Dofa Rosa Maria Peris Cervera, Directora General del Instituto
de la Mujer, entidad dependiente del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

El amplio programa propuesto, que acompafnamos, permitié una intensa sesion de reflexion y
debate.
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NUEVOS ENFOQUE Y EXPERIENCIAS

"La carta europea por la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la vida local".
DA?. Vicenta Bosch. Presidenta de la comisién de electas locales del Consejo Europeo de Municipios y Regiones.

“La experiencia de www.singenerodedudas.com”.
DA®. Carmen Castro. Economista. Experta en politicas europeas de género.

“El centro de formacion FLORA".
DA?. Ariel Carlier. FOREM (Bélgica).

‘Mujer directiva”.
DA®. Maria José Mainar. Presidenta de la Asociacion de empresarias y profesionales de la Comunidad Valenciana
(AEP).

"Muijeres y Ciudad: una red de proyectos para la promocion de las mujeres en los ambitos de decision locales".
DA®. Elisabeth Maluquer. Coordinadora Ejecutiva del Centro y la Red "Mujeres y Ciudad". Diputacion de
Barcelona.

'El proyecto URBAL del Ayuntamiento de Moncada".
D. Luis Roberto Doménech. Area de Desarrollo Local del Ayuntamiento de Moncada (PEMSA).

TALLERES PARALELOS

"Implantacion de Acciones Positivas y Planes de Igualdad de Oportunidades".
DA®. Maria Luisa Rebolledo Deschamps. Equipo Agora, Empresa de igualdad.

‘La brecha digital".
DA®. Susana Fernandez Alonso. Asociacion Genera (Red de mujeres feministas por la equidad de género en el
desarrollo).

TABLA. PARTICIPANTES EN LA JORNADA

1.3. TRANSNACIONALIDAD

Con el objeto de integrar los intereses y necesidades de los socios transnacionales, se
establecieron tres lineas de trabajo para complementar y enriquecer, mas si cabe, el proyecto
nacional. Los paises participantes fueron Lituania, Francia y Bélgica. Las lineas de trabajo, que
recogen los intereses de las entidades de la Agrupacion de Desarrollo, fueron:
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- Linea 1. Gestion de redes: Empowerment territorialcooperacion institucional.
- Linea 2. Igualdad de Oportunidades
- Linea 3. Job Coaching

En concreto los objetivos que se marcaron en el grupo de trabajo de Igualdad de Oportunidades fueron:

- Crear un observatorio transnacional sobre politicas de igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres, que permita conocer politicas y practicas especificas que la
promuevan en los diversos paises

- Promover la formacion de agentes de igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres.

En torno a estas lineas se programaron cuatro sesiones y encuentros de trabajo entre los paises
integrantes. En base al trabajo y las aportaciones de los/las participantes, se puso en marcha la
elaboracion de un trabajo o producto final, confeccionado a partir de los debates en los diferentes
encuentros internacionales, en el que se recogen las legislaciones de nuestros paises y una
buena practica realizada por cada proyecto, en materia de igualdad. En nuestro caso fue el curso:
“La insercion laboral, herramientas para la igualdad”.

Asi mismo, para su difusion, se pensé en la poner a disposicion la documentacion elaborada
mediante una web transnacional (http://www.lygus.It/ITC/news.php?id=1504) que, en definitiva,
versara sobre materias en igualdad de oportunidades.

Los resultados de este trabajo realizado han sido los siguientes:

* Elaboracion de un documento sobre la legislacion espafiola en materia de igualdad de
oportunidades.

* Presentacion de un curso de insercion laboral, con perspectiva de género.

* Elaboracion de un documento del trabajo realizado en Agora Nord para una publicacion
conjunta con nuestros socios transnacionales.
Este trabajo consistia en una ficha resumen en materia de igualdad de oportunidades
del Estado Espafiol y un resumen de los resultados de la buena préctica, es decir de la
formacion en igualdad realizada por el Agora Nord, para profesionales de la Comarca de
I'Horta Nord.
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* Elaboracion de un CD para su publicacién en la Web con las leyes mas importantes en
materia de igualdad de oportunidades del Estado Espafol:

- Ley 39/1999 de 5 de Noviembre para promover la conciliacion de la vida laboral
y familiar de las personas trabajadoras. Noviembre de 1.999.

- Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres.

- Ley Autondmica 9/2003, de 2 de abril, para la igualdad entre mujeres y hombres.
Comunidad Valenciana.

- Real Decreto 1686/2000 de 6 de octubre, por el que se crea el Observatorio de
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

- Estudio sobre la conciliacion de la vida familiar y laboral: situacion actual,

necesidades y demandas. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales: Instituto de
la Muijer. Abril 2.005.
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CAPITULO I

LA IGUALDAD EN EL PROCESO DE
MEDIACION SOCIOLABORAL
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La participacion de la mujer en el mundo laboral, ha venido a romper los clasicos equilibrios
familiares en los que el hombre era el proveedor de recursos y la mujer la encargada de las
tareas del hogar, entre otras, del cuidado de los hijos y de personas dependientes. Estos
estereotipos atribuidos a la mujer hacen, que en muchas ocasiones las mujeres, tengan que
elegir entre el cuidado de la familia y el trabajo.

Esta situacion esta generando un cambio estructural para conseguir un nuevo contrato social
donde el reparto de los roles sea mas equilibrado. Muchas mujeres que en la actualidad quieren
desarrollarse profesionalmente, ponen de manifiesto la dificultad real para compatibilizar las
responsabilidades familiares con las laborales.

La accesibilidad a los servicios de atencion a la infancia y personas dependientes, podria llevar
a largo plazo, a la ruptura de los estereotipos creados en torno a la diada mujer-trabajo,
favoreciendo su incorporacion y mantenimiento en el mercado de trabajo.

Es por todo ello el interés en conocer de primera mano la realidad de la comarca a través del
trabajo desarrollado en el proyecto Agora Nord y, en concreto, en el proceso de intermediacion
laboral.

Sin minimizar la importancia de la idiosincrasia de cada municipio, se va a tratar la informacion a
nivel comarcal, sin desgranar los datos por municipios, considerando la identidad comarcal de
I'Horta Nord como el territorio de referencia.

Otras publicaciones y documentos editados por el Consorcio Pactem Nord, ya emiten
informacion pormenorizada a nivel municipal, pero en el tema que nos incumbe aqui la
conciliacién es evaluada de forma mas general ya que de las conclusiones obtenidas no se han
detectado diferencias significativas entre municipios.

Mencion aparte requiere el apartado 3.2 de “Andlisis de los recursos de conciliacion”, en el que
si que se entra en detalle intramunicipal y permite comparativas intermunicipales.

En este apartado se va a intentar reflgjar la relacion mujer — trabajo desde la perspectiva del
proceso de intervencion realizado por la figura profesional del mediador/a sociolaboral.
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Partiendo de una intervencién basada en la interaccion de los recursos y servicios territoriales,
se plasmara el andlisis llevado a cabo sobre recursos relacionados con la conciliacion en la
comarca de I'Horta Nord. Conocer la realidad de la que se parte resulta imprescindible en el
momento de planificar actuaciones o poner en marcha medidas eficientes que cubran las
exigencias de la poblacion. Descendiendo a la intervencion o acompafiamiento propiamente
dicho de las personas en su itinerario de insercion sociolaboral, se expondran las dificultades
encontradas a la hora de conciliar y su relacion con el uso de los recursos existentes. Se
explicaran ademas las medidas de accion positiva llevadas a cabo por el mediador/a sociolaboral
para atenuar los efectos de la discriminacion a la mujer en la incorporacion al mercado laboral.

2.1 DESCRIPCION DEL COLECTIVO ATENDIDO

Acotando el marco de intervencién, la poblacion objeto de atencion durante todo el proyecto
Agora Nord, se caracteriza principalmente por tener especiales dificultades para la insercion
sociolaboral por distintos motivos o circunstancias, asociadas practicamente en todos los casos
a una precariedad econémica eminente.

Se trata de personas desempleadas fragiles, vulnerables o en riesgo de exclusion social. Esta
categorizacion no deja de ser la posicion o la graduacién asignada en un continuo donde “fragil”
es el eslabon mas bajo y “excluido/a” el mas alto en base a criterios de caracter principalmente
socioeconémico. (Basado en la teoria de Castell de la exclusién social, La metamorfosis de la
exclusion social (1997).)

Las mujeres atendidas tenian unos niveles de empleabilidad muy bajos: Formacién académica
por debajo del graduado escolar; baja motivacion para formarse y reciclarse; mujeres con cargas
familiares y carentes de red social; experiencia laboral escasa o poco cualificada; habilidades
personales y sociales para el empleo por debajo de lo exigible por las empresas...

Las derivaciones al proyecto se han llevado a cabo mayoritariamente por los servicios sociales y
de empleo de los ayuntamientos y de las unidades de salud mental ubicadas en nuestra comarca.

La intencion preliminar de los/las técnicos/as consistia en priorizar la incorporacion de mujeres al
programa de insercion, pero esta discriminacion positiva ha sido facil de materializar debido sin
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duda, a la coyuntura sociolaboral existente, al presentar las mujeres mayores tasas de paro y
sufrir la desigualdad. Ademas de la mayor proporcion de mujeres respecto a los hombres, a
modo de sintesis, nombramos algunas singularidades que han caracterizado el contexto de las
mujeres atendidas en el programa:

- Elevado numero de familias monomarentales compuestas en casi el 98% de los casos
por una mujer como unica responsable del nucleo familiar y de las personas
dependientes.

- Recursos econdmicos limitados y precariedad econémica, muchas veces rozando la
pobreza o inmersos plenamente en ella.

- Redes de apoyo social débiles o nulas.

- Doble discriminacion por el hecho de ser mujer y pertenecer a los colectivos de
inmigrantes o minorias étnicas. Las personas inmigrantes han representado el 30% del
colectivo atendido.

- Doble discriminacion por ser mujer y presentar algun tipo de discapacidad, incluyendo
las deficiencias fisicas, sensoriales y psiquicas.

- Otros problemas asociados: familias desestructuradas, problemas legales, desgaste
psicoldgico, bajo nivel formativo o de cualificacion profesional, historia de dependencia
a toxicos, violencia de género, etc.

De los resultados obtenidos se puede destacar la feminizacién de las derivaciones, de los

itinerarios y de las inserciones efectivas en todas las zonas de ejecucion del proyecto. (La
informacion referente a las inserciones se detalla en el apartado de “Mujer y empresa”)

2.2 ANALISIS DE LOS RECURSOS TERRITORIALES EXISTENTES

Considerando que socialmente es la mujer la que sigue asumiendo los roles de cuidadora y
trabajadora del hogar, resulta indispensable conocer, dada la incorporacion masiva de la mujer al
mercado laboral, el estado de los recursos disponibles en la comarca de |'Horta Nord, y ver el
modo en que su accesibilidad esta determinando y favoreciendo la conciliacion de la vida familiar
y laboral de la poblacion.

Conociendo los recursos en funcionamiento disponibles en cada municipio y en funcion de cada

problematica personal, se podra contar con ellos con el fin de paliar ciertas dificultades que
sufren las mujeres en lo que atafie a la conciliacion.
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De cara a proporcionar un asesoramiento técnico lo mas ajustado posible a cada una de las
personas y a todas ellas - y dentro de un enfoque de concertacion territorial y de trabajo en red
de los recursos - se busco hacer una “fotografia” de los servicios existentes favorecedores de la
conciliacion.

Para ello, el Consorcio Pactem Nord elabor6 la Guia de Recursos de I’ Horta Nord en la que
aparecen reflejados, tras un arduo trabajo de campo e investigacion, recursos territoriales
formativos, de empleo y promocién econdémica, sociales, sanitarios, asociativos, culturales,
administrativos y otros.

Tomando esta guia como referente y punto de partida, se pueden diferenciar tres grandes
aspectos a tener en cuenta cuando hablamos de conciliacion de la vida laboral y familar:

1. Atencién a menores.

2. Atencion a personas mayores.

3. Atencidn a personas con discapacidad.

Atencidn al menor

Al analizar los centros de atencién a menores, llama notablemente la atencién el hecho de que
solo el 20% de las guarderias de la comarca que atienden a niflos/as de 0 a 3 afios son publicas.
Por tanto, disponer de este tipo de recurso puede resultar especialmente costoso.

Por regla general los centros escolares inician su actividad a las 9.30h hasta las 16.30h. Y aunque
la mayor parte de los centros existentes en los municipios cuentan con servicio de comedor, casi
todos mantienen un horario estrictamente escolar. Nombrar casos excepcionales como los colegios
que disponen de “escoles matinals”, con horarios de 7 a 9 de la mafiana para los nifios que cursan
primaria, la guarderia municipal de La Pobla de Farnals que inicia su actividad a las 7:00 de la
manana; o /a Guarderia Laboral del Puig cuyo horario empieza a las 7:30. Ademas tienen atencion
durante todo el afio con horarios especiales en verano. A nivel privado, en las localidades de
Meliana, Pugol y Paterna existen guarderias con horarios desde las 6:00, 7:00 y 8:30.

Quitando las excepciones mencionadas, en general, el tipo de atencion, en relacion
principalmente a los horarios, resulta insuficiente. Podemos intuir con estos datos que el cuidado
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de un/a menor puede ser incompatible con una actividad laboral. Ademas no debemos olvidar el
coste que puede suponer la guarderia, contando como se ha dicho anteriormente que el 80% son
privadas y que la atencién extraordinaria fuera del horario escolar “tradicional” es un sobrecoste.

Esto hace que muchas mujeres se planteen desligarse del mercado laboral para dedicarse a la
atencion de los/las hijos/as, hasta que cumplen una edad en la que la escolaridad es gratuita, con
la consiguiente dificultad para reincorporarse después de un largo periodo de inactividad (en
torno a los 3 afios). Y que busquen un empleo compatible con el horario escolar cuando los hijos
y las hijas son mas mayores.

Los gréficos siguientes representan los centros de educacion infantil en valores absolutos, en
primer lugar las guarderias de 0 a 3 afios, y en segundo lugar, las escuelas infantiles de 3 a 6 afos:

Guarderias (0-3 afios)

inalesa
Tawvernes Blanques
Rocafort

Rafelbunyol

Pucol

Pobla de Farnals

ElPuig

Paterna

Museros

Moncada

NMeliana

N

NMassamagrell

G

Foios

Burjassot
Bonrepds i Mirambell

AMaS a

Alfaradel Patriarca

Albuixec

Alboraya

Albalatdels Sorells

o

e
N

0y
o
0=
N4

[= Pablico @ Privado |
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Centros de educacidn infantil (3-6 afios)

Vinalesa

Tavernes Blanques

Rocafort

Rafelbunyol
Pucol
Poblade Farnals

ElPuig

Paterna s

Museros

Meneada —
Neliana

N

NMassamagrell

Godella

Foios
Burjassot

Bonrepds i Mirambell

Almassera

Alfara del Patriarca

Albuixec

Alboraya

Albalatdels Sorells

[= Pablicos @ Privados _m Concertados |

Fuente: Elaboracion propia

Por dltimo, decir que muchos municipios estan empezando a contar con los servicios de las
ludotecas, que amplian el horario de atencion a los/las menores, ofreciendo mdltiples actividades

extraescolares por las tardes.

Los municipios que cuentan ya con ludoteca son: Albalat dels Sorells, Alboraya, Burjassot,
Godella, Massalfassar, Paterna, Pucol y Vinalesa.

Atencion a personas mayores

Las residencias para mayores en la comarca recogen poco mas de 1.000 plazas muy
concentradas en pocos municipios de manera muy desequilibrada, de forma que muchos de los

36



municipios de la comarca no disponen de este tipo de recurso y son los municipios de Paterna,
Moncada y El Puig los que cuentan con mayor numero de plazas residenciales para los mayores.
Ademas, el 80% son de titularidad privada.

La ratio de estas plazas para mayores respecto a los habitantes de 65 aflos y mas es del 17 por
mil, inferior a la media valenciana (25 por mil).

De todos los municipios, en tan solo cuatro hay residencias de la tercera edad publicas:
Moncada, Paterna, Pugol y Rafelbunyol. Vinalesay Pugol cuentan con un Centro de Dia publico,
con horario de recogida desde primera hora de la mafana. El resto de los centros de dia, se
encuentran en Burjassot y Godella y son de titularidad privada.

Residencias de 3? Edad

Vinalesa ﬂ

Rafelbunyol [—
Puco! [—

Paterna 7

Moncada (EEE—

Massamagrell |f 7

Godella
El Puig [t |

Burjassot f

Albuixec f

O Privado ® Publico

Fuente: Elaboracidn propia
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Atencidn a personas con discapacidad

Los recursos publicos para personas con algun tipo de discapacidad son casi inexistentes. La
mayor parte son centros de educacion especial, centros o talleres ocupacionales, residencias,
viviendas o pisos tutelados y centros de dia.

Ademéas también hay asociaciones en la comarca que ofrecen algun tipo de servicio, como las
unidades de respiro.

La mayor parte de los recursos se concentran en las poblaciones de Burjassot, Godella y
Paterna. Y aunque poblaciones como Meliana -que cuenta con un Centro de Dia gestionado por
una asociacion- o Foios -que esta el “Taller Anem a Mes” gestionado por el propio Ayuntamiento-
, este tipo de centros de atencidn especializada esta tan disperso que dificulta el acceso de otras
poblaciones pertenecientes a la comarca.

Atencion a personas con discapacidad

Tipo de Atenciéon Especializada

Vinalesa

Rocafort

Paterna

Moncada

Meliana

Burjassot

[
|
[
Godella [
[

Albuixec

Alboraya

Alfara del Patriarca |

0 0,5 1 15 2 25

@ Centro de educacién especial B Centro/taller ocupacional @ Residencia O Vivienda tutelada m Centro de dia
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2.3 DIFICULTADES EN LA INTERVENCION Y USO DE RECURSOS DE CONCILIACION

Las dificultades que los/las técnicos/as se han ido encontrado en el transcurso del proyecto en
relacion a la conciliacion, no se pueden ni se deben interpretar como problemas individuales. Son
mas bien sistémicos, al estar muy relacionados con el marco sociolaboral existente, y de forma
mas global, con el marco politico-econémico. Sin embargo son tratados como problemas
individuales asociados al género femenino, derivados de los estereotipos de género y de la
desigualdad hombre-mujer, que obstaculizaban el acceso de la mujer a un puesto de trabajo, al
mantenimiento y al desarrollo de las carreras profesionales.

Asi, estos problemas son generalmente tratados en la sociedad como problemas individuales
asociados al género femenino- derivados de los estereotipos de género y de la desigualdad
hombre-mujer- que obstaculizaban el acceso de la mujer a un puesto de trabajo, al
mantenimiento del mismo y al desarrollo de su carrera profesional.

Uno de los objetivos de los/las mediadores/as sociolaborales ha consistido en hacer visible a la
persona la sobrecarga que soporta, guiar en la toma de decisiones, intentar implicar a otros
miembros de la unidad familiar en el cuidado de los/las menores o personas dependientes,
reforzar la autoestima, alentar a expresar sus derechos y necesidades, buscar apoyo social,
derivar a recursos especializados, e informar sobre alternativas para afrontar situaciones dificiles,
entre otras.

Através del trabajo y del proceso de desarrollo de los itinerarios de insercion, se detectaron una
serie de barreras que afectan a las mujeres de forma directa o indirecta a la hora de acceder a
un empleo. Es por ello que, en colaboracion con la Comision de Igualdad de Oportunidades, se
elabord una encuesta dirigida a mujeres empleadas y desempleadas de la comarca de L Horta
Nord participantes en el Proyecto Agora Nord. La muestra estaba formada por mujeres de
edades comprendidas entre los 19 y los 43 afios.

De los resultados obtenidos y de las problematicas observadas se destacan:
* Cargas familiares

El 76% de las mujeres encuestadas tienen menores a su cargo, el 13,7% tienen personas
mayores a su cargo y el 2,7% tienen personas con discapacidad a su cargo.
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Si nos centramos en el grupo de mujeres desempleadas, llama especialmente la atencion el
hecho de que aproximadamente el 60% de las mujeres desempleadas encuestadas, consideran
que no tienen trabajo debido a la falta de servicios de atencién a las personas que tienen a su
cargo, encontrando ademas dificultades de conciliacién en el mismo proceso de busqueda de
empleo (67,5%).

* Soporte o redes de apoyo

Un porcentaje considerable de mujeres encuestadas (el 38%), manifestd que carecia de una red
de apoyo familiar y/o social efectiva en caso de necesitar su apoyo el cuidado de personas a su
cargo. Esta carencia es especialmente dura en familias monoparentales y/o inmigrantes.

El resto (el 62%), utiliza recursos no especializados para el cuidado y la atencién de los/las
menores y de las personas dependientes. O bien se comparte con el conyuge o pareja que
también reside en la vivienda familiar (31,5%), o bien con los familiares, vecinos/as, amigos/as
sin que reciban compensacion econémica (37%).

Uso de recursos no especializados: en porcentajes

= Conyuge o pareja que también vive en la
vivienda familiar

m Atendidos por familiares, vecinos/as,
amigos/as sin que reciban compensacion

econémica
o No utiliza ninguno

O otros

Esto pone de manifiesto la falta de implicacion del conyuge en el cuidado de las personas
dependientes que viven en el mismo nucleo familiar y por tanto la perpetuacion del sistema
patriarcal en el reparto de roles en el mismo (hombre = rol productivo, mujer = rol reproductivo o
cuidado).
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También evidencia el apoyo significativo que supone la red social y familiar como principal
instrumento de soporte ante la falta de recursos institucionales.

En cuanto a los recursos especializados utilizados, en el caso de atencién a menores,
principalmente se acude a las ludotecas (9,6%) para complementar las horas que no cubren los
colegios o centros de educacion obligatoria. En el caso de personas mayores, el mas utilizado es
el centro de dia.

Uso de los recursos especializados: en porcentajes

o0 Cuidadores/as
m Colegios

@ Centros de dia
| |udotecas

m Ofros

Todo esto cobra especial relevancia cuando trabajo y familia se presenta como una cuestion
dicotdmica, obligando a las mujeres a tener que elegir entre su carrera profesional o un
paréntesis laboral.

Entre las usuarias del proyecto Agora Nord, ha sido una constante el hecho de que achaquen su

falta de trabajo a la imposibilidad de conciliar vida laboral y familiar. Los principales motivos se
ven reflejados en la siguiente grafica.
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LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES EN EL AMBITO LABORAL

Causas de desempleo y relacion con los servicios
Mujeres desempleadas

= Falta de servicios

W precios elevados servicios

O baja calidad servicios disponibles

m desajuste horarios
servicios/necesidades

Vemos como las mujeres piensan que no tienen trabajo porque el horario de los servicios
disponibles de atencion y cuidado a personas dependientes, no se ajusta a sus necesidades y a
que los servicios disponibles son demasiado caros._

* Disponibilidad horaria o flexibilidad de la jornada laboral.

Como se ha comentado con anterioridad, las mujeres que fueron entrevistadas priorizan, en
lineas generales, la familia al trabajo. Como se observa en la grafica vemos que el principal
problema con el que se encuentran en relacion a los recursos disponibles para facilitar la
conciliacion es que no se ajustan a sus necesidades, son demasiado caros y ademas son
insuficientes.

Problemas asociados a los servicios
Mujeres empleadas

m falta de servicios de cuidado

m precios elevados servicios

| baja calidad servicios disponibles

m desajuste horarios
servicios/necesidades
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LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES EN EL AMBITO LABORAL

Esta falta de servicios de atencion y cuidado de las personas dependientes, fundamentalmente
hijos e hijas, se produce principalmente en horario especial, es decir, fines de semana o
vacaciones escolares, a partir de las cinco de la tarde y a primera hora de la mafana,
coincidiendo con las horas que no cubren los centros de ensefianza obligatoria.

Preferencias horarias. Mujeres desempleadas

70+

604

50+

% de respuesta

media jornada intensiva intensiva noches fines de Otros
jornada partida mananas tardes semana

Por todo lo dicho anteriormente las mujeres prefieren trabajar por las mafianas o a media
jornada. Como se observa en la grafica que se presenta a continuacion, el 65% de las mujeres
encuestadas manifestaban su preferencia por trabajar solo por las mananas y un 40% preferian
s6lo media jornada.

Horarios y falta de servicios

% de respuesta

=
NN

durante el dia a1?hora a1?hora a mediodia apartr17h enhorario ambos (My T) ofros
(LaV) mafiana tarde especial
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* Economia sumergida

En este sentido, las mujeres admiten como una solucion el trabajo, en precario, de limpieza en
domicilios particulares, como consecuencia de la valoracion que realizan entre la retribucion
econdémica y la disponibilidad. Otras ocupaciones tradicionalmente asociadas a la economia
sumergida asumidas por las mujeres serian la venta ambulante, la ayuda a domicilio o la venta
de chatarra. Estos trabajos representan una fuente de supervivencia a corto plazo pero dificultan
la incorporacion al mercado reglado y por lo tanto a condiciones o ventajas sociales como las
prestaciones, bajas por enfermedad, cotizaciones para la jubilacion, etc., via muy utilizada
también por las mujeres inmigrantes.

* Doble jornada

La “doble jornada” es la realidad que viven muchas mujeres que trabajan dentro y fuera del hogar
con la consiguiente sobrecarga de responsabilidades que, a la jornada laboral, suman la carga
de trabajo del entorno familiar y que, en muchas ocasiones, genera malestar y sintomatologia
asociada al estrés.

Consideramos significativo que del total de las mujeres encuestadas, un 21,2% manifieste que
desea trabajar menos para dedicar mas tiempo al cuidado de familia, ademas de que un 6,1%
exprese su duda ante esta situacion. Nos muestran nuevamente indicios de la dicotomia trabajo
- familia, y la anteposicion del primero ante la familia, por parte de las mujeres.

Preferencias horarias. Mujeres empleadas

40

35

30

25

% de respuesta 20

cambiar reducir tempo al  més tiempo al trabajo
cuidado cuidado
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* Recursos econémicos y acceso a los servicios de conciliacion

En el decurso de nuestras intervenciones, nos hemos encontrado con mujeres con falta de
recursos econémicos para acceder a los servicios de conciliacion. Entre los motivos principales
estan: ingresos por debajo del salario minimo interprofesional, necesidades econdmicas fuertes y
con frecuencia de caracter urgente para cubrir aspectos basicos (vivienda, alimentacion, escuela..)
afiadidos en muchos casos a problemas legales sobre manutencién de los hijos/as, etc.

* Abandono del mercado laboral para el cuidado de los hijos.

Nuestra experiencia constata que la principal medida de afrontamiento que adoptan la mayor
parte de las mujeres ante el empleo para poder afrontar sus responsabilidades dentro del hogar
es el abandono del mercado laboral.

Entre las mujeres activas se pueden dar dos situaciones que, por presiones econdmicas,
culturales, familiares o sociales, acaben por tomar la decisidn bien de abandonar el puesto de
trabajo, en el caso de que lo tengan, o bien de abandonar la busqueda en el caso de estar en
situacion de desempleo.

A esto se suma el hecho de que el mercado laboral continua penalizando éste abandono,
valorando negativamente el paréntesis dedicado al cuidado de los hijos y/o personas
dependientes, dificultando notablemente su reincorporacion una vez finalizan el periodo de
crianza o la circunstancia que ha causado el abandono temporal de su empleo.

2.4 ITINERARIOS DE INSERCION EN MUJERES

Las personas atendidas en el proyecto Agora Nord, realizan un itinerario individualizado de
insercion que consiste en una serie de actuaciones, planificadas con el objetivo de que la
persona al final del proceso alcance una capacitacion (empowerment) y se inserte laboralmente.

El desarrollo de los itinerarios de insercion, se ha llevado a cabo partiendo de un planteamiento

de igualdad entre hombres y mujeres, con el objetivo de mitigar las desigualdades sociales y
eliminar barreras sexistas y discriminaciones tanto directas como indirectas. Para ello, se han ido
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articulando acciones concretas o medidas especificas de accién positiva que se han ido
incorporando en las diferentes actuaciones que integran los itinerarios.

Ademas, el principio de Igualdad de Oportunidades se ha constituido como un eje transversal en
todas las actuaciones ejecutadas dentro del proyecto Agora Nord. En base a él, se ha pretendido
maximizar las posibilidades de que las mujeres puedan participar en diferentes esferas y
actividades (empleo, educacién...) sobre bases de igualdad y equidad. Asi, la perspectiva de
género se ha hecho efectiva en todo el proceso de intervencion con las personas participantes
en el programa.

ACTUACIONES.
En cuanto a las actuaciones que se han llevado a cabo con las mujeres para la puesta en
marcha de sus itinerarios de insercion:

* Destacar que ha sido de especial importancia el trabajo que se ha realizado en el
diagnéstico y la planificacion individual del itinerario, porque ha permitido realizar
conjuntamente con la mujer un analisis de su situacion, de sus expectativas y sus
posibilidades reales de insercion, teniendo en cuenta su situacion personal
(responsabilidades familiares) de insercion, en base a sus expectativas (conseguir un
empleo que le permitiera atender sus responsabilidades familiares, por ejemplo).

Desde este andlisis y diagnostico diferenciado con las mujeres, se han podido
establecer objetivos y tareas dentro de su itinerario, de manera realista, al tiempo que
se han promovido apoyos (becas de conciliacion, derivacion a recursos sociales, ...)
para facilitarles el cumplimiento de sus objetivos y tareas dentro de los itinerarios
individualizados de insercién.(ACOMPANAMIENTO EN LOS PROCESOS DE
INSERCION)

* Por otra parte, en los talleres para el desarrollo de competencias, se ha tratado
especificamente la practica de las habilidades personales, tales como la autoestima,
asertividad y las habilidades sociales. Este punto es de relevancia, pues las mujeres, en
relacion con los hombres atendidos, venian con expectativas mas bajas, influidas por
una situacion de desempleo mas larga en el tiempo y por la experiencia de anteriores
empleos en situacion de precariedad. En definitiva, el colectivo femenino presentaba
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una menor confianza en sus posibilidades de acceso al mercado, por lo que la mejora
de las competencias personales ha sido un trabajo fundamental. (MEJORA DE
COMPETENCIAS PERSONALES).

Asi mismo, la resolucion de conflictos ha sido elemento clave a la hora de ayudar a las
mujeres a tomar las decisiones en relacion a su itinerario, valorando su situacion familiar,
(cargas familiares, oposicién de la pareja a un horario laboral extenso, etc.) ofreciendo
alternativas para afrontar esas situaciones negativas, bien con recursos de apoyo, bien
ayudando a reformular argumentos a favor de su insercion de cara a romper la
resistencia de sus parejas. (MEJORA DE COMPETENCIAS PERSONALES)

El capitulo de ayudas a la conciliacion ha sido destacado durante el desarrollo de los
itinerarios de las mujeres, una ayuda a la insercidn muy estimable, ya que en la practica
soportaban cargas familiares, escasez de recursos econdmicos, carencia de red social
en la que apoyarse.

Asi las cosas, las becas de conciliacién, destinadas a las guarderias o comedores
escolares han sido un recurso de apoyo para las mujeres, que les ha facilitado no sélo
la insercion en un puesto de trabajo, sino la posibilidad de una busqueda activa de
empleo o la formacion para mejorar su empleabilidad. (MEJORA DE VARIABLES
CONTEXTUALEYS)

El trabajo en red es otro elemento clave en los itinerarios de insercion de las mujeres, a
la situacion de desempleo hay que sumar una problematica social y econdmica mas
grave que la de los varones. Estas situaciones especificas se han tenido que abordar de
manera complementaria. No sdlo los recursos de conciliacion, sino aquellos que han
servido de apoyo para la normalizacion de la vida de las mujeres, en especial en
situacion de monoparentalidad, por ejemplo ayuda psicoldgica ante la violencia de
género, tramitacion de la renta activa de insercion, etc. (MEJORA DE VARIABLES
CONTEXTUALES)
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Itinerarios individuales de insercion

Gestion de ayudas econdmicas: transporte y conciliacion

Mejora de las variables contextuales,

X I o Intervencion familiar
sociales, familiares, sanitarias, efc...

Derivacion a recursos especializados

Tutorias individuales: autoconocimiento, autoestima,
habilidades sociales y resolucion de conflictos

Talleres grupales para el desarrollo de competencias

Mejora de las competencias personales Acciones de enriquecimiento experiencial

Motivacion y evaluacion: economia de ficha

Formacion en empresa

Formacion para el autoempleo

L ) Formacion en NTICs
Capacitacion profesional

Informacién, orientacion y asesoramiento

Movilizacién y acompanamiento en los procesos de
busqueda y empleo

Formacion y orientacion laboral

- Apoyo en el desarrollo de proyectos de autoempleo
Acompafiamiento en los procesos de

insercion

Intermediacion laboral

Por tanto, el principio de Igualdad de Oportunidades se ha constituido como un eje transversal
en todas las actuaciones ejecutadas dentro del proyecto Agora Nord. En base a él, se ha
pretendido maximizar las posibilidades de que las mujeres puedan participar en diferentes
esferas y actividades (empleo, educacion...) sobre bases de igualdad y equidad. Asi, la
perspectiva de género se ha hecho efectiva en todo el proceso de intervencion con las personas
participantes en el programa.
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MEDIDAS IMPLEMENTADAS:

* Priorizacion de las mujeres en la incorporacion al proyecto de insercion laboral

Partiendo de la base, por un lado, de que la tasa de desempleo femenino duplica a la masculina,
tanto a nivel nacional como a nivel de la comarca de L'Horta Nord, y por otro, de la conciencia
de las barreras con las que se encuentran las mujeres para acceder a determinados sectores y/o
ocupaciones, se marco como objetivo inicial que un 64% del total de las personas atendidas
fueran mujeres.

Este objetivo inicial ha sido superado con creces, llegando a alcanzar el 72% del total. En datos
absolutos, del total de derivaciones recibidas a través de los recursos territoriales (1330), 948
eran mujeres y 382 hombres.

E169,57% de los itinerarios sociolaborales llevados a cabo por los técnicos/as han correspondido
a las mujeres.

Los siguientes gréaficos ilustran someramente el tipo de colectivo atendido asi como el peso de la
representacion femenina en éste. En ellos se aprecia como tanto en el numero de derivaciones
como en el de itinerarios ejecutados, el porcentaje de mujeres ha superado al de los hombres.

Feminizacion de las derivaciones

O Mujeres

O Hombres

71,28%
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LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES EN EL AMBITO LABORAL

O Mujeres
O Hombres

- Mujeres inmigrantes:
De 897 usuarios/as atendidos/as, 269 han sido inmigrantes (29,99%), y del total de inmigrantes
atendidos, 178 son mujeres, o lo que es lo mismo, un 66,17%

O Mujeres
O Hombres

- Mujeres con discapacidad:
Del 16,83% de personas con discapacidad de los itinerarios de insercion, el 56,29% son muijeres.
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Feminizacion de la discapacidad

\

43,71% O Mujeres
56, 29% O Hombres

* Medidas econdmicas complementarias

La justificacion de la puesta en practica de este tipo de medidas reside en facilitar alternativas a
situaciones circunstanciales que dificultan el proceso de insercion laboral de las mujeres y
facilitar la conciliacion trabajo — familia.

Esto es asi porque de las mujeres que han sido atendidas, hemos visto que su situacion de
vulnerabilidad puede impedir o ser motivo de la falta de apoyo social y de acceso a determinados
recursos para conciliar la vida laboral y familiar. Maxime cuando estos recursos a nivel comarcal
resultan ser en muchos casos escasos, deficientes, ademas de ser caros (como se ha visto en
puntos anteriores).

De entre los recursos econdmicos contemplados en el proyecto de cara a favorecer los
itinerarios, se encuentran: ayudas al transporte, a la formacion en empresa, a la economia de
fichas y a la conciliacién. Se ha visto que un 82,81% han sido dirigidas a mujeres y el 17,19%
restante a hombres. Las mujeres son las que mayoritariamente han hecho uso de estas ayudas,
con lo que respalda el hecho de que las mujeres continuan careciendo de recursos econémicos
y un acceso precario a los servicios facilitadores de la conciliacién.
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LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES EN EL AMBITO LABORAL

o Mujeres
o0 Hombres

Un dato a destacar han sido las ayudas econdémicas concedidas para la conciliacion de la vida
familiar y laboral. El 100% de estas ayudas han sido concedidas a las mujeres.

= Mujeres
O Hombres

Destacar que este tipo de ayudas se han gestionado desde la perspectiva del trabajo en red, la
coordinacion con los recursos ha sido fundamental a la hora de aprobar ayudas complementarias
para el correcto desarrollo de la situacion sociofamiliar de ciertas personas, y se puede destacar

que:
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- Estas ayudas se han utilizado para cubrir gastos que atienden en la mayoria de los
casos a: becas de comedores escolares, matriculas y/o mensualidades de guarderias o
escuelas infantiles, escuelas de verano, ludotecas en periodo de vacaciones (Pascua,
etc..),etc.

- Entodos los casos se ha cumplido el objetivo de conseguir que las mujeres tuvieran mas
disponibilidad horaria para la busqueda activa de empleo, para su formacion en empresa
0 para llevar a término su jornada laboral, favoreciendo de este modo las probabilidades
de acceso al empleo y de mantenimiento de éste.

* Facilitacion de apoyos

La derivacion a recursos ordinarios y/o especializados es un ejemplo claro de trabajo en red de
los/las profesionales del territorio, de las instituciones y del tejido asociativo. Estos recursos no
tienen porqué estar necesariamente relacionados con cuestiones laborales pero si ser propicios
a generar unas condiciones que ayuden a mejorar la empleabilidad de las personas
desempleadas.

Como ejemplos de algunos de estos recursos cabe mencionar:

* Centros de apoyo y asesoramiento a mujeres victimas de violencia de género

* Asociaciones de mujeres

* Atencion psicoldgica e informacion juridica a personas inmigrantes

* Asociaciones y entidades para la atencion a personas con discapacidad

* Cursos o talleres de ocio

* Programa integrales de empleo destinados a la atencion a jovenes desempleados o
mujeres victimas de violencia de género

* Programas formativos: Garantia Social, Cursos de FPO, Talleres de Empleo, Escuelas
Taller.

» Empresas de economia social y Centros Especiales de Empleo.

* Servicios de Atencion a la Infancia y la Familia
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» Capacitacion personal para el empleo

Como otra herramienta dentro del desarrollo del itinerario se han impartido por los/las
profesionales de Agora Nord talleres de las reas tematicas siguientes: autoestima, habilidades
sociales, resolucion de problemas, autoempleo, formacion y orientacion laboral, alfabetizacion
informatica, todas ellas desde la Optica del empleo. Las tasas de participacion han sido
notablemente superiores en el grupo de mujeres.

Los/las profesionales han priorizado en la seleccion la participacion de las mujeres para las
acciones de formacion.

Participacion en acciones formativas: distribuciéon por sexo

26,83%

O Hombres

O Mujeres

2.5 CONCLUSIONES

La incorporacion de la mujer al mercado laboral no va acompafada ni de un marco laboral
adecuado, ni de un reparto equitativo de las tareas del hogar ni de suficientes servicios de apoyo
para el cuidado de las personas dependientes.
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- Hoy en dia las mujeres siguen siendo quienes asumen el cargo de las personas
dependientes (segun datos del IMSERSO el 83% de las personas cuidadoras familiares
son mujeres), y carecen de los recursos adecuados para poder llevar a cabo actividad
laboral alguna y por ende a la conciliacion.

- El tipo de jornada laboral que continua imperando en las empresas es incompatible con
el actual modelo social. Hemos comprobado como las ofertas de trabajo que recibimos
del proceso de mediacion con las empresas (la mayor parte de ellas del sector
industrial), mantenian el predominio de jornada a turnos rotativos (mafiana-tarde-noche),
siendo rechazadas en muchas ocasiones por las mujeres participantes del programa,
por no poder compatibilizarlo con sus responsabilidades familiares. Es por este motivo
que centraban su busqueda de empleo en ocupaciones que les permitieran acceder a
jornadas parciales, ocupaciones que en su mayoria proceden del sector servicios.

Faltan alternativas para solucionar el tema de la conciliacién, dada su amplitud y su alcance. Los
recursos actuales en I'Horta Nord en general son escasos y no estan disponibles en todos los
municipios de la comarca. Ademas la mayoria son de titularidad privada, por lo que el territorio
deberia de apostar por ofrecer este tipo de servicios.

- En el caso de los y las menores, las guarderias, los centros de educacion infantil y los
colegios deberian ser uno de los recursos principales para ayudar a compatibilizar el
binomio familia y trabajo. Sin embargo, la falta de coordinacion de horarios escolares y
jornada laboral, los periodos de vacaciones, las enfermedades de los nifios y las nifias,
llevan a que las mujeres busquen estrategias individuales.

- Respecto a la poblaciéon dependiente, segun las piramides poblacionales y el
alargamiento de las expectativas de vida, se sabe que va a aumentar el numero
considerablemente, superando las cifras actuales. Esta situacion adquiere especial
importancia en la actualidad tanto para la prevision y planificacion de las politicas
publicas en el gasto destinado a la creacion de recursos para personas dependientes y
apoyo familiar, asi como la revision de los horarios y tipos de servicios existentes o
nuevos. En el caso concreto de personas con discapacidad, hay una notable falta de
recursos para las familias.
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- Existe incompatibilidad de los centros de ensefianza obligatoria con los horarios que
ofrece el mercado de trabajo, por lo que las mujeres que quieren conciliar la vida
personal y laboral, necesitan otro tipo de recurso adicional para poder compatibilizar los
dos ambitos. La tendencia generalizada es el uso de redes sociales, posiblemente ante
la carencia de recursos especializados, econémicamente asequibles y con horarios que
se ajusten a las necesidades concretas de cada circunstancia.

- Los Centros de Dia y las Ludotecas son los recursos especializados que se estan
utilizando para la conciliacion; y, dada la tendencia al aumento de la esperanza de vida
y su consiguiente aumento de personas mayores dependientes, con la continua
incorporacion de la mujer al mundo laboral, surge la necesidad de ampliar los horarios
de atencion de estos centros, para conseguir un mayor equilibrio entre el ambito familiar
y laboral.

Pese a las necesidades detectadas, no se ha podido agotar la partida presupuestaria destinada
a la conciliacion de la vida familiar y laboral. Se ha ejecutado el 76% de lo previsto inicialmente.
Las principales razones que justifican este hecho son el desajuste de los recursos con las
demandas existentes y la prevalencia de un mercado laboral ajeno a cualquier responsabilidad
social.

Ademas en el 100% de los casos han sido las mujeres las que han solicitado este tipo de ayudas,

cuando ha sido un recurso econémico que estaba disponible tanto para hombres como para
mujeres
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CAPITULO I

LA IGUALDAD EN EL ENTORNO
EMPRESARIAL
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3.1. INTRODUCCION

Es evidente que la relacion MUJER-TRABAJO-FAMILIA-OCIO ha pasado por la introduccion de
medidas de obligado cumplimiento para las empresas. Estas medidas han permitido la mejora en
torno a la participacion de la mujer en drganos de representacion y en las filas directivas de
grandes empresas, en el acceso a sectores y ocupaciones tradicionalmente masculinizados, y en
la introduccién de mejoras en los permisos relacionados con la maternidad/paternidad entre otros.

En este sentido las mejoras introducidas por la Ley Organica de 3/2007 de 22 de marzo para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, ha favorecido que la igualdad sea materia a introducir
en el ambito de la negociacion colectiva, estableciendo la obligacion de negociar en todos los
convenios colectivos medidas que fomenten la igualdad de oportunidades y trato entre mujeres
y varones para evitar cualquier tipo de discriminacion hacia las primeras.

En el articulo 43 de esta Ley se establece que ‘mediante la negociacion colectiva se podran
establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las condiciones de
trabajo entre mujeres y hombres”.

A continuacion, en el articulo 45 se establece que en las empresas con mas de 250 trabajadores
deberan negociar un plan de igualdad de oportunidades que debera ser objeto de negociacion en
la forma que se determine en la legislacion laboral, es decir, si la empresa tiene un convenio propio,
sera en dicho convenio. Si no, se estara a lo que establezca el convenio sectorial al respecto.

Por otra parte, nuestra intervencién directa a través del proyecto Agora Nord nos ha permitido
observar, reflexionar y analizar la discriminacién de que es objeto la mujer en el trabajo en el
ambito geografico de nuestra comarca, incidiendo en conocer la realidad de las empresas y hasta
qué punto la igualdad formal amparada por la Ley, se ve reflejada en una igualdad real en los
centros de trabajo.

Es por todo esto que nuestro objetivo ha sido realizar un diagnéstico general sobre la situacion
de la igualdad entre varones y mujeres en la comarca, abordando por una parte la igualdad
formal que nos amparaba hasta el momento, y por otra, el estado de la igualdad real existente
en las empresas.
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Para ello, este capitulo se ha estructurado en tres apartados; el primero se centra en el
diagndstico realizado a través de la experiencia de trabajo de intervencion directa con numerosas
empresas de la comarca que han participado en el proyecto, experiencia que nos ha llevado a
reflexionar sobre las principales barreras discriminadoras a las que se ve sometida la mujer en
relacion al acceso, mantenimiento y promocion en el puesto de trabajo, en combinacién con el
trabajo de diagndstico realizado por la Comision de Igualdad del proyecto.

El segundo apartado se centra en realizar un estudio del grado de implantacién de las politicas
de conciliacion e igualdad en las empresas de la comarca, abordando para ello en primer lugar ,
y dada la importancia que se le otorga a los convenios colectivos en la Ley de Igualdad, el estudio
del estado en el que se encuentran en relacion a la conciliacion de la vida laboral y familiar,
atendiendo a una muestra de 70 convenios colectivos de la Comunidad Valenciana publicados
entre enero de 2005 y septiembre de 2006; con el objetivo de que sirva de punto de partida y de
referencia de las futuras negociaciones que se lleven a cabo en materia de conciliacién en
nuestro territorio. A partir de ahi se ha analizado la vinculacion que tiene la Igualdad entre
hombres y mujeres con la Responsabilidad Social Corporativa que se realiza de manera
voluntaria desde las empresas y los beneficios que puede aportar en relacion a la obtencion de
ventajas competitivas. Por ultimo, se aborda la visién de los/las profesionales que han trabajado
con las empresas y cual es su valoracion al respecto.

El tercer apartado se ha reservado a las conclusiones finales a las que hemos llegado a partir de

todo este trabajo desarrollado en conjunto entre los/las profesionales de intervencion directa y la
comision de igualdad de oportunidades del proyecto.

3.2. INTERVENCION DIRECTA EN EMPRESAS

3.2.1. PRINCIPALES LINEAS DE ACTUACION LLEVADAS A CABO. NUESTRA
EXPERIENCIA PRACTICA.

En el trabajo de intervencién directa en el proyecto Agora Nord en el territorio se han contactado
alrededor de 924 empresas de los cuatro sectores productivos, agricultura, industria,
construccion y servicios, de las cuales unas 364 han colaborado en el proyecto. Destacando
empresas del sector de la metalurgia y productos metalicos; de alimentacion, bebidas y tabaco;
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de material eléctrico, electronico y optico; de mueble y manufacturas diversas; de caucho y
plastico y de textil. Ademas de estas industrias han participado empresas del sector servicios
principalmente vinculadas a las necesidades de la vida cotidiana como son hosteleria, servicios
de limpieza y de servicios de ayuda a domicilio. Es decir, mayoritariamente hemos actuado en
empresas del sector industrial y de servicios'.

Se trata de empresas cuyo tamafio predominantemente es pequefio o de muy pequefia
dimension, lo que tiene importantes repercusiones sobre la dindamica del empleo (cuantitativa y
cualitativa), sobre las estrategias de competitividad y sobre el modelo de relaciones laborales.

Ademas, como bien se recoge en el estudio realizado para el Consorcio Pactem Nord por la
Unidad de Investigacion, Economia y Politica Laboral de la Universidad de Valencia, “Mercado
de Trabajo de la Comarca de 'Horta Nord”, la realidad empresarial que nos hemos encontrado
esta condicionada por una serie de factores como son: la existencia de un minifundismo
empresarial, la falta general — por motivos historicos- de una tradicion de relaciones laborales
normalizadas, la menor incidencia del sindicalismo en las pequefias empresas, las debilidades
estructurales de éstas, la tendencia a la individualizacion de las relaciones laborales, entre otros,
son factores que condicionan de manera fundamental la realidad de las relaciones laborales en
nuestro mercado de trabajo. La asiduidad con que se recurre a las precariedad laboral como
estrategia de competitividad, la extension de la misma (particularmente entre los colectivos mas
debiles), o la existencia de una elevada desregulacion real conducen a un mercado laboral
escasamente estructurado que dificulta la consolidacion de un modelo avanzado de relaciones
laborales.

Por otra parte, se han gestionado unas 669 ofertas de empleo cuyo perfil mayoritario era no
cualificado o semi- cualificado en puestos de trabajo de peonaje o trabajadores no cualificados
con una jornada laboral bien por turnos rotativos de 6 a 14, de 14 222 0 de 22 a 6 horas, bien
jornadas partidas de 9 a 14 y de 16 a 19 horas, predominando la jornada completa en el sector
industrial. Con respecto a las jornadas laborales del sector servicios hemos tenido un amplio
espectro de posibilidades horarias, si bien en un numero elevado se trataban de jornadas
parciales.

1 Hay que tener en cuenta que muchas empresas incluidas en el sector industrial y de servicios provienen de la
agricultura y son empresas dedicadas al empaquetado y comercializacion de productos.
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Decir al respecto que en nuestra gestion diaria de las ofertas de trabajo, asi como en otras
actuaciones, se ha cuidado preservar el principio de igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres asi como la aplicacion de medidas de discriminacion positiva para la insercién laboral de
las mujeres de la comarca.

Se han llevado a cabo 14 acciones formativas en empresa con una participacion total de 145
alumnos/as de los cuales el 75% han sido mujeres. Las empresas que han participado en esta
metodologia provienen del sector eléctrico y electronico; alimentacion; textil, comercio y
construccion, formando en perfiles profesionales de peonaje semi-cualificado.

Ademas, en nuestra intervencion directa en las empresas se han llevado a cabo acciones de
informacion y sensibilizacién empresarial relacionadas con la practica de la Responsabilidad
Social Corporativa en relacion a la insercion laboral de colectivos desfavorecidos, y se ha
ofrecido, a peticion de las empresas, informacion sobre los programas de fomento de empleo que
a nivel estatal y autondmico existen en relacién a la contratacién de determinados colectivos.

A través del trabajo realizado desde el proyecto se han conseguido alrededor de 917
contrataciones de las cuales cerca de un 70% corresponden a contrataciones de mujeres.

Por ultimo, en mayo de 2007, a modo de culminacion de nuestro trabajo con el tejido empresarial
del territorio, se llevé a cabo un acto de reconocimiento a las empresas y organizaciones que de
alguna manera habian participado en las actuaciones de intervencion directa llevadas a cabo,
participando alrededor de 125 empresas y 15 organizaciones empresariales y sindicales, ademas
de una amplia representacion politica a cargo de los alcaldes de los municipios Consorciados.

ACTUACIONES EN EMPRESAS
ACTUACIONES ORIENTACION
Gestion de ofertas de trabajo Mediacion en el ajuste oferta-candidaturas
Formacion en la empresa Mediacion en la formacion y seleccion de personal

Responsabilidad Social Corporativa Dirigida a la insercidn laboral de colectivos

desfavorecidos
Informacidn sobre programas de fomento de Contratacion de colectivos con especiales
empleo dificultades de encontrar trabajo

Aplicacion del principio de igualdad entre hombres y mujeres

Uso de la discriminacion positiva para la insercion laboral de mujeres

Cuadro 1 “actuaciones llevadas a cabo en las empresas”
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3.2.2. BARRERAS DERIVADAS DE LOS ESTEREOTIPOS

Del trabajo de intervencion directa en las empresas que nos ha proporcionado una vision general
de la realidad actual en la comarca y de los grupos de discusion organizados por la comision de
igualdad de oportunidades al respecto, hemos constatado que las mujeres siguen encontrando
toda una serie de barreras derivadas de las ideas preconcebidas, erréneas y persistentes que se
tienen respecto a éstas.

En lineas generales las hemos resumido en los siguientes puntos para un mejor abordaje del
tema:

- Compatibilidad trabajo, familia y ocio. La conciliacion entre la vida personal, familiar
y laboral se encuentra ligada en muchos casos a dificultades en la reinsercion
profesional y en el desarrollo de carreras profesionales.

- Cultura organizacional. La cultura organizacional aparece como una barrera que por
su sutileza e invisibilidad resulta muy dificil de combatir. Aunque los perfiles demandados
son cada vez mas neutros en cuanto al género, siguen existiendo estereotipos y
prejuicios sobre las mujeres que las excluyen de la promocion a puestos de
responsabilidad y toma de decisiones. En definitiva continda habiendo un predominio
masculino en el ambiente organizativo, en determinadas ocupaciones y en las
estructuras de poder de las empresas.

- Segregacion ocupacional. Encontramos por un lado sectores profesionales vetados a
las mujeres (segregacion horizontal) y por otra, escasa representacion de la mujer en el
apice estratégico de la empresa (segregacion vertical), ddndose una escasa neutralidad
en cuanto a género en las politicas de reclutamiento, seleccion, formacién y promocion.
Asi los puestos de direccion estan dominados por los varones contribuyendo a perpetuar
la cultura “masculina”, con una ausencia notable de modelos de liderazgo femeninos. El
estereotipo que asocia el poder y la toma de decisiones con el vardn, es una de las
barreras mas importantes para las muijeres.

- Discriminacion salarial. Las mujeres siguen cobrando alrededor del 25% menos de
sueldo que sus comparieros varones para un mismo puesto de trabajo. Ademas la

63



segregacion ocupacional horizontal fomenta que en los sectores donde hay predominio
de mujeres trabajando sean precisamente los sectores donde se dan los salarios mas
bajos.

Compatibilidad trabajo-familia-ocio.

Alo largo del trabajo desarrollado con las personas participantes del proyecto hemos podido
constatar dos realidades muy claras, la primera es que la conciliacion entre trabajo y familia sigue
recayendo mayoritariamente en la responsabilidad de las mujeres. La segunda, es que puesto
que esto es asi, a corto plazo, existe una necesidad imperiosa de conciliar trabajo con familia
para que las mujeres puedan acceder al mercado de trabajo y no sea un obstaculo o un motivo
para el abandono de las carreras profesionales, sin olvidar que la conciliacién es un derecho
tanto para las mujeres como para los varones y que se deben llevar a cabo actuaciones dirigidas
a la asuncion de esa corresponsabilidad por parte de ellos.

La conciliacion entre la vida personal y profesional estd ligada, entre otros factores, al descenso
del numero de hijos, a la continuidad de las carreras profesionales de las mujeres, especialmente
en el tramo de edad de 30-40 afos con las siguientes dificultades de compatibilizar trabajo,
familia y ocio?.

Entre las consecuencias directas que se derivan de los problemas de compatibilidad podemos
mencionar la dificultad de reinsercion laboral y desarrollo profesional de las mujeres, su impacto
en los matrimonios o al tiempo de dedicacion a la familia 0 a una misma, afectando a la educacion
de los hijos y al cuidado de personas dependientes, lo que provoca que trabajo y familia sean
espacios excluyentes y que las mujeres se vean obligadas a tener que elegir uno de los dos.

Dado que, por una parte, la familia es la institucion mas valorada por los espafioles y por otra,
segun los datos de la EPA del afio 2004 mas del 55% de la poblacion espafola en edad de
trabajar tenia un empleo remunerado o buscaba activamente trabajo, podemos intuir la
necesidad de buscar un equilibrio entre trabajo y familia y merece, por tanto, la atencion de los
poderes publicos y de las empresas.

2 Ahadimos también el tiempo de ocio porque es muy importante a la hora de disponer de él para la realizacion de
cursos, actividades ludicas, deportivas o de enriquecimiento personal
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Es indiscutible que la dimension de la problematica de la conciliacion entre trabajo y familia tiene
que ser dual al afectar tanto a mujeres como a hombres pero, por razones vinculadas con la
maternidad bioldgica, y la estructura patriarcal, afecta en mayor medida a las mujeres;
asignandole histéricamente la responsabilidad de los trabajos domésticos, el cuidado de la
educacion de los hijos y de las personas dependientes de la familia (trabajo reproductivo).

Esto unido a la incorporacion masiva de las mujeres al mercado de trabajo en las ultimas
décadas, ha conducido en numerosas ocasiones a una dindmica de “dobles jornadas” y a la
aparicion de situaciones de estrés laboral y familiar en las mujeres trabajadoras. Asi,
compatibilizar una profesién con las responsabilidades familiares se convierte en una tarea dificil,
que requiere mucho esfuerzo y una gran organizacion personal. Se convierte, en definitiva, en un
obstaculo clave en el acceso y promocion de las muijeres, teniendo que enfrentarse, como se ha
dicho anteriormente, en muchos casos al dilema de conceder prioridad al trabajo o la familia.
Maxime cuando en el caso de muchas industrias de la comarca continuan manteniendo una
organizacion del sistema productivo fabril que implica trabajar a turnos rotativos o con jornadas
partidas que impiden poder conciliar la vida personal y familiar con la laboral, llevando a que
muchas muijeres tengan que elegir entre la maternidad o el desarrollo profesional, eligiendo en
muchos casos la primera opcion lo que implica la renuncia a una vida laboral y a la autonomia
econémica que el trabajo formal o remunerado proporciona a la persona. O en otros casos,
buscando en sectores que ofrezcan empleos con jornadas parciales o mas flexibles como es el
caso del sector servicios.

El equilibrio entre vida personal, laboral y familiar requiere de empresas mas flexibles y con un
fuerte componente de ética empresarial y que la persona gestione de manera activa su
empleabilidad interna y externa a través de la formacién continua, la innovacion y la mejora
continua. La conciliacién tiene que dejar de ser vista como un problema para las empresas, y
empezar a considerarla como una oportunidad para atraer y retener al capital humano necesario
para obtener la fuente de ventaja competitiva, ademas de ser un factor muy valorado en los
indices que miden la responsabilidad social corporativa.

Para ello se debe disponer de los recursos, apoyos externos y el tiempo suficiente para no
descuidar las necesidades de las familias y las oportunidades de desarrollo profesional en las
empresas. En este sentido la Administracion deberia crear las condiciones econdmicas, sociales
y culturales favorables al equilibrio entre la vida personal y profesional, y no sdlo otorgando
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derechos laborales y de proteccion social a las madres trabajadoras, sino también que las
empresas se vean beneficiadas si apuestan por la contratacion femenina y ponen en marcha
planes de igualdad de oportunidades, ademés de otorgar derechos a los padres trabajadores en
las mismas condiciones que a las madres trabajadoras.

Cultura organizacional.

El concepto de “cultura empresarial” se define como la identidad colectiva de la empresa, que
dirige la forma en que las personas que forman parte de ella se relacionan entre si, creando
reglas, estableciendo barreras y redes sociales que mantienen la cohesion de sus miembros de
forma parecida a lo que ocurre en las organizaciones familiares.

Segun Edgar H. Schein®, la cultura organizacional consiste en un grupo de asunciones basicas
compartidas que el grupo aprende como solucion a sus problemas de adaptacion externa e
integracion interna, que han funcionado lo suficientemente bien como para ser consideradas
validas, y por tanto, para ser tomadas por los nuevos integrantes como la forma correcta de
percibir, pensar y sentir en relacion con esos problemas.

Por su accién integradora la cultura de empresa hace mas homogénea las conductas personales
y refuerza implicitamente el sistema de reglas y la configuracion del poder.

Desde esta perspectiva las preferencias individuales estan condicionadas principalmente por
normas culturales, valores, creencias y asunciones que forman parte de la cultura organizacional.

Actualmente la cultura organizacional esta impregnada de los elementos que rigen el sistema
patriarcal, y que designan diferentes comportamientos y estatus para mujeres y hombres al
interior de las empresas. El papel capital que desempefa la cultura organizacional
obstaculizando la promocion de mujeres en puestos de alta direccion ha sido recientemente
destacado en el informe Oportunidad 2000, iniciativa promovida por diversas empresas britanicas
y disefiada especificamente para aumentar la representacion de mujeres en puestos directivos
(Mill., Blackman, Headlam-wells, Laws y Matfin, 19989.

3 “Cultura organizacional y liderazgo”, Schein 1993.
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Vemos asi como los estereotipos de género no sdlo influyen en los comportamientos, actitudes
y rasgos personales, sino que afectan también a los significados, normas y valores que se
construyen y comparten dentro de cada organizacion laboral, creando una cultura propia.

La cultura de empresa cohesiona a los miembros de la organizacion en esta serie de creencias,
valores y normas, y ademas es muy dificil cambiarla porque estad muy arraigada en el imaginario
colectivo. La transformacion debe ser progresiva, legitimada y asumida por todos los miembros
desde el apice estratégico hasta la cadena de produccion.

Un gran nimero de empresas contactadas y colaboradoras del proyecto Agora Nord presentan
una cultura organizacional basada en los valores, normas culturales, creencias y asunciones
masculinas puesto que se trata de organizaciones donde la mayoria de sus miembros son
varones, 0 con una participacion femenina escasa y reservada a puestos de trabajo feminizados
como, por ejemplo, puestos administrativos; donde la gerencia y los puestos de responsabilidad
son ocupados por varones, o si existe alguna mujer es porque es familiar del duefio de la
empresa que es quién realmente en Ultima instancia toma las decisiones finales importantes para
la empresa.

Se trata de empresas donde los estereotipos de género en relacion a las ocupaciones siguen
estando muy marcados y rigen las relaciones entre varones y mujeres en la empresa, siendo una
verdadera barrera para las mujeres que desean acceder a puestos de trabajo tradicionalmente
desempenados por varones 0 a puestos directivos que supongan una responsabilidad o toma de
decisiones.

Segregacion ocupacional

A'lo largo de nuestro trabajo de intervencion directa en las empresas y avalado por numerosos
estudios realizados al respecto, hemos podido constatar que las mujeres y los hombres se
ocupan de forma desigual en determinados sectores econémicos y tienen una presencia desigual
en las diferentes ocupaciones, provocando lo que se denomina la segregacion ocupacional.

En términos generales discriminacion ocupacional existe cuando un colectivo ha sido excluido
total o parcialmente de algunas ocupaciones, aun cuando sus componentes sean tan capaces
como los integrantes del colectivo mayoritario y, en cambio, estan concentrados en otras
ocupaciones para las cuales suelen estar excesivamente cualificados.
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En el caso que nos ocupa entendemos que la segregacion ocupacional se entiende como la
concentracién de la mano de obra femenina 0 masculina en determinadas ocupaciones o en
determinados sectores productivos.

La segregacion ocupacional puede ser horizontal o vertical, la primera se refiere a la existencia
de actividades productivas muy feminizadas. La segunda, a la menor participacion femenina en
los niveles jerarquicos mas altos.

La segregacion ocupacional es la manifestacion clara de la discriminacion de la mujer dentro de
las instituciones y de los centros de trabajo. La persistencia de estos mecanismos de
segregacion se manifiesta principalmente en la escasa proporcion de mujeres en sectores y
empleos especificos y en las esferas de poder y de toma de decisiones. Cuando una mujer ocupa
un puesto de responsabilidad suele ser en sectores menos valorados socialmente, asi como en
categorias profesionales peor retribuidas y con menor capacidad de decision.

A continuacién vamos a abordar estas dos formas de discriminacion ocupacional a que nos
referimos:

a.- Segregacion ocupacional horizontal:

El modo de inclusion de las mujeres en el trabajo formal ha provocado la segmentacion
horizontal, es decir, la mujer accede a empleos que se presuponen tipicamente femeninos, al
tiempo que encuentran obstaculos y dificultades para acceder a ocupaciones que socialmente se
siguen considerando masculinas, ligadas a la produccion, la ciencia y los avances de las
tecnologias.

Los sectores agricola, industrial, construccion, transporte, comunicaciones, son los que tienen
una presencia mas reducida de mujeres. Y por el contrario, sigue siendo muy importante la
presencia de mujeres en profesiones tradicionalmente femeninas: enfermeras, matronas,
maestras, dependientas.

El sector terciario estd muy feminizado, sobre todo los servicios relacionados con el cuidado de
personas, la educacion y el cuidado de hogares.
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%

% Peso

doméstico

Total Hombres Mujeres Distribucion mujer por
mujer sector

Total 13.574,2 8.133,9 5.440,3 100,0 40,1
A Agncultura, ganaderia, caza y 3877 2871 1006 16 25.9
servicultura
B Pesca 28,8 26,4 2,4 0,0 8,3
C Industrias extractivas 60,0 55,2 438 0,1 8,0
D Industrias manufactureras 2.605,9 1.944,8 661,1 12,2 254
E Pro@ucc[on y distribucién de 943 793 15,0 03 15,9
energia eléctrica, gas y agua
F Construccion 1.623,5 1,529,7 93,8 1,7 538
G Comercio 1.870,8 973,2 697,6 16,5 48,0
H Hosteleria 7472 3441 4031 74 53,9
| Transporte y comunicaciones 795,5 599,7 195,8 3,6 24,6
J Intermediacion financiera 376,4 2331 143,3 2,6 38,1
K Agt|V|dade§ |lnmob|I|ar|as y de 10626 4919 570.7 105 537
alquiler; servicios empresariales
L Admmstracm publlpa, defensa 1.085.4 680,4 404.9 74 373
y seguridad social obligatoria
M Educacién 914,0 333,9 580,2 10,7 63,5
N Actividades sanitarias y 9315 2006 7019 12,9 75,4
veterinarias, servicios sociales
0 Otra§ act. Sociales, serv. a la 544.9 2741 2708 50 497
comunidad; serv. Personales
P Hogares que emplean personal 45,3 514 3944 72 885

Fuente: EPA (Ultimo trimestre 2003

En una encuesta realizada por el Consorcio Pactem Nord, a mujeres desempleadas en la
Comarca de L'Horta Nord, se les pidié que indicaran el tipo de trabajo que estaban buscando.
Encontramos que el 68,81% eligieron profesiones asociadas a la mujer y al rol de cuidadora,
como eran limpieza, cuidado de nifios y personas mayores, dependientas y teleoperadoras o
administrativas. Solamente el 26,88% de las mujeres eligieron trabajos como peones industriales
0 agricolas, ocupaciones que normalmente estan sujetas a turnos de trabajo continuos rotativos.
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Por ofra parte en la mayoria de las empresas visitadas también se ha observado esta
segregacion ocupacional horizontal. Los varones siguen ocupando puestos de trabajo de
sectores del metal, de la construccion, del mueble y la madera, donde tradicionalmente ha
trabajado el hombre, con una cultura y costumbres muy arraigadas que siguen viendo a la mujer
carente de la fuerza fisica y las competencias necesarias para el desempefo de las tareas que
requieren estos puestos de trabajo, lo que continua suponiendo una verdadera barrera de
acceso para las mujeres.

Nos hemos encontrado en muchos casos que las empresas han aludido a su falta de
infraestructura como servicios, vestuarios, etc., para mujeres o a que la plantilla esta compuesta
toda por varones y las mujeres no encajarian y existe falta de costumbre de trabajar con ellas.

En el caso de las empresas de alimentacion, manufactureras de la agricultura, el textil, limpieza,
ayuda a personas dependientes, etc., hemos podido constatar que siguen siendo sectores
feminizados que por ende muestran en general los salarios mas bajos, donde existe un alto grado
de temporalizacion y de rotacion de personal, y los varones que trabajan lo hacen en puestos de
escala superior o, si ese puesto es de peonaje, suele ser en categorias con otros nombres que
poseen sueldos mayores a los de sus compareras.

Esta discriminacion horizontal se basa en supuestas cualidades femeninas, lo que redunda en el
confinamiento de las mujeres a tareas manuales, repetitivas, que requieren de rapidez y
paciencia, y que son sedentarias. A estos trabajos les asigna menor valor -y por ende menor
salario-, porque se considera requieren habilidades innatas (Maria E. Ginés, "Division sexual del
trabajo").

Esto es resultado de una socializacion que continua manteniendo unos roles ocupacionales y una
division de tareas entre los sexos que produce estereotipos de rol de género y creencias
estereotipadas. Asi se percibe a los varones como los “responsables financieros de la familia”,
educados para ser competitivos, autosuficientes, desarrollar la fuerza fisica, y ocupar trabajos de
ingenierias, finanzas, ciencias o cirugia. Y a las mujeres como “amas de casa’, educadas para
el cuidado de los demas, para la comprension, emocionalidad, y ocupar trabajos repetitivos que
requieren de paciencia, de cuidado a los demas como por ejemplo, enfermeria, educacion infantil
y primaria, o relacionados con las tareas domésticas como es limpieza.
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Adn hoy en dia, continda existiendo una brecha de género entre hombres y mujeres muy
acentuada a pesar de los avances en la igualdad formal que han supuesto leyes como la Ley de
Igualdad entre hombres y muijeres recientemente aprobada o la Ley de Conciliacién de la Vida
Personal, Familiar y Laboral, que impide llegar a una igualdad real en la sociedad.

b.- Segregacion ocupacional vertical:

Hacia finales de los ochenta, se acuiia el concepto de ‘techo de cristal’ (Segerman-Peck, 1991)
para designar un conjunto de mecanismos discriminatorios, invisibles aparentemente, que
marcan un limite dificil de sobrepasar en el ascenso profesional de las mujeres.

Mabel Burin lo define como: “...una superficie superior invisible en la carrera laboral de las
mujeres, dificil de traspasar, que nos impide sequir avanzando. Su caracter de invisibilidad viene
dado por el hecho de que no existen leyes ni dispositivos sociales establecidos ni codigos visibles
que impongan a las mujeres semejante limitacion, sino que esta construido sobre la base de
otros rasgos que por su invisibilidad son dificiles de detectar.”

En 2004, las mujeres espafiolas ocupaban sélo el 4,41% de las presidencias de los consejos de
administracion de las empresas del IBEX 35, el 2,5% de los puestos de vicepresidencia y el
2,88% de los consejeros. Fuera de estas empresas, la presencia de féminas en puestos
directivos era del 18,9% de los gerentes de empresas con mas de 10 trabajadores/as. Esta media
aumenta cuando hablamos de empresas con menos empleados/as llegando hasta un 27,2%.

Entre los pilares que apuntalan el ‘techo de cristal’, resultan obsoletas, hoy en dia, las
explicaciones relativas a la falta de capacidad intelectual de las mujeres. Su acceso generalizado
a los niveles educativos superiores, incluso en carreras estereotipadamente masculinas, y los
buenos rendimientos obtenidos, invalidan este tipo de argumentos.

No obstante, siguen teniendo plena vigencia las explicaciones que inciden en la importancia del
aprendizaje y la educacion a través del ‘curriculum oculto’, entendiendo por tal las creencias,
normas y valores sociales que aunque no figuran entre los objetivos y fines académicos, se
transmiten eficazmente a través de complejos mecanismos de imitacion e interiorizacién (Bonilla
y Martinez, 1999).

Afirma Mabel Burin, que parte del “techo de cristal” como limite, se gesta en los primeros afios
de la infancia y adquiere una dimension mas relevante partir de la pubertad.
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Algunos de los estereotipos que configuran y promueven el “techo de cristal” se formulan de la
siguiente manera: “las mujeres temen ocupar posiciones de poder”; “a las mujeres no les interesa
ocupar puestos de responsabilidad”; “las mujeres no pueden afrontar situaciones dificiles que
requieran autoridad y poder”... Estos estereotipos tienen mdltiples incidencias: por una parte,
convierten a las mujeres en “no-elegibles” para puestos que requieran autoridad y ejercicio de
poder. Por otra, hay mujeres que asumen este estereotipo interiorizandolo, repitiéndolo casi sin
cuestionarlo y como si fuera resultado de elecciones propias. También es cierto, que hay grupos
de mujeres mas innovadoras que, admitiendo el conflicto, lo enfrentan con recursos variados

cada vez que ocupan tales puestos de trabajo.

En nuestro pais, las directivas se distribuyen especialmente en agricultura y servicios, sectores
que suelen ser social y econdmicamente menos valorados. Ademas, la mayor parte de ellas
desempenan su profesion en empresas familiares, sin 0 con escasas personas asalariadas a su
cargo y suelen ocupar puestos de mando intermedio, responsabilizandose preferentemente de
los departamentos de administracion. El salario promedio las sitta un tercio por debajo del que
cobran sus companeros varones

Este hecho lo hemos podido constatar en nuestro trabajo de intervencion directa en empresas
del territorio, que en su mayoria se trata de pequefias empresas familiares dedicadas a la
madera, alimentacion, donde trabajan los hijos de los duefios y donde los puestos administrativos
son ocupados por las hijas que carecen de poder de decision y se dedican a tareas de gestion
administrativa diaria en la empresa.

En otras empresas vemos a las mujeres ocupando cargos relacionados con los recursos
humanos que bien dependen del &rea de administracién donde el jefe es vardn, bien dependen
directamente del gerente o director que también es varon.

También hemos podido observar que en las empresas de alimentacion las jefas de departamento
suelen ser mujeres, que tienen mujeres a su cargo, y su superior suele ser varon.

Por el contrario también hemos tenido casos de pequefias empresas dirigidas por mujeres que,

aunque el numero es muy pequeno, es una muestra de que, aunque muy lentamente, la posicion
de las mujeres en las empresas esta mejorando sensiblemente.
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Discriminacién salarial

Existe discriminacion econdmica cuando las mujeres o los trabajadores pertenecientes a grupos
minoritarios, que tienen la misma capacidad, nivel de estudios, formacion y experiencia que los
varones del grupo mayoritario, reciben un trato inferior en la contratacion, el acceso a una
ocupacion, los ascensos, el salario o las condiciones de trabajo.

La discriminacion salarial estd presente cuando las diferencias salariales no se deben a la
existencia de diferencias de productividad. En el caso de las mujeres ganan menos que los
hombres por hacer el mismo trabajo y mantener la misma productividad.

El Instituto Europeo para la Gestion de la Diversidad cifraba en 2005 en el 29,1% la diferencia
salarial entre hombres y mujeres que ocupan un mismo puesto de trabajo.

Segun datos recientes ofrecidos por la Agencia Tributaria a través de su estudio anual titulado
“Mercado de Trabajo y Pensiones”, hace hincapié en la diferencia salarial entre los ingresos de
hombres y muijeres, lo hombres ingresan un 43% mas que las mujeres como media.

Segun datos extraidos de la Encuesta Anual de Estructura Salarial de 2004 realizada por el INE,
el salario promedio anual femenino fue, un 71,3% del masculino. Sin embargo, esta diferencia
debe matizarse en funcion de otras variables laborales (tipo de contrato, de jornada, ocupacion,
antigliedad, etc.), que inciden de forma importante en el salario.

Inicialmente esta diferencia salarial puede deberse a numerosas variables laborales, algunas de
ellas ya han sido apuntadas anteriormente, como son:

¢ Una mayor presencia de la mujer en aquellos sectores de actividad que cuentan con
menores salarios (segregacion ocupacional horizontal).

* Una concentracién de las mujeres en las ocupaciones peor pagadas (segregacion
ocupacional horizontal y vertical).

* Las mujeres se concentran en la franja de edad donde los salarios suelen ser menores,
entre 20 y 29 anos.

* La diferente antigliedad en el puesto de trabajo de hombres y muijeres. La antigiiledad
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de la mujer en el trabajo suele ser inferior a la del hombre, por abandono de las carreras
profesionales para el cuidado de hijos, por ejemplo.

* El tamafio de la empresa en el que trabajan hombres y mujeres. En las pequenas
empresas los salarios suelen ser inferiores a los de las grandes empresas, y la
presencia de la mujer es mayor en las pequeiias empresas.

* Eltipo de contrato (indefinido o temporal). La ganancia de los trabajadores temporales
es inferior a la de los indefinidos, y una mayor presencia de las mujeres entre los
asalariados temporales justificaria que su salario medio fuese inferior.

* El tipo de jornada laboral (tiempo completo o tiempo parcial). La ganancia por hora a
tiempo parcial es inferior a la de tiempo completo, por lo que una mayor presencia de la
mujer en el tiempo parcial explicaria un menor salario.

Todos estos factores se pueden apreciar a través de datos estadisticos de la publicacion del INE
en colaboracion con el Instituto de la Mujer titulado “Mujeres y Hombres en Espafia 2007

En esta publicacion se constata la diferencia entre hombres y mujeres en relacion a las jornadas
laborales, mientras solo un 4,3% los varones trabajadores lo hacen a tiempo parcial, las mujeres
lo hacen en un 23,2 %, lo que supone una diferencia de casi 19 puntos porcentuales.

De las personas ocupadas a tiempo parcial, aquellas que lo hacen por obligaciones familiares
son casi en su totalidad mujeres, que optan por esta modalidad contractual para poder conciliar
vida familiar y laboral.

Asi, tanto la segregacion ocupacional horizontal y vertical como el tipo de jornada laboral son los
principales motivos que nos hemos encontrado para que las mujeres cobren menos que los
varones en las empresas.

En la gestion de las ofertas de trabajo nos hemos encontrado con un numero elevado de ofertas
de peonaje de alimentacion para mujeres cuyos sueldos eran menores frente a ofertas de
peonaje metalurgico que demandaban varones.

4 http://www.ine.es/prodyser/pubweb/myh07/myh07.htm
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Ademas las ofertas de limpieza, de auxiliar de ayuda a domicilio o de hosteleria,
mayoritariamente eran jornadas laborales parciales y las empresas demandaban mujeres para
cubrir dichos puestos.

En el caso de las ofertas provenientes de la industria en su mayoria establecian jornadas
completas en la modalidad de turnos rotativos de mafnana, tarde y noche. Muchas mujeres no
podian aceptar esos horarios por cargas familiares y optaban por trabajos que les permitieran
trabajar a media jornada, normalmente trabajos del sector servicios donde los sueldos son mas
bajos.

La discriminacién salarial de las mujeres no tiene su origen en su sexo como caracteristica
meramente bioldgica, sino en un conjunto de roles sociales que se atribuyen a las mujeres,
aunque no sean inherentes al sexo mismo (género). Por tanto, la discriminacién salarial de las
mujeres se deriva del género de la persona ocupada. Sin embargo, esta realidad no es medible
ni cuantificable, mientras que si se puede medir y cuantificar la discriminacion por sexo.

Como hemos podido observar en nuestra experiencia de trabajo, las dificultades de las mujeres
para conciliar vida laboral y familiar dan lugar a un conjunto de circunstancias (mayor presencia
en jornada parcial, menor acumulacion de experiencia que los hombres), que repercuten en la
percepcion de un menor salario (diferencia salarial). Ademas la segregacion ocupacional es un
factor relevante en esa diferenciacion salarial.

Hemos encontrado muchas explicaciones al respecto de las diferencias salariales entre hombres
y mujeres. No obstante, creemos que la mayor parte de la diferencia salarial entre trabajadoras
y trabajadores se debe al hecho de ser mujeres (discriminacion salarial).

3.2.3. CONOCIMIENTO E IMPLANTACION DE POLITICAS DE CONCILIACION E IGUALDAD
EN LAS EMPRESAS DE LA COMARCA DE L'HORTA NORD:

Analisis de la igualdad formal en los convenios colectivos.
Se analizaron un total de 70 convenios colectivos de empresa y de sector, todos ellos publicados
en el DOGV en el periodo comprendido entre el 1 de enero de 2005 y el 1 de septiembre de 2006.
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El andlisis de los convenios colectivos se realizd atendiendo al contenido de los mismos,
siguiendo el siguiente esquema que recogen las medidas laborales aprobadas en la fecha de
realizacion del estudio, de basico cumplimiento en materia de conciliacion, identificadas en el
Estatuto de los Trabajadores y en la Ley 39/1999 de 5 de noviembre, para promover la
conciliacién de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras.

1. FOMENTO DE LA CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL
- Aspectos generales:
* Principio de igualdad y no discriminacion
* Equiparacién de matrimonios y parejas de hecho
2. FLEXIBILIDAD EN EL TIEMPO PARA LA CONCILIACION
- Horarios:
* Turnos
- Permisos retribuidos:
* Matrimonio
* Examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto
* Nacimiento de hijo
* Fallecimiento de familiares
* Enfermedad grave, accidente u hospitalizacién de familiar
* Asuntos familiares
- Vacaciones
- Reducciones de jornada por motivos familiares:
* Lactancia
* Reduccion de jornada por guarda legal de menores
* Reduccién de jornada por cuidado de mayores.
- Excedencia por cuidado de hijos y familiares
3. OTROS ASPECTOS REFERIDOS A LA MATERNIDAD/PATERNIDAD
- Condiciones de trabajo: salud laboral durante el embarazo

Se identificaron en cada uno de los convenios, las medidas de conciliacién que aparecian de un
modo explicito en su articulado.
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FOMENTO DE LA CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL
En torno al 81% de los convenios colectivos analizados no recoge de manera explicita principios
de igualdad de trato y no discriminacion al acceso y promocion al puesto de trabajo.

-

19%

81%

gNo ESI

Cuadro 1. Principio de igualdad y no discriminacion

Aproximadamente en el 36% de los convenios se da una equiparacion entre matrimonios y
parejas de hecho, en cuanto a permisos retribuidos se refiere.

36%

64%

oNOo osl
NS J

Cuadro 2. Equiparacion de matrimonios y parejas de hecho

FLEXIBILIDAD EN EL TIEMPO PARA LA CONCILIACION

Al tratar la flexibilidad en la jornada de trabajo para permitir la conciliacion, nos referimos
principalmente a la posibilidad de flexibilizar los horarios de trabajo y de dar preferencia de
eleccion de turnos de trabajo y de vacaciones a las personas que tengan cargas familiares. Tal y
como se aprecia en los cuadros, alrededor de un 21% de las empresas permiten cambios en
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LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES EN EL AMBITO LABORAL

los horarios y un 6 % en los turnos de trabajo. Tan s6lo un 29% permite elegir en primer lugar los

turnos de vacaciones a las personas que tengan cargas familiares.

-

21%

@ NO

mS!

Cuadro 3. Flexibilizacion de Horarios

6%

94%

mNO

oSl |

Cuadro 4. Flexibilizacion deTurnos

-

| oNO msl

71%

~

Cuadro 5. Vacaciones

En relacion a los permisos retribuidos hacen referencia a las siguientes cuestiones:

- Matrimonio
- Exdmenes prenatales y técnicas de preparacion al parto
- Nacimiento de hijo

- Fallecimiento de familiares
- Enfermedad grave, accidente u hospitalizacion de familiar

- Asuntos familiares
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LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES EN EL AMBITO LABORAL

Como se observa a continuacion en la gréfica, llama particularmente la atencion el hecho de que
en mas del 40% de los convenios analizados no se mencione, en caso de coincidir con el horario
laboral, el derecho de la mujer a asistir a los examenes prenatales y las técnicas de preparacion
al parto.

4 N\
70+

matrimonios

nacimiento kijo

Fallezimiento
Familiares

accidente u

traslado domicilic
hospitalizacian Familiar

asuntos Familiares

eRamen
prenatalipreparacion al
parto
enfermedad grave,

mS ENO |

Cuadro 6. Permisos retribuidos
La reduccion de jornada hace referencia a las reducciones de la jornada laboral para la lactancia
0 el cuidado de menores o de personas mayores. En los dos ultimos casos con la reduccion

salarial proporcional.

La posibilidad de que el trabajador/a opte por reducciones de jornada y/o excedencias para el
cuidado de familiares aparece aproximadamente en el 40% de los convenios analizados.
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LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES EN EL AMBITO LABORAL

4 )

O T T Lf
lactancia guarda legal ciudado mayores

menores

\ )

Cuadro 7. Reduccion de la jornada por motivos familiares

47%
53%

\ )

Cuadro 8. Excedencias por cuidado de hijos y familiares.

Como se puede apreciar en el gréfico alrededor de un 53% de los convenios analizados
contempla la posibilidad de acogerse a una excedencia por cuidado de menores y familiares,
frente a un 47% que no lo reconoce explicitamente en su articulado.
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OTROS ASPECTOS REFERIDOS A LA MATERNIDAD/PATERNIDAD

Respecto a las condiciones de trabajo, en torno al 27% de los convenios hacen mencién al
cumplimiento del Art. 26 Proteccion de la maternidad, de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales en la que se especifica la obligacién de adaptar las condiciones de un puesto de
trabajo que pudiera influir negativamente en la salud de la trabajadora embarazada o del feto.

4 N

27%

73%

| ms| mNO |

Cuadro 9. Salud laboral ante el embarazo
Otras medidas que aparecen en los convenios colectivos estudiados son las siguientes:

- Aproximadamente en el 36% de los convenios colectivos se considera el acoso sexual
como falta muy grave.

- En el 16% aparecen medidas especificas para victimas de violencia de género, como el
traslado de centro de trabajo o a otra ciudad o flexibilidad en el horario de trabajo.

- Alrededor del 30% de los convenios colectivos permite el acompafiamiento a la consulta
médica (hasta primer grado de consanguinidad), considerandolo como permiso
retribuido o falta justificada al trabajo.

Conclusiones generales.

En lineas generales se da una considerable falta de actualizacion de las condiciones laborales
en materia de conciliacion. Ademas de no contemplar nuevas formulas de flexibilidad, la mayoria
se cifie a reproducir los minimos legales.
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Este andlisis demuestra que las medidas encaminadas a fomentar la conciliacion, no son una
practica habitual de negociacién. Aun no se ha conseguido una implicacion total y real de los
interlocutores sociales.

Por ultimo, hace falta compromiso por parte de los responsables empresariales para dar
respuesta a los cambios que se estan produciendo en la sociedad con respecto a sus inquietudes
de conciliar la vida personal, familiar y laboral.

Responsabilidad Social corporativa e igualdad real.

Las empresas se ubican en un entorno competitivo, inestable y cambiante donde tiene mayor
influencia aspectos como la visidn de futuro, la tenacidad y la cooperacion entre los recursos
humanos de la empresa con los recursos materiales.

Si el entorno exige plantillas cada vez mas cualificadas, dispuestas a aportar conocimientos y
aptitudes, implicadas con los objetivos de la empresa, que apuesten de forma decidida por el
reciclaje profesional y la formacion permanente, esto requerira por parte de la empresa alguna
contrapartida para que la relacion sea percibida como equilibrada. Si los incentivos salariales no
pueden ser ampliados de forma constante tendremos que imaginar otros incentivos que aporten
valor y calidad a la relacién laboral empresa-trabajador. La apuesta decidida (de una empresa)
por aspectos de la conciliacion entre la vida privada y la profesional es un elemento valorado para
que un/a trabajador/a opte por trabajar, permanecer e implicarse en su empresa. De este modo,
al contar con trabajadores/as satisfechos/as reducimos la fluctuacion de personal y, por tanto,
costes de reclutamiento, seleccion y adecuacion al puesto de trabajo de nuevos/as
empleados/as, lo que supone un coste importante para las empresas y una inversion de recursos
y tiempo.

Las empresas que apliquen principios de igualdad y de conciliacion podran verse beneficiadas
de tener una plantilla experimentada, motivada e implicada con la empresa, que suponga un
capital humano o6ptimo para convertirse en una fuente de ventaja competitiva frente a las
empresas competidoras del mercado donde operan.

Si en el taylorismo se asimilaba la persona a la maquina, y un/a trabajador/a se consideraba una

pieza mas del engranaje facilmente sustituible y sin identidad alguna personal, en los actuales
sistemas de produccion flexibles es imprescindible contar con los conocimientos, la creatividad,
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la experiencia y las aptitudes personales e irrepetibles de cada trabajador/a y de la plantilla como
sujeto colectivo con identidad propia. En la medida que la supervivencia de la empresa (o del
sistema de produccion) dependa cada vez mas de estos factores los sistemas productivos que
carezcan de estrategias que favorezcan la conciliacion, iran limitando la incorporacion plena de
profesionales cualificadas (prioritariamente mujeres, pero también hombres), dificultando el
desarrollo pleno de sus factores humanos. Si el capital humano es vital para la utilizacion del
capital tecnoldgico y tan importante como el capital financiero, el dificultar la incorporacion de la
mujer supone condicionar el desarrollo de la empresa. Aumentar la presencia de las mujeres en
la empresa, aplicando politicas que favorezcan la conciliacion, supone incrementar el
rendimiento en términos de productividad, dificultar por accion u omision estas politicas supone,
en el mejor de los casos, ceder esos recursos a la competencia y a medio y largo plazo ser
expulsada del mercado por pérdida de competitividad.

Si el rendimiento de un trabajador/a tiene que ver principalmente con tres aspectos: su
cualificacion, sus aptitudes y habilidades y el entorno; considerar las caracteristicas del entorno
facilitara asegurar un incremento de la productividad en la empresa. Un entorno adecuado
requiere que las necesidades familiares estén cubiertas. La empresa puede atender, en la
medida de sus posibilidades, estas necesidades abordando, basicamente, dos tipos de
estrategias: a) Crear servicios que den respuestas a estas necesidades o b) Reorganizacion del
trabajo, 0 acometer ambas estrategias a la vez en el caso que sea idoneo.

La conciliacion generalmente viene acompafada por un conjunto de beneficios para las
empresas:

* Incentiva la motivacion de las trabajadoras y trabajadores de la empresa mejorando la
comunicacion entre la direccion empresarial y la plantilla y proporciona un mayor
conocimiento de los objetivos y la cultura de la organizacion, lo que redunda en una
mayor implicacion, compromiso y creatividad de la plantilla con su empresa, elementos
fundamentales en los indices de rendimiento.

* Facilita que la empresa pueda introducir nuevos métodos de trabajo y nuevas

tecnologias haciendo mas eficiente el uso del capital financiero y tecnoldgico de la
empresa.
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* Reduce los costes derivados de los procesos de reclutamiento, formacion y adecuacion
al puesto de los trabajadores y las trabajadoras, ya que asegura la permanencia en la
empresa del capital humano, especialmente del mas cualificado.

* Incrementa la productividad en el sentido que facilita la planificacion de las horas de
trabajo de forma mas ajustada a las necesidades de trabajadores y trabajadoras,
reduciendo el absentismo laboral derivado de problemas de compatibilizar vida
profesional y familiar; al tiempo que mejora la calidad de la hora trabajada al estar el/la
trabajador/a mas centrada en su trabajo y no tener la preocupacion de aspectos
familiares no cubiertos satisfactoriamente.

* Mejora el clima laboral reduciendo los conflictos laborales y mejora la seguridad en el
trabajo reduciendo los costes sociales, personales y econoémicos derivados de
accidentes de trabajo.

* Incrementa y diversifica el rango de potenciales trabajadores/as interesados/as en
emplearse en estas empresas que ofrecen mejores condiciones para desarrollar el
trabajo en armonia con sus responsabilidades familiares (respecto a descendientes,
ascendientes dependientes y pareja).

* Mejora la imagen corporativa a los niveles en que la empresa interactua, con lo que
contribuye a la promocion de sus productos e incrementa las ventas.

* Supone la supervivencia de la empresa a medio y largo plazo.

Vision de los/las profesionales.

Para conocer la realidad comarcal empresarial en cuanto a cuestiones de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral, se elabord un Cuestionario sobre el conocimiento e implantacion
de politicas de conciliacion e igualdad en las empresas de la comarca de |'Horta Nord.

Metodologia:

Se constituyd un comité diagndstico de personas expertas con los técnicos y las técnicas de
insercion y fomento empresarial del proyecto Agora Nord, que interactian con las empresas de
la comarca.
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Previamente se les pasd un cuestionario para que realizasen un andlisis en las empresas de la
comarca con las que tenian contacto. El cuestionario estaba formado por seis items:

* Grado de conocimiento observado sobre politicas de conciliacién e igualdad por parte
del tejido empresarial,

* Grado de sensibilizacién hacia la problematica de la conciliacion de la vida profesional y
familiar.

* Implantacion en la empresa de medidas conciliadoras.

* Dificultades manifestadas por el empresariado en su implantacion.

* Previsiones a futuro de la implantacion de dichas politicas en las empresas.

* Propuestas desde el colectivo de trabajadores y trabajadoras de Agora Nord.
Principales resultados
En relacion al grado de conocimiento observado sobre politicas de conciliacion e igualdad por
parte del tejido empresarial:
La tipologia predominante de empresas en la comarca es la PYME y microempresa, excepciones
destacables son contadas empresas nacionales o multinacionales del sector industrial de la rama

del metal o alimentacion.

La media de las empresas no superan los 100 trabajadores y en la mayoria de las pequefas
empresas no tienen conocimiento de politicas de conciliacion e igualdad.

Este tipo de empresas, conocen, a través de sus asesorias y asociaciones empresariales o
gremiales, los permisos establecidos por la legislacion, como la proteccion por maternidad,

reducciones de jornadas, excedencias, efc.

Generalmente el grado de conocimiento depende del tamafo de las empresas y de la actividad,
si bien es algo que no se puede generalizar.
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En relacion al grado de sensibilizacion acerca del problema de conciliar vida personal, familiar y
laboral:

El grado de sensibilizacion que se percibe en las empresas de la zona es, segun plantean ellas
mismas, limitado ya que la vida familiar en el mundo empresarial se sigue concibiendo como un
problema personal que dificulta la ejecucion de los objetivos laborales.

Quizés encontramos cierta sensibilizacion en empresas donde mayoritariamente trabajan
mujeres y que aplican algunas medidas conciliadoras para retener a su personal. Se trata de
empresas cuyas ocupaciones estan feminizadas como son maquineras textiles, montadoras,
empaquetadoras, etc.

Por otra parte, se ha observado que la sensibilizacion hacia la conciliacién esta vinculada a la
existencia de alguna mujer dentro del equipo directivo (&pice estratégico) en la empresa.
Ademas, aunque no de manera generalizada, en equipos directivos jovenes existe una mayor
predisposicion a la conciliacion.

La aplicacion practica de medidas de conciliacion en la mayoria de las empresas de la zona se
limita al cumplimiento de la legislacion laboral y al convenio colectivo.

En relacion a la traduccion real de esa sensibilizacion en hechos tangibles: implantacion en la
propia empresa de medidas conciliadoras:

Como se ha dicho anteriormente la mayoria de las empresas de la zona no aplican medidas
conciliadoras mas alld de las impuestas por la legislacion laboral y el convenio colectivo.

Ahora bien, existen algunas delegaciones de grandes empresas multinacionales que si han
aplicado alguna medida como por ejemplo, posibilidad de organizar el horario teniendo en cuenta
las cargas familiares: respectar turno fijo; posibilidad de hacer coincidir el disfrute de las
vacaciones con las vacaciones escolares, reclutamiento de mujeres para puestos
masculinizados, etc.

Otras medidas aplicadas por algunas empresas de la comarca han sido: flexibilidad en la entrada
y salida diaria; comprimir jornadas para librar ciertos viernes o puentes festivos; no realizacion de
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horas extras, etc.

En relacion a las dificultades manifestadas por el empresariado a la hora de implantar dichas
medidas conciliadoras:

El mayor reto para las empresas de la comarca a la hora de implantar medidas conciliadoras de
la vida personal, familiar y laboral es hacerlo sin perder competitividad en el mercado. El modelo
de competencia en el mercado establecido por la mayoria de las PYME’s es el de hacerlo via
precios que significa producir a muy bajo coste lo que implica reducir costes de personal. Las
medidas de conciliacion se ven como una inversién econdmica que no puede ser asumida por el
escaso margen de la cuenta de resultados.

Otra cuestion apuntada al respecto es el miedo a que se pase de un “buen uso”, a un “abuso” en
la utilizacion de las medidas conciliadoras. El empresariado generalmente se plantea incluir este
tipo de medidas en el caso de considerarlas imprescindibles para mantener a determinadas
personas que ya forman parte de la plantilla de la empresa.

En relacion a las previsiones a futuro de la implantacion de dichas politicas en las empresas:

En las ultimas décadas hemos visto como las mujeres estan accediendo a ocupaciones
tradicionalmente reservadas a hombres, esto es explicado por varios motivos: bien por la
escasez de mano de obra que obliga a las empresas a ocupar a otros colectivos como es el caso
de las mujeres, bien porque ha habido un cambio de mentalidad en la empresa, bien porque
existe medidas de fomento de la contratacion de mujeres en ocupaciones sub-representadas,
efc.

La implantacién de medidas de conciliacion dependera en un futuro, entre otros factores, de la
difusion e incentivacion que se desarrolle tanto a nivel estatal como autondmico y local.

Propuestas y aportaciones para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral:

* Realizacion de charlas de sensibilizacion a las empresas a través de sus organizaciones
empresariales.
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* Realizacion de talleres de sensibilizacién para potenciar la corresponsabilidad y el
reparto de tareas.

* Fomento del asociacionismo como medida de respiro y apoyo para personas con
dificultad de conciliacion (a modo de redes de apoyo).

* Realizacion de estudios sistematicos sobre la situacion de la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral en las empresas de 'Horta Nord.

* Crear una web especializada en el tema dirigida a los profesionales y servicios que
operan en la comarca.

* Dinamizacién y promocion de guarderias laborales a través de servicios municipales de

empleo, como base de apoyo inicial a una gestién posterior de las mismas por parte de
las asociaciones de empresarios del territorio.

3.3. CONCLUSIONES

El tejido empresarial en la Comarca de I'Horta Nord se caracteriza por la existencia de un
predominio de pequefias empresas, en un gran numero de caracter familiar, con una escasa
innovacion tecnoldgica, productiva y empresarial, que compiten via precios lo que supone
recortar costes en los procesos de producciéon y una direccion de los recursos humanos
inexistente o limitada a la gestion laboral.

Ademas, se da una diversidad de sectores productivos, no habiendo predominio de ninguno de
ellos, lo que provoca un desaprovechamiento de posibles sinergias encaminadas a la innovacion
y el desarrollo de productos y mercados y a una atomizacion de las relaciones laborales en la
comarca.

Por otra parte, en nuestro trabajo de intervencion directa en el territorio hemos podido constatar

la existencia de diferentes tipos de discriminacion a las que se ve sometida la mujer antes y
después de su acceso al mercado de trabajo.
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En concreto, respecto al acceso a determinadas ocupaciones tradicionalmente desempenadas
por varones; a la promocion y acceso a puestos de responsabilidad y toma de decisiones en las
empresas; al enfrentamiento con estructuras organizativas con un fuerte arraigo masculino y a
unos sueldos que suponen aproximadamente el 75% de los sueldos que cobran sus comparieros
por el mismo trabajo.

En relacion a la situacion de la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral en el territorio
hemos observado como es en las mujeres sobre las que mayoritariamente recae la
responsabilidad de conciliar afectando de manera negativa a sus carreras profesionales o
teniendo que renunciar a ellas. Unido a esto hemos apreciado la falta de sensibilidad de las
empresas hacia el tema limitandose al cumplimiento estricto de la ley cuanto mas.

Frente a esta situacion se trata de conseguir que las empresas apliquen medidas de igualdad y
conciliacién que consigan obtener una fuente de ventaja competitiva que mejore su posicion en
el mercado y de esta manera desplazar a las empresas discriminadoras.

Esta solucion implica una actuacion integral en el territorio que implique de manera activa y
comprometida a todas las partes implicadas uniendo recursos para llevar a cabo programas
globales de actuacion en la comarca, trabajando con las empresas, organizaciones
empresariales y con las personas.
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CAPITULO IV

MUJER 'Y LA RUPTURA DE LAS
BARRERAS SOCIALES
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A estas alturas resulta casi evidente afirmar que las desigualdades existentes en el mercado
laboral actual entre hombres y mujeres, se apoyan sobre estereotipos de género creados en
torno a la mujer trabajadora, pese a la falta de base empirica que los justifique.

Asi, los estereotipos se convierten en algo mas que un medio para ordenar y sistematizar el
medio ambiente. Sirven de instrumento en la conservacion del sistema de valores de los
individuos e influyen en la distribucion de los roles sociales, por lo que tienen una influencia
decisiva en la vida social y en las creencias sobre las diferencias entre los sexos (Escarti, Musitu
y Gracia, 1998). Segun estos autores a las mujeres se les asignan los atributos que
tradicionalmente han correspondido a los papeles que ocupan, manteniéndose de esta forma las
desigualdades entre mujeres y hombres existentes en la actualidad.

El contenido de los estereotipos presentan un caracter multicomponencial y se ha estructurado
en base a categorias de atributos asociados con masculinidad y feminidad. En nuestra sociedad
se supone que los hombres son fuertes, duros, independientes, competitivos, seguros,
inteligentes, decididos, activos, competentes, y a ellos les corresponden fundamentalmente las
tareas de manutencion y proteccion de la familia (rol productivo). Las mujeres son débiles,
dependientes, poco competitivas, inseguras, pasivas, incompetentes, y a ellas les corresponden
preferentemente las tareas de cuidado y atencién de la familia (rol reproductivo).

Los estereotipos de género estan legitimados en base a la complementariedad de los sexos en
las funciones productora y reproductora y en la division sexual del trabajo (Eagly, 1987), siendo
facil observar como con frecuencia éstos guardan poca relacién con las actitudes, capacidades
y comportamientos de hombres y mujeres en la vida real.

Es comun observar como los estereotipos de género son utilizados para establecer juicios
categoricos respecto a las personas, sobre todo cuando no se las conoce directamente. Por ello,
aunque los estereotipos de género son estables y compartidos dentro de una misma cultura o
entre culturas diferentes, los juicios o creencias sobre uno mismo y/o personas proximas suelen
ser menos estereotipados que las opiniones generales sobre la mujer o el hombre prototipicos
(Unger, 1981; Matlin, 1993). Por ejemplo, un empresario puede tener interiorizado el estereotipo
de que las mujeres no son responsables en el trabajo, sin embargo esta creencia probablemente
no la aplicara a su propia hija porque conoce su comportamiento e intereses profesionales reales.
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La incorporacion gradual de la mujer al mercado laboral, ha despertado la necesidad de combatir
las desigualdades generadas en torno al rol de la mujer trabajadora y a los estereotipos formados
respecto a ella. Los logros educativos y los legislativos, conseguidos durante estas ultimas
décadas, en relacion a la situacion social y econémica de las mujeres en el mundo laboral, no
han conseguido que la situacion de la mujer y la del hombre en relacion al acceso, mantenimiento
y la promocion laboral sean equiparables.

Ademas la valoracion diferencial de las caracteristicas comportamentales asociadas a hombres
y mujeres en funcion de la deseabilidad social de los rasgos de masculinidad y feminidad. Por
regla general, las caracteristicas asociadas a la masculinidad gozan de mayor valor que las
femeninas (Ashmore y Del Boca, 1986), y en las escalas evaluativas el numero de atributos
positivos masculinos suele ser superior al de atributos femeninos (Barbera, 1998a).

Tal y como hemos podido constatar anteriormente y a través de nuestra experiencia en los
procesos de mediacion en empresas y en los grupos de discusion convocados para evaluar los
obstaculos de la mujer en el acceso al mercado de trabajo, las mujeres siguen encontrando toda
una serie de barreras derivadas de las ideas preconcebidas, erroneas y resistentes, que se
tienen respecto a éstas. En lineas generales las hemos agrupado en las siguientes:

- Compatibilidad trabajo, familia y ocio. La conciliacion entre la vida personal, familiar
y laboral se encuentra ligada en muchos casos a dificultades en la reinsercion
profesional y en el desarrollo de carreras profesionales.

- Cultura organizacional. La cultura organizacional aparece como una barrera que por
su sutileza e invisibilidad resulta muy dificil de combatir, continia habiendo un
predominio masculino en el ambiente organizativo, en determinadas ocupaciones y en
las estructuras de poder de las empresas.

- Segregacion ocupacional. Encontramos por un lado sectores profesionales vetados a
las mujeres (segregacion horizontal) y por otro, escasa representacion de la mujer en el

apice estratégico de la empresa (segregacion vertical).

- Discriminacion salarial. Las mujeres siguen cobrando alrededor del 25% menos de
sueldo que sus comparneros varones para un mismo puesto de trabajo.
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Sin embargo, esa incorporacién paulatina de la mujer al mercado de trabajo, no ha venido
acompanada del correspondiente cambio econdmico y social necesario.

Bien es cierto que se han puesto en marcha mecanismos legales y recursos que permitan a los
hombres y mujeres trabajar sin descuidar sus responsabilidades familiares. Se ha ido dotando a
las empresas y trabajadores/as de un marco legal para que la vida familiar y laboral sean
compatibles; de hecho en los ultimos afios ha habido un gran avance en el Estado Espafiol:
Estatuto de los trabajadores, Ley de Conciliacion 39/1999 de 5 de Noviembre, Ley de igualdad
entre hombres y mujeres...

Sin embargo sigue siendo mayoritariamente la mujer la que disfruta de los permisos y medidas
existentes en materia de conciliacién, asociandose el concepto de conciliacion con mujer. No
porque ellas deseen ser las responsables del cuidado de los hijos/as, sino porque la falta de
corresponsabilidad entre hombres y mujeres siendo un problema estructural de la sociedad.

Esto hace que la mujer se encuentre vulnerable ante el mercado de trabajo, especialmente en el
acceso, el mantenimiento y la promocién profesional.

Esta situacion de vulnerabilidad, se traduce en aspectos diferenciales objetivos: menor tasa de
actividad, sectores de actividad limitados y relacionados con el rol de cuidadora, mayor tasa de
desempleo, salarios mas bajos, mas contratos a tiempo parcial o trabajo temporal (En 2004: el
67% de mujeres asalariadas por cuenta ajena trabajan a tiempo parcial, segun estudio de UGT).

Si bien es cierto que ha habido una incorporacién masiva de la mujer en las ultimas décadas,
también es cierto que su acceso no necesariamente supone la consecucion de un empleo, y
cuando es asi entran en juego factores discriminadores que les conducen a acceder a
ocupaciones y/o sectores feminizados.

Un claro ejemplo se muestra en el sector servicios y en concreto en los nuevos yacimientos de
empleo creados en torno al cuidado de personas dependientes (es el caso de residencias de
ancianos o asistentes de ayuda a domicilio). Estas ocupaciones presentan un alto grado de
temporalidad, escasa profesionalizacion y reconocimiento social ademas de salarios muy bajos
y jornadas de trabajo excesivas.
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LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES EN EL AMBITO LABORAL

Ademas la mujer cobra alrededor de un 25% menos que sus compaferos varones por el mismo
puesto de trabajo y continua habiendo una barrera invisible que le impide promocionarse
profesionalmente a puestos de trabajo de responsabilidad y toma de decisiones.

Todos estos factores unidos a la alta tasa de temporalidad, de empleos a jornada parcial, y a la
dificultad de conciliar vida laboral y familiar, tiene como consecuencia que las mujeres presenten
unos ingresos economicos deficitarios contribuyendo una feminizaciéon de la pobreza y a su
exclusion social.

ESTEREQTIPQS DE GENERO

ROL DE TRABAJADORA + CUIDADORA

——t
ACCESO MANTENIMIENTO PROMOCION

PREJUICIOS
COMPANEROS
ANTE BAJAS Y
PERMISOS
MATERNIDAD

HOMBRE BOMBERO #DEDICACION

MUJER SECRETARIA #PODER MANDO

PERFIL DE EXCLUSION SOCIAL

¢ Qué significa esto?

Parece ser que el acceso de la mujer al mercado laboral esta provocando un cambio en el reparto
de los roles sociales tradicionales. Esta concepcion tradicional parece estar en cambio:
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- La mujer cada vez esta mas formada académicamente. Esto le ha permitido acceder
al menos en iguales 0 mejores condiciones formativas al mercado laboral que el hombre,
dotandole a su vez de mayores posibilidades de acceso y ascenso a puestos de trabajo
mas profesionalizados y por tanto de mejores condiciones laborales.

- Distanciamiento con el modelo tradicional familiar hacia estructuras mas
pequenas y cambiantes (parejas sin hijos y familias monoparentales/monomarentales).

- Mayor esperanza de vida. Cada vez es mas comun que coincidan tres generaciones.
Esto lleva a dos posibles circunstancias:
* Aumento de las personas dependientes en el nucleo familiar.
¢ Sindrome de la Abuela Esclava (Dr. Antonio Guijarro. Cardidlogo. 2001).
Mayoritariamente son las abuelas sobre las que recae una sobrecarga de
responsabilidades (cuidado de los nietos), ocasionando un deterioro de la calidad
de vida y a veces un alto grado de sufrimiento cuyas consecuencias han dado
origen a este nuevo sindrome extendido por las mujeres del siglo XXI.

Estas circunstancias han facilitado lo que se ha denominado “revolucion silenciosa dentro de los
muros del espacio doméstico” ( Meil Lanwerlin, G. (1999). La postmodernizacion de la familia
Espariola. Madrid). Se caracteriza por un cambio en el papel econémico de la mujer, en la
autoridad y en las relaciones de poder entre los miembros de la familia, a la vez que por un mayor
compromiso del padre en el cuidado de los hijos. Sin embargo, no se hace extensivo a la
redistribucion de las tareas domésticas entre los miembros de la unidad familiar. Asi mientras que
el hombre sigue asumiendo y adoptando un papel residual o secundario, el de la mujer pasa por
conciliar las necesidades familiares con el trabajo (rol reproductivo y productivo).

No se esta observando una tendencia hacia un sistema social no masculinizado, donde la propia
sociedad cambie su comportamiento y donde se asuma mayor compromiso en las tareas de
conciliacion.

De poco sirve introducir medidas legales si la propia sociedad no cambia sus pautas de
comportamiento, concienciandose aun mas de que es a los padres a quienes corresponde
asumir el mismo grado de compromiso y dedicacion que a las madres en la realizacion de las
tareas domésticas si como en la atencion del cuidado de los hijos y de los restantes miembros
de la familia (Moreno Gonzalez- Aller, | (2003). Aspectos criticos del disfrute por el padre del
permiso de maternidad a opcion de la madre. AL pag 654).
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CAPITULO V.

VISION DE FUTURO
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Las lineas de actuacion para combatir e intentar eliminar las barreras y los estereotipos formados
en torno a la mujer trabajadora, consideramos que deberian de ir en tres direcciones:

MEDIDAS INSTITUCIONALES

El proyecto Agora Nord ha supuesto el impulso de actuaciones en el territorio fomentando el
trabajo en red de las instituciones publicas y privadas unidas por una finalidad comun.

En concreto se han llevado a cabo actuaciones en el ambito de la igualdad de oportunidades que
han dado como resultado la consolidacion de un espacio comarcal donde trabajar esta tematica.

Asi podemos destacar como propuestas a llevar a cabo en un futuro inmediato las siguientes:

- Foro de igualdad de oportunidades en I'Horta Nord. Esta iniciativa pretende convertirse
en un espacio de participacion y un altavoz de propuestas y actividades de las
profesionales y asociaciones del territorio que trabajan de un modo u otro en el &mbito
de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

- Fomento de la metodologia de formacién en empresa. Incorporacion de la metodologia
de trabajo, desarrollada en Agora Nord al convenio de colaboracién suscrito entre el
Consorcio Pactem-Nord y el Instituto de la Muijer.

- Creacion en el territorio de un Centro de Atencion Comarcal de la Mujer cuyas
actuaciones se despliegan en torno dos ambitos.

* Creacion de la figura de agente de igualdad comarcal.
* Dinamizacion y apoyo técnico del trabajo desarrollado por los profesionales de los
Servicios y recursos municipales.
- Campanfas de sensibilizacion para la contratacion de mujeres en las empresas.

MEDIDAS DE SENSIBILIZACION Y PREVENCION
Consideramos de gran importancia la prevencion y la sensibilizacion en todos los espacios

sociales porque hemos podido observar enormes dificultades en los procesos de insercion de las
mujeres y en especial de mujeres que presentan altos grados de vulnerabilidad. Se ha visto como
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mujeres capacitadas profesionalmente para el empleo no eran contratadas por el mero hecho de
ser mujeres.

Estas medidas de sensibilizacion y prevencion irian encaminadas a un cambio de actitudes para
combatir los prejuicios creados en torno a los estereotipos de género.

- Campafas de sensibilizacion en el @mbito social, educativo, familiar, laboral y
empresarial que eviten la segregacion en todas sus formas. Principalmente debido a la
importancia de la socializacion como elemento trascendente en el proceso de formacion
y transmision de los estereotipos género.

- Actuaciones en las escuelas, para que en las nuevas generaciones se incida en la
igualdad desde la infancia.

- Orientacién vocacional con una perspectiva de género: Orientar hacia profesiones
consideradas masculinas/femeninas; y a las mujeres hacia profesiones en las que estan
sub-representada.

MEDIDAS DE INTERVENCION EN EL AMBITO LABORAL

No debemos de restar importancia al papel vital que juega el tejido empresarial en el desarrollo
de iniciativas y/o mediadas de fomento de igualdad entre hombres y mujeres. Resulta de gran
importancia dotar a los centros de trabajo de climas laborales propicios para la practica efectiva
de la igualdad.

Son ya numerosos los estudios que constatan la necesidad de promocionar la conciliacion, para
que las empresas no pierdan niveles de productividad. Estas medidas se traducen al fin y al cabo
en beneficios en la cuenta de resultados, a saber, menor absentismo laboral, menos salidas
laborales para atender situaciones urgentes, mayor fidelizacién de la plantilla, asi como menores
niveles de estrés y alta satisfaccion de los trabajadores y las trabajadoras.

Las medidas que proponemos llevar a cabo son las siguientes:

- Implicacion de los actores del mercado de trabajo (organizaciones sindicales y
empresariales) para que pongan en marcha actuaciones en todos los &mbitos:
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seleccion, contratacion, formacion, érganos de direccion, medidas de conciliacién que
rompan con los estereotipos establecidos.

- Fomento de actuaciones voluntarias de responsabilidad social corporativa en las
empresas encaminadas a la practica real de la conciliacién de la vida personal familiar

y laboral.

- Promocion de la implantacion de programas de igualdad de oportunidades en las
empresas, independientemente de su tamafo.

- Promocion de iniciativas empresariales encaminadas a la gestion del tiempo.

- Potenciar las organizaciones empresariales como mediadoras en el acceso de las
empresas a servicios dirigidos a la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar.

- Promocion de la cultura “ético empresarial” femenina y apoyo a las mujeres
emprendedoras, con formacion especifica.

- Formacién de trabajadores/as y directivos/as en materia de Igualdad de Oportunidades.
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