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PRESENTACION

Con la elaboracion de este Observatorio queremos continuar ofreciendo informacion
que nos ayude a profundizar en los efectos de la crisis econémica entre las mujeres y
a reflexionar sobre las posibles actuaciones y politicas necesarias para eliminar y co-
rregir las atin importantes desigualdades por razén de sexo que encontramos en dife-
rentes ambitos de la vida.

En esta ocasion, el objetivo del primer articulo es conocer la realidad de las mujeres ex-
cluidas del mercado de trabajo (inactivas y en desempleo) y cudles son las caracteris-
ticas y causas de su exclusion. Ademas, se ofrecen datos desagregados por sexo sobre
la proteccion por desempleo y el sistema de pensiones. La oportunidad de este anali-
sis, ademas de que nos permite poner en relacion la desigual situacion de las mujeres
ante el empleo y las persistentes discriminaciones en este &mbito, radica en la reciente
firma del Acuerdo Social y Econémico para el crecimiento, el empleo y la garantia de
las pensiones.

Hemos querido, ademas, poner en cuestion la esencia o intencién de las llamadas po-
liticas de conciliacion y reflexionar sobre su utilidad, al menos tal y como son conce-
bidas actualmente. Asi, Teresa Torns reflexiona en su articulo sobre el concepto de con-
ciliacion en las ciencias sociales y cuestiona algunas de las politicas puestas en marcha
en esta materia en Europa y Espafa.

Rita Moreno y Esmeralda Sanz tratan en sus articulos sobre la igualdad de género en
la negociacion colectiva. La primera nos habla de los criterios sindicales de CCOO para
la negociacion colectiva en materia de igualdad, y la segunda, nos ofrece un balance del
estado de la negociacion de Planes de Igualdad en las empresas y una valoracion de sus
contenidos.

Elvira S. Llopis en su articulo titulado Mujeres, sistema educativo e insercién laboral,
reflexiona sobre la segregacion formativa y profesional de mujeres y hombres, y como
debe contemplarse esta situacion en el ambito laboral para afrontar el reto de la igual-
dad de género. También centrandose en el &mbito educativo, desde la 6ptica de las mu-
jeres como profesoras, Matilde Giménez nos regala la historia de cuatro generaciones
de mujeres profesoras y su compromiso.

Por altimo, reproducimos el articulo de Mercedes Boix publicado en la Revista Salud
2000 de la Federacion de Asociaciones para la Defensa de la Sanidad Publica, en el que
se analiza la situacion en Cantabria de la interrupcion voluntaria del embarazo y se pro-
ponen diferentes formulas para mejorar la legislacion espafiola en esta materia.
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Apuntes sobre la situacion de las mujeres sin empleo en Espana:

inactividad, desempleo y proteccion social.

Laura Arroyo y Alicia Martinez

Ya hemos afirmado en trabajos anteriores que la desigualdad econémica y social, que
afecta negativamente a las mujeres, la mayor pobreza, las peores condiciones de
empleo y por tanto su menor proteccién social, en definitiva la peor situacion de
partida de las mujeres en nuestro pais, tendria efectos muy negativos para las mujeres y
para la sociedad en general. En este momento hay que sumar a los efectos de la crisis
econdmica en el empleo femenino, algunas de las politicas puestas en marcha por el
Gobierno, como la Reforma Laboral, y los recortes del gasto en politicas publicas, cuyos

efectos negativos ya se estan dejando ver.

Ademas, hemos creido necesario abordar la situacion de las mujeres en el sistema de
pensiones, convencidas de que no puede en el obviarse el impacto de género ni en los
andlisis y reflexiones en relacion al sistema ni, por supuesto, en el disefio de medidas y
acciones necesarias para corregir las desigualdades en el acceso a las pensiones y sus

caracteristicas existentes por razén de género.

El Acuerdo Social y Econdmico prevé actuaciones para mejorar las carreras de
cotizacion mas cortas, las de jovenes y mujeres, y compensar la mayor dedicaciéon de las
mujeres al cuidado de personas, ninos y nifas y mayores. Ademas, con el fin de
compensar las desigualdades existentes en el sistema, se mantiene el nimero de afios
minimo para generar derecho a la pensién en 15 afos y el acceso a los complementos a

minimos.

Asi, el objetivo del anélisis realizado es conocer la situaciéon de las mujeres ante el
sistema de pensiones y cuales son algunas de las causas de las desigualdades existentes,
ya que las medidas anteriores solo seran efectivas si las medidas establecidas estan
directamente relacionadas con las causas de las desigualdades. Esto sin olvidar que la
unica manera de garantizar la equidad en el sistema y garantizar su sostenibilidad es

aumentar la ocupacién femenina y mejorar la calidad del empleo.
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1 Las razones de la inactividad femenina

La participacion de las mujeres en el mercado de trabajo regulado es, histéricamente,
inferior a la de los varones en nuestro pais, aunque desde hace una década se viene
produciendo un aumento constante del nimero de mujeres activas. Sin embargo, la
tasa de inactividad femenina (31,42%) sigue duplicando a la masculina (14,78%) en el

ano 2010.

En global, la tasa de inactividad de la poblacion espafnola ha decrecido ligeramente
desde el afio 2007 y esto es debido a la caida de la inactividad femenina, que ha
compensado el leve aumento de la tasa de los varones. La tasa de inactividad de las
mujeres en Espafia viene disminuyendo desde el afio 2007 produciéndose el mayor

descenso de ésta entre el afio 2008 y el afio 2009.

Evolucion de la tasa de inactividad* de personas entre 16y 64
anos por sexo. 2007-2010
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Fuente: Elaboracion propia a partir de microdatos de la EPA. Segundos trimestres,
INE, 2011

En Espafia, segun la Encuesta de Poblacion Activa, en 2010 habia 15.277,4 mujeres en
edad de trabajar (entre 16 y 64 anos), de las cuales, el 31,42%, eran inactivas. Esta cifra
es 16,64 puntos porcentuales superior al porcentaje de varones inactivos. El porcentaje
de mujeres inactivas viene disminuyendo desde el afio 2007 a un ritmo mayor del que

aumenta la inactividad masculina. Con respecto al afio 2007, la tasa de inactividad



femenina ha decrecido en 4,18 puntos porcentuales mientras que la masculina ha
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crecido en el mismo periodo en 1,13 puntos porcentuales.

No obstante, las mujeres son mayoria entre la poblaciéon inactiva, representando el

67,61% del total de personas inactivas (no jubiladas).

Poblacién total, personas inactivas* - en miles- y tasas de inactividad de
personas entre 16 y 64 aiios por sexo. 2007-2010.

2007 2008 2009 2010
Mujer 14.967,4 15.194,9 15.280,7 15.277,4
Poblacién de 16 a | Varéon 15.334,3 15.565,5 15.640,5 15.555,4
64 ainos Total 30.301,7 30.760,4 30.921,2 30.832,8
Personas Mujer 5.329,3 5.329,3 4.965,7 4.800,9
inactivas de 16 a |y,r4n 2.093,5 2.093,5 2.263,9 2.299,8

64 no jubiladas

S.j. Total 7.422,7 7.422,7 7.229,7 7.100,7
Mujer 35,61 35,07 32,50 31,42
Tasa de Varon 13,65 13,45 14,47 14,78
inactividad Total 24,50 24,13 23,38 23,03

* Quedan excluidas las personas que se encuentran en situacién de inactividad por jubilacién, ya que
se estima que no se reincorporaran al mercado de trabajo (representan menos del 3% de las razones de
inactividad femenina).

Las razones de varones y mujeres para permanecer en situacion de inactividad son,
aparentemente, bien distintas y sin duda relacionadas con el tradicional reparto de
roles. Los motivos de inactividad de las mujeres estan atin vinculados a la realizacion de
“labores del hogar”. El motivo principal de inactividad es “el cuidado de personas y
otras responsabilidades familiares y personales” (30,24%), seguido por “estar cursando
estudios o recibiendo formacién” (23,17%). Si sumamos las dos razones de inactividad
que contempla la EPA relacionadas con el 4mbito del cuidado, casi la mitad de las

mujeres inactivas, el 43,25% lo estan por estas causas.

En el caso de los varones, y excluyendo la jubilacién, la primera causa de inactividad es
“estar cursando estudios o recibiendo formacion” (41,37%) y en segundo lugar, “por
enfermedad o incapacidad propia” (27,12%). Para ellos, la inactividad por causa de

cuidados de personas u otras responsabilidades familiares representa el 3,65%.

Con la situacién de crisis, se estd reduciendo el nimero de mujeres inactivas que

aducen “cuidado de personas y otras responsabilidades” ya que se estan incorporando a
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la busqueda activa de empleo, y continia aumentando el nimero de inactivas que
cursan estudios o se encuentran formandose. Con respecto al afio 2007, el nimero de

mujeres inactivas por causa de cuidados ha decrecido un 22,9%.

Personas inactivas -en miles- y distribucién por razones de inactividad por sexo,
2007 y 2010.

2007 2010
Inactivas | Distribucion | Inactivas | Distribucion

Cree que no lo va a

encontrar 149,09 2,71 299,33 6,02
Esta afectado por una

regulacion de empleo 5,51 0,10 7,96 0,16
Por enfermedad o

incapacidad propia 716,54 13,02 692,14 13,92
Cuidado de nifios o adultos

enfermos, disc., 0 mayores 837,32 15,22 646,61 13,01

Mujer | Tiene otras
responsabilidades

familiares o personales 1.949,63 35,43| 1.503,17 30,24
Esta cursando estudios o

recibiendo formacion 1.104,38 20,07 | 1.151,70 23,17
Esta jubilado 148,25 2,69 159,88 3,22
Otras razones 566,80 10,30 500,03 10,06
No sabe 25,25 0,46 10,15 0,20
TOTAL 5.502,76 100,00 | 4.970,96 100,00
Cree que no lova a

encontrar 37,96 1,50 124,29 4,63
Esta afectado por una

regulacion de empleo 12,90 0,51 16,69 0,62
Por enfermedad o

incapacidad propia 692,19 27,33 729,13 27,18
Cuidado de nifios o adultos

enfermos, disc., 0 mayores 22,50 0,89 21,10 0,79

Varén | Tiene otras
responsabilidades

familiares o personales 75,49 2,98 76,81 2,86
Esta cursando estudios o

recibiendo formacion 998,64 39,43 | 1.109,67 41,37
Esta jubilado 414,32 16,36 376,59 14,04
Otras razones 253,81 10,02 222,09 8,28
No sabe 24,89 0,98 6,15 0,23
TOTAL 2.532,69 100,00 | 2.682,52 100,00

Fuente: Elaboracién propia a partir de microdatos de la EPA. Segundos trimestres, INE,
2011

Si nos fijamos en la edad de las personas inactivas, encontramos diferencias

importantes en la distribucién para mujeres y varones. Casi el 70% de los varones
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inactivos tienen o menos de 24 afios o mas de 55 anos. Sin embargo, y aunque para
ambas franjas de edad el porcentaje de mujeres sea también elevado, el 45,66% de las
mujeres inactivas, casi la mitad, tienen entre 25 y 54 anos. Es decir, las mujeres
encuentran mas dificultades en todas las edades para la actividad y especialmente en la
“edad laboral”. Actualmente, y segtin el informe Igualdad entre mujeres y hombres del
INE, la edad media de maternidad se encontraba, en el ano 2008, en 30,9 anos. Este
dato confirma que una de las principales causas de inactividad de las mujeres esta

relacionada con la maternidad y el cuidado.

Tasas de inactividad -sin jubilacién- de la poblacién entre 16 y 64 afios por grupos de
edad y sexo. 2007 y 2010.

Mujeres Varones Total
2007 2010 2007 2010 2007 2010
De 16 a 24
anos 51,0 54,6 41,1 47,8 45,9 51,1
De 25 a 29
anos 17,7 14,8 8,3 10,6 12,8 12,6
De 30 a 44
anos 23,7 18,5 4,6 4,6 13,9 11,4
De 45 a 54
anos 35,7 27,8 7,8 8,3 21,8 18,1
De 55 a 64
anos 60,8 55,8 20,0 20,9 41,0 38,9

Fuente: Elaboracion propia a partir de microdatos de la EPA. INE, 2011

En cuanto a las tasas de inactividad, encontramos en 2010 tasas medias inferiores a las
del aho 2007, excepto para las personas de entre 16 a 24 ahos, pero ain con
importantes diferencias entre las masculinas y las femeninas. El crecimiento de la
inactividad en personas menores de 24 anos, se produce para ambos sexos, dato del
que se puede deducir que las y los méas jévenes recurren a la formacién ante las escasas
posibilidades laborales Entre las mujeres, es en el tnico grupo donde la tasa de
inactividad aumenta, hecho que sustenta la tesis de que las mujeres se han visto en
necesidad de incorporarse al mercado de trabajo ante las dificultades de empleo de los
varones en las unidades de convivencia. No es asi en el caso de los varones, ya que las

tasas de inactividad crecen en todos los grupos de edad.

Si introducimos la variable formacién observamos como, a medida que los estudios son
menores, las tasas de inactividad para ambos sexos crecen, siendo en todos los grupos
superiores las tasas femeninas. Las mayores diferencias porcentuales, entre mujeres y

varones, las encontramos en los grupos de menos estudios (segun la clasificaciéon de la
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Encuesta de Poblacion Activa), analfabetos (27,95%) y hasta secundarios (20.97%). Es
precisamente en este nivel formativo donde més ha decrecido la brecha de inactividad

entre mujeres y varones con respecto al aflo 2007.

Un alto porcentaje de personas inactivas tienen hasta estudios secundarios, el 84,79%
de las mujeres y el 85,64% de los varones, o formacion superior. Por otra parte, en
ningin nivel de formacion, el nimero de inactivos e inactivas se reparte de forma

equilibrada, representando en todos los grupos las mujeres mas del 65%.

Tasas de inactividad de poblacion de 16 a 64 afos por
niveles formativos y sexo. 2007 y 2010

90,00
80,00
70,00
60,00
50,00
40,00
30,00
20,00
10,00 5.096.66 |
0,00 B
Analfabetos Hasta Formacion | Analfabetos Hasta Formacion
secundaria superior secundaria superior
Mujer Varon

| o2007 m 2D1Di

Fuente: Elaboracion propia a partir de microdatos de la EPA. Segundos trimestres,
INE, 2011

Por tanto, existe atin un enorme potencial de incorporacién de mujeres a la actividad
laboral que es necesario estimular, entre otras razones, por el envejecimiento de la
poblacion previsto en los proximos afios. También queda claro que, ademas de politicas
para la generacion de empleo de calidad para las mujeres, es necesario desarrollar
servicios publicos de atencién a menores y personas dependientes, asi como avanzar en
la conciliaciéon de la vida laboral y familiar, para combatir la principal causa de

inactividad de las mujeres.
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La falta de instrumentos publicos de conciliacion (educacion infantil de 0-3 afos,
atencion a la dependencia, etc.), especialmente acusados con los recortes del gasto
publico y la reduccidon de politicas e instrumentos de igualdad llevados a cabo en el
ultimo afio, suponen una importante barrera para la incorporacion, en pie de igualdad,

de las mujeres al mercado de trabajo.

10
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2 El desempleo: edad, formacion y sectores

Desde que la destruccion de empleo se extiende al sector servicios, especialmente
feminizado, el incremento del desempleo se da mayoritariamente entre las mujeres. En
los tltimos anos, ha crecido la tasa de paro femenina y ademas ha aumentado el
niamero de desempleadas de larga duracion, que contintan siendo mayoria entre el

total del paro de larga duracion.

Si consideramos las tasas medias de paro de los tltimos afios, en 2007 la masculina
suponia un 6,1% y la femenina un 10,49%, una brecha de 4,39 puntos. Con respecto a
ese aflo, han crecido ambas tasas medias de paro, en 13,62 puntos porcentuales la tasa
de los varones y en 10,07 puntos la de las mujeres. Es importante sefialar, que debido al
punto de partida, el crecimiento inferior de la tasa de paro femenina no ha conseguido
compensar las diferencias existentes, por lo que la tasa de paro femenina sigue siendo
superior a la masculina en 0,84 puntos porcentuales. Esta tendencia, la de la reduccion
de las brechas de género, ha ocurrido con otros indicadores de empleo: temporalidad,
ocupacion, etc., y ha sido analizada con anterioridad en otros documentos de la

Fundacion 1° de Mayo.!

Evolucion de las tasas de desempleo por sexo. 2007-2010

2007 2008 2009 2010

—— M ujer —— \faron—l

1

Ver:
Informe “Los efectos de la crisis sobre las mujeres”. Arroyo, L. Merino, A. Romero, MJ y S.LLopis, E.
Informe de Coyuntura Territorial. “El empleo femenino en Espafia”. Blanco, R.
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Fuente: elaboracion propia a partir de la EPA, INE 2011. Segundos trimestres.

La tasa media de paro, con respecto a 2007, ha aumentado especialmente para las
personas de entre 16 y 19 anos de ambos sexos, y entre los varones de 20 a 24 afnos.
Estos grupos cuentan con las mayores tasas de paro, alcanzando el 64,27% en el caso de
las mujeres y el 60,91% en el caso de los varones, y han sufrido los mayores
incrementos en los cuatro altimos anos. Estas cifras colocan a Espafa en la cabeza de
los paises europeos con mayor tasa de paro juvenil, realidad que ha hecho saltar a la

escena politica la necesidad urgente de tomar medidas al respecto.

Tasas de desempleo por edad y sexo. 2007 y 2010

N
IEEDELRE
M V M V M vV

De16a19| De20a24| De25a29| De30ad44| Ded45a 54
afios

De 55y
mas afios

m2007 m2010

Fuente: Elaboracion propia a partir de la EPA, INE 2011. Segundos trimestres.

Encontramos, ademas, grupos de edad donde la tasa de paro masculina es superior a la
femenina en el afio 2010. Asi ocurre entre las personas de entre 20 y 29 afios y entre las
mayores de 55 afios. Son los grupos de edad que menores diferencias presentaban por
razon de sexo en el afio 2007. Sin embargo, en las edades centrales, las tasas de
desempleo de las mujeres son considerablemente mayores hasta el punto de

duplicarlas.

12



Tasas de desempleo por grupos de edad y sexo,

diferencia entre 2007 y 2010.

Centro de Estudios, Investigacion e Historia de Mujeres

Fundacion 1° de Mayo

asi como

2007 | 2008 | 2009 | 2010 | Dif. 10-07

M| 36,7|48,83| 55,57 | 64,27 27,57

De 16 a 19 aiios V | 24,28 | 35,38 | 56,79 | 60,91 36,63
M| 18,26 | 19,66 | 31,55] 35,06 16,8

De 20 a 24 aiios V 12,18 18,22 | 34,94 | 38,77 26,59
M| 10,07 | 12,46 | 19,66 | 23,23 13,16

De 25 a 29 aiios V| 6,76|11,81|22,55| 25,8 19,04
M| 924|11,19|16,94| 19,35 10,11

De 30 a 44 aiios V| 498| 7,36]|15,98|17,79 12,81
M| 8,62| 9,31)|14,65]|16,89 8,27

De 45 a 54 aiios V| 422| 6,51|12,38]| 14,47 10,25
M| 6,89| 7,54|12,97|12,75 5,86

De 55 y mas aios V| 458| 585| 10,8|13,82 9,24
M| 10,49|12,28| 18,31 20,56 10,07

Total \'/ 6,1 9,07|17,62| 19,72 13,62

Fuente: Elaboracion propia a partir de la EPA, INE 2011.

Segundos trimestres.

Siguiendo con los datos de desempleo, como puede verse en el grafico siguiente, las

tasas de desempleo aumentan a medida que disminuye el nivel formativo. Esto es asi

tanto para mujeres como para varones. Con respecto al afilo 2007 y excepto en el caso

de las mujeres con nivel “formacién e inserciéon laboral”, las tasas de desempleo han

aumentado de forma considerable.

Aunque las brechas entre mujeres y varones han disminuido en relacién con el

desempleo, fundamentalmente por el empeoramiento de los datos masculinos,

continuan existiendo diferencias. Asi, la tasa de desempleo masculina es mayor en los

grupos de menor formacion (poblacién analfabeta y con estudios primarios) que la

femenina, pero a medida que aumenta la formacion las mujeres soportan mayores tasas

de desempleo.

13
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Tasas de desempleo por niveles formativos
alcanzados y sexo. 2007 y 2010

insercion | superior |Doctorado
lab.

@ 2007 I2010|

Fuente: Elaboracion propia a partir de la EPA, INE 2011. Segundos trimestres.

Tomando como referencia el afio 2008, los sectores donde mas empleo se ha

destruido son construccién (-33,31%) e industria manufacturera (-20,68%).

La destruccion de empleo en la construccidon no ha afectado de manera importante
a las mujeres considerando que representan tan solo el 4,1% del empleo destruido
en el sector y el 8,2% de todo el empleo femenino desaparecido. Sin embargo, si
atendemos a la situacion del sector en el ano 2008, se ha destruido un 19,54% del

empleo femenino existente en el sector de la construccion.

En relacion a la industria manufacturera, que ocupaba en 2008 al 8,75% de las
mujeres, la destruccion de empleo de mujeres ha sido mas intensa que en el caso de
la construccion. Asi, el 34,04% del empleo femenino destruido entre 2008 y 2010 se
ocupaba en este sector y representan el 23,21% del total de empleo desaparecido en

la industri manufacturera.

Por ultimo, otros dos sectores, Hosteleria e Informaciéon y comunicaciones, se
presentan en 2010 con un importante nimero de empleo destruido. Dos sectores
que ocupaban en 2008 al 11,8% de las mujeres ocupadas. El 72,63% del empleo

destruido en el sector ha sido femenino.

14
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Como puede verse en el siguiente grafico, la mitad del empleo femenino destruido
entre 2008 y 2010 se ha producido en dos sectores: Comercio al por mayor y al por

menor e Industria Manufacturera.

Distribucion de la destruccion de empleo de mujeres en los
diferentes sectores. 2008-2010

Actividades de
los hogares como Actividades de i
i Agricultura, ganad
Actividades empleadolr:s de organizacionesy e?ga Si'ViCUl‘?Ufa y
administrativasy  personal dom organismos ' :
servicios auxliares 5% extraterritorial pE Industrias

5%

6% 0%

4.5 0%
Actividades Otros ser\cios
inmobiliarias Industria
4% manufacturera
24%
Actividades
ﬁnagg;e;?;sy c Suministro de
B agua, actividades
ﬁ'n‘f’ormacién y de
comunicaciones saneamiento, gest
7% ion de
1%
Comercio al por CO“S‘;;:CC'O"'
Hosteleria mayory al por
10% Transporte y menor; reparacion
almacenamiento de vehicul
1% 25%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los microdatos de la EPA. INE 2011. Segundos
trimestres

En suma, la reduccion de la brecha de género en los datos de paro no arroja
conclusiones halagiiefias: se debe a que la destrucciéon de empleo ha sido especialmente
fuerte en sectores con gran volumen de empleo y de alta presencia de varones, cuya tasa
de desempleo ha crecido en mayor grado que el de las mujeres, acercandose por lo
tanto las situaciones. Sin embargo, no se puede olvidar que el desempleo, al igual que la

inactividad, sigue afectando en mayor medida a las mujeres.
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3 Proteccion social y pensiones.

Con la firma del Acuerdo para la Reforma y Fortalecimiento del Sistema Publico de
Pensiones el pasado mes de enero, se pretende garantizar la sostenibilidad del sistema
publico de pensiones en nuestro pais, amenazada por los retos demograficos a los que
se enfrenta la sociedad espanola, asi como corregir algunas de las deficiencias del
mismo, entre otras las importantes desigualdades existentes por razéon de género en el

sistema.

No obstante, y teniendo en cuenta las dificultades de las mujeres para el acceso a las
pensiones y la inequidad del Sistema anteriores a la Reforma, se han endurecido las
condiciones de acceso para ellas, y también para los jovenes, a la jubilacién, como
veremos mas adelante por la discontinuidad de sus carreras de cotizacion, la existecia

de lagunas en las mismas y las desigualdades en el ambito laboral.

El Acuerdo introduce acciones correctoras dirigidas a solventar lo anterior, como el
reconocimiento de periodos de cotizacién durante la excedencia por nacimiento o
adopciodn, la ampliacién a 3 afios del tiempo cotizado durante la excedencia por cuidado

de hijos e hijas, o el mantenimiento de la edad ordinaria de jubilacion en los 65 afios.

Pero no hay que olvidar que el problema de la desigualdad e inequidad del sistema de
pensiones radica en el mercado laboral. Las mayores dificultades de las mujeres para
acceder al sistema de pensiones son conocidas y tienen su causa en su desigual
participacion en el mercado laboral con respecto a los varones y las discriminaciones
laborales aun existentes. Es, por tanto, en relacién al mercado de trabajo, actuando
para aumentar la ocupacion de las mujeres en empleos de calidad, reduciendo o
eliminando la temporalidad, la parcialidad, la segregacion y la discriminacién salarial,
donde han de redoblarse los esfuerzos para garantizar la igualdad de trato y

oportunidades de mujeres y hombres, asi como la equidad del sistema de pensiones.

16



Centro de Estudios, Investigacion e Historia de Mujeres
Fundacion 1° de Mayo

Desigualdades por razon de género en el sistema de pensiones. Algunos

datos.

Las mujeres representan en nuestro pais el 49,11% de los y las pensionistas. En el
cuadro siguiente puede verse el nimero de mujeres y varones que perciben pensiones
segun Comunidad Auténoma y la pensién media anual que reciben. En el total del pais,
la pensidon media anual de las mujeres es un 29,93% inferior a la de los varones, 3.988€

menor.

En todas las regiones, las pensiones que reciben las mujeres presentan una diferencia
de méas de un 20% con respecto a la de los varones, excepto en Extremadura cuya
diferencia es del 19,18%. Incluso en algunas comunidades como Asturias la diferencia

es superior al 40%.

Pensiones por Comunidades Autonomas (todas las edades)

Varon Mujer

Pension .. Pension
Pensionistas .
media anual

Pensionistas .
media anual

Total 4.577.637 4.418.569
Andalucia 813.752 11.947 769.363 8.732
 Aragbn 164.805 14.124 144.339 9.676
Principado de Asturias 165.674 18.085 147.096 10.224
Illes Balears 91.523 12.270 96.324 8.878
Canarias 157.660 11.867 146.548 8.884
Cantabria 72.233 14.739 68.774 9.688
| Castilla - LaMancha 232.983 11.199 168.354 8.541
Castilla y Le6n 346.844 13.235 201.349 9.542
Catalufia 798.003 14.244 864.721 9.534
Extremadura 129.990 10.539 106.381 8.518
~ Galicia 368.763 11.625 390.554 8.590
Comunidad de Madrid 561.762 16.865 575.153 11.036
Region de Murcia 131.895 11.642 127.184 8.514
La Rioja 38.114 12.603 33.390 9.333
Comunidad Valenciana 494.166 12.167 479.613 8.843
~ Ciudad de Ceuta 5.108 17.287 4.944 10.592
Ciudad de Melilla 4.362 15.846 4.482 10.134

Fuente: Pensiones en las Fuentes Tributarias 2009
Para explicar la diferencia entre mujeres y varones en relacion al importe medio de las

pensiones, hay que atender en primer lugar al mercado laboral. Como se ha comentado,

las mujeres se han incorporado de forma mas tardia al empleo ordinario y participan en
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menor medida que los varones en el mercado laboral, y ademéas lo hacen en peores
condiciones laborales y salariales que los varones. La mayor precariedad y
temporalidad, la parcialidad, la segregacion, etc., determinan vidas laborales mas
cortas e irregulares, a efectos de cotizacidon, para las mujeres. Hay que sumar a lo
anterior la mayor, por no decir casi exclusiva, dedicaciéon de las mujeres al trabajo
doméstico y de cuidado y la maternidad que generan importantes lagunas de
cotizacion. Todas estas condiciones dificultan su acceso, en condiciones de equidad, al

sistema de pensiones.

Ademas, los salarios determinan las pensiones por lo que la discriminacién salarial ain
existente en nuestro mercado de trabajo es un factor fundamental para explicar, junto
con lo anterior, la menor pension media de las mujeres. El altimo dato publicado por el
INE de la Encuesta de Estructura Salarial pertenece al afio 2008. El salario de las

mujeres en nuestro pais es un 21,86% inferior al salario masculino.

En segundo lugar, es importante fijarse en el tipo de pensiones que reciben mujeres y
varones, ya que el importe de éstas es también diferente. Segtin los datos de pensiones
en las Fuentes Tributarias (noviembre de 2010) las pensiones medias mensuales en

Espafia segtin tipo son las siguientes:

Pensiones en vigor a 1 de Noviembre de 2010

Pensiones Numero P.media
Incapacidad
Permanente 935.211 853
Jubilacién 5.182.747 891
Viudedad 2.298.632 574
Orfandad 270.640 351
A favor de familiares 37.592 462
Total Pensiones 8.724.822 785

Fuentes Tributarias

Asi, si atendemos a las pensiones de jubilacion, que son las de mayor importe. , las
mujeres representan tan sélo un 35,81% del total de pensionistas por jubilacion.
Ademas, mientras que del total de varones pensionistas un 78,37% reciben pensiones
por jubilacién, s6lo el 41,45% de las mujeres pensionistas cobran pension por

jubilacidn.
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En el caso de las pensiones por Incapacidad Permanente, con un importe medio
mensual muy similar al de Jubilacion, las mujeres representan el 34,67% del total.
Unicamente un 7,23% de las mujeres pensionistas reciben pensién por esta razén

frente al 4,39% de los varones.

Sin embargo, si nos fijamos en las pensiones por viudedad, cuyo importe medio es un
35,57% inferior al recibido por jubilacion, encontramos que el 93,09% son recibidas por
mujeres. Ademas, el 47,74% de las mujeres pensionistas cobran pension por viudedad

representando para los varones unicamente el 3,73%.
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La proteccion por desempleo. Diferencias de género.

Segin datos del Ministerio de Trabajo e Inmigracion, hasta el afio 2008, las
prestaciones por desempleo se repartian por igual entre mujeres y hombres. Ya en los
anos siguientes, del total de prestaciones por desempleo son recibidas por varones mas
del 60%.

El incremento del ntimero de personas que reciben prestacién se produce en el ano
2008 con respecto al afio anterior, un 41,10%, siendo mucho mayor el crecimiento en el
caso de los varones (58,92%) que en el de mujeres (21,31%). Sin embargo, a partir del
afio 2009, se reduce el crecimiento porcentual del ntimero de beneficiarios de
prestaciones por desempleo en el caso de los varones y crece con mayor intensidad el
numero de mujeres que reciben prestacion por desempleo. Incluso, si nos fijamos en lo
ocurrido en el afio 2010 (datos hasta noviembre), disminuyen tanto el ntimero de
hombres como el de mujeres que reciben prestaciéon por desempleo, un 11,86% en el

caso de los varones y un 4,44% en el caso de las mujeres.

Coémo se ha avanzado en otros documentos ya mencionados en la introduccion, en la
primera fase de la crisis se vieron especialmente afectados en destruccion de empleo
sectores masculinizados, como la construccion y la industria, y en una segunda fase el
ajuste de empleo se esta produciendo con mayor intensidad en el sector servicios,
especialmente feminizado. Esto explica la evolucion del namero de prestaciones

contributivas por desempleo y su reparto segtin sexo.

20



Centro de Estudios, Investigacion e Historia de Mujeres
Fundacion 1° de Mayo

Evolucién del nimero de beneficiarias de prestaciones
contributivas por desempleo, por sexo

1.200,0
1.000,0 = =
800.0
600.0 /'/ - —=
400,0 ,-__._///
200,0
0.0 . : .
2007 2008 2009 2010°

| —e— Mujeres +Varones|

Fuente: Elaboracion propia a partir del Boletin de estadisticas laborales del MTIN 2011

En relacion a la distribucion por edad de las personas beneficiarias de prestaciones por
desempleo no existen diferencias significativas por género. El 90,49% de las mujeres

que reciben prestacion tienen entre 20 y 54 afios y el 9,31% son mayores de 55 afnos. En

el caso de los varones, este tltimo grupo supone un 15,10%.

Beneficiarias de prestaciones por desempleo de nivel contributivo, segin sexo y edad.
2007-2010

Mujeres Varones
55y 55y
16-19 | 20-24 | 25-54 | mas Total | 16-19 | 20-24 | 25-54 | mas Total
2007 1,3| 25,9| 307,7 34,7 369,6 28| 359| 2977 74,1 410,6
2008 1,9 33,9| 373,0 39,6 448,4 58| 62,4] 491,0 93,3 652,5
2009 22| 44,2| 506,8 49,4 602,5 59| 85,1] 7979 133,4| 1.022,3
2010* 1,2| 33,6| 4874 53,6 575,7 2,3] 53,5] 709,2 136,0 901,0

(Miles. Ultimo dia de cada mes). *Enero-Noviembre

Fuente: elaboracion propia a partir del Boletin de estadisticas laborales del MTIN, 2011

Coémo se decia anteriormente, en el ano 2010 se reduce considerablemente el namero
de personas beneficiarias de prestaciones por desempleo. Si nos fijamos en la edad de
las beneficiarias, son fundamentalmente mujeres menores de 24 afios, las que han
dejado de recibir prestaciones: un 46,0% de las mujeres entre 16 y 19 afios y un 24,0%
entre 20 y 24 afos con respecto a 2009. También, aunque de forma timida, disminuye

el nimero de prestaciones entre las mujeres de entre 25 y 55 afios. Son, al igual que en
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el caso de los varones, las personas beneficiarias de prestaciones de mas de 55 afios las

que siguen aumentando en 2010.

Evoluciéon de mujeres beneficiarias de prestaciones
contributivas por desempleo por grupos de edad. 2007
2010
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Fuente: Elaboracion propia a partir del Boletin de estadisticas laborales del MTIN,
2011

La desigualdad en materia de salarios de mujeres y hombres, mencionada con
anterioridad en este articulo, no es un mero indicador de la discriminacién en las
condiciones laborales de las mujeres, si no que nos debe hacer reflexionar sobre las
consecuencias que la brecha salarial de género tiene, ya que el salario es determinante
en el calculo de las indemnizaciones por despido, en el importe de las pensiones y en el

de las prestaciones por desempleo.

Asi, y como consecuencia de los inferiores salarios de las mujeres, nos encontramos
importantes diferencias en relacion al importe de las prestaciones por desempleo. En el
afo 2010, las mujeres percibian prestaciones un 15,10% inferiores a las de los varones
(4,5€ menos al dia). Diferencias que aumentan entre las personas mas jovenes y mas
mayores. La brecha de género en el importe de prestaciones entre las personas menores

de 19 afios es de un 19,68%, y de un 21,14% en el caso de mayores de 55 afnos.
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Cuantia media diaria bruta reconocida a beneficiarios de prestaciones
contributivas, segtn sexo y edad

Mujeres Varones

20- 55y 20- 55y
16-19 | 24 |25-54| mas Total |16-19 | 24 |25-54| mas Total

2007 | 20,46 | 21,43| 22,97| 22,59| 2282 24,09| 2547| 27,66 29,57| 27,79

2008 | 21,04 | 22,56 | 24,19 23,36 23,08 | 25,25| 26,76 | 28,84 30,22 28,81

2009 | 20,54 | 22,68 | 25,16 24,08 24,88 | 24,86 | 26,83 | 29,49 30,73 209,41

2010* | 19,31| 22,16 | 25,60 24,70 25,30 | 24,04 | 26,28 | 29,79 31,32 29,80

(1) La cuantia media diaria bruta incluye la cuota a la Seguridad Social a cargo del trabajador.
En euros/dia.

* de enero a

noviembre

Fuente: elaboracion propia a partir del Boletin de estadisticas laborales del MTIN, 2011

Encontramos mayores diferencias en el reparto por sexo de las prestaciones si
distinguimos entre prestaciones contributivas, las generadas con cotizaciones, y las
asistenciales. Como deciamos anteriormente, en el caso de las prestaciones
contributivas por desempleo, el porcentaje que los varones representan es mayor,
recibiendo el 61,01% del total de prestaciones contributivas en el afio 2010. Por el
contrario, y hasta el aho 2010, las prestaciones asistenciales se reparten mas entre
mujeres. En el ano 2010, son mas los varones (53,17%) que las mujeres (46,83%) que
reciben prestaciones asistenciales. estas perciben el 54,38% de los subsidios, aunque en
los primeros meses de 2009 ha disminuido el porcentaje de mujeres entre quienes las
reciben.

Evolucion de beneficiarias de prestaciones
asistenciales, por sexo. 2007-2010
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Fuente: Elaboracion propia a partir del Boletin de estadisticas laborales del MTIN,
2011
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El mayor incremento del ntimero de personas que reciben prestacion asistencial se
produce algo mas tarde que en el caso de las prestaciones contributivas por desempleo,
lo que es normal teniendo en cuenta las condiciones de acceso a las mismas. Asi, en el
afio 2009, el numero de personas beneficiarias de prestaciones asistenciales aumenta
en un 67,11% con respecto a 2008, incrementiandose mas el nimero de varones
(92,08%) que de mujeres (48,64%). En el afio 2010, contintda ascendiendo el namero

de prestaciones para ambos sexos.
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Consideraciones finales

Ante los datos sefialados, creemos necesario estimular la incorporaciéon de mujeres al
mercado laboral. Aunque la tasa de inactividad esté decreciendo, es atin muy elevado el
numero de mujeres inactivas en nuestro pais. No solo nos lleva a defender esta
necesidad la defensa del derecho a la igualdad, que pasa por la incorporacion de
mujeres al empleo de calidad, y razones de indole econdémica, sino también porque
creemos que es necesario garantizar la sostenibilidad de nuestro sistema de pensiones

por la via del aumento de los ingresos.

Lo anterior solo sera posible mediante la puesta en marcha de politicas que generen
empleo de calidad para las mujeres, y el desarrollo y mejora de servicios publicos de
atencion a menores y personas dependientes. Ademaés, es necesario seguir trabajando
en el ambito de la negociacién colectiva para mejorar las condiciones laborales de las

mujeres y avanzar en conciliaciéon y corresponsabilidad.

Por otro lado, los datos de paro siguen mostrando los efectos negativos de la crisis en el
mercado de trabajo y su especial incidencia en las mujeres. La destruccion de empleo
en el sector servicios, tiene una relacion directa con el desempleo de las mujeres. Es,
por tanto, necesario combatir la segregacion en el mercado de trabajo e incentivar el

empleo de las mujeres en los sectores en los que atn se encuentran subrepresentadas.

Otras medidas son también necesarias para actuar frente al desempleo, que es
actualmente el principal problema del pais. Es imprescindible trabajar por el cambio de
modelo productivo, eligiendo el camino de la sostenibilidad del mismo y de la mejora
de la calidad del empleo. Ademas, la reforma laboral impuesta por el Gobierno esta
demostrando su ineficacia frente a los problemas de nuestro mercado de trabajo, no

crea empleo ni acaba con la precariedad y temporalidad del mismo.

Por ualtimo, valorando de forma positiva las acciones correctoras recogidas en el
Acuerdo Social y Econdémico para la reduccion de desigualdades, creemos que han de
tenerse en cuenta las dificultades de las mujeres para el acceso a las pensiones y la
inequidad del sistema, actuando por mejorar la participacion de las mujeres en el
mercado laboral, por un lado estimulando la ocupacién femenina y por otro, mejorando

la calidad del empleo.
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DEL PORQUE LA CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR NO
ACABA DE SER UNA BUENA SOLUCION

Teresa Torns

Del porqué de las sospechas

Tratar de mantener una actitud de sospecha ante las actuaciones que se precian de
promover o favorecer la conciliacion de la vida laboral y familiar tras més de una
década transcurrida desde que se iniciaron es algo necesario pero, probablemente, poco
pertinente. Ya que tal como tratard de mostrar este escrito son muy escasas las voces
que, en la actualidad, mantienen esas sospechas ante tales actuaciones. Y son todavia
mas escasas las que, tal como deberia suceder al menos en el mundo académico,
cuestionan el mismo concepto de conciliaciéon. La aceptacion de la conciliacion de la
vida laboral y familiar es tal que bien puede decirse que tal concepto y tales actuaciones
son, hoy en dia, un ejemplo excelente de como las ciencias sociales, en demasiadas
ocasiones, analizan la realidad social renunciando a desbrozar lo que hay més alla de la
evidencia. Y lejos de esa actitud critica, se conforman con refrendar y legitimar aquello
que aparece como dado. O como ocurre en el caso de la conciliacidn, se acepta no ya

como algo normal sino incluso como necesario.

Sin embargo, las primeras sospechas datan de muy temprano. Asi, las primeras voces
de alarma se dieron casi al mismo tiempo que la UE promovi6é las politicas de
conciliacion como parte de sus Estrategias de Empleo, alla por el afio 2000. En
concreto, Annie Junter-Loiseau y Christa Tobler (1999) mostraron sus recelos ante el
propio concepto de conciliacion, en una de las mejores compilaciones que hasta la fecha
se han publicado sobre el uso del tiempo desde la perspectiva de género. Ellas avisaban
de como ese concepto, fuertemente enraizado en la Historia como concepto juridico,
era usado desde muy antiguo como mecanismo para poner de acuerdo a dos contrarios
en conflicto, bien fueran sujetos, actividades o bienes. Por lo que, segiin aducian,
resultaba erroneo o cuando menos no conveniente trasladar esa opcién al terreno de la
vida laboral y familiar entre unos sujetos, en principio hombres y mujeres, y entre unas
actividades tan distantes como el empleo y las tareas domésticas y de cuidado. Unos

sujetos que, en principio, no mantenian conflicto en su vida familiar, antes al contrario,
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mantenian fuertes lazos afectivos. Y unas actividades que eran manifiestamente
distintas, en cuanto al volumen, contenido y tiempo de dedicacion, segin las
incipientes estadisticas de uso social del tiempo ponian de manifiesto. En definitiva,
actividades que los mencionados sujetos se veian obligados a compatibilizar en una
realidad cotidiana que, dificilmente, la entonces todavia denominada reconciliacién de
la vida laboral y familiar podia solventar. Entre otras razones, porque la conciliacion
era una estrategia pensada en clave productivista. Es decir, pensada para que la
actividad laboral o la disponibilidad laboral fuera el centro o el eje central de la vida. Y,
por lo tanto, la vida familiar fuese considerada como subordinada o dependiente de ese

eje central, tal como estudios posteriores han corroborado.

La mayoria de las actuaciones promotoras de la conciliacién que se han sucedido, desde
entonces, no han supuesto ruptura alguna con esa dindmica y han sido pensadas por y
para el ambito laboral. Lo que significa que el ambito familiar ha aparecido como
excusa mas o meno difusa u obligada de las ausencias laborales y el ambito personal ha
sido persistente o interesadamente ignorado. Siendo éste el modo, por el que, al menos
en Espaiia, la mayor parte de poblacion ocupada, consciente o no de ello, asume que la
conciliacion puede ser una solucién, aunque ignore que eso va a resultar imposible por
dificil, como dirian los castizos. Puesto que tal como han analizado estudios con una
vision favorable a las desigualdades de género, (Crompton y otras, 2005), la divisi6on
sexual del trabajo subyace de manera mas o menos visible, m4s o menos conflictiva, en
el trasfondo de la esfera laboral y de la familiar. Esferas presididas por légicas
temporales, valores, actitudes y prestigios dificilmente conciliables. Siendo las mujeres
adultas que viven en régimen de dobles doble presencia quienes se llevan la peor parte,

aunque no todas ellas carguen con ella por igual.

Tratando de argumentar mejor el porqué de esas primeras sospechas, algunas de las
que compartiamos tales recelos encontramos nuevos referentes en los estudios de otras
colegas. Por ejemplo, las socidlogas Chiara Saraceno (2006) o la mencionada Rosemary
Crompton (Crompton; Lyonette, 2006). Todas ellas méas interesadas en el analisis de la
familia que en el laboral han puesto de manifiesto otra fuente de sospechas en torno a
la conciliacion. En concreto, aquella que la considera cuasi exclusivamente un
problema de mujeres. A fin de sostener tal certeza, ambas autoras muestran como, en
realidad, de lo que se trata es de resolver la mala distribuciéon de la carga total de

trabajo entre hombres y mujeres que, en la actualidad, se da en las sociedades del
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bienestar. Solucion que, de ningiin modo, puede asumirse como un conflicto privado
derivado de un mal equilibrio entre lo que los britdnicos denominan worké&life balance.
O que tampoco puede afrontarse como si estuviésemos ante una cuestion que so6lo
aparece puntualmente junto a las obligaciones de cuidado de los hijos y que, al parecer
solo afecta a las madres. Sino que por el contrario, la problemética que la conciliacion
pretende resolver afecta de lleno a la procura y obtencion del bienestar, a lo largo de
todo el ciclo de vida de las personas. Cuestion que resulta, en estos altimos tiempos,
especialmente preocupante debido al actual envejecimiento de la poblacién. Por lo que,
puede y debe concluirse que lo que ahora denominamos conciliacion tiene que ver con
una problemaética que afecta no s6lo a las mujeres madre sino al mercado de trabajo, a
las politicas de bienestar y, en definitiva, a la vida de hombres y mujeres, tengan o no

familia y estén o no ocupados.

De hecho, pudiera decirse que mantener una actitud de sospecha ante la conciliacion
supone continuar afirmado la existencia del malestar del bienestar que Helga Hernes,
Laura Balbo y otras pioneras proclamaron hace ya treinta afios. Puesto que ellas fueron
las primeras en sospechar que, en las sociedades europeas, alld donde las mujeres
mayores cotas de igualdad y privilegios hemos conseguido, queda todavia un largo
camino por recorrer hacia la equidad entre hombres y mujeres. Y que, probablemente,
el inicio de ese camino hacia una mayor democracia y equidad comienza en el ambito
pretendidamente privado del hogar-familia. Ya que la conciliacion, lejos de configurar
una nueva problematica, pone de manifiesto un problema antiguo, el de la dominacién
masculina y la subordinacion femenina. O, mejor dicho, la no resignacion de unas
mujeres, en especial las mas privilegiadas o las mas jévenes, muchas de ellas criadas
bajo el espejismo de la igualdad de oportunidades, que afrontan de manera no
totalmente resignada el tener que compatibilizar su actividad laboral con sus tareas
domésticas y de cuidado de las personas con las que conviven (criaturas, primero,
personas mayores, después). Una situacion ante la que han aprendido a reclamar la
conciliacion, pues ese es el nombre que han legitimado quienes hacen politicas o dicen
saber como son las cosas. Aunque ellas sospechan, al igual que algunas cientificas
sociales, que conciliar la vida laboral y familiar no constituye el verdadero nicleo de la
trama. O, que en el caso de que asi sea, sospechan de la clave productivista con la que se
afronta. Y sus sospechas se acrecientan cuando comprueban cémo en lugar de afectar a
toda la poblacion ocupada, s6lo afecta a las mujeres. Siendo el botén de la muestra, por

no ir a buscar méas lejos, los datos estadisticos que aparecen bajo el epigrafe

28



Centro de Estudios, Investigacion e Historia de Mujeres
Fundacion 1° de Mayo

“conciliacion” en instituciones publicas destinadas a mujeres, como el Instituto de la
Mujer del gobierno del Estado en Espana: excedencia para cuidado de los hijos u otras
personas dependientes, criaturas que utilizan el comedor en las escuelas y el indice de
dependencia. Datos que reflejan no sélo que la conciliaciéon es cosa de mujeres. Sino
que esa misma problematica podria medirse a través de medir el gran absentismo
masculino de tales tareas y mostrarlo como un hecho negativo. Pero eso seria enfocar la
realidad de la conciliacién y las politicas necesarias para modificarla con otra

perspectiva.

La solucién del tiempo parcial femenino

El mito de la reciente incorporacion de las mujeres espanolas al mercado de trabajo ha
obscurecido, en nuestro pais, la soluciéon que las madres europeas idearon para hacer
frente a la problematica que la conciliacién pretende resolver: el tiempo parcial o, mas
especificamente, la reduccion de la jornada laboral diaria. Es decir, antes de que la
conciliacion apareciese en el horizonte europeo, las mujeres del sur de Europa,
interesadas por estas cuestiones descubrimos, con una cierta sorpresa, que la mayoria
de mujeres europeas, mientras son madres, (tienen hijos de > 12 afios o tienen > 3
hijos) tienen un empleo a tiempo parcial. Comenzaron las suecas, después de la
Segunda Gran Guerra, coincidiendo con el inicio de las politicas del Estado del
Bienestar y, hoy en dia, son las holandesas las principales protagonistas de ese tipo de
empleo, tal como puede verse en la tabla n°1, seguidas de las alemanas. Fueron, sin
embargo, esas mismas pioneras del norte quienes avisaron de que esa reduccion de
jornada laboral para mejor atender la crianza de sus hijos encerraba unos
inconvenientes que algunas estudiosas no han dudado en calificar de trampa. Puesto
que tal situacion suponia tener menores salarios en el presente, menores pensiones en
el futuro y, en cualquier caso, nula posibilidad de desarrollar una carrera profesional, si
se deseaba o se tenia la oportunidad de hacerlo. En la actualidad, tales inconvenientes
quedan perfectamente claros en paises como en Espafia, donde los contratos a tiempo
parcial son impuestos desde la logica del beneficio empresarial y no desde la
voluntariedad de las mujeres madre. Y donde esa situacion afecta a mujeres,
especialmente jovenes poco cualificadas, cuya jornada laboral parcial se torna flexible
segun las necesidades de la empresa y convierte en imposible o ilusoria cualquier
posibilidad de vivir conciliando. Escenario que, por invivible que parezca, tiende a

olvidar las peores condiciones laborales y horarias que afectan a algunas mujeres
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inmigradas que limpian hogares o cuidan personas ancianas, soportando la peor parte
de la carga total de trabajo, antes mencionada. Unas mujeres que configuran el
denominado care drain (Bettio; Simonazzi; Villa, 2006), una soluciéon con el que
solventamos parte de la problematica de la conciliacion, en las sociedades

mediterraneas.

En realidad, tal como defendemos algunas especialistas (Torns; Carrasquer; Borras;
Moreno, 2004) la conciliacién, que naci6 como estrategia europea para aumentar la
tasa de actividad de las mujeres madre, tiene que ver con el tiempo de trabajo. O, si se
prefiere, con los permanentes malos arreglos que presiden la relacion entre el tiempo y
el trabajo cuando se viven y piensan en femenino (Torns, 2005). Desde este enfoque,
llevamos bastante tiempo empenadas en averiguar porqué la solucion,
pretendidamente conciliadora del tiempo parcial afecta sélo a las mujeres y, todavia
més, porqué no afecta a los hombres. En particular, a los hombres espafioles que
presentan una de las proporciones més bajas de tiempo parcial en la UE, tal como se
puede ver en la tabla n°1. Dicho de otro modo, pensamos que seria conveniente
investigar porqué en sociedades, como la espafiola, se tolera socialmente el absentismo
masculino de las tareas de crianza de los hijos o del cuidado de las personas mayores.
Absentismo que persiste a pesar del reciente aumento del paro masculino y a pesar de
los cambios cada vez més notorios entre algunos padres jévenes y hombres mayores.
Sujetos masculinos, estos altimos, que descubren en su vejez como cuidar de alguna de

las personas de su familia no les supone pérdida alguna de atributos.

Tablan’ 1
Poblacion ocupada a tiempo parcial (%)*

2005 2007 2009
M H|T M |H T M | H]|T
UE 27 309 74 172 312 7.7 182 315 83 | 18.8
UE 15 36.1 7.3 202 36.7 83 [209 370 89 |21.6

Alemania 435 78 240 45.8 94 |260 453 9.7 |26.1
Dinamarca 33.0 12.7 221 36.2 13.5 24.1 379 158 | 26.0

Espaiia 242 45 124 228 41 | 11.8 23.0 49 | 128
Holanda 75.1 22.6  46.1 75.0 23.6 | 468 758 249|483
Noruega 442 13.8 282 441 139 | 282 434 152|286
Reino Unido | 42.6 104 252 422 10.8 | 252 425 11.8]26.1
Suecia 39.6 115 247 40.0 11.8 | 250 412 142 ]27.0

Fuente: EUROSTAT / * tabla con resumen de paises
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La conciliacion ante la crisis

No parece que la actual situacion de crisis que afecta a las sociedades europeas y, muy
especialmente a la sociedad espainola, sea un territorio idéneo para ahondar en las
sospechas mencionadas sobre la conciliacion o en las razones que expliquen el porqué
del fracaso relativo del tiempo parcial en Espafa. Por citar una fuente reciente y
cercana, los datos que sobre el empleo femenino ofrece el informe elaborado por Rocio
Blanco (2010) para este "Centro de Estudios, Investigacion e Historia de Mujeres "8 de
marzo"" no permiten divisar horizontes optimistas. A grandes rasgos, puede decirse
que una vez digerida la sorpresa del enorme aumento del paro masculino, acaecido a
partir de 2007, fruto del pinchazo de la construccion, las aguas han vuelto a su cauce. Y
son de nuevo, las mujeres quienes vuelven a protagonizar el paro, como viene siendo

norma desde mediados de los afios 80 del siglo XX (Torns; Carrasquer; Romero, 1995).

Una situacién que no por habitual es menos reconocida.

A la espera de anélisis mas detallados, sabemos que aquellas mujeres espafiolas que
resisten ante la crisis, en el mejor de los casos, probablemente consiguieron un empleo
estable, o en mejores condiciones, dado que ya no son tan jovenes, (> 45 anos),
lograron que su nivel de estudios se corresponda con su cualificacion o consiguieron un
empleo en el sector publico, antes de que la crisis hiciera su aparicion. O, si por el
contrario, no cumplen esos requisitos, son mujeres que han reforzado las filas de la
precariedad laboral, haciendo evidente, una vez mas, que esa precariedad suele ser la
norma social de empleo femenino (Carrasquer; Torns, 2007). Ya que, probablemente,
han entrado o se han reincorporado a la economia sumergida o informal porque son
jovenes, inmigradas o carecen de cualificacion profesional o estdn subocupadas. Puesto
que, tal como sucede desde la anterior crisis de los afios 80 del siglo pasado, el Gnico
empleo femenino que aumenta en volumen que no en calidad es el de los servicios. En
especial, en servicios a las personas y ahi las caracteristicas de la precariedad y la
informalidad parecen haber encontrado la horma de su zapato o quizas, ya la tenian,

aunque no quisiéramos o supiéramos verla.

Tal situacion, no obstante, no es prerrogativa espanola. En Europa, aun antes de que la
crisis arreciara, en un informe europeo (Fagan; Urwin; Mellin, 2006), destinado a
captar los riesgos de exclusion y pobreza, desde la perspectiva género, se sefialaba que

todos los indicadores de inclusion social eran negativos para las mujeres. De este modo,
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el informe observaba como las mujeres europeas tenian mayor protagonismo en
empleos peor pagados o eran mayoria en el colectivo de los bajos salarios. Y concluia
apuntando como aquellas que se veian sometidas a peores condiciones laborales eran
las madres solas, las mujeres mayores, las gitanas, las inmigradas, las discapacitadas y
las victimas de la violencia machista o del trafico sexual. Un sector, este dltimo, que
suele quedar fuera de los analisis laborales, a pesar de su enorme tradicion e

importancia economica.

Asi las cosas, no parece que ése sea el mejor escenario para pensar en la promocion de
actuaciones favorables a la conciliacion de la vida laboral y familiar. Si bien, no debe
nunca olvidarse que con o sin crisis las mujeres siempre han trabajado y pocas veces
han conciliado. Aunque también resulte cierto que esa conciliacién o la situacién de
crisis no las afecta a todas por igual, pues las desigualdades de clase y etnia siempre
han existido en el colectivo femenino. Y la crisis lo que hace es reforzar tales
desigualdades. Una situacion ante la que no cabe olvidar que, tal como cuentan algunas
especialistas, las mujeres europeas adultas, aun las mas privilegiadas, siempre han
acumulado y acumulan una mayor carga total de trabajo que la soportada por sus
coetaneos masculinos. En cualquier caso, también resulta indudable que una situacion
de crisis puede y debe ser afrontada proponiendo alternativas. Y, en este punto, las
cosas no estan peor que antes pues precisamente gracias a la mayor presencia femenina
en el mercado laboral y al mayor saber acumulado, cada vez se llevan a cabo o se
conocen mas y mejores propuestas. Se cuenta, ademéas, con el soporte de nuevos
colectivos que no se resignan a conciliar su vida a cambio de que lo laboral ocupe todo o
la mayor parte del tiempo y el espacio de su vida cotidiana. E incluso se apuntan a ello
algunos hombres que comienzan a revisar y cuestionar la denominada hegemonia

masculina.

La via de las alternativas posibles

Parece prudente comenzar detallando las posibles alternativas tomando en cuenta lo
que dicen algunas de las primeras evaluaciones efectuadas sobre las politicas de
conciliacion. Ademas de las compilaciones realizadas en nuestro pais sobre las politicas
de conciliaciéon en las diversas comunidades aut6énomas (Aragon; Canovas; Rocha,
2005) u otras mas recientes (Villota, de., 2008), esta tltima década ha visto aumentar

el interés por estudiar la cuestion, desde instancias institucionales como el Instituto de
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la Mujer, (GPI, 2005) o académicas. Ya sea para conocer mejor qué sucede en las
empresas (Torns; Borras; Moreno, 2007), qué les sucede a las madres ocupadas (Tobio,
2005). Sin olvidar el peso de la formaciéon que imparten las escuelas de negocios (IESE
o0 ESADE) a la hora adiestrar en este tema a los futuros directivos. Balances y anélisis a
los que cabe anadir, dado su interés, un estudio realizado por (Crompton; Lyonette,
2006) donde se sefiala la enorme variabilidad de politicas que bajo el lema de
conciliacion de la vida laboral y familiar se llevan a cabo en Europa. Variabilidad que
depende en gran medida del modelo de estado del bienestar vigente en cada pais. Y al
que las autoras afiaden un “efecto societal”, que ven emerger tanto en Noruega, pais
que cuenta con un mayor soporte al cuidado de las criaturas para las madres con
empleo, como en Finlandia. Efecto que destacan como enormemente significativo
porque supone la existencia de un menor conflicto en el llamado work&life balance. Y
que no se da en paises como Francia, donde a pesar de contar también con un buen
soporte para el cuidado de las criaturas, parece haber un mayor conflicto entre el
trabajo y la vida. Tanto es asi, que la revista Travail, Genre et Sociétés, n°24, (2010)

acaba de publicar un monogréafico con el lema Maudite conciliation.

El motivo que, al parecer, explicaria esas diferencias entre paises seria que la division
sexual del trabajo en Francia es mas tradicional. Es decir, estd mas cerca del modelo
familista, propio de las sociedades del sur de Europa, tal como venimos afirmando
algunas especialistas desde hace unos afos, (Torns; Borras; Carrasquer, 2004). Modelo
donde, méas alld de que la realidad ya no es lo que era, mantiene un enorme peso
simbdlico. Y se concreta en la asuncion de unos imaginarios colectivos que hacen
percibir al hombre como el cabeza de familia, principal proveedor de ingresos, y a la
mujer, como el ama de casa cuidadora, tenga o no empleo. Una realidad y una
mentalidad que explicarian, asimismo, el porqué en el norte de Europa se acepta un
permiso de paternidad amplio y obligado por ley. Mientras que en el sur de Europa, sin
menospreciar el peso de las cuestiones economicas, se desea ampliar el permiso de
maternidad. Ampliacion que no necesariamente contempla con buenos ojos la
iniciativa de la plataforma espafiola PPIINA que lucha por promover los permisos
parentales iguales e intransferibles entre padres y madres. O que, por descontado,
apenas se debata qué hacer con el cuidado de las personas dependientes. A pesar de
que, al menos en Espaina, los servicios publicos son escasos, los privados son cuasi

inexistentes y carisimos y las demandas materiales y emocionales derivadas de las
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obligaciones morales del cuidado topan con silencios e hipocresias cada vez mas

lacerantes, dado el volumen del problema.

Tales cuestiones no hacen sino poner de manifiesto, una vez mas, cobmo las politicas o
actuaciones favorables a la conciliacion no s6lo se asumen como un tema de mujeres,
sino que solo se centran en la obtencién y regulacion de permisos laborales. Permisos
que, debe recordarse, cubren tan so6lo periodos de tiempo de trabajo asalariado y
“extraordinario” y no contemplan reducciones de jornada laboral diaria que serian las
imprescindibles para facilitar la conciliacién. Esta vision productivista de la
conciliacion refuerza, ademas, que sea posible dejar de lado el desarrollo de servicios
publicos de cuidado, tal como las recomendaciones europeas ya demandaban desde el
inicio de la conciliacion. Y que también reclaman las especialistas en politicas de
bienestar anglosajonas, desde antes de que existiera la conciliacion, bajo el lema social
care (Daly; Lewis, 2000). Lema que a falta de mayor consenso y fortuna, algunas
hemos traducido por organizacién social del cuidado.

Otra de las vias que permiten pensar en alternativas al actual disefio y contenido de las
politicas de conciliacion viene de la mano de las evaluaciones del tiempo de trabajo.
Aqui de nuevo cabe resefiar algunas aportaciones cercanas tanto sobre los
inconvenientes de la llamada “ley del tiempo” italiana (Torns, 2008), como sobre el
éxito que nos hace vivir bajo la disciplina laboral, impuesta por el capitalismo industrial
como si fuese el tinico horizonte de vida posible. Exito que segtin los estudios que
hemos efectuado, en el Centre d'Estudis Sociologics sobre la Vida Quotidiana i el
Treball en la UAB, nos permite constatar tanto el relativo fracaso de las politicas
europeas de regulacion y reordenacion de la jornada laboral como la indiscutible
hegemonia que tiene el tiempo de trabajo asalariado a la hora de regir la vida laboral de
las personas, las empresas y las ciudades. Ya que, segiin hemos podido comprobar, la
poblacién ocupada prefiere acumular mucho tiempo de trabajo, a través de jornadas
laborales extensas y liberar, asi, el que se percibe Gnicamente como tiempo libre.
Asuncion lineal y acumulativa del tiempo de trabajo asalariado, en la que sélo valoran
la reduccion de la jornada laboral, en clave de sincronia y cotidianidad, las mujeres
madre o aquellas que se ven obligadas a compatibilizar la jornada laboral con el
cuidado de otras personas. Ello, en principio, explicaria el éxito que todavia mantiene el
tiempo parcial entre las mujeres madre europeas. Siendo Espafia la excepcion, dadas

las pésimas condiciones laborales y salariales que acompafan este tipo de contratos.
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Algunos estudios europeos destacan como la panacea de la flexibilidad rampante en el
mercado laboral europeo conduce a segregar por clase, género y etnia la poblacion
ocupada. Asi, el overworking afecta a los mejor cualificados profesionalmente, siendo
la disponibilidad laboral méas que las jornadas extensas, la demanda que marca las
diferencias de género y clase a favor de los hombres, si es que se puede hablar de favor
en vivir sdlo para el empleo, por muy satisfactorio que éste sea. Y como, para la
poblacién no cualificada, los turnos rotatorios masculinos y el tiempo parcial femenino
sefnalan las diferencias entre hombres y mujeres, ya sean personas autoctonas o
inmigradas. Este informe de EUROFOUND (Burchell y otros, 2009) remarca asimismo
como la hegemonia del tiempo de trabajo asalariado es el factor de mayor peso en la
construccion de la identidad social de las personas. Y como en los 27 paises analizados
esa hegemonia e identidad est4 atravesada por factores de género, de manera nitida, sin
que ello suponga la existencia de otras diferencias como las de clase o etnia, antes
mencionadas. En realidad, persiste de manera glacial una division sexual del trabajo
que tal como ya se ha comentado, se confirma como el nticleo duro de la cuestiéon. Por
lo que no parece que, a corto plazo, vaya a aminorar el tiempo parcial para las mujeres
madres. O que la conciliacion vaya a terminar con la precariedad e informalidad de las
mujeres inmigradas. Solucion que, en estos ultimos afos, parece extenderse hacia otros
paises como Alemania, donde ha aumentado la demanda de mujeres del Este Europeo

para cuidar de las personas ancianas.
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Propuestas finales

Llegado el momento de las reflexiones finales, parece oportuno y necesario continuar
demandando lo que en otras ocasiones hemos dicho. En primer lugar, probablemente
va a ser mejor pensar en politicas de tiempo que en politicas de conciliacién y comenzar
por el tiempo hegemoénico. Eso significa comenzar a negociar de manera colectiva la
jornada laboral diaria, atendiendo a la variabilidad de las necesidades de las personas
(de toda la poblacién activa y no s6lo la de las mujeres) a lo largo de su ciclo de vida. No
olvidando nunca que hay que asegurar la procura y la obtencion de bienestar cotidiano,
léase cuidados para resumir, sin generar o profundizar en las desigualdades de clase,
género, etnia y generacion, que ya existen. En segundo lugar, hay que hacer propuestas
urgentes para organizar socialmente el cuidado de las personas dependientes. Eso
quiere decir no tolerar el modelo familista antes citado y, entre otras cuestiones,
demandar servicios publicos, tal como la mal llamada ley dependencia prevé y
toleramos que no se cumpla. Asimismo, es imprescindible lograr una mayor
profesionalizacién y revalorizacion de las tareas relativas a los cuidados cotidianos. Y
eso tiene que ir ligado, en nuestro pais, a una no tolerancia del fraude fiscal y a la
demanda del aumento de los impuestos, empezando, como no, por los relativos al
capital. Ya que ese aumento de servicios publicos requiere dinero y la crisis no parece
una excusa suficiente porque "haberlo haylo", tal como se ha comprobado a la hora de

utilizar fondos publicos para rescatar entidades financieras.

Pero si tales propuestas parecen lejanas o dificiles de conseguir, sélo hay que echar
mano de cuestiones mas a ras de suelo. Por ejemplo, copiar buenas practicas en
empresas (Torns; Borras; Moreno, 2007) y en servicios SAD territoriales que ya existen
y son posibles en contextos cercanos. Copiar, asimismo, los permisos de paternidad,
haciéndolos obligatorios por ley y hacerlos extensivos al cuidado de personas
dependientes. En este caso, del mismo modo que recientemente en Espafia se han
aprobado permisos retribuidos para el cuidado de criaturas cuando estan
hospitalizados, habra que pensar en lograr lo mismo para cuando en lugar de hijos se
trate de personas mayores. Y ahi el riesgo de género se puede facilmente dividir, si se
tiene en cuenta que todas las personas suelen tener padre y madre. Un hecho que las
mujeres jovenes parecen tener mucho mas claro que las que hemos cumplido ya cinco o
seis decenas. Otra cuestion va a ser lograr el cambio de mentalidades, pero ahi el

remedio estd en exigir que existan para las personas mayores los mismos o parecidos
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servicios publicos, sanitarios, lidicos y de todo tipo, que hemos legitimado en torno al
cuidado de las criaturas. Recordando que el amor o la estimacion por una persona no
significa que se sepa cuidar de ella, cuando esta enferma o ya no puede valerse por si
misma. Y ello es cierto aunque se sea mujer, porque cuidar no tiene nada de natural y
mucho de aprendido. S6lo por concretar un poco mas, cabria reclamar, por ejemplo, la

existencia de geriatras con la misma fuerza que mostraramos ante la falta de pediatras.

Como ultimo punto, debemos asumir que si queremos conciliacion para toda la
poblacion eso no va a ser posible sin reducir la jornada laboral. Reduccién, que ya
sabemos no afecta a todo el mundo por igual. Conviene recordar que algunos
especialistas reclaman semanas de 30 horas y aun de 21 como jornada laboral ideal,
debate que no se debe olvidar contintia siendo recurrente desde que la lucha obrera
consigui6 implantar las “8x3”, a comienzos del siglo XX. Asimismo, hemos de ser
conscientes de que tal reduccion va a derivar en cuestiones salariales, que no
necesariamente tienen que ir ligadas a la obtencion de salario directo. Dado que contar
con mas servicios publicos de atencion a la vida diaria, como minimo, es también una
forma de percibir salario. Y de todo ello hay que tratar, aun a pesar de la crisis, en la
negociacion colectiva porque no hay salidas individuales, por mucho que tales

argumentos suenen, hoy en dia, a desfasados o a planteamientos imposible.

Algunas personas hemos descubierto que del mismo modo que las mujeres no
habiamos pedido la conciliacion y, sin embargo, hemos debido afrontarla como si fuese
cosa nuestra, también, unas mas que otras, habiamos aprendido a ser méas sostenibles.
Principalmente por el hecho de ser protagonistas de las tareas de la reproduccion y el
cuidado de las personas pero, también porque algunas de nostras aprendimos a vivir en
un entorno obrero o rural donde la escasez hacia que el reciclaje fuese pauta de
normalidad. Y ello nos hace méas receptivas a las voces que critican el consumo actual o
nos acercan a quienes reclaman el decrecimiento o pretenden encontrar modelos de
economia sostenible distintos a los que contintian pensado en producir més aunque sea
nuevos "productos". Quizés si recordamos que la sostenibilidad debe poner la vida
humana en el centro y no la defensa de los privilegios de unos pocos habitantes del
planeta podamos vislumbrar un mejor horizonte. O quizas, simplemente, si en nuestra
critica hacia la conciliacion algunas mujeres podemos continuar pensando e incluso

hablando y los primeros que nos escuchan y hacen caso son nuestros colegas
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masculinos que de tan ocupados como estan, no pueden conciliar, la vida cotidiana nos

sea mas propicia.
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EL AVANCE DE LOS PLANES DE IGUALDAD EN LA NEGOCIACION
COLECTIVA

Esmeralda Sanz Bernal

Los planes de igualdad en los convenios colectivos

Hasta la aprobacion de la ley de igualdad en marzo de 2007, las referencias a planes de
igualdad en convenios colectivos eran practicamente inexistentes: en apenas una
docena de ellos se aludia a la elaboracion de un plan de igualdad y sélo tres contenian

un Plan de Igualdad2.

La entrada en vigor de la nueva normativa supuso un auténtico punto de inflexién en la
introduccion de medidas de igualdad en la negociacion colectiva: una parte significativa
de los convenios firmados en el ano 2007 ya se hicieron eco de la ley bien con
referencias expresas, bien incluyendo medidas y conceptos establecidos en la misma, o
bien introduciendo directamente la obligacién o el compromiso de negociar planes de

igualdad en las empresas.

En los casi cuatro anos transcurridos se observan, sin embargo, diferencias importantes
en funcion del dmbito de aplicacion, siendo los convenios sectoriales de ambito
nacional y los de grupos de empresa, seguidos de los convenios sectoriales de ambito
autondmico, los que se han hecho mayor eco de los Planes de Igualdad, mientras que
en los convenios sectoriales provinciales y en los de empresa sigue siendo relativamente

escasa la regulacion al respecto.

En el analisis realizado en la Secretaria Confederal de Accién Sindical (SAS), a finales
del 2009, del contenido de esta regulacion en los convenios sectoriales3, se observa, en
términos generales, un importante problema de indefinicién en el contenido de estas
clausulas: un nimero importante de convenios# no especifican, tal y como dispone el

Art.85 del ET, “los términos en que ha de desarrollarse la negociacion de los planes de

? Comercio de las Illes Balears; I Convenio del Grupo Eroski; y IV Acuerdo Marco del Grupo Repsol
YPF.

? Los datos ofrecidos en este apartado hacen referencia al analisis del contenido de los 115 convenios
colectivos que incluian alguna regulacion sobre planes de igualdad, del total de convenios sectoriales que
habian iniciado su vigencia en 2008 y/o 2009 y publicados hasta finales de octubre de 2009.

* E1 35% de los 115 convenios que contenian clausulas relativas a los planes de igualdad.
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igualdad en el ambito de las empresas por ellos afectadas”, sino que limitandose a
transcribir el Art. 45 de la ley de igualdad, dejan sin resolver la cuestion al derivar
nuevamente a “la forma que se determine en la legislacion laboral”; o bien se limitan a
introducir una “declaracion de principios”, una clausula de buenas intenciones o un

recordatorio de que las empresas deben cumplir con la normativa vigente.

De los 115 convenios que regulaban la materia, el 60% no establecia criterios para el
desarrollo de los planes de igualdad en las empresas, reproduciendo en mayor o menor
medida el contenido de los Arts. 45, 46 y 47 de la ley de igualdad; ocho convenios
preveian la creacion de una Comision en el ambito de las empresas para negociar el
plan de igualdad; y so6lo dieciocho desarrollaban este aspecto en mayor medida,
especificando objetivos, proponiendo posibles medidas a adoptar o la obligatoriedad,

por ejemplo, de impartir formacion en igualdad o en prevencion del acoso sexual.

En cuanto a la fijacion del tamafio de las empresas para establecer la obligatoriedad de
la negociacion de los planes de igualdad, en torno al 74% establecian este deber, y un

15% de estos lo hacian, ademas, para empresas con menos de 250 personas en plantilla.

Otro aspecto basico y no bien resuelto, es la fijacion de los términos en que se dara
cumplimiento a la exigencia legal de realizar un diagnostico de situacion previo a la
elaboracion del plan. La ley de igualdad obliga a la negociacion del plan de igualdad,
pero no establece sobre quién o quienes recae la responsabilidad de la ejecuciéon del
diagndstico en que debera basarse dicha negociaciéon. Si el convenio asigna esta
competencia a la direccién de la empresa, los objetivos y medidas del plan quedaran en
buena medida condicionados por la discrecionalidad de la direccion de la empresa en la
realizacion del diagnéstico, tal y como ocurre en 18 de los 20 convenios que
especificaban este punto frente a tan s6lo dos que hacian recaer esta responsabilidad

sobre una comisién de igualdad u érgano paritario.

Mas escasos aun son los convenios que establecen plazos para la realizacion del
diagnostico (s6lo 19, de los cuales 2 eran de ambito estatal, 14 auton6micos y 3
provinciales), y practicamente inexistentes los que hacen referencia a la necesaria
dotacién econdémica o de crédito horario para la elaboraciéon y seguimiento del plan de

igualdad.
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Casi el 20% de las regulaciones relativas a la materia aluden al necesario seguimiento
de la evolucion de los planes en las empresas, bien a través de la Comision
Paritaria/Mixta del convenio colectivo, de la Comisidon de Igualdad sectorial o de la

Comision de Igualdad de la empresa.

Menor eco se hacen los convenios del derecho de informacién, sblo en tres de ellos se
incluye la obligacion de las empresas de informar a la Comisiéon de Igualdad Sectorial
sobre el proceso de implantacion de los planes; y en diecinueve mas se alude al derecho
de informacién del Comité de empresa, delegados de personal y/o secciones sindicales,
regulado en el Art. 64 de Estatuto, sobre la aplicaciéon del plan de igualdad en las
empresas. Finalmente, es de destacar que en ocho convenios se contempla, entre las
funciones atribuidas a la Comision de Igualdad Sectorial o a la Paritaria, la mediacion
en caso de conflicto durante el proceso de elaboracion y/o implantacion de los planes

de igualdad en el &mbito de las empresas por ellos afectadas.

Los acuerdos en planes de igualdad

La inexistencia de una obligacion legal de registrar los planes de igualdad acordados
dificulta enormemente la localizacion de los textos y, consecuentemente, la realizacion
de un balance categorico sobre la materia. Con la entrada en vigor el 1 de octubre del
nuevo registro de convenios y acuerdos colectivos, en el que se recoge expresamente
como documento inscribibles los acuerdos de planes de igualdad con eficacia general,
sera mas facil el conocimiento y seguimiento del tema, dado que el Real Decreto incluye
a los planes de igualdad entre los documentos inscribibles en el Registro de Convenios

y Acuerdos Colectivos.

Nuestro balance se limita, mientras tanto, a la informaciéon disponible en la Secretaria
de Acciéon Sindical, obtenida a través del seguimiento de noticias, y posteriores
pesquisas, sobre la materia, asi como de la documentacién enviada por las diferentes

organizaciones.

Por otra parte, es necesario precisar que nos hacemos eco tnicamente de los planes de

igualdad acordes a la normativa, es decir, de aquellos efectivamente negociados con la
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representacion legal de los y las trabajadoras en la empresa de los que a fecha de hoy5s

tenemos referencia. Asi, la primera dificultad con la que tropezamos es la de discernir,

de la enorme proliferaciéon de noticias que los medios de comunicacion nos brindan al

respecto, cuales de ellos son producto de una negociacion® de aquellos realizados Gnica

y exclusivamente por la empresa.

CUADRO 1

Planes de igualdad firmados y en proceso de negociacion por federaciones

Noticias de
TOTAL Firmados y |firma, no | EN PROCESO DE

FEDERACION FIRMADOS |Localizados |localizados? NEGOCIACION
COMFIA 48 37 11 36
INDUSTRIA 32 13 19 31

FITEQA 39 24 15 7

FECOMA 8 7 1 1

AA.DD. 16 13 3 4
S.CIUDADANIA 38 28 10 29
AGROALIMENTARIA | 20 9 11 32
ENSENANZA 4 2 2 2

SANIDAD 1 1 2

FECOHT 21 14 7 36

TOTAL 228 148 80 180

Tal y como el cuadro precedente muestra, tenemos constancia de la firma de 228

planes desde la entrada en vigor de la ley de igualdad, sin embargo, no hemos

57 de febrero de 2011.

® En este sentido es de destacar como ejemplo positivo el Plan de Igualdad de Santa Barbara Sistemas, no
solo su publicacion en el Boletin Oficial del Estado, sino porque en la misma se detalla claramente cual
ha sido el proceso de negociacion seguido hasta alcanzar el acuerdo: partiendo del compromiso adoptado
en la disposicion adicional primera de su convenio, se crea una Comision de Igualdad que negocia y
acuerda el Plan en un plazo de seis meses; acuerdo posteriormente suscrito por la direccioén y el Comité

Intercentros.

7 ’ o1 ;s . . ’ . .
Aqui hemos contabilizado unicamente aquellos que previsiblemente si han sido negociados.
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conseguido localizar 80 de los textos acordados, el 35%, en unos casos porque no han
sido firmados por CCOQ, ya sea por no contar con representantes en la empresa® o por
estar en desacuerdo con el texto firmado?, pero de cualquier modo esta cifra es un claro
indicio de las dificultades existentes para la comunicacion entre los diferentes niveles

organizativos del sindicato.

Los datos de la tabla evidencian también la brecha que en esta materia se esta
produciendo entre unas federaciones y otras: los acuerdos firmados por cuatro de ellas
(Comfia, Industria, Fiteqa y Servicios a la Ciudadania) suponen mas del 68% del total.
Los datos sobre los procesos de negociacion abiertos indican, ademas, que esta brecha
sera cada vez mayor: las organizaciones que mas planes han firmado son también las
que mas procesos tienen en marcha. Si bien hemos de sefialar, como punto intermedio
entre las cuatro mencionadas y las cuatro més retardadas en la materia, el caso de
Fecoht y Agroalimentaria que con veintiin y veinte acuerdos, respectivamente, tienen

abiertas negociaciones en més de 30 empresas cada una de ellas.

En cuanto a los sectores en lo que mas acuerdos se han alcanzado destacan por
federaciones: el sector financiero y seguros en Comfia; el sector energético en la
Federacion de Industria; la industria quimica y la logistica textil en Fiteqa;
construccion en Fecoma; servicios de limpieza y seguridad privada en Actividades
Diversas; transportes, administraciones publicas y telecomunicaciones en Servicios a la
Ciudadania; alimentacién en Agroalimentaria; formaciéon en Ensefianza; dependencia

en Sanidad; y grandes y medianas superficies de comercio y hosteleria en Fecoht.

$Como sucede en Centro de Seguros y Servicios de El Corte Inglés o en Hipercor.
? Como, por ejemplo, en Caja Rural del Sur, Alcampo o Caja Rural de Ciudad Real.
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En el cuadro 2 podemos apreciar como se distribuyen los 142 planes de igualdad

localizados por federaciones™, asi como su evolucioén a lo largo de estos anos.

CUADRO 2

Evolucion de los planes de igualdad firmados por federaciones

Federacion 2007 2008 2009 2010 TOTAL
COMFIA 4 4 12 151" 35
INDUSTRIA 4 212 12
FITEQA 4 8 1013 22
FECOMA 2 4 114 7
AA.DD. 1 8 415 13
S.CIUDADANIA 1 10 1416 25
AGROALIMENTARIA 6 5Y7 11
ENSENANZA 1 118 2
SANIDAD 1 1
FECOHT 3 2 9% 14
TOTAL 4 19 58 61 142

' Todos estos acuerdos pueden ser consultados en la Web de la Confederacion Sindical de CCOO.

! Fraternidad Muprespa; Deutsche Bank; BBV A; ING Direct; Cajacirculo; Cesce; Ruralcaja;
Cajacanarias; Mutualia (II); CECA; Mutua Balear; Banco Sabadell; Caixanova; Capgemini; y Reale.

'2 Gamesa; y Grupo PSA (centro de Madrid).

" Cepsa, Saint Gobain Cristalerias; Bridgestone Hispania; Bershka (Logistica), Massimo Dutti
(Logistica); Arbora & Ausonia; Michelin; Synthon Hispania; Basf Espafia; y Soemca.

“ACS.

'S Multiservicios Aeroportuarios, S.A.; SIMA SL.; V-2; y Vinsa.

16 Adif; Flightcare; Generalitat Valenciana; Ayuntamiento de Valladolid; Orange; Newco Airport Service
SA; Editorial Extremadura; Indugrafic; Copa Servipark SA; Consorcio Extremefio de Transportes;
Ayuntamiento de Membrio; Ayuntamiento de Navalvillar de Pela; Ayuntamiento de Guarefia; y
Ayuntamiento de Trujillo. Las ocho tltimas son empresas cuyas plantillas no alcanzan las 250 personas y
que han negociado los planes al amparo de Plan de Fomento y Calidad del Empleo en Extremadura 2008-
2011, consensuado entre la Junta, la Federacion de Municipios y Provincias y los agentes sociales de esta
Comunidad.

"7 Nestlé; Grupo Ortiz; Mahou; Mantequerias Arias; y Hernandez Zamora.

'8 Forem Confederal.

' Grupo Champion; Hipermercado Carrefour; Grupo Rodilla; HI Hotels; Globales Hoteles & Resorts;
Vips; NH Hoteles; Perfumerias Marionnaud; y Sodexo.
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Practicamente todos los acuerdos firmados a lo largo de 2010 contienen alguna
referencia a la elaboracion previa de un diagnostico de situacion2°, en algunos casos
realizado por una comision paritaria, en otros por la empresa o una consultora por ella
contratada, en la mayoria de ellos; o bien sin especificar quién o como se ha realizado.
También en casi todos se hace mencién de una comision paritaria (de igualdad o de
seguimiento), en unos casos de constitucion previa a la negociacion del plan y con
competencias para su elaboracion y, en otros casos, de creacion futura y encargada del

seguimiento del acuerdo.

Finalmente, el grafico de evolucion realizado s6lo con los planes firmados y localizados,
nos muestra una linea ascendente hasta 2009 y que parece haberse estancado en 2010,
si bien cabe esperar que la cifra relativa a éste ultimo afio se incremente sensiblemente
a medida que las noticias de firma se concreten mediante la localizacién de los textos de

los acuerdos=2t.

PLANES FIRMADOS

70
60 o8 &
50 /
40 /
30 /
20 {
10 4//

i ANO 2007 | ANO 2008 | ANO 2009 | ANO 2010 |

En cualquier caso, si sumamos los planes firmados y los procesos de negociacion

abiertos alcanzamos los 408, es decir que apenas llegamos al 8,6% de las empresas que

%% Curioso resulta el plan de la empresa SIMA SL, en el que la realizacion del diagnostico de situacién se
contempla como una de las medidas a desarrollar.

*l'Ya correspondiente a 2011, tenemos localizados tres planes de igualdad correspondientes a Yell
Publicidad, Mondial Assistance y a la Administracion General del Estado.
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estan legalmente obligadas a negociar un plan de igualdad??, obviando ademéas que una
parte de estos 408 planes corresponden a empresas con menos de 250 personas en
plantilla que han negociado el acuerdo de forma voluntaria; por tanto, y ain partiendo
de la base de que probablemente desconozcamos un porcentaje muy importante tanto
de acuerdos como de procesos de negociacion abiertos, se hace patente que el despegue

definitivo de esta materia en la negociacion colectiva aun esta por producirse.

** En el informe “Retrato de la PYME 2009”, realizado por la Subdireccién General de Fomento
Empresarial (Ministerio de Industria, Turismo y Comercio) a partir de datos del DIRCE (INE) ,se estima
que el nimero de empresas con mas de 250 personas en plantilla en nuestro pais es de 4.712.
(http://estadisticas.ipyme.org/InformesEstadisticos/RetratoPYME2009.pdf)
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CRITERIOS SINDICALES PARA LA NEGOCIACION COLECTIVA EN
MATERIA DE IGUALDAD DE GENERO

Rita Moreno Preciado

La igualdad de género en el ambito laboral

Desde la aprobacién de la LOIEMH23, los Planes de Igualdad constituyen un
importante elemento de la negociacion colectiva. Las caracteristicas de este nuevo
instrumento, los elementos que lo definen, con arreglo a la norma legal, la necesidad de
un diagnostico previo de la situacion laboral de hombres y mujeres en la empresa y la
dimension del objetivo —erradicar las discriminaciones laborales por razén de género y
garantizar la igualdad efectiva de mujeres y hombres-, ha llevado al sindicato a generar
indicaciones muy precisas para abordar la negociaciéon y evaluaciéon de los Planes de
Igualdad en las empresas, partiendo de la negociacion en el marco del convenio

colectivo de aplicacion.

A pesar de que en estos tres ultimos afios se han negociado y firmado un nimero
importante de Planes de Igualdad y hay abiertas negociaciones en bastantes empresas,
son aun muchos los convenios y muchas mas las empresas que debiendo haber iniciado
este proceso ain no lo han hecho, por lo que es necesario seguir impulsando este
objetivo sindical y los criterios que CCOO ha elaborado en torno a los Planes de

Igualdad.

El seguimiento sindical realizado sobre esta materia, ha puesto en evidencia las
dificultades de conocer con precisiéon el nimero de Planes de Igualdad firmados hasta
la fecha o en proceso de negociacion, asi como los compromisos adquiridos en

convenios colectivos que sin embargo atn no se han puesto en marcha.

Mejorar el conocimiento sindical y publico de la negociacién en torno a los Planes de
Igualdad pasa porque la totalidad de los Planes, negociados conforme a la norma legal
que los definen y a las que rigen los acuerdos y convenios colectivos, deben ser
registrados ante la Autoridad Laboral y publicados en Boletines Oficiales bajo cualquier

de estas dos modalidades:

2 Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
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o Como parte integrada en el contenido del convenio colectivo de empresa o de un
acuerdo marco de grupo de empresa;
o Como acuerdo de empresa, adicional al convenio de empresa o cuando a la

misma le sea de aplicacion un convenio sectorial;

En estos supuestos, el texto del Acuerdo deberia identificar con precision a las partes
negociadoras y firmantes, el ambito funcional y personal, el nimero de personas

afectadas, la vigencia del acuerdo, el c6digo y denominacion del convenio de referencia.

El RD 713/2010 de 28 de mayo de Registro de Convenios y Acuerdos Colectivos,
contempla el registro y publicaciéon de los acuerdos sobre Planes de Igualdad cuando
éstos tienen eficacia general por estar negociados y firmados por las partes legitimadas

para hacerlo y el registro y deposito para aquello que carecen de dicha eficacia general.

Aunque esta posibilidad de registro y publicacién ya existia con anterioridad, apenas se
ha utilizado hasta ahora, por eso se hace necesario recordar la importancia de cumplir

con el procedimiento de registro oficial.

Igualmente es necesario llamar la atencién sobre la necesidad de que los procesos de
negociacion y de firma de los Planes de Igualdad se deben regir por los mismos
principios que la negociacion de cualquier otro acuerdo colectivo, para que tengan
eficacia general. Es decir que siempre deben formar parte de la mesa negociadora todas
las partes legitimadas para negociar en representacion de la plantilla de una empresa o
grupo de empresas, ya sea la representacién unitaria o preferiblemente las
organizaciones sindicales (secciones sindicales y/o federaciones sindicales) y la firma
debe realizarse por quienes ostenten la representacion de al menos al 50% mas uno de

la plantilla incluida en el &mbito del acuerdo

Esta indicacion se hace necesaria al observar que las negociaciones y la firma de los
Planes de Igualdad, se hacen bajo formulaciones muy diversas y, en muchos casos, con
criterios muy diferentes a las normas que regulan la negociacion de convenios y
acuerdos colectivos, lo que puede restar legitimidad y eficacia normativa. El que se
delegue la negociacion en una Comisiéon “ad hoc”, normalmente una Comision de
Igualdad, no significa que el Acuerdo final no deba ser refrendado por quienes ostentan

la legitimidad para negociar y acordar.
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Es fundamental asegurar la participacion sindical en la realizacion del diagnostico que
preceden a la elaboracidon negociada de una Plan de Igualdad, corrigiendo —alli donde
sucede- la tendencia a dejar en manos de la empresa o de una consultora externa
contratada por ésta, la realizacion del diagnostico de la situacion de la plantilla en
relacion a los parametros de igualdad y no discriminacién, porque esta cesion suele
conllevar la pérdida de acceso y verificacion de los datos que han sido utilizados para

realizar el diagnostico

Por otra parte, las medidas de igualdad que todos los convenios colectivos deben
incorporar, conformen o no un plan de igualdad, pueden ser de diversa indole, tales

como:

Eliminacion de diferencias salariales discriminatorias

Contintia siendo necesario llamar la atencién sobre las grandes diferencias de
retribucion motivadas por razén de género y de edad, que reflejan la falta de equidad
salarial en las relaciones laborales y suponen una vulneracién de derechos

fundamentales.

Los sistemas de clasificacion, promociéon y retribucién son parte esencial de la
negociacion colectiva. Su definicion y los efectos de su aplicacion son responsabilidad
de las partes que negocian los convenios y de quienes, desde la Administracién, tienen

la obligacién de vigilar el camplimiento de los derechos legales y contractuales.

La seleccion, contratacion y asignacidon de funciones, responsabilidad exclusiva de las
empresas privadas, es la primera y principal via por la que se produce la segregacion y
la discriminacion laboral de mujeres y jovenes, asi como de colectivos con especiales

dificultades de integracion social y laboral.

Las organizaciones sindicales y la representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras cuentan con instrumentos legales y organizativos que deben utilizar de
forma maés intensa para acabar con las practicas empresariales abusivas, ademas de
exigir a las instituciones de la Administracion mayor eficacia en la deteccién y

erradicacién de estas practicas.
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Algunas medidas que pueden adoptarse en los convenios colectivos para avanzar en la

eliminacion de las diferencias salariales discriminatorias son:

» Suprimir los niveles salariales basados en la edad de las personas, eliminando los
inferiores.

» Eliminar las dobles escalas salariales y salarios de entrada con caracter permanente
y avanzar en la superacion de estas diferencias a medida que desaparezcan las
circunstancias que las motivaron.

» Suprimir las limitaciones para la percepcion de complementos y el acceso a
prestaciones y ayudas sociales que estén basadas o condicionadas por la modalidad
de contrato o la fecha de ingreso en la empresa. En el caso especifico del
complemento de antigiiedad que ha sido y sigue siendo objeto de una gran
controversia en relacion a los sucesivos intentos empresariales por reducir costes
mediante su eliminacion o limitacién, consideramos necesario que siempre se
priorice una regulacion muy rigurosa de este concepto retributivo, evitando, en
todo caso, fijar como requisito para su percepcion una fecha de incorporaciéon o
presencia en la empresa, situacion sobre el que ya existe jurisprudencia estimatoria
del resultado discriminatorio que conlleva este tipo de requisito.

» Avanzar en la superacion de la segregacion ocupacional y en la equiparaciéon
retributiva de funciones y tarea equivalentes.

*» Eliminar las denominaciones sexistas de las categorias, funciones y tareas

mediante la aplicacion de una terminologia neutra.

Cualquiera de estas actuaciones no pueden significar cesion de rentas a las empresas,
sino equiparaciones salariales que compensen a quienes vinieran percibiendo menores
retribuciones o féormulas alternativas de compensacién. Tampoco pueden resolverse
con un simple maquillaje lingiiistico, que haga desaparecer las diferencias en las
denominaciones pero mantenga la situacion de segregacion ocupacional y las

diferencias retributivas.

Conciliacion de la vida personal y laboral:

La Ley de Igualdad ha establecido nuevos derechos en esta materia y ha mejorado

otros. Es importante actualizar cuanto antes los contenidos de los convenios y acuerdos
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colectivos que regulan medidas en esta materia para actualizarlos con arreglo a la
legislacion vigente, mejorarlos alli donde sea posible y regular lo que la Ley deja abierto

para su concrecion en la negociacion colectiva.

Conviene recordar que la simple adecuacion del convenio a la nuevas normas legales no
debe conllevar contraprestacion alguna en la negociacion, porque se trata de evitar que
los convenios puedan conculcar los minimos de derecho necesario presentando
regulaciones inferiores a la establecidas por Ley, a la vez que se favorece, a través del
convenio, un adecuado conocimiento de los derechos laborales por parte de los

trabajadores y trabajadoras.

Entre las medidas que se deben promover estan las siguientes:

» Posibilitar la flexibilidad horaria voluntaria en la entrada y salida al trabajo, con
caracter general, asi como la adaptacién de la jornada laboral o eleccion de turno
para compatibilizar la vida personal, familiar y laboral (atencion de
responsabilidades familiares, realizaciéon de estudios profesionales o académicos,
entre otros supuestos).

= Establecer una bolsa de horas retribuidas para permisos no contemplados en la
legislacion y regular el uso flexible en la utilizacion de los permisos legales.

=  Recoger como derecho la posibilidad de utilizar, a tiempo parcial, las diez altimas
semanas de la suspension por maternidad; la totalidad del periodo de suspension
por paternidad y del periodo de suspension por adopcién o acogimiento.

= Reflejar en convenio, para mayor conocimiento general, los derechos establecidos
en la legislacion vigente y/o derivados de la doctrina juridica, en relaciéon a:
compatibilidad de la suspension por maternidad, paternidad, adopcién o
acogimiento y la incapacidad temporal por riesgo durante el embarazo y lactancia,
con el disfrute de vacaciones aunque haya transcurrido el afio natural; posibilidad
de hacer uso de la excedencia por cuidado de hijo/a de forma fraccionada;
posibilidad de ceder las diez altimas semanas de suspensiéon por maternidad, aun
cuando la madre no pueda incorporarse al trabajo por una incapacidad temporal;
compatibilidad del derecho a disfrutar de las vacaciones con posterioridad a la
reincorporaciéon tras una suspension por incapacidad temporal por enfermedad
comin o accidente, cuando ésta se haya producido antes del inicio de las

vacaciones; garantias de retorno al puesto de trabajo tras la excedencia por motivos
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familiares; libre eleccion de horario y turno para atender el cuidado de hijos
menores y familiares enfermos o dependientes.

* Ampliar a un minimo de 1 hora diaria la “reduccién” de la jornada personal
derivada del permiso por lactancia24; y regular el derecho a que la madre o el padre,
en caso de que ambos trabajen, puedan acumular la hora de lactancia, o las que
correspondan en caso de parto multiple, para su disfrute en jornadas completas.

» Abrir opciones de adaptacion y flexibilidad de la jornada laboral para los
trabajadores y trabajadoras con discapacidad que lo soliciten por necesidades

personales y como forma de facilitar su integracion laboral. Acciones positivas

Como medio para compensar las desigualdades de género que discriminan a las
mujeres en el ambito laboral, debemos extender la inclusiéon en los convenios colectivos
de acciones positivas en el acceso al empleo, la estabilidad en la contratacion, la

formacion y diversificacion profesional, la promocion profesional y retributiva.

® Como criterio general, la formula mas adecuada de regular las acciones
positivas es la de dar preferencia a las mujeres, a igualdad de méritos, ya que
son quienes presentan mayores niveles de desempleo, de temporalidad, de
exclusion profesional y menores niveles de reconocimiento profesional y
retributivo. S6lo deberan ser favorecidos los hombres cuando se trate de
medidas que indirectamente contribuyan a la eliminacion de discriminaciones
por razdn del género (por ejemplo si se trata de promover la participacion de los

hombres en la atencion de responsabilidades familiares).

Prevencion del acoso sexual y del acoso por razéon de sexo

= Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para
dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes
hayan sido objeto del mismo.

» Elaborar y difundir cédigos de buenas practicas, campafas informativas y

acciones de formacion y sensibilizacion.

** La legislacion establece un permiso de una hora por lactancia de un menor y que podra utilizarse para
“reducir” la jornada en media hora o para “interrumpir” la jornada, en una hora o de dos medias horas.
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» Tipificar como falta muy grave el acoso sexual y el acoso por razéon de sexo,
graduando la sancion correspondiente, teniendo en cuenta criterios de

proporcionalidad.

Medidas de apoyo contra la violencia de género

La incorporacion en los convenios colectivos de los derechos laborales establecidos en
la Ley organica 1/2004 de 28 de diciembre de Medidas de proteccion integral contra la
violencia de género, la ampliaciéon de esos derechos y la adopcion de medidas y
campafias para la sensibilizacion y prevenciéon de la violencia ejercida contra las
mujeres en el ambito laboral, doméstico y social, es una de las materias que debemos

seguir impulsando en la negociacidén colectiva.

Otras medidas

También es necesario revisar el lenguaje de los convenios colectivos para eliminar
definiciones sexistas o excluyentes y hacer visible la presencia de mujeres en el sector o
empresa. En este sentido, debe ser evitado el uso de cldusulas declarativas que asumen
la utilizacién del término masculino como genérico para ambos sexos. Algunas
actuaciones que pueden adoptarse en esta materia son:

- Encomendar a la Comision Paritaria o a la Comision de Igualdad, si esta
constituida, la funcion de revisar y proponer, durante la vigencia del convenio,
redacciones alternativas.

- La denominacion del convenio o acuerdo colectivo debe hacer referencia a la
actividad funcional o a la denominacion de la empresa, evitando incluir
referencias al colectivo incluido que estén expresadas en términos masculinos.

- La definicion del ambito personal debe mencionar a las trabajadoras y
trabajadores incluidos en su ambito.

- La definicién de las categorias, la descripcion de funciones y tareas, y las
relaciones que pueda incluir el convenio referidas a salarios, pluses,
complementos, ropa de trabajo, etc., deberian reflejar denominaciones neutras

(ej. funcion que realizan, o personal de...).

La accion sindical cotidiana de las organizaciones y representantes de CCOO en los

centros de trabajo, debe prestar especial atencion a la deteccidon y erradicacion de las
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situaciones de discriminacion por razon de género. En esta funcion es necesario ejercer
el derecho legal de la representacion sindical y de la plantilla a recibir anualmente
informacién sobre las medidas o politicas de igualdad adoptadas por las empresas, asi
como sobre los datos basicos de la composicion de la plantilla, desagregados por sexo
ampliando, a través de la negociacion colectiva, el contenido que debe tener la

informaci6n anual.

El compromiso de CCOO con la igualdad de género tiene que tener su correspondencia
en la conformacion de las mesas negociadoras de convenios y acuerdos colectivos, para
que la presencia de mujeres en las delegaciones de CCOO sea proporcional a su nivel de

afiliacién y/o a su presencia en la empresa o sector.

56



Centro de Estudios, Investigacion e Historia de Mujeres
Fundacion 1° de Mayo

MUJERES, SISTEMA EDUCATIVO E INSERCION LABORAL

Elvira S. Llopis

El acceso de las mujeres a la educaciéon: un apunte histérico

La presencia normalizada de las mujeres en la Universidad en Espana, tanto en su
condicion de discentes como en su condicién de docentes, asi como la posibilidad de
ejercer cuantas profesiones requirieran certificacion de estudios universitarios, ha

cumplido el pasado afio, su primer centenario.

De este modo culminaba en Espafia un largo proceso de incorporacién de las mujeres a
la educaciéon formal, que suele considerarse iniciado en 1768, afio en el que, reinando
Carlos III, se publica la “Real Cédula de S.M. y Seiiores del Consejo, por la que se
manda observar en Madrid el reglamento formado para el establecimiento de
escuelas gratuitas en los barrios de él, en el que se de educacion a las ninas,
extendiéndose a las Capitales, Ciudades y Villas populosas de estos Reinos en los que
sea compatible con la proporcién y circunstancias de cada una y lo demdas que se

expresa’.

Sin embargo, habrd que esperar hasta 1876 para que, con la Instituciéon Libre de
Ensenanza, se apostara seriamente por la educacion femenina equiparandola a la

masculina.

Podemos leer en su Programa: "La Institucion estima que la coeducacién es un
principio esencial del régimen escolar, y que no hay fundamento para prohibir en la
escuela la comunidad en que uno y otro sexo viven en la familia y en la sociedad. Sin
desconocer los obstaculos que el habito opone a este sistema, cree, y la experiencia lo
viene confirmando, que no hay otro medio de vencerlos, sino acometer con prudencia
la empresa, dondequiera que existan condiciones racionales de éxito. Juzga la
coeducaciéon como uno de los resortes fundamentales para la formacion del caracter
moral, asi como de la pureza de costumbres, y el mas poderoso para acabar con la
actual inferioridad positiva de la mujer, que no empezara a desaparecer hasta que
aquélla se eduque, en cuanto se refiere a lo comin humano, no sélo como, sino con el

hombre."
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En 1910, la tasa de analfabetismo femenino era del 65,8 por ciento, en tanto la de los
varones se cifraba en el 52,6. Treinta afios después, en 1940, no solamente se habian
reducido ambas tasas, sino que se redujo sensiblemente también la diferencia en
funcion del sexo: el 37,7 por ciento de la poblacion femenina era analfabeta, porcentaje
que, en el caso de los varones, se estimaba en el 29,6; esto quiere decir que la diferencia

en funcidn del sexo se salvd en algo mas de cinco puntos porcentuales.

Cuadro 1

Evolucion de la tasa de analfabetismo por sexo. Esparnia
1860-1940

1860 1877 1887 1800 1810 1920 1830 1940

—Hombres —— Mujeres

Fuente: DE GABRIEL, Narciso: “Alfabetizacidon, semialfabetizacion y analfabetismo
en Espana (1860-1991)”, en Revista Complutense de Educacion, vol. 8, n° 1, Servicio de

Publicaciones. Universidad Complutense. Madrid, 1997

Pero para comprender este espectacular avance en la educacion formal de las mujeres

hay que hacer referencia al gran esfuerzo que la II Republica realizé en esta materia.
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Carlos Paris lo sintetiza asi: “habia que remediar, en primer lugar, la escasez de centros.
En junio de 1931 el déficit de plazas escolares se cifraba en un millon y el del nimero de
escuelas en 27.151. Se acomete esta penuria con la construccion de 13. 570 escuelas
entre 1931y 1933 (7.000 en el primer afio, 2.580 en el segundo y 3.990 en el ultimo).
En Cataluia toda la poblacion infantil quedé escolarizada. Para evaluar estos datos se
puede observar que, en treinta afios de la monarquia, solamente se habian creado
11.128 de tales centros. Ciertamente durante el periodo radical-cedista, el llamado
‘bienio negro’ disminuye el ritmo y se construyen 3.421 escuelas. Pero en febrero de
1936, tras el triunfo del ‘Frente Popular’, se proyecta la edificaciéon de 5.300 escuelas en

este mismo ano y otras tantas en el 37.

[...] Aunque la escuela publica aparece como el objetivo primario del esfuerzo
emprendido en educacion, no se debe olvidar la labor innovadora en otros niveles,
como el del Bachillerato. En primer lugar se introduce en €l la coeducacion. La entrada
del sexo femenino en campos educativos que le habian estado vedados es un fenémeno
que, segun los datos, tras irrupciones innovadoras, se produce masivamente, en los
paises avanzados, en los afios treinta del siglo XX. Y la Republica incorpora este
importante dinamismo en nuestras aulas, integradas ya conjuntamente por varones y
muchachas. Es una situaciébn que cancelara la dictadura, estableciendo una
diferenciacién y separacion entre Institutos masculinos y femeninos. Otra supresiéon de
barreras es el levantamiento de la prohibiciéon de las lenguas vernaculas dictaminada

por la monarquia”.

La dictadura de Franco vino a desmantelar este impulso a la educacion, en la medida en
que se reasigna un papel tradicional a las mujeres, impulsado en lo politico desde la
Secciéon Femenina, y reforzado por la Iglesia catolica, que vuelve a relegar a éstas al

ambito de lo privado-doméstico.

Los curricula de chicas y chicos son diferentes, incluyendo para las chicas “Labores del
Hogar”; incluso asignaturas comunes, como la Formacion del Espiritu Nacional o la
Educacion Fisica, tienen diferente contenido segiin el sexo de quien las curse. Para los
chicos, la Formaciéon del Espiritu Nacional incluye contenidos que podriamos
denominar de “teoria politica”, en tanto que para las chicas se insiste en su labor de

cuidadoras y mantenedoras del orden familiar.
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Algunos textos son especialmente indicativos del contenido educativo de la escuela
franquista para las mujeres; asi, el manual elaborado por la Seccion Femenina
Economia doméstica para Bachillerato, editado por Comercio y Magisterio en el afio
1968 expone: “No hay que tomar el deporte como pretexto para llevar trajes
escandalosos. Podemos lucir nuestra habilidad deportiva, pero no que estas habilidades
sirvan para que hagamos exhibiciones indecentes. Tampoco tenemos que tomar el
deporte como pretexto para independizarnos de la familia, ni para ninguna libertad,

contraria a las buenas costumbres”.

También es ilustrativo el siguiente texto perteneciente al mismo manual: “Cuando
estéis casadas, pondréis en la tarjeta vuestro nombre propio, vuestro primer apellido y
después la particula ‘de’, seguida del apellido de vuestro marido. Asi: Carmen Garcia de
Marin. En Espafia se dice de Durdn o de Peldez. Esta formula es agradable, puesto que
no perdemos la personalidad, sino que somos Carmen Garcia, que pertenece al sefior

Marin, o sea, Carmen Garcia de Marin”.

En 1970, la Ley General de Educacion, conocida como “Villar Palasi”, rompe con los
curricula segregados, aunque conserva un cierto sexismo al establecer que tanto en la
Educacion General Basica como en el Bachillerato, “los métodos de ensefianza seran
predominantemente activos, matizados de acuerdo con el sexo, y tenderan a la

educacion personalizada” (Arts. 17.2 y 27.2 respectivamente).

Ya en época democratica, la Constitucion Espafiola de 1978 viene a consagrar en su
articulo 27 la educacion como un derecho fundamental, que, leido a la luz de los
articulos 14 (igualdad de todos los espafioles) y del 9.2 (garantia de igualdad efectiva),
establece las bases de la igualdad en materia educativa para hombres y mujeres en

nuestro pais sobre las que se articularan las diferentes normativas en esta materia.
Realidad educativa de las mujeres en Espana

Con todo, no serad hasta 1990 cuando, tras numerosos estudios, investigaciones y
publicaciones denunciando y poniendo de manifiesto la desigualdad implicita en las

instituciones y contenidos educativos, la LOGSE venga a reconocer que “la educacion

puede y debe convertirse en un elemento decisivo para la superacion de los estereotipos
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sociales asimilados a la diferenciacion por sexos, empezando por la propia construccion

y uso del lenguaje”.

Si analizamos la distribucion de la poblacion en funcion de los distintos niveles
educativos alcanzados por sexo, observamos que en los ultimos afios se ha producido
una inversion en la tendencia al nivel formativo, de tal modo que las mujeres han
incrementado no s6lo su presencia en todos los ambitos educativos sino que lo han

hecho con respecto a los varones.

Esta nueva tendencia es mucho mas significativa entre la poblacion perteneciente a las
generaciones nacidas a partir de 1975 en las que podemos apreciar un diferencial de 10
puntos porcentuales entre las mujeres con Educacién Superior y Doctorado con
respecto a sus coetdneos varones, siendo notablemente inferiores las mujeres que no
alcanzan o unicamente se conforman con el nivel educativo correspondiente a la

Educacion Secundaria Obligatoria. (Cuadro 2)

Cuadro 2

Nivel de formacion de la poblacion por sexo.
Espana, 2009

43,5

33,3
29.4 30 ’
26,2

25,9
230 222 220 o

19,7 211
10,1
’_ﬁ

Pob.25a | Pob.25a | Pob.252a | Pob.253 | Pob.252a | Pob.253 | Pob.25a | Pob. 25 a
64 afios 34 afios 64 afios 34 arios 64 afios 34 afios 64 afios 34 afios

Inferior a 1.2 etapa E. | 1.2 etapa E. Secundaria| 2.2 etapa E. Secundaria | E. superior y Doctorado
Secundaria

o HOMBRES m MUJERES

Fuente: Las cifras de la educacion en Espana. Estadisticas e Indicadores. Edicion

2011. Disponible en www.educacion.es Descarga on line 1 de marzo de 2011
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Esta tendencia incrementalista de la formacion entre las mujeres puede verse también
en el hecho de que sean menos éstas que los varones las que abandonan
prematuramente sus estudios, con una diferencia que, en 2009, se situé en mas de 12
puntos porcentuales en nuestro pais pero que, en todo caso, guarda y mantiene una
diferencia notable, equivalente al doble, tanto en el caso del abandono escolar

masculino como en el del femenino con respecto a la UE 15 e incluso a la UE 27 (Tabla

1).
Tabla 1: ABANDONO ESCOLAR PREMATURO POR SEXO EN LA UNION
EUROPEA.

(Porcentaje de poblacion de 18 a 24 afos que han alcanzado como maximo

el primer ciclo de ensefianza secundaria y no han continuado los estudios)

1200120022003 | 2004 | 2005 | 2006 ; 2007 | 2008 | 2009

UE 15 21,2 (21,0 (20,6 (20,3 19,8 (19,7 |19,3 |19,0 |16,3

Masculino UE27 |[19,2 |19,1 [18,7 (18,4 |17,.8 |17,6 |17,1 |16,9 |18,1

Espana | 36,0 (36,8 38,1 38,7 36,6 36,7 [36,6 38,0 37,4

UE15 (16,5 |16,3 |15,8 |151 |15,2 (14,9 (14,4 [14,3 |12,5

Femenino |\yg,, |455 |14,9 14,5 13,8 [13,7 13,4 [13,0 12,9 [13,7

Espafia (23,1 |24,2 (24,8 |25,1 |24,9 (24,0 25,2 |25,7 |24,7

Fuente: Eurostat, 2010. en Hispabarometro. Fundacion 1° de Mayo

www.1mayo.ccoo.es Descarga on line 1 de marzo de 2011

Es importante ser conscientes de que esta sustancial diferencia entre Espafia y nuestro
entorno inmediato, la Unién Europea, tiene, entre otros factores causales: El gasto
publico educativo es de los mas bajos de la UE, y aunque arrastramos un déficit
histérico en materia de gasto publico que se deja sentir también en educacion, el
esfuerzo que se realiz6 durante los afios 80 y la primera mitad de los 90, ha dejado paso

a una auténtica “desinversion” educativa.

62



Centro de Estudios, Investigacion e Historia de Mujeres
Fundacion 1° de Mayo

La escasa inversion publica en educacion, contribuye a dualizar el sistema educativo y
pone en cuestion el papel de la educacién como instrumento que permite la movilidad

social y la igualdad de oportunidades.

Pero ademas las altas tasas de fracaso escolar que se derivan de ese escaso esfuerzo
econémico que nuestra sociedad realiza en educaciéon también ponen en riesgo la
formacion del “capital humano”, que es lo que garantiza un futuro de mejora de la

competitividad a partir del valor afiadido que incorpora la inteligencia.

A nuestro entender, otra parte de las causas de este elevadisimo abandono educativo
temprano hay que buscarlas en el mercado de trabajo, y desde una doble perspectiva,
ademaés: de un lado, porque el sistema productivo que ha venido desarrollandose hasta
ahora, y que se ha caracterizado por una excesiva concentracion de sectores con mano
de obra intensiva y puestos de trabajo de muy baja cualificacion, que han incentivado o,
al menos, inducido, ese abandono temprano de la educacién y la formacion, en la
medida en que no eran necesarios requerimientos formativos para el desempeno de los

puestos de trabajo ofertados.

A ello hay que anadir el elevado porcentaje de subempleo que ha venido
protagonizando el mercado de trabajo en nuestro pais, y que, ademas se ha
intensificado en el ultimo afo, y que no hace sino desincentivar el esfuerzo educativo
que las personas hacen y que, al menos en parte, estd condicionado a las expectativas
de desempeniar determinados puestos de trabajo, algo que, por cierto, es especialmente
cierto en el caso de la educacion y la formacion de las mujeres y sobre lo que

volveremos maés adelante.

De otro lado, tampoco es ajena la existencia e intensificacion de un mercado de trabajo
muy inestable, con bajos salarios, alta temporalidad y alta precariedad ha hecho
también muy inestables y precarios los ingresos familiares, y por consiguiente, muchas
familias no han podido sostener el coste de oportunidad que suponia que sus miembros
mas jovenes continuaran sus estudios en lugar de incorporarse al mercado de trabajo y

aportar asi sus ingresos.

Ahora bien, si el abandono escolar temprano es menor entre las mujeres que entre los

varones, en sentido inverso hay que decir que sus tasas de idoneidad a distintas edades
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es mayor, esto es, su edad se corresponde en mayor medida con el nivel educativo

previsto que en el caso de los varones.

El Cuadro 3 pone de manifiesto dos tendencias importantes al respecto: En primer
lugar, que las tasas de idoneidad de chicos y chicas van diferenciandose conforme van
cumpliendo afos, hasta el punto de que, manteniéndose practicamente iguales hasta
los 12 afios, a partir de esta edad la de las chicas supera a la de los chicos con una

diferencia que llega a alcanzar més de 11 puntos porcentuales.

En segundo lugar, que la diferencia se mantiene atin cuando la evolucién por la edad
hace que la tasa de idoneidad disminuya en ambos sexos, y esto es asi en la actualidad,
pero es muy similar a lo que ocurria hace diez afos, y por lo tanto, es relativamente
insensible a determinados contextos educativos, como pueda ser una mayor proporciéon
de alumnado extranjero (cuyo punto de inflexion al alza se produjo a partir de 2000), o
determinadas situaciones socio econdémicas, como un mayor porcentaje de empleo no

cualificado.

Cuadro 3

Tasas de idoneidad en las edades de 8, 10, 12,14 y 15 arios por
sexo

80,9 86,1 82,9
12,4 72,0 70,4
62,5
] |_I |,—I 5|9,_.I 53‘ I_‘
0

966 956 92,8 947 93,6938 577007 g7 899

64,2
,6
1998-99 [ 2008-09 | 1998-99 | 2008-09 | 1998-99 | 2008-09 | 1998-99 | 2008-09 | 1998-99 | 2008-09
8 afos 10 afios 12 afos 14 afos 15 afos
o HOMBRES m MUJERES

Fuente: Las cifras de la educacion en Espana. Estadisticas e Indicadores. Edicion

2011. Disponible en www.educacion.es Descarga on line 1 de marzo de 2011
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Sin embargo, la estabilidad de estas tendencias en funcién del sexo parece poderse
extraer de los datos y su evolucion en el tiempo, ocurre otro tanto con otra tendencia
estable mas preocupante desde el punto de vista de la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres en el sistema educativo y sus implicaciones para la distribucion
segregada tanto horizontal como verticalmente en el mercado laboral de hombres y

mujeres y su repercusion en términos de condiciones de trabajo y remuneracion.

Tal y como pone de manifiesto la Tabla 2, la eleccién en el Bachillerato de rama de
enseflanza muestra ya una clara feminizacién y masculinizacién de determinadas
ramas. Asi, el porcentaje de mujeres provinentes de la rama cientifico técnica no
alcanza el 30 por ciento, en tanto en la rama de Humanidades se sitia en algo méas del

72 por ciento.

Ciencias Sociales y Ciencias de la Salud aglutinan el 66,3 por ciento del total de mujeres
que se matricularon en las Pruebas de Acceso a la Universidad en 2009, en tanto
unicamente el 11,2 por ciento de las chicas accedieron desde la rama Cientifico Técnica,

lo que supone un porcentaje que es practicamente la mitad del masculino.
El porcentaje de aprobados es significativamente similar para uno y otro sexo en todas

las ramas de bachillerato, excepto en la Combinada, en que las mujeres presentan dos

puntos porcentuales mas de aprobados que los varones.
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Tabla 2:

Distribucion de los estudiantes matriculados y aprobados en las Pruebas de Acceso a la Universidad por
rama de ensefanza en el bachillerato y sexo. Afio 2009

% estudiantes aprobados

Makloaledos AN sobre matriculados
Total”  Mujeres” L w  Total”  Mujeres” e “ Total  Mujeres
mujeres mujeres

Total 100,0% 100,0% 57,5% 100,0%  100,0% 57,7% 85,5% 85,8%
Ciencias Sociales 33.1% 36,2% 62,9% 32,6% 35,6% 62,9% 84,4% 84,3%
Cientifico-Técnica 21.8% 11.2% 29,5% 22.0% 11.5% 30,1% 86,7% 88,6%
Humanidades 11,8% 14,8% 72,2% 11.9% 15,0% 72,5% 86,5% 86,9%
Ciencias de la Salud 26,0% 30,1% 66,5% 26,8% 30,8% 66,3% 88,2% 88,0%
Artes 2.5% 3,0% 69,5% 2.6% 3.2% 69.6% 89,2% 89,3%
Combinadas 49% 4 8% 55,9% 4.0% 4,0% 57,7% 69,3% 71,5%

(1) Excluyendo pruebas para mayores de 25 afios,
(2) Se refiere a la distribucion del lotal de alumnado enlre cada rama,
(3) Se refiere a |a distribucién de las mujeres entre cada rama,

(4) Se refiere a la relacion entre las mujeres de caca rama respeclo del lotal de alumnos de dicha rama,
Fuente: Estadistica de Pruebas de Acceso a la Universidad, INE

Fuente: Tomado de Datos y Cifras del Sistema Universitario Espafnol. Curso 2010-

2011. www.educacion.es Descarga on line 1 de marzo de 2011

De hecho, segtin fuentes del propio Ministerio de Educacion, el 54,2 por ciento del total
de estudiantes de nivel universitario son mujeres; su presencia es mayoritaria en todos
los niveles de formacion universitarios: el 54,3 por ciento entre estudiantes de primer y
segundo ciclo y grado, el 54,1 por ciento entre estudiantes de masteres oficiales y el 51

por ciento entre estudiantes de doctorado.

La proporcion de mujeres se incrementa entre las personas con titulacion universitaria
hasta situarse en el 59,7 por ciento de media, el 60,6 por ciento entre las titulaciones de
primer y segundo ciclo y grado, el 56,3 por ciento de quienes se graduaron en un master
y el 52,9 por ciento de quienes finalizaron doctorado (bien los créditos formativos bien

la lectura de la tesis).
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La presencia de las mujeres es mayoritaria en todas las ramas con la excepciéon de las
titulaciones técnicas. Asi, en Ciencias de la Salud el 72,1 por ciento son mujeres, en
Ciencias Sociales y Juridicas el 62 por ciento, en Artes y Humanidades el 61,4 por
ciento y en Ciencias el 56,8 por ciento. Sin embargo, en la rama de Ingenieria y

Arquitectura el porcentaje de mujeres se sittia en el 26,8 por ciento (Cuadro 4).

Si se analiza la distribucion de las ramas para hombres y mujeres de forma separada, se
observa que el 57,4 por ciento de las mujeres estudian alguna titulacion del &mbito de
Ciencias Sociales y Juridicas, y en el caso de los hombres este porcentaje se sitaa en el
41,9 por ciento. La segunda rama mas demanda entre las mujeres es Ciencias de la
Salud, con el 14,3 por ciento cursando estos estudios, el 6,6 por ciento en el caso de los
hombres. Entre los hombres la segunda rama mas demanda es Ingenieria y

Arquitectura (el 38,1 por ciento de ellos cursan estos estudios).

Cuadro 4

542

Fuente: Datos y Cifras del Sistema Universitario Espaiiol. Curso 2010-2011.

www.educacion.es Descarga on line 1 de marzo de 2011
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Educacion e insercion laboral

Como hemos sefialado més arriba, esta concentraciéon en determinados niveles y ramas
formativas de las mujeres sera determinante (aunque no es la Gnica causa) para su
incorporaciéon al mercado de trabajo y su segregacion laboral tanto horizontal como

vertical.

Asi, la tasa de actividad de las mujeres es inferior a la de los varones
independientemente de su nivel de formacion, incluso cuando analizamos ricamente el
tramo de edad comprendido entre los 25 a los 34 afios; no obstante, es cierto que
cuanto mayor es el nivel de formacién, menor es la diferencia, aunque es preocupante
el hecho de que ésta sea de practicamente cinco puntos porcentuales para el nivel de

Educacion Superior y Doctorado (Cuadro 5)

Cuadro 5
Tasa de actividad segun nivel de formacion. 25 a 34 afos. Espah:
Media anual 2009
931 936
856 : 17 89,0
’ 829
768
| — T T T

Inferior a 1.° etapa de Primera etapa de E. Segunda etapa de E. Educacién superior y
Educacién Secundaria Secundaria Secundaria Doctorado

© Hombres m Mujeres

Fuente: Las cifras de la educacion en Espana. Estadisticas e Indicadores. Edicion

2011. Disponible en www.educacion.es Descarga on line 1 de marzo de 2011
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Mas preocupante es, no obstante, el hecho de que a pesar de que la tasa de actividad de
las mujeres sea menor para todos los niveles educativos, sea también para todos ellos

mayor la tasa de paro.

Ciertamente, esta diferencia es menor que la que apreciabamos en el caso de la tasa de
actividad, pero pone de manifiesto la discriminacién persistente en el ambito

empresarial con respecto a la contrataciéon de mujeres (Cuadro 6).

Cuadro 6
Tasa de paro segun nivel de formacion. 25 as 34 afios. Espafa
Media anual 2009
358 3772
280
256
186 194
19 126
| — T T T
Inferior a 1.° etapa de Primera etapa de E. Segunda etapa de E. Educacién superior y
Educacién Secundaria Secundaria Secundaria Doctorado

© Hombres m Mujeres

Fuente: Las cifras de la educacion en Espana. Estadisticas e Indicadores. Edicion

2011. Disponible en www.educacion.es Descarga on line 1 de marzo de 2011

En el caso de la distribucion ocupacional por sexo observamos claramente como, en
primer lugar, hay un porcentaje mucho mayor en mujeres que de hombres en los
denominados “trabajos no cualificados”, un dato que, a nuestro entender, debe leerse
en sentido inverso a como se interpreta habitualmente: no es que las mujeres ocupen
trabajos no cualificados en mayor medida que los hombres, sino que la consideracion
de un trabajo como cualificado o no es una construccién social, y por consiguiente, los

trabajos muy feminizados (y, singularmente, aquellos que se corresponden con tareas
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domésticas) han sido objeto de un menor reconocimiento social, y por lo tanto de una
menor consideracion laboral que repercute en su consideracion en materia de

cualificacién.

Otra consideracion notable se debe subrayar en el caso de las ocupaciones de Direccion
de Empresas y de la administracion publica, donde, a igual formacion, hay un

porcentaje mayor de hombres que de mujeres.

Ambos datos no hacen sino corroborar que las viejas expresiones de “techo de cristal” y
« Dy . . ~ e e,

suelo pegajoso” con los que se designaba hace veinte afios la discriminacién
ocupacional de las mujeres, siguen estando vigentes como practicas discriminatorias
pese a la intensa actividad que en materia laboral y, en concreto, de clasificaciéon
profesional se lleva a cabo en los Convenios Colectivos, en los que desde hace ya mucho

tiempo el sindicalismo de clase viene incorporando la dimensién de género (tabla 3)
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Distribucion porcentual de los ocupados por ocupacion, para cada nivel de
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formacion. Media anual 2009

Hombres

Mujeres

Inf. a E. E. E. E.
Primaria Primaria Secundaria superior

Inf. a E.

E.

E.

E.

Primaria Primaria Secundaria superior

Direccion de las
empresas y de
la 6,6 7,5 8,6 11,9
administracion
publica
Técnicos y
profesionales
cientificos e
intelectuales
Técnicos y
profesionales 0,6 2,5 9,3 20,1
de apoyo

Empleados de

tipo 1,0 2,1 6,2 6,1
administrativo

Trabajadores

de servicios de

restauracion,

personales, 8,1 9,6 14,2 6,0
proteccion y
vendedores de
comercio
Trabajadores
cualificados en
agricultura y
pesca
Artesanos y
trabajadores
cualificados de
industrias
manufactureras, 271 32,7 27,2 12,0
construccion y
mineria,
excepto
operadores
Operadores de
instalaciones y
maquinaria;
montadores
Trabajadores
no cualificados

0,1 0,1 0,6 34,1

12,3 7,5 3,8 0,9

13,4 16,8 16,9 54

30,8 20,9 12,1 2,6

Fuerzas

armadas 0.2 11 0.9

Fuente: Las cifras de la educacion en Espana. Estadisticas e Indicadores. Edicion

2011. Disponible en www.educacion.es Descarga on line 1 de marzo de 2011

6.8

0,1

0,1

1,9

24,0

4,4

2,5

1,6

58,6

8.4

0,1

2,0

4,7

28,5

3.8

4,0

5,1

43,4

0,0

5,9

0,6

9,7

16,0

35,8
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2,8
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Evidentemente, los datos anteriores repercuten en el salario de las mujeres asi como en
la cuantia de sus prestaciones por desempleo y jubilacion, como puede verse en el

cuadro 4.

La discriminacion salarial se verifica en todos y cada uno de los niveles de formacion, y

mantiene una relativa constante en cuanto a su diferencial.

Tabla 4

Salario mensual (indices.- salario de ambos sexos y todos los
niveles=100))
Hombres  Mujeres Diferencia

Todos los niveles 111,6 85,9 25,7
Educacion Primaria o inferior (2) 84,5 51,3 33,2
Primera etapa de E. Secundaria

(3) 89,2 57,5 31,7
Segunda etapa de E.

Secundaria (4) 104,1 72,4 31,7
Educacion superior (3) 142,3 114,4 27,9
No consta 62,4 52,9 9,5

(1) Se refiere a los asalariados que trabajaron al menos 1 hora la
semana anterior a la de la entrevista.

(2) Incluye analfabetos.

(3) Incluye formacién e insercién laboral equivalente.

(4) Incluye formacion e insercion laboral equivalente (incluida la que
precisa titulo de E. Secundaria segunda etapa).

Fuente: Las cifras de la educacion en Espana. Estadisticas e Indicadores. Edicion

2011. Disponible en www.educacion.es Descarga on line 1 de marzo de 2011

Por consiguiente, el reto de la igualdad entre hombres y mujeres en el ambito laboral
sigue estando planteado, y esta vinculado y debe abordarse desde la orientacion
escolar, evitando la segregacion formativa que determina, en parte la segregacion
profesional; pero debe insistirse en el dmbito de la Negociacion Colectiva, y en
concreto, en los sistemas de Clasificacion Profesional para ir corrigiendo la

discriminacion laboral.
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Cuatro generaciones de mujeres docentes: 100 anos de la inmigracion al

exilio

Matilde Giménez

La inmigracién pobl6 extensas zonas inhabitadas en Argentina, en algunas la potencia
que demostraron es de admirar y sus descendientes continuaron su tarea durante
muchos afos, aunque se fueran difuminando con el paso del tiempo y de las dictaduras.
En este caso queremos narrar la historia, sin florituras, de una zaga femenina pionera

de la igualdad y la independencia de las mujeres.

Como muchas mujeres de aquellos tiempos, cada una en lo suyo, Francisca Goni (1871-
1963) descendiente de inmigrantes vascos, se gradu6 en Magisterio en la Escuela
Normal de Parand, una institucion pionera de las ideas pedagogicas de la escuela
nueva. Estamos hablando de finales del siglo XIX en la Provincia de Entre Rios,
mesopotamia argentina, enriquecida con la inmigracion europea como se puede
constatar en la creacion de la 12 escuela de la Colonia San José (relatado en francés):
“En junio de 1860 se reconstituy6 la comision con dos suizos, dos saboyanos, dos
alemanes y un piamontés y el mismo dia nombraron un maestro para la instrucciéon de

la Colonia”

En una sintesis de las escuelas creadas entre 1900 y 1910 figura “Pancha” como
directora en la n® 7 y posteriormente aparecen ella y su hija mayor como maestras en
otra escuela publica, laica y mixta. América Giménez Gofi (1891-1963) de padre
argentino pero con origenes de espanoles y escoceses de la industria carnica del siglo
XIX, fue la primera descendiente docente, pero luego siguieron algunos maés, tanto
varones como mujeres. Porque Francisca Goii tuvo 11 hijos e hijas y terminaron todos
los estudios secundarios, aunque debian cursarlos en otras localidades de la provincia.
La tercera generacion Hilda Pérez Giménez 1921- hija de América y de padre espafiol de
la inmigraciéon de los primeros afos del siglo XX se pregunta: ¢como hizo mi abuela
para criarlos y que estudiaran los 11? Los mayores se independizaban muy pronto,
cuidaban de los pequeiios en el contexto familiar de aquellos tiempos y ademas las hijas

mayores, al menos, se independizaron solteras y ni siquiera se casaron por la iglesia.
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Con esas mimbres, América se trasladé en 1914 al llamado territorio nacional de La
Pampa (ni siquiera tenia la categoria de provincia de la republica federal) a ejercer de
maestra, donde permaneci6 33 afios a cargo de grupos de nifios porque no quiso ser ni
directora ni secretaria. Después la siguieron dos de sus hermanas. Tenia abierto un
expediente en el Consejo Nacional de Educacidon, que nunca prosperd, pero que se
habia iniciado por sus continuos ataques a los latifundistas para que abrieran caminos
por donde los hijos de la peonada pudieran ir a la escuela. También ejercio actividades
“gremialistas”, siendo una de las fundadoras de una de las primeras federaciones de
docentes, generando un gran escandalo con expulsados incluidos, cuando construyeron
un monumento al indio, en medio de unas poblaciones dominadas por la oligarquia

heredera de los que se quedaron con las tierras de los pueblos originarios.

En 1915 se habia casado con un inmigrante espafol subastador de ganado y en 1921
nace su unica hija Hilda. Hacia finales de la década de los 50, recortaba articulos sobre
la revolucion argelina, hablaba con su nieta del amor libre y mantuvo su ateismo como

bandera de librepensadora.

Hilda estudia magisterio en la Escuela Normal n° 4 de Buenos Aires de donde egresa en
1938, durante sus estudios colaborando con su padre en las colectas para enviar dinero
a la Republica espafiola, hace sus primeros pasos docentes también en La Pampa.
Después con su padre muy enfermo y su madre a punto de jubilarse, obtiene una plaza
de maestra en otro “territorio nacional” Misiones, a 1600 km, en la frontera selvética,
conocido ahora por la Cataratas del Iguazt. Ejerce en una escuelita entre rural y urbana
junto a las ruinas de San Ignacio, jesuiticas y abandonadas. En estos parajes (1945)
conoce a su marido, argentino descendiente de argentinos por un lado y de vascos
franceses por el otro. La Gendarmeria Nacional, a cargo de las fronteras, era su
profesion en esos momentos. Sus profesiones y el contexto social les lleva al casamiento

por la iglesia, pero ella tuvo que bautizarse.

En otro pueblo, méis poblado pero rodeado de plantaciones de té y yerba mate,
conglomerado de naciones de inmigraciéon producto de la Segunda Guerra mundial,
nacera en 1946 su hija mayor futura docente. En la trayectoria profesional de Hilda uno
de sus mayores orgullos es haber luchado contra las manualidades domésticas
implantando los trabajos manuales educativos, ligados a la geometria, la orientacion

espacial, lo que hoy llamariamos motricidad fina y globalizando sus contenidos con el
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resto de asignaturas, “los centros de interés” en igualdad para nifios y nifas.
Desarrollando la formacion recibida en los principios de Montessori, Froebel o Decroly,
durante varias décadas en la ensefianza primaria bonaerense. Aunque lo mas llamativo
es su cargo de ayudante de taller en una escuela industrial, por supuesto de marcada
plantilla masculina. Se queda viuda a los 45 afos, su independencia sera un bastion

inexpugnable hasta nuestros dias.

Se habian trasladado a la Provincia de Buenos Aires en 1948, su hija mayor, la
representante de la cuarta generacion de mujeres docentes estudia magisterio (1964) y
pedagogia (1969). Se instala en la Capital Federal trabajando como docente en primaria
y secundaria, especializdndose en ensefianza terciaria ejerce también como formadora
de docentes. Su militancia sindical y politica, sin duda facilitada por su abuela y por el
contexto social de la Argentina en los 70, la llevan al exilio a Espafia en 1977; por el
detonante de la desaparicion de intimos amigos y amigas, o la muerte de otros, como
otro biznieto de Francisca Goii, hijo de otra docente de la zaga entusiasta de la

revolucion cubana.

Su vida en Espafia esta relacionada con la docencia y con la actividad sindical, cerrando
el ciclo de estas cuatro generaciones de mujeres docentes, con origenes en la
inmigracion espafiola del siglo XIX y principios del XX. Herencia cultural y de género
que se empafia muchas veces, cuando aparecen los recuerdos dolorosos de las
situaciones que vivieron miles de argentinos, incluso antes del golpe de marzo del 76.
Satisfaccion después de 35 afios, cuando comprueba el protagonismo de las madres y
abuelas de Plaza de Mayo, los juicios a los criminales y la recuperacion de la memoria

en multiples manifestaciones sociales, culturales y politicas.
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LA INTERRUPCION DEL EMBARAZO EN CANTABRIA?5

Mercedes Boix Rovira.

Antes de la puesta en marcha de la Ley de Interrupcion Voluntaria del Embarazo, en
Cantabria se hizo un estudio de la situacidn existente previamente, con la finalidad de

aprovechar el momento de cambio para mejorarla.

En dicho estudio se analiz6 el periodo entre la Ley Organica de despenalizacion de la

IVE de 1985 y el momento actual desde diversos puntos de vista:

1. La accesibilidad.
2. La incidencia y la evoluci6n.
3. Perfil socio demografico de las mujeres.

4. Datos sobre la intervencion.

1-ACCESIBILIDAD:

En este periodo no existia en nuestra comunidad un protocolo sobre como brindar
informacién acerca de la IVE, de forma que las mujeres dependian del conocimiento
sobre el proceso que tuviera la persona del sistema de salud con la que contactaran y de
sus actitudes personales. De este modo solo un 42,86% accedieron a la IVE a través del

Sistema Sanitario Pablico.

** Articulo publicado en Salud 2000. ADSP.
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Porcentaje de IVE sepgun lugar de infomacion.
Cantabria 2008

C.5. Publico

42 86%

I
Otros _

47,3%%

C.5. Privado
9,34%

Fusnte: Ministerio de Sanidad v Politica Social. Memoria 2003

El Servicio Cantabro de Salud dispone de tres Hospitales publicos, se realiza IVE
solamente en el Hospital Universitario Marques de Valdecilla (HUMYV). En Julio del
2008 se autoriz6 a un centro privado para realizarlas hasta la 12 semanas de gestacion

(acaba de obtener autorizacion para hacerlas hasta la semana 14).

El afio 2008 el 10,02% de las IVEs se realizaron en el HUMV, siendo del 1,91% en la

sanidad publica a nivel nacional.

La falta de regulacion de la objecidon de conciencia hace que se hayan invertido los
términos y que se considere a todo el mundo objetor mientras no se demuestre lo
contrario. En estos momentos las IVEs en Cantabria en la sanidad publica se realizan

entre 11 ginecologas/os de los 44 que trabajan en el HUMV.

Financiacion:
En ese periodo so6lo se financiaban las IVES realizadas en la red sanitaria publica, en la

que se aplicaban de forma estricta los criterios de la antigua legislacion.

El coste estimado de la IVE en el HUMYV fue de 970€, siendo de 450€ en los centros
privados; aunque esta diferencia pueda justificarse por la mayor complejidad de las
IVEs realizadas en la sanidad publica, creemos que también puede obedecer a un
abordaje demasiado complejo y por lo tanto artificialmente encarecido en la sanidad

publica.
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2-INCIDENCIA Y EVOLUCION

En el ano 2008 Cantabria present6 una incidencia de IVE del 6,09%0 mujeres en edad
fértil, lo que nos situaba como una de las comunidades con una menor tasa de IVE,

manteniéndose muy estable en los ultimos 10 afios.

Paralelamente a la autorizacion en julio del 2008 de un centro privado, se produce un
aumento de las notificaciones dificil de interpretar. Desconocemos si puede ser debido
a una infranotificaciéon previa, o a un aumento real quiz4 imputable al incremento de la
poblacion inmigrada los ultimos afios, que alcanzo6 el 1% anual hasta el Gltimo afio en

que es algo menor, que representa ya el 7,5% de la poblacion.

Tasas (e IVE por 1.000 mujeres entre 15 y 44 afios.
Tezd Macional ¥ Cantabria. PFeriodo 19498-2008
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N° IVE notificadas | N® Centros notificadores | Tasa IVE

Periodo en Cantabria
2007 >4 1 4.63 /1.000
2008 728 2% 6.09/1.000
2009 791 2

* Uno de los centros notificadores comenzo a registrar en julio 2008
** Faltan datos de las mujeres de Cantabria que realizan la IVE fuera de nuestra Comunidad.

3-PERFIL SOCIO-DEMOGRAFICO

Porcentaje de IVE segun grupo de edad.

¥ Cantahria 2008
30 25,41
25- 20,60
19,02

207 15,52

15 11,54

10 6,90
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Edad
Fuente: Ministerio de Sanidad v Politica Social. Memoria 2008

El mayor porcentaje se da en el grupo de 25 a 29 afios, pero los mayores incrementos se

han producido en el grupo de 20 a 24 afios seguido por el grupo de 25 a 29.

La tasa de IVEs en menores de 19 afios se ha incrementado 3 puntos en los ultimos tres

anos; siendo actualmente del 6,85 %o, frente al 13,48%o0 en los valores nacionales.
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Porcentaje de IVE en mujeres inmigradas segun lugar de nacimiento.
Cantabria 2008
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Fuente: Ministerio de Sanidad v Politica Social. Memoria 2008

En el afio 2008 la tasa de IVE fue del 15,93%o0 en la poblaciéon inmigrada siendo en la
poblacion autdctona del 4,87%o. La poblacion con una tasa mas alta fue la de América

Latina.

Porcentaje de IVE segun afo de llegada.
Cantabria 2008

No consta
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43,70%
|
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[
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24,10%

Fuente: Ministerio de Sanidad v Politica Social. Memoria 2008

La tasa de IVE mas alta se producia en las mujeres que llevaban menos afios en el pais,
esto podria ser reflejo de la falta de accesibilidad regulada, mas evidente en estos

colectivos.
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El 62,23% de las mujeres estaban solteras, el 28,58 % casadas y el 50,69 % vivian en

pareja.

Segun el nivel de estudios, el 66,20% tiene estudios de segundo grado; dado que segin
la EPA el grupo mas numeroso entre las mujeres es el de estudios primarios, se podria
interpretar que el mayor nivel educativo facilita la accesibilidad a servicios como la IVE

cuya prestacion no estd normalizada en los servicios publicos.

La mayoria de las mujeres, el 58,38%, son trabajadoras por cuenta ajena, ocupando las

estudiantes el segundo lugar. Un 10,02% realizan trabajo doméstico no remunerado.
El porcentaje de trabajadoras por cuenta ajena ha aumentado, desde el 41,6% en el afio

1998 al 58,38% en el ano 2008. Probablemente debido a la incorporacién de las

mujeres al mundo laboral.
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4-PERFIL REPRODUCTIVO

Porcentaje de IVE segin numero de hijas/os vivos
Cantabria 2008
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B0~
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301 24,59
20 l 14,56
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mas

Fuente: Ministerio de Sanidad v Politica Social Memoria 2008

El 23,76 % de las mujeres habian tenido una IVE previa, pero de estas el 26,01% la

habia tenido en mas de una ocasion.

Tl 24% i 24%

En el ano 2008 el 66,2% de las mujeres que tuvieron una IVE no habian acudido a
ningun centro o servicio de planificacion familiar, este porcentaje era del 82,14% entre

las adolescentes y del 72,86 entre las mujeres con abortos previos.
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El motivo de la IVE, en los centros privados fue en el 99,69% de los casos por peligro

para la salud psiquica de la embarazada, en el HUMYV el 76,72% fue por enfermedad

fetal.

Porcentaje de IVE segun motivo.
Cantabria 2008

Riesgo fetal
7,97%

Violacion
0,13%

Salud de la
mujer
91,90%

Fuente: Ministerio de Sanidad v Politica Social. Memoria 2008,

Porcentaje de IVE segun semanas de gestacion.

Cantabria 2008
¥
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Fuente: Ministerio de Sanidad v Politica Social. Memoria 2008

El 87,01% de las IVEs se realizan antes de las 12 semanas.

Zemanas
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Porcentaje de IVE segun semanas de gestacion y tipo de centro.
Cantabria 2008

94,50

71,23

5,50

C. Publico C.Privado

M <12 semanas M = 13 semanas

Fuente: Ministerio de Sanidad v Politica Social. Memoria 2008

La mayoria de las IVEs de mas de 12 semanas se realizan en el HUMV.

El aborto es quirtargico en mas del 85% de los casos, realizandose mediante legrado en
el 13,88%; ello es asi, a pesar de que la gran mayoria estan por debajo de las 12 semanas
de gestacion cuando se interrumpen.

RECOMENDACIONES

Formar a las y los profesionales de la salud en las mejores practicas para la realizacion
de la IVE, haciendo especial hincapié en la formacion de los y las residentes en

ginecologia.

Garantizar la oferta de la interrupcién, tanto médica como quirargica, siempre que las

condiciones clinicas lo hagan posible.

Establecer un protocolo uniforme de atencion a la IVE en el sistema sanitario publico,

que garantice la calidad y equidad del servicio.

Definir la atencién postaborto necesaria para trabajar en la prevencion de los

embarazos no deseados.

Regular la objecion de conciencia.
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Ampliar la oferta de IVE al resto de hospitales del Sistema Cantabro de Salud.

En caso de que la sanidad publica no pueda garantizar la totalidad de la demanda,

garantizar la prestacion, concertando con centros privados.

Realizar campanas divulgativas en todos los ambitos sobre derechos sexuales y

reproductivos.

PUESTA EN MARCHA DE LA LEY DE SALUD SEXUAL Y REPRODUCTIVA
Y DE LA INTERRUPCION VOLUNTARIA DEL EMBARAZO

El dia 3 de marzo del 2010 se publica la ley en el Boletin Oficial del Estado. El 26 de
Junio se publica el Real Decreto que regula el funcionamiento del Comité Clinico y la
informacién requerida para el consentimiento de la mujer. La ley entra en vigor el 5 de

junio del 2010.

El 5 de julio la Consejeria de Sanidad de Cantabria publica una orden por la que se
regula el Comité Clinico y el 29 de junio publica una resolucion por la que se designa a

los miembros titulares y suplentes del Comité Clinico.

El 7 de junio se presenta el documento, elaborado en base a las recomendaciones

extraidas del estudio preliminar realizado, para el desarrollo de la ley.

El objetivo prioritario es garantizar la informacidn, el acceso y la prestacion de la IVE

en los supuestos establecidos por la ley.

En el documento participan los dos jefes de servicio de Obstetricia y Ginecologia del
HUMYV, la gineco6loga responsable de la Cagiga, representantes de Atencién Primaria y

de la Direccion General de Salud Publica.
Se decide que el centro de Atencion a la Salud Sexual y Reproductiva (CSSR) de La

Cagiga actuara de centro coordinador de atencion al proceso, debiendo serles remitida

cualquier demanda que se genere.
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El CSSR dispondra de un teléfono de informacion y citacion, facilitado tanto a atencion
primaria como a especializada, asi como al resto de la comunidad. El plazo maximo

para citar después de la llamada sera de tres dias.

En el CSSR se realizara una historia de salud basica, se dara el sobre cerrado con la
informacidon preceptiva, la informacidon especifica para menores de 16 anos y se

derivara o bien al centro privado o al HUMV.

En principio se acuerda realizar en el HUMV las IVE de las menores de 16 afios, las
mujeres con riesgos médicos que asi lo aconsejen y las gestaciones consecuencia de una
violacion. También las de hasta 22 semanas por causas médicas, tanto maternas como
fetales. Por ultimo, las de mas de 22 semanas en los supuestos que contempla la ley, a

través del informe del Comité Clinico, cuando se requiera.

La normativa se presenta a los profesionales de los centros de Salud, coordinadores,
matronas y profesionales de enfermeria y se manda circular informativa a todos los

profesionales de Atencién Primaria.

Con respecto a la confidencialidad del proceso, a las mujeres que interrumpen su
embarazo en la clinica concertada, se les asigna un c6digo para su derivaciéon. En las
que realizan su IVE en el HUMV el motivo de ingreso y la intervencidn se codifican, se
realiza el ingreso en habitacion individual, en los casos en que médicamente pueda
resultar de interés que el procedimiento esté en la historia clinica se solicita
autorizacion a la mujer, en caso negativo y en todos los demas se guarda como proceso

tutelado.

En cuanto a la financiaciéon, en estos momentos las mujeres que interrumpen la
gestacion en la clinica concertada, deben abonar el proceso, quedando pendientes de
que el SCS se lo reembolse, exceptuando a aquellas sin recursos, que previa
acreditacion por tarjeta sanitaria, no deben abonar el proceso.

ALGUNOS DATOS

Se mantiene la tendencia al aumento en el numero de IVES ya observada en el 2008,

independiente de la salida de la ley.
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El grupo etario que ha interrumpido su gestacion mas frecuentemente en este periodo

han sido las mujeres entre 30-34 afios.

El porcentaje mayor por nacionalidades después de las espanolas siguen siendo las

Colombianas y Peruanas.

El 68,08% son trabajadoras activas, la mayoria en el sector servicios.

Analizando la situacion, aunque resulte algo aventurado, se reconoce una mejoria clara

de la accesibilidad.
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Un muy buen resultado del teléfono.

Pocos tiempos de espera, aproximadamente de una semana como maximo.

Se esté realizando asesoramiento contraceptivo tanto pre como post IVE.

Nos preocupa el poco porcentaje de IVEs que se realizan en el sistema publico. Debe

solucionarse de forma inmediata la financiacién de las IVEs en la clinica concertada.
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