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on el titulo «La igualdad de oportunidades en el empleo, realidad que
implica cambios en las organizaciones», se ha celebrado un seminario tematico
NOW en la sede del Instituto de la Mujer del Ministerio de Trabajo y Asuntos So-
ciales, durante los dias 6 y 7 de abril de 2000.

Este encuentro, organizado por el Instituto de la Mujer y la Unidad Administra-
dora del Fondo Social Europeo, del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, en
colaboracién con la Estructura de Apoyo Empleo-NOW, tuvo como objetivo con-
vertirse en un espacio de intercambio de experiencias entre proyectos que han
promovido la diversificacién profesional y la cualificacion de mujeres para alcan-
zar puestos de responsabilidad y han llevado a cabo planes de accion positiva en

el &mbito de las organizaciones, tanto privadas como publicas.

Los proyectos de la Iniciativa comunitaria Empleo-NOW han proporcionado lineas
de referencia para futuras actuaciones de promocion de empleo, gracias a la
puesta en marcha de acciones dirigidas a eliminar las barreras que obstaculizan la
promocion profesional de las mujeres, asi como las practicas que consolidan la se-

gregacion en el mercado laboral.

El camino recorrido durante los afios en los que se ha desarrollado la Iniciativa
Empleo-NOW ha estado jalonado por compromisos y esfuerzos en la superacion
de obstaculos inherentes a la adaptacién de las organizaciones a las exigencias de
una nueva organizacion del trabajo y la gestién de calidad en las politicas de re-
cursos humanos. En esta tendencia, resulta indispensable visibilizar y difundir los
resultados obtenidos ofreciendo elementos basicos sobre los que se sustentan las
estrategias que contemplen el objetivo de romper los moldes de un mercado la-

boral segmentado.
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Por esta razén, este seminario ha ofrecido, como marcos tedricos, las siguientes
intervenciones: «Modelos de actuacion para la implantacion de la igualdad de
oportunidades en las organizaciones» y un acercamiento al contexto europeo re-
lacionado con la segregacion del mercado laboral mediante la presentacién y de-

sarrollo del grupo temético europeo Bridging the gender gap.

Con el fin de aportar experiencias practicas a estos marcos teéricos, las interven-
ciones que han tenido lugar en el 4mbito del seminario han facilitado numerosas
perspectivas acerca de las soluciones adoptadas para corregir los desequilibrios
que aparecen en el mercado laboral y que impiden el logro de la igualdad de
oportunidades. Los proyectos han compartido sus buenas practicas, haciendo es-

pecial hincapié en los siguientes temas:
* Un nuevo perfil profesional: la figura de agente de igualdad.

* Formulas para el disefio y puesta en marcha de acciones positivas en las orga-

nizaciones empresariales y en las Administraciones publicas.

* Meétodos y herramientas para combatir |a segregacion horizontal y vertical en

el mercado laboral.

Las ponencias que se presentan en este documento se han desarrollado a lo largo
de las dos jornadas del seminario. Desde el Instituto de la Mujer esperamos que
los contenidos que aparecen en las mismas os sean de utilidad a las entidades im-
plicadas en la puesta en marcha y ejecucion de proyectos de promocién de em-

pleo para mujeres y en el desarrollo de vuestro trabajo futuro.

Pilar Davila del Cerro
Directora General del Instituto de la Mujer
Madrid, abril de 2000
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Recepcién de participantes y entrega de la documentacion
Apertura del seminario

Sra. Dofa Pilar Davila del Cerro

Directora General del Instituto de la Mujer

Sra. Dofa Aurora Saeta del Castillo

Subdirectora General de la Unidad Administradora del FSE

Ponencia: «Modelos de actuacion para la implantacion de la igualdad

de oportunidades en las organizaciones»

Sra. Dofla Begona Murguialday

Experta en Igualdad de Oportunidades. MURGIBE, S.L.
Pausa-Café

Mesa de trabajo: «Un nuevo perfil profesional: la figura de agente de

igualdad»
Modera:
e Técnica de la Estructura de Apoyo Empleo-NOW

Entidades participantes:

e Fundacion Dolores Ibarruri. Proyecto Homologacién Profesional de
Agentes de Igualdad

e Universidad Jaume | de Castellén. Proyecto Isonomia

¢ Sociedad Comarcal La Acefia. Proyecto NOW Ven

e Fundacion Universidad de Oviedo, Instituto Asturiano de la Mujer,
Principado de Asturias. Proyecto Accion RH +

Pausa-Comida

Mesa de trabajo: «Férmulas para el disefio y puesta en marcha de ac-
ciones positivas en las organizaciones empresariales y en las Adminis-

traciones publicas»
Modera:

e Paloma Durany Lalaguna

Subdirectora General de Programas del Instituto de la Mujer
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Entidades participantes:

* Instituto de la Mujer. Proyecto Optima: una Nueva Gestién de los
Recursos Humanos

* Emakunde. Proyecto Optima
* Instituto Andaluz de la Mujer. Proyecto Optima
* Ayuntamiento de Gandia. Proyecto Publica

Lan Ekintza, Ayuntamiento de Bilbao. Proyecto Emakutek

Viernes 7 de abril de 2000
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Ponencia: «Segregacion del mercado laboral. Presentacién y desarro-

llo del grupo temdtico europeo».

¢ Sra. Dofia. Betty de Wachter
Estructura de Apoyo Europea (EUROPS)

Mesa de trabajo: «Métodos y herramientas para combatir la segrega-

cion horizontal y vertical en el mercado laboral»

Modera:

* Sra. Dona Concepcion Diaz

Coordinadora de Iniciativas comunitarias de la Unidad Administradora del FSE

Entidades participantes:

* Ayuntamiento de Vigo, Ayuntamiento de A Corufa. Proyectos DIVA
en Vigo y DIVA en A Corufa

* Instituto Canario de la Mujer, Gobierno de Canarias. Proyecto Juntas
NOW

Pausa-Café

Continuacién mesa de trabajo

* Instituto Universitario de Estudios de la Mujer, Universidad de Va-
lencia. Proyecto NOWDIXXI: Formacion Mujeres Directivas

* Ayuntamiento de Getafe. Proyecto Acortar Distancias

* Fondo Promocién Empleo - Fondo Formacion, Direccién Territorial
de Navarra. Proyecto Diana

Clausura

* Sra. Dona Paloma Durany Lalaguna

Subdirectora General de Programas del Instituto de la Mujer

e Sr. Don Francisco Garcia Villar

Subdirector General Adjunto de la Unidad Administradora del FSE
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Paloma Duran y Lalaguna

Subdirectora General de Programas del Instituto de la Mujer

e acuerdo con el programa, tenia que estar aqui la Directora, pero no
ha podido venir porque la convocaron ayer en el Ministerio, y en su lugar estoy
yo, que soy la Subdirectora de Programas del Instituto de la Mujer. Quiero, en pri-
mer lugar, daros a todas y a todos |la bienvenida a este seminario y mostrar la sa-
tisfaccion, por parte del Instituto, por acoger este tipo de jornadas que, por una
parte, pretenden fomentar el intercambio de experiencias entre personas e insti-
tuciones como las que estais aqui presentes, que trabajais directamente por inte-
grar la igualdad de oportunidades en diferentes ambitos a través de los proyectos
NOW, y, por otra, se trata de pensar y reflexionar sobre cual puede ser la mejor
manera de integrar esa igualdad de oportunidades no solamente en el ambito

del empleo, sino en todos los sectores de actividad de la sociedad.

Pienso que, en ese sentido, es bastante interesante no solamente tener en cuenta
lo que son las acciones positivas que hay que integrar en todas las empresas y en
todas las organizaciones para garantizar esa igualdad de oportunidades, sino
también plantear de qué manera se puede profesionalizar, lo que supone el tra-
bajo de integracion de la igualdad de oportunidades en las empresas a través de
las figuras de agentes de igualdad, que no deja de ser un campo yo no diria que
novedoso en Espafa, porque hace tiempo que se esta trabajando en él, pero qui-
z4 lo novedoso es el plantearse la profesionalizacién y, por tanto, el reconoci-

miento de esa titulacion y de ese perfil profesional, que es en lo que ahora mismo

X

se esta trabajando, por lo menos desde el punto de vista institucional.
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En ese sentido, aunque luego en cada una de las mesas redondas, y de acuerdo con
el programa, se veran todos esos proyectos con detalle, quiero sefalar que por la in-
formacién que ha llegado al Instituto desde la UAFSE, a través de la Estructura de
Apoyo, sabemos que ahora mismo hay doscientos proyectos vivos todavia, en los
gue se esta trabajando precisamente por conseguir esa integracién de la igualdad
de oportunidades, y no deja de ser por tanto éste un foro significativo para poder
mejorar los programas y los proyectos que se estan haciendo al margen de cudles

sean los medios formales que haya que utilizar después para darles cauce adecuado.

Por otra parte, hay que resaltar que, por los datos estadisticos que se han recopilado
en los ultimos meses, ahora mismo Espafia tiene la generacién de mujeres mejor for-
madas, precisamente por su acceso al ambito educativo, por su participaciéon en la
formacion tanto a nivel medio como universitario, y el hecho de contar con la gene-
racion de mujeres mejor formadas implica que eso tiene que tener también sus con-
secuencias, no solo en el ambito del empleo, mejorando tanto desde el punto de vis-
ta cualitativo como cuantitativo, sino también en otros sectores de actividad de la so-

ciedad en los que, lamentablemente, las mujeres todavia estan infrarrepresentadas.

Por todo eso, me parece que el seminario tiene bastantes boletos, dicho de una ma-
nera asi un poco vulgar, para resultar altamente positivo. Por lo menos, con esa
idea y con esa prevision se ha organizado. Lo Unico que quiero es, en nombre de la
Directora, dar la bienvenida a todas las personas que habéis venido hasta aqui,
subrayar y expresar la satisfaccién por la organizacion del seminario, primero por-
gue la incidencia que tienen todos los proyectos es importante y, ademas de eso,
porgue aqui hay personas que representan a diferentes instituciones de la sociedad
civil y del ambito institucional y en sectores muy diferentes, desde el ambito univer-
sitario hasta el de la Administracion, pasando por todos los agentes sociales, lo cual
quiere decir que hay un vivero potencial importante para que el seminario sea real-
mente efectivo, y, en ese sentido, reitero la bienvenida y quiero también poneros a
disposicién, mientras que estéis aqui, todos los recursos del Instituto que podais ne-

cesitar o que os puedan servir para hacer mas efectivas estas jornadas.

Antes de dar por inaugurado el seminario, voy a dar la palabra a Francisco Mon-
toro, que trabaja en la UAFSE y a quien probablemente conocéis todas las perso-
nas que estais aqui. Ha venido en nombre de Aurora Saeta, la Subdirectora Gene-

ral de la Unidad Administradora del Fondo Social Europeo.

Muchas gracias. Tienes la palabra.
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Francisco Montoro Fernandez

Consejero Técnico de la Unidad Administradora del Fondo Social Europeo

uenos dias a todos y a todas. En primer lugar, quiero disculpar a Aurora
Saeta, la Subdirectora General de la Unidad Administradora del Fondo Social Eu-
ropeo, que, debido a la concertacion de los marcos comunitarios de apoyo, esta
en una época muy apretada de reuniones y viajes y le ha sido imposible acudir. En

su lugar, soy yo quien va a deciros unas palabras con motivo de este seminario.

En los ultimos afos se viene insistiendo y trabajando en el seno de la Comisién
Europea por introducir el factor de igualdad en todas las politicas de la Unién Eu-
ropea. Pero es a partir de mayo del afio pasado, con la entrada en vigor del Trata-
do de Amsterdam, cuando se refuerza este factor y se propugna la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, y en concreto en materia de empleo.
A partir de esta fecha y durante todo el afio pasado, la Comisién Europea se ha
esforzado en combinar la integracion del factor de igualdad de género en todas
las politicas y programas comunitarios con acciones especificas en favor de las
mujeres. También los Estados miembros en sus planes de accion para el empleo
de 1999 han abordado la cuestion de la igualdad de una manera mas dinamica
que en los anos anteriores. Por otra parte, el Reglamento de los Fondos Estructu-
rales para el periodo 2000-2006, aprobado por el Parlamento y también adopta-
do por el Consejo de Europa, contempla la obligacién de integrar el factor de
igualdad de género. El Reglamento anuncia: «En su accion de reforzamiento de
la cohesion econdmica y social para los fondos estructurales, la Comunidad busca

también promover la igualdad entre hombres y mujeres.» Y podemos decir que

X
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de los 56 articulos de este Reglamento General de los Fondos Estructurales, 10

conciernen a la mujer y se refieren a la igualdad de oportunidades.

El nuevo Fondo Social Europeo, que como todos sabéis esta alineado en los cua-
tro pilares de la estrategia europea para el empleo, contempla, en el marco de la
accion a favor de la igualdad, una actuacién especifica referida a la igualdad de

oportunidades entre hombres y mujeres.

Los otros Fondos Estructurales, como son FEDER, FEOGA e IFOP, proponen accio-
nes también en este sentido. En concreto, FEDER anuncia que apoyara proyectos

creados y realizados por mujeres.

También para el periodo 2000-2006, en funcién de las buenas practicas desarro-
lladas por la Iniciativa Empleo-NOW que ahora termina, se ha integrado el con-
cepto de igualdad en todas las propuestas de Iniciativas comunitarias presentadas

por la Comision para este periodo.

En la nueva Iniciativa EQUAL, de la que todavia estamos esperando gue se aprue-
ben las orientaciones en esta semana o la que viene, basdndose en la experiencia
de Empleo y Adapt y dotada con 2.847 millones de Euros, de los que correspon-
den a Espana unos 485 millones, que vienen a suponer unos 80.500 millones de
pesetas, propone, en relacion con el mercado de trabajo, la lucha contra todo
tipo de discriminacion que tenga su origen en la igualdad de género, la raza, el

origen étnico, la religion, la discapacidad, la edad y la orientacién sexual.

EQUAL concentra sus actuaciones en funcion de los cuatro pilares de la estrategia
europea para el empleo, y es el cuarto pilar de esta estrategia el que se dedica ex-
clusivamente a la igualdad de oportunidades para mujeres y hombres, concretan-
do su actuacion en dos areas tematicas que, para que no se me olvide ninguna

palabra, les voy a leer literalmente.

La primera area tematica dice: «Conciliar la vida familiar y la vida profesional, as
como reintegrar a los hombres y a las mujeres que han abandonado el mercado
de trabajo, mediante el desarrollo de las formas mas flexibles y efectivas de la or-

ganizacion del trabajo y servicios de apoyo.»

La segunda area tematica se concreta en «reducir los desequilibrios entre

hombres y mujeres y apoyar la eliminacién de la segregacion en el puesto de

trabajo».
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Los otros tres pilares de la estrategia europea, que también tienen en cuenta en
sus areas tematicas la actuacion del componente de horizontalidad del principio
de igualdad en todos ellos, seran valorados en los proyectos. También hemos de-
cidido y pensado que tengan y presenten este principio de igualdad para la con-
cesion de subvenciones en el marco de la nueva iniciativa de EQUAL. El ano 2000,
estamos sequros, sera el del refuerzo de la politica comunitaria en la igualdad de
géneros. En este sentido, la Comision Europea propondra antes del verano de
este afio medidas concretas para el periodo 2001-2005. Una de ellas es la creacion
de una nueva directiva comunitaria, y la otra una decision de la Comision relativa
a mejorar el equilibrio entre hombres y mujeres en la composicion de sus Comités

y subgrupos de expertos.

Espero y deseo que a partir de este periodo que ahora vamos a empezar,
2000-2006, las Iniciativas comunitarias y los Fondos Estructurales no se tengan
que dedicar especialmente a la reduccion de estos equilibrios; ello nos demostra-

ria que este principio de igualdad lo habriamos conseguido.

Muchas gracias.
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Paloma Duran y Lalaguna

Subdirectora General de Programas del Instituto de la Mujer

uchas gracias, Francisco Montoro. Siempre es una buena cosa fo-
mentar la igualdad de oportunidades y sacar adelante el planteamiento de politi-
ca combinada dentro de la Unidn Europea, es decir, que haya programas especifi-
cos de mujeres llevados por mujeres y también que se integre el principio de
Mainstreaming en lo de la transversalidad y, por lo tanto, conseguir que haya mu-
chos méas hombres integrados en este apasionante trabajo. Bueno, yo simplemen-
te queria reiterar todo lo que hemos dicho. Espero que estos dias en el Instituto,
ademas de que el trabajo sea fructifero, podais tener todos los recursos a vuestra

disposicion para hacerlo mas efectivo.

Muchas gracias.
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PONENCIA MARCO

MODELOS DE ACTUACION PARA LA IMPLANTACION
DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
EN LAS ORGANIZACIONES

Maria Jos¢ Gil Serrano
Estructura de Apoyo Empleo-NOW

Begona Murguialday
MURGIBE. S.L. (Experta en Igualdad de Oportunidades)
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Maria José Gil Serrano

Estructura de Apoyo Empleo-NOW

uenos dias a todas y a todos. Antes de nada, voy a presentarme. Soy
Maria José Gil, vengo representando a la Estructura de Apoyo Empleo-NOW vy,
como sabéis, esta Estructura de Apoyo tiene entre sus funciones la de facilitar y
hacer visibles, de alguna manera, los resultados que a través de los proyectos
NOW habéis conseguido las personas y entidades que ponéis en marcha este tipo

de proyectos dirigidos a la incorporaciéon de las mujeres al empleo.

Este espacio de tiempo hemos querido reservarlo para una ponencia marco que
hemos titulado «Modelos de actuacion para la implantacion de la igualdad de
oportunidades en las organizaciones». Concretamente, hemos querido que este
seminario sirviera para hablar precisamente de la importancia que tiene la incor-
poracion de las acciones positivas; de la incorporacion de la igualdad de oportu-
nidades en todos sus términos dentro de las organizaciones. Precisamente para
ello hemos invitado a Begofia Murguialday, la persona a la que os voy a presentar
ahora mismo. Ella viene desde Bilbao y representa a una empresa que se llama
Murgibe. Begofia es licenciada en Psicologia, es agente de igualdad de oportuni-
dades. Ha trabajado en el Servicio Municipal de Salud y Mujer, y también ha tra-
bajado en Emakunde, el Instituto Vasco de la Mujer, como responsable del area
de Formacion, Empleo, Relaciones Laborales y Salud, siendo también responsable
de programas europeos, concretamente de los programas NOW, de Planes de

Igualdad en la Administracion y en las organizaciones, y también responsable de

X

la formacion de agentes de igualdad de oportunidades.
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Ha participado también en varios tribunales de seleccion para la contratacion de
agentes de igualdad, ha realizado una investigacion que se ha llegado a publicar
sobre riesgos de salud en el trabajo de las amas de casa, Y una cosa que ha resal-
tado en su breve curriculum, breve pero muy intenso, porque esto que tengo
aqui es un pequefo resumen, pero creo que hay algo que hay que destacar, que
hablamos antes ella y yo, y es que comenta que hace cinco afios se lanzé animo-
samente a una doble aventura, y es la de ser madre y Crear su propia empresa.
Creo que esto es muy importante resaltarlo aqui, sobre todo cuando hablamos de
la importancia de conciliar la vida familiar y la vida profesional, pues ella es un
ejemplo, y cred su propia empresa, Murgibe, de la cual ahora es Directora. Ac-
tualmente es madre de dos hijas y tiene una consultora, que es, como os he di-
cho, Murgibe, que se centra en el campo de la formacién y de la asistencia técni-

ca en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Lleva varios programas en todo el Estado sobre implementacién de politicas de

igualdad tanto en empresas privadas como en |3 Administracion.

Pero mejor que nos hable ella de todo esto. Para ello, le cedo la palabra. Gracias,

Begona.
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Begoina Murguialday

MURGIBE, S.L. (Experta en Igualdad de Oportunidades)

racias, Maria José, por la presentacion. Ahora me gustaria agradecer
a las ya amigas y companferas de la Estructura de Apoyo de la Iniciativa Empleo-
NOW, digo amigas porque desde hace diez afios que puedo decir que han hecho
gratamente honor a titulo que tiene su estructura de trabajo. Es un equipo que
tanto personalmente como profesionalmente han presentado una labor real-
mente de apoyo en proyectos que todas y todos los que estamos aqui sabemos

qgue no son nada faciles de poner en marcha.

En mi presentacion de hoy me gustaria compartir con vosotras y con vosotros la
reflexion que todavia hoy sigo haciendo fruto de la experiencia que conozco di-
rectamente, pero también indirectamente, de este trabajo. No es una tarea facil
pero que tiene exquisitos y atractivos retos, como el de animar e impulsar a que
realmente la igualdad de oportunidades se transforme en una realidad en las or-

ganizaciones, ya sean éstas privadas o publicas.

En este sentido, como se sefiala en el titulo de la intervencién, no se puede hablar
de un modelo unico, sino de diferentes modelos de estrategias para implementar
estas politicas de igualdad que se van a ir adaptando a cada realidad territorial, a
cada tipo de organizacién, a cada sector al que se pertenezca, al volumen de
plantilla, al tipo de actividad principal de cada organizacién y, también, cémo no,

a cada color politico.

Asi pues, aunque mencionaré de forma estructurada unas lineas sobre un modelo

mas o menos consensuado entre diferentes organizaciones europeas, me deten-
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dré en algunos factores o elementos que son clave a la hora de implantar politi-

cas de igualdad de oportunidades en las organizaciones.

Para empezar, me gustaria contextualizar hablando de la situacion en la que to-

davia seguimos viviendo las mujeres.

Durante los Ultimos afios se han producido importantes cambios en nuestra socie-
dad, y realmente el cambio mas significativo, si comparamos con las generaciones
de nuestras madres, ha sido la progresiva incorporacién de las mujeres a todos los
ambitos, de diferente manera, pero si que ha habido una progresiva incorpora-

cién en el ambito econdmico, en el politico, en el social, etc.

Asimismo, se estan produciendo, sobre todo en estos Ultimos diez afios, otros
cambios importantes en el ambito de la formacién. Las mujeres hemos dejado ya

de ser minoria en muchas ramas universitarias y somos casi mayoria.

En el ambito social también se estd produciendo un gran cambio en cuanto al perfil
del profesional que se requiere y en donde en décadas pasadas se solicitaba un per-
fil mas de caracter industrial y se hablaba incluso de mano de obra, hoy en dia se
valora el perfil de trabajadores y trabajadoras del conocimiento, que se adecuen a

las exigencias cambiantes de esta denominada la sociedad de la informacion.

Los cambios estan también ocurriendo en las organizaciones empresariales. Las
organizaciones se estan transformando de una manera vertiginosa, presionadas
por esto que oimos todos los dias de la globalizacion del mercado; las competen-
cias y los cambios tecnologicos si que les llevan a tener que constituirse en organi-

zaciones mas flexibles y cada vez menos jerarquizadas.

En este proceso de cambio en las organizaciones, cada vez con mas intensidad el
factor humano se configura como el recurso principal de las empresas. Asi, la de-
manda de conocimientos especializados va reduciéndose en favor de la capacidad
de coordinacién y gestion y la valoracion de la profesionalidad empieza a cen-
trarse en criterios nuevos, como son la imagen, el estilo de relacion, la capacidad
de aprender, la autonomia, la creatividad, la adaptacién, la flexibilidad. Se habla,
cada vez mas, de la gestion por procesos, de los proyectos basados en las perso-
nas; es la gestion del conocimiento y su meta es la continua innovacién. Esta serie
de cambios, al menos tedricamente, componen un escenario de grandes oportu-
nidades y posibilidades para la incorporaciéon y la mejora de las condiciones labo-

rales de las mujeres.
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Se trata de un entorno favorable en principio, ya que algunos elementos que han
caracterizado mas a la participacion laboral de las mujeres pueden dejar de ser
obstaculos para convertirse en una ventaja potencial, como por ejemplo tenemos
la amplia formacion humanistica que han adquirido las mujeres o, de manera
mucho mas general, las capacidades adquiridas por las mujeres en el espacio fa-
miliar y doméstico, que recicladas al terreno profesional pueden ser caracteris-

ticas de |la sociedad industrial.

Valores como mayor concentracion en el proceso y no solo en los resultados, ma-
yor empatia para las relaciones interpersonales, la escucha activa, la flexibilidad,
la capacidad para la gestion, el trabajo en equipo, la capacidad para asumir a ve-
ces roles diferentes, el cuidado del detalle o la capacidad para gestionar lo impre-
visto, son algunos de los valores que mejor se estan adaptando a esta realidad

cambiante de las organizaciones.

Sin embargo, ni los logros formativos, ni los cambios en las estructuras empresa-
riales, ni siquiera los cambios en la amplia normativa recogida de forma exhausti-
va han conseguido ofrecer un escenario todavia hoy equitativo entre hombres y
mujeres en el tejido empresarial y en las organizaciones en general, privadas o
publicas. La realidad nos esta demostrando, una vez mas, que las mujeres se si-
guen encontrando con mayores dificultades que los hombres para incorporarse al
mercado laboral y para llegar a puestos de direccion o conseqguir el reconocimien-

to de su trabajo una vez que han accedido a un empleo remunerado.

De hecho, pese a la decidida voluntad de las mujeres a participar en el mercado
laboral, como se refleja continuamente en las tasas de actividad que nos dice la
prensa, todavia tenemos una fotografia bastante general en el Estado espafiol y
también en Europa, que es la del desempleo femenino, que duplica todavia el in-

dice correspondiente al colectivo de los hombres.

Por otra parte, la incorporacién de las mujeres al mercado del trabajo se ha visto
acompafiada de una concentracién sectorial y profesional de los empleos que
ocupan. Se habla de la segregacion horizontal de las mujeres ya que el 75% de
nosotras estamos ocupadas en el sector servicios y, ademas, dentro del sector ser-
vicios, concentradas en un ndmero muy reducido de ramas, como es la Adminis-

tracion, la sanidad, la ensefianza, el comercio, la hosteleria, etc.

Existe, asimismo, lo que se le llama la segregacion vertical, es decir, sigue siendo

una realidad que las mujeres ocupan siempre las categorias méas bajas tanto en
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empresas privadas como en las publicas. Un estudio econémico europeo del 98
hablaba de como el 41% de la fuerza laboral lo integran las mujeres en Europa,
pero que sélo el 1% alcanza la alta direcciéon en las empresas. Segun el reciente
estudio realizado en el marco del proyecto NOWDI XXI y que es un estudio sobre
como impulsar la presencia de mujeres en los puestos de decision, habla de que
en Europa el porcentaje oscila entre el 10%, reduciéndose casi un 5% en cargos

de alta direccion.

Por otra parte, tenemos la naturaleza en las condiciones del empleo en las muje-
res y hablamos siempre de precariedad laboral, es decir, a nadie se nos escapa ya
que las mujeres ocupamos los grandes porcentajes de empleo temporal y de tra-
bajo a tiempo parcial. Todavia persisten diferencias salariales respecto a los hom-
bres, las dificultades y diferencias que tenemos mujeres y hombres en el acceso a
la formacion y a la promocién, la diferente distribucion de incentivos que se tiene
tanto en las organizaciones como en las propias Administraciones, la economia

sumergida.

Otro elemento que puede responder a que realmente todavia tenemos una situa-
cion de desigualdad es la doble jornada. Es un hecho constatable que las mujeres
todavia nos ocupamos o satisfacemos gran parte de las necesidades de las perso-
nas que forman una unidad familiar; su integracién en el mercado y su promo-
cién en el mismo se hace enormemente dificil y se produce una doble jornada, las
mujeres politicas dicen una triple jornada de trabajo, con costes personales muy

elevados.

En este contexto querria también hablar de que socialmente nos debemos cues-
tionar esta aparente igualdad en que vivimos cuando casi alrededor del 25% de
las mujeres europeas en el afio 98 fueron victimas de malos tratos y violencia do-
méstica en el seno de las familias y, ayer sin mas, el Instituto de la Mujer también
daba datos de que en el Estado espafiol en el afio 98 se han registrado denuncias
de 1.800.000 mujeres.

En resumen, la escasa participacion en el mercado de trabajo, la segmentacién
sectorial y profesional y la precariedad en el empleo nos permite, y todavia hoy,
hablar de la existencia del ya mencionado en muchas ocasiones «techo de cristal»
para las mujeres, es decir, ese conjunto de mecanismos discriminatorios que son
aparentemente invisibles pero que marcan un limite dificil de sobrepasar. Los es-

tereotipos sociales respecto a qué es el trabajo femenino, incluso el manteni-
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miento a veces de modelos rigidos en la carrera profesional, siguen impidiendo el
maximo aprovechamiento de la creatividad, de la cualificacién y de las capacida-

des que aportamos las mujeres al mundo empresarial.

Por otra parte, la armonizacién de la vida profesional y familiar traspasa ya la ne-
cesidad sentida por las trabajadoras, mostrandose como un elemento imprescin-
dible para lograr la igualdad de oportunidades y el desarrollo pleno de todas las

personas.

Esta realidad contradictoria entre las posibilidades teéricas de incorporacion y
mejora de las mujeres en el mercado y su situacién real en el mismo se debe a
practicas sociales todavia basadas en la division sexual del trabajo, y nos muestra
la necesidad de impulsar medidas correctoras que remuevan estos obstaculos y
que promuevan las condiciones necesarias para una participacién mas equilibra-
da de mujeres y hombres en las organizaciones como una forma de adaptarse a
las nuevas demandas sociales, optimizando los recursos y posibilitando para ello
la transformacion de una cultura empresarial. Estas medidas correctoras y tempo-

rales son las denominadas «acciones positivas».

Otra razon que apunta a decir que realmente las mujeres todavia necesitamos
politicas de igualdad de oportunidades es |a situacion generalizada que tenemos

las mujeres en el mundo de las organizaciones.

Aunque la primera reaccion cuando te acercas a cualquier tipo de organizacion,
una entidad publica o una empresa privada, cuando se hace mencién a la igual-
dad de oportunidades, se contesta: «No, no, no, aqui no se discrimina a nadie»,
de hecho, algunas te dicen: «Hay mds mujeres que hombres», como si eso fuera
garantia de igualdad; algunas dicen: «Oye, aqui accede generalmente la que
puede y, desde luego, la que vale, ésa se promociona». Estos son argumentos que
suelen utilizar o con los que suele defenderse cualquier tipo de organizacién

frente al tema de la igualdad de oportunidades.

Sin embargo, la ausencia de discriminacién no siempre implica que exista una
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y, de hecho, la igualdad de
género no es lo mismo que antidiscriminacion; es bastante mas. Cuando las muje-
res ya tienen tanto o mas conocimientos y capacidades que los hombres, cuando
tenemos ya tanta disponibilidad y movilidad, incluso menos embarazos a lo largo
de nuestra carrera profesional y a veces ninguno, etc., barreras éstas que antes

justificaban el trato desigual, no es de recibo sequir perpetuando esta discrimina-
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cion que se refleja en el acceso, promocion y consolidacion del puesto de trabajo,

asi como nivel de remuneracion economica.

Otro de los fenémenos que tenemos en todas las organizaciones es lo que llama-
mos la sobrecualificacion. Hay gran porcentaje de mujeres que tienen mayores ni-
veles de cualificaciéon y que estan ocupando puestos de categoria inferior, y suele

ser un fenomeno a la inversa en el caso de los hombres.

Hay una escasa participacion, esto es un dato importante, de las mujeres en lo
que son las negociaciones colectivas, donde se deciden las condiciones laborales
de los trabajadores y las trabajadoras. Existe una escasa O a Veces nula presencia
de las mujeres en los puestos directivos, pero hablaria también en los érganos de

direccion, las juntas de gobierno, etc.

Generalmente, vemos que hay un gran porcentaje también de mujeres que reali-
zan tareas que no tienen nada que ver con el puesto para el que las contrataron
pero gue se supone que si son propias de su sexo, y esto lo dicen mujeres gque es-
tan en mandos intermedios en la propia Administracion e incluso en las empresas
donde se les exige realizar fotocopias, o hacer un café, regar las plantas o acor-

darse de los regalos del jefe, etc.

Es caracteristica la baja participacion tambien de las mujeres no en los programas de
formacién externos, que cada vez hay mas, sino en los programas de formacion den-

tro de las organizaciones, y sobre todo en aquellos cursos que exigen especializacion.

Hay una escasa promocion interna también, existe desigualdad en todo lo que
tiene que ver con la gestion de personal, es decir, en los procesos de reclutamien-
to, en cdmo se hacen las selecciones, y aqui tiene que ver mucho el disefo de per-
fil profesional que se quiere contratar, y ya a priori quien contrata sabe si lo que

quiere es un hombre o una mujer.

Para un servicio de telebanca, por ejemplo, a priori las mujeres tenemos voces
mas bonitas y ya hay un perfil profesional pensado para ellas; a diferencia de si se
desea contratar un almacenero, se tiende a pensar que aunque la persona siem-
pre va sentada manejando su carritoy levantando todo con sus dedos, se pensara

en un perfil profesional disefiado para un hombre.

En todo lo que es gestion de personal todavia hay muchos rasgos y muchos tics de

discriminacién, y sobre todo en los procesos de entrevista.
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El tema de la doble jornada es algo que a las mujeres nos dificulta nuestra carre-
ra profesional; la invisibilidad de la realidad de las mujeres; hay todavia en mu-
chas organizaciones, incluso en la Administracién publica, la dificultad de obte-
ner datos y visibilizar donde estan las mujeres y donde estan los hombres y cuales
son las situaciones que hacen que las cifras sean diferentes para unas y para
otros. En algunos casos esto se justifica diciendo que lo de segregar datos por
hombres y mujeres ya es discriminar. La experiencia nos esta diciendo que no, que
solo visibilizando las situaciones de manera diferenciada veremos dénde estan las

desigualdades.

Por ejemplo, los datos neutros de los salarios, sin diferenciar los de hombres y los
de mujeres, no nos dicen qué cantidad media es la que cobran las mujeres y cual

es la que cobran los hombres.

Por ultimo, algo que tampoco se nos escapa en las organizaciones es lo gue a mi
me gusto oir hace poco en Bruselas, que hablaban de conductas sexuales no de-
seadas y que a veces se acercan mas a lo que las mujeres nos solemos qguejar mas
que del acoso sexual. Hoy en dia existe un montén de conductas sexuales no de-

seadas que nos afectan a las mujeres y que se estan dando en las organizaciones.

Con este contexto, parece necesario hablar de la necesidad de disefar y de im-
plantar medidas y estrategias temporales tendentes a suprimir y a prevenir una
discriminacion, o a veces a compensar las desventajas que son el resultado de ac-
titudes, comportamientos, estructuras y practicas sociales existentes. Esto es lo

que se define por accion positiva.

La articulacion de estas acciones positivas interrelacionadas entre si y dirigidas a lo-
grar objetivos estratégicos constituyen los llamados «Planes de accion positiva»,
que estan orientados a propiciar un cambio social favorable a la igualdad de opor-

tunidades entre hombres y mujeres a través de una actuacién mucho mas integral.

La accion positiva supone corroborar que existe una desigualdad histérica, a veces
consciente y otras muchas veces inconsciente, pero realmente existe esta des-
igualdad; también supone ver lo que proviene del sistema social, que ya noesuna
pelea de hombres contra mujeres, ni de mujeres contra hombres, y que no basta

ya con prohibir ni con tener leyes que nos amparen, sino que hay que actuar.

Un plan de accion ha de ser voluntario. En este sentido, hay muchas corrientes

que dicen que mientras que esto siga siendo voluntario, pocas organizaciones, e
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incluso pocas Administraciones, se van a poner en marcha realmente y van a con-
seguir que su organizacion trabaje en favor de |la igualdad de oportunidades. De
hecho, por ejemplo en Bélgica, ya hay alguna Administracién que sélo concede
subvenciones a aquellas empresas que estan reestructurandose y demuestran que

tienen un Plan de Igualdad de oportunidades.

Ademas de ser voluntario, es colectivo e integral, es decir, que aunque afecta
mas directamente a las mujeres, ha de ir orientado a todo el mundo, a hombres y
a mujeresy en general a la sociedad. Es lo que se llamaria transversal; por lo tan-
to, tiene que implicar a todas las areas de una organizacion, a todos los niveles y

a todos los departamentos de una empresa, etc.

El plan tiene que ser dinamico, estara sometido a cambios constantes y ser pro-
gresivo, sistematico y coherente. Aunque el objetivo final sea alcanzar la igual-
dad real, todavia nos quedan unos cuantos afios. Esto se consigue, y lo sabemos,
con el cumplimiento de pequefios objetivos muy concretos y sistematicos. Tiene
que ser flexible en la medida en que es importante que se vaya adaptando a to-
das las necesidades y posibilidades Y, sobre todo, a las necesidades emergentes

que van saliendo a lo largo de la implementacion.

A su vez, ha de ser temporal, se supone gue un Plan de Igualdad termina cuando

se ha conseguido la igualdad real entre hombres y mujeres.

En cuanto a las fases para la implementacién de politicas de igualdad de oportu-
nidades, son las siguientes:

La primera de ellas es la politica de acercamiento. L3 Administracién publica,
por ley o porque se haya aprobado un plan mas general, puede decidir poner en
marcha un Plan de Igualdad y en ese sentido empezaria a emerger desde dentro

el Plan de Igualdad.

También existe otro tipo de estrategias en las que una Administracién decide in-
volucrar anualmente a 10 0 a 15 organizaciones, con lo cual, por determinadas
caracteristicas, por el volumen de la plantilla, por la actividad, por la representati-
vidad que tiene esa organizacién en la comunidad, etc., decide el como acercarse

a las organizaciones.

Esta primera etapa de acercamiento es fundamental, puesto que permite conocer

a quién nos vamos a acercar, conocer no sélo a que actividad se dedica, sino tam-
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bién al volumen de la plantilla, incluso cual es la linea politica y sus formas de or-

ganizacion.

El segundo paso tiene que ser el compromiso. Tiene que haber una declaraciéon
de intenciones por la alta direccion y un compromiso incluso escrito, que no que-
de s6lo en buenas intenciones que no cuajan en lo que es la organizacion estruc-
tural. Tiene que haber un compromiso por parte de la direccion; si es un Ayunta-
miento, por parte de la alcaldia; si es una Comunidad Auténoma, por el presiden-

te o la presidenta, etc.

En esta fase de compromiso, se ha de crear un equipo de impulso que sea respon-
sable de la ejecucion del Plan de Igualdad, y si que éste es un momento impor-
tante para identificar cuales son las personas o los departamentos que creemos

mas importantes que trabajen en este plan.

En este sentido, este equipo de impulso o equipo responsable desde el inicio ha
de empezar a formarse en temas de igualdad de oportunidades o que cuenten

con personas expertas ajenas a la organizacion.

La tercera fase seria el analisis. Realizar un diagnéstico previo sobre como estan
mujeres y hombres en la organizacion, pero desde una perspectiva de genero, es
importante porque nos va a vislumbrar dénde estan las carencias, dénde estan los
puntos débiles. Generalmente hay muchas organizaciones reacias al diagnéstico,

puesto que consideran que ya tienen sus propias herramientas.

Es necesario tener en cuenta indicadores que sean capaces de medir la perspecti-
va de igualdad de oportunidades y que, ademas, son cuantitativa y cualitativa-
mente bastante diferentes o complementarios a otros indicadores de evaluacion
comunmente utilizados. En ese sentido, trabajar estos indicadores y recoger da-
tos cuantitativos revierte en el grado de satisfaccion de las personas que estan in-
volucradas en un proyecto de diagnéstico. Incluso es beneficioso para el marke-

ting de los productos o servicios que esa empresa o esa organizacion ofrece.

El diagndstico nos va a servir para identificar los principales problemas y resolver
y establecer criterios y ambitos prioritarios de actuaciéon. También nos sirve para

demostrar la necesidad de realizar acciones positivas.

El diagnostico también nos va a propiciar un punto de referencia a partir del cual
podamos establecer futuras comparaciones. También nos ayuda a detectar nece-

sidades de formacion y de desarrollo de carrera profesional de la plantilla; tam-
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bién a conocer las potencialidades de la plantilla, es decir, visibilizar esos talentos
ocultos que tenemos en las organizaciones y que generalmente suelen ser muje-
res, y a veces a darse cuenta de esos no tan talentos que a menudo no sabemos ni

por qué estan ocupando determinados puestos que ocupan.

Por ultimo, el diagndstico también es Gtil para implicar desde el inicio a todo el

personal en el desarrollo del plan.

La cuarta fase la constituye la programacién o la elaboracion del plan. Es de-
cir, una programacion con objetivos y acciones, pensar en las personas destinata-
rias de ese plan; pensar también qué personas, 4reas o departamentos van a estar
con la responsabilidad mas directa de que esas acciones se lleven a cabo; pensar
en |os recursos necesarios que vamos a necesitar; plazos de tiempo, junto con el

disefio de los criterios de valoracion.

Es recomendable realizar planes a corto plazo, es decir, de dos a tres afios, con
objetivos muy concretos y a veces hasta muy faciles de evaluar. La puesta en mar-
cha de acciones positivas tiene siempre un efecto multiplicador significativo, que
si haces tres acciones bien y han tenido unos efectos positivos en la organizacion,

seguro que de esas tres surgirdn seis para otro préximo plan.

Otro aspecto interesante es el tema de la comunicaciéon desde el inicio. Cuando
desde la direcciéon ya existe un compromiso para poner en marcha un Plan de
Igualdad, lo deberia publicar; generalmente no lo hacen porque les da un poco

de miedo pensar en lo que les pueda pasar.

Se debe implicar mediante la comunicacién a toda la plantilla y a toda la organi-
zacion, a veces incluso hasta a la clientela, y en el caso de las Administraciones, un
colectivo que se deberia beneficiar de la comunicacion es la ciudadania. La comu-

nicacion es un factor que influird en la calidad.

Cuando elaboramos el plan, es necesario abrir un plazo para la realizacion de
propuestas o sugerencias por parte de las personas a las que se les ha comunicado
la futura existencia de este instrumento. A partir de este momento se puede pa-
sar a la elaboracion del plan o de la programacién y a la aprobacion definitiva del

mismo por parte del equipo impulsor y por parte de la direccién general.

La quinta fase seria la ejecucion de las acciones. En esta fase es fundamental

recalcar el tema de la comunicacion interna y de la comunicacion externa; plan-
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tear una politica de marketing de venta y divulgar el que la direccion va a poner
en marcha este plan; hacer un seguimiento y una adaptacion y atencién a las
nuevas necesidades; intentar hacer sondeos continuos, no esperar a hacer una
evaluacion al final sino continua, y saber cémo esta calando este Plan de Igualdad

en la organizacion.

La dltima fase es la evaluacién. Evaluar por un lado los resultados pero también
los procesos. La evaluacion debe tener una triple finalidad: por un lado, el grado
del cumplimiento de lo planificado, si hemos cumplido o no hemos cumplido;
también el impacto de las medidas puestas en marcha para mejorar la igualdad
de oportunidades entre los hombres y las mujeres, es decir, si hemos atinado con
esas acciones el que haya favorecido una mayor igualdad; y por otro lado, eva-
luar para detectar nuevas posibilidades de mejora o nuevas acciones para el futu-
ro. Hay que hacer una evaluacion siempre continua y a lo largo de todo el desa-
rrollo y evaluaciones con técnicas cualitativas y cuantitativas. En las cualitativas
las que mejor resultado estan dando son el hacer grupos de reflexion, grupos de

conversacion, sondeos de opinién, etc.

Gracias a las investigaciones que se han realizado en los ultimos afios con empre-
sas europeas que ya han puesto en marcha programas de accion positiva. En los
tltimos cinco o seis afios sabemos que no existe sélo una via para organizar la
igualdad y la accion positiva. Algunas empresas organizan iniciativas a través de
la creacion de Comités o de equipos para la igualdad, a veces con o sin la repre-
sentacion de los sindicatos; otras organizaciones lo hacen a través de un servicio
especifico, como un Ayuntamiento si tiene un area de la mujer, etc., 0 a veces a

través de la contrataciéon de una persona o una consultoria especializada.

También se ha podido ver cémo las empresas, generalmente las mas serias, siem-
pre implican al personal directivo de ambos sexos; esto es importante en la plani-

ficacion y en la puesta en marcha de las acciones.

Las acciones que con mas frecuencia se estan poniendo en marcha en estos afios,
y vuelvo a insistir tanto en la empresa privada como en la publica, van orientadas
a tres categorias; una es al desarrollo personal en el sentido de hacer programas
de formacion en igualdad de oportunidades, y en este sentido se hacen cursos so-
bre el uso no sexista del lenguaje o cémo hacer una atencién al piblico no sexis-

ta, es decir, cursos un poco orientados a sensibilizar en materia de oportunidades,
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Pero principalmente los cursos que se suelen estar implantando en los Planes de
Igualdad van dirigidos a la formacion de mujeres, y esta formacion suele tratarse
de técnicas de habilidades directivas y liderazgo, con el fin de contrarrestar la se-

gregacion vertical.

Otra categoria de las acciones que mas se suele poner en marcha va orientada
quiza a la reforma organizativa, es decir, politicas orientadas a eliminar practicas
discriminatorias en la organizacion y a contrarrestrar la segregaciéon horizontal y

facilitar la conciliacion.

En este sentido, se esta cuestionando y revisando toda la politica de personal, de
coémo se hace el reclutamiento, de como se hace la seleccion, como se hace la va-
loracion de los puestos, los tipos de contrato, los planes de formacién, es decir, en
qué horarios se hacen los planes de formacién. Se esta intentando fomentar la
contratacion también de hombres y mujeres en ocupaciones donde ambos colec-

tivos estaban antes subrepresentados.

También se desarrollan acciones orientadas a conciliar cada vez mas la vida profe-
sional y personal de las mujeres y de los hombres. En este sentido, iniciativas de
flexibilidad laboral, revisar como se estan llevando los temas de turnos, de vaca-
ciones, etc. También una politica de mejora de la imagen de la organizacion, un
poco de politica de comunicacion y de marketing; es decir, revisar cual es el len-

guaje que utiliza la organizacion y qué estilo de comunicacién tiene.

Las entidades bancarias cada vez mas, aungue aun les queda, van atinando con
su politica de comunicacion y ventas; digo que ya a pocas se les ocurre decir eso
de «Si usted invierte 100.000 pesetas en el banco le damos una olla exprés a la
mujer y un maletin de trabajo al hombre», cosas que las hemos visto no hace mu-

cho tiempo. Este tipo de cosas cada vez lo van cuidando las organizaciones.

Otra categoria en la que suelen ir orientados los planes de accion tiene que ver
con los productos y servicios a la clientela o, en su caso, a la ciudadania. En la Ad-
ministracion, generalmente se hacen actividades o acciones orientadas a subven-
cionar aquellas actuaciones que se ponen en marcha en linea con la igualdad de
oportunidades dentro de los diferentes agentes sociales, ONGs, asociaciones que

puede haber dentro del Municipio, etc.

También desde la Administracion se fomenta la creacion del asociacionismo entre

las mujeres, y sus actividades; se empiezan a hacer campanas de sensibilizacion
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con objetivos claves, por ejemplo, con el tema de modificar la infraestructura de
las ciudades, las rampas de acceso, poner a las calles nombres de mujeres, mejorar
la iluminacién, etc. Son politicas orientadas también a mejorar los servicios que

un Ayuntamiento ofrece a la ciudadania.

En las empresas privadas, en cuanto a los productos, hay algunas organizaciones
que estan facilitando productos a determinados grupos de mujeres, por ejemplo,
entidades bancarias que estan ya firmando convenios con asociaciones de muje-
res empresarias para mejorar asuntos economicos. Algunas entidades estan refor-
mando un poco la infraestructura, por ejemplo, colocar bancos alla donde traba-
jan mujeres y que se estan guejando porque tienen que trabajar de pie. Otro
ejemplo que ilumina esta estrategia lo constituyen las estructuras habilitadas
para el cambio de pafales tanto en servicios de hombres como de mujeres. Exis-
ten hoteles que han mejorado la atencion a las mujeres colocando kits especiales

para las mujeres en las habitaciones.

Aunque la puesta en marcha de Planes de Igualdad esta teniendo resultados posi-
tivos, existen aun obstaculos que hay que superar. Todavia existe quien decide
poner en marcha un Plan de Igualdad en su organizacion y cree que la igualdad

es un asunto de mujeres y que no lo es tanto de la organizacion.

En este sentido, también es verdad que hay muy poca implicacion de hombres en
los Planes de Igualdad. Siempre se delega, incluso cuando se trata del equipo im-
pulsor que deberia estar formado por hombres y mujeres, en las mujeres, como si
a priori las mujeres supiéramos mas de esto. La Administracion depende entera-
mente de las voluntades politicas, con lo cual en muchos casos es muy dificil su
continuidad cuando hay cambio politico y también su estabilidad y que quede

como parte de la estrategia de la organizacion.

Por otra parte, también es verdad que las aparentes condiciones laborales neu-
tras en la Administracion, muchas veces dificultan y frenan en muchos casos la
toma de conciencia de la desigualdad; es decir, que hay una sensacion generaliza-
da en la Administracion de que las mujeres no estan tan mal en los Organismos

publicos como en las empresas, aunque yo no lo creo.

Otra limitacion es delegar el tema de igualdad de oportunidades soloy exclusiva-
mente en el departamento de recursos humanos o de personal, como dicen aho-
ra. Este tema, sabemos que no es algo asumido y compartido por toda la plantilla

y por todos los departamentos.
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Es verdad que en muy pocas organizaciones la igualdad va unida a objetivos co-
merciales, por ejemplo. Otra limitacion es la de crear divisiones ya en la plantilla,
es decir, todavia hay muchos hombres que tienen reticencias a la hora de hablar
de la igualdad de oportunidades porque lo viven como un ataque o como que a
uno le van a quitar el puesto y se lo van a dejar a una mujer sélo por el hecho de

ser mujer.

Otra limitacion la constituyen aquellas empresas u organizaciones que se apun-
tan al carro de la igualdad de oportunidades por pura imagen mas que por inte-
rés real. Esto se ve cuando la imagen deja de tener peso y la plantilla empieza a
ver que su empresa dice lo siguiente: «pero si mi empresa estd en esto y no me
habia enterado; si no me dejaron...». A veces viene bien también para revolucio-
nar dentro de la organizacién cuando una persona se entera de que su propia
empresa tiene un Plan de Igualdad y ella siente todavia ciertas practicas discrimi-
natorias. En general, no es recomendable iniciar un Plan de Igualdad sélo por la

mejora de la imagen de una entidad.

Asi pues, aun se percibe cierta dificultad para observar los beneficios a corto pla-
zo de lo que supone la practica de la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres. Este tema tiene poco apoyo institucional en el sentido de que hay quien
dice que estaria muy bien aunque no se les diera subvenciones pero si que se les
facilitaran espacios, se rebajen algunos impuestos, incluso que se realizara cierta

divulgacion dentro del Municipio, de la comunidad, etc.

Una limitacion mas, y que hay que destacar, son esas redes informales de co-
municacion (comunicacién que es informacion y que es poder) y de las cuales
se benefician generalmente los hombres y no las mujeres. Estas redes infor-
males, en algunos casos, suelen favorecer el acceso a la informacién de una
manera prioritaria. A esas redes informales las mujeres muy poco solemos ac-
ceder y tampoco estamos creando las nuestras, con lo cual cada vez resulta
mas dificultoso a veces llegar a puestos a los que se accede si existe una infor-

macién previa.

Vistos cuales son los puntos clave a tener en cuenta en la implementacion de la
igualdad de oportunidades en las organizaciones. Primero se ha de conocer bien
el marco donde se va a actuar, y no sélo la estructura sino también las sensibilida-
des, las voluntades politicas... Eso es basico porque a veces puede haber una per-

sona que tenga cierto interés en que un proyecto se ponga en marcha.
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Otro punto clave es el compromiso de la direccion. Esto es fundamental y, ade-
mas, suelo insistir en que se escriba y se publicite dentro de la organizacién. El
éxito de la accion positiva se caracteriza por un compromiso incondicional y pro-
bado mas que verbal o escrito, de la directiva de la empresa o de la direcciéon de
la organizacion. La prioridad que la direccion de la empresa otorgue a la estrate-

gia de accién va a condicionar el proceso.

La publicidad de las intenciones, de los resultados del diagndstico, es imprescindi-
ble. Las organizaciones son muy reticentes a decir a su plantilla cémo estan orga-
nizadas y qué representan para la entidad, y es un derecho basico que tiene el
personal, por lo que deberian comunicar el diagnéstico, el plan a sequir, el estado

de la ejecucion, los resultados finales, etc.

Otro punto clave es la creacién de un equipo que esté en continua formacion.
Dentro del equipo se deberia considerar la posibilidad de que se libere una perso-
na de otros trabajos, porque si no también se vive como una carga, es decir, ade-
mas de lo que tengo, también ahora me toca lo de la igualdad de oportunidades.
En ese sentido, la organizacion tiene que visibilizar esa responsabilidad y liberar,

en alguna medida, de otro tipo de trabajos.

A este equipo también hay que darle y hay que facilitarle dentro de la organiza-
cién tiempo y espacio para trabajar, dotarle de recursos econémicos, también do-
tarle de contacto con profesionales en la materia y, si me permitis, hasta de un re-

conocimiento profesional dentro de la organizacién.

Tiene que haber una participacion total de toda la plantilla, es decir, que se infor-
me, que estén informados, que puedan comunicarse, que tengan vias de poder

hacer propuestas, etc.

Es importante el posibilitar el contacto de personas expertas para temas
puntuales y no para toda la gestion o la ejecucion de un Plan de Igualdad, si
para determinadas fases en las que se pone en marcha el Plan de Igualdad.
Con el tema de la igualdad de oportunidades esta pasando que ya todo el
mundo sabe de igualdad de oportunidades y con que haya una mujer o al-
guien que hizo un curso de veinte horas, ya se considera que sabe. Todavia
no se visibiliza la necesidad de profesionales en la materia, que hay pocas
personas, pero que estan ahi. Seria interesante introducir la materia de

igualdad de oportunidades en procesos de formacion continua dentro de las
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Otro punto a considerar es la participacion sindical en todas las organizaciones.
Las acciones especificas para mujeres se deben sequir desarrollando en todos los
ambitos, incluido en el sindical, puesto que todavia estamos en situaciones bas-
tante desiguales, pero también intentar introducir siempre o combinar con medi-
das transversales. El Plan de Igualdad no sélo es para las mujeres, sino también
para los hombres, y en definitiva, para la propia organizacion. Y ahi, por ejemplo,
poquitos, pero cada vez mas, se estan haciendo talleres sobre corresponsabilidad
para los hombres, dirigidos especificamente para los hombres o seminarios sobre
como conciliar vida profesional y laboral para hombres y para mujeres, es decir,
en ese sentido hay que intentar ir combinando este tipo de acciones y de estrate-

gias.

Es interesante incluir programas destinados a modificar la cultura de la empresa,

tendentes a superar estereotipos de género y ampliar programas de formacién.

Comentaba también al principio que el plan ha de tener objetivos y acciones muy
concretas y a corto plazo. Lo de conciliar vida familiar con profesional queda muy
bien, pero igual empezamos con objetivos concretos, es decir, vamos a revisar los
horarios. Buscar siempre acciones muy concretas, gue sean medibles y se puedan

poner en marcha en un corto espacio de tiempo.

La evaluacion y una supervision continua son tareas que hay que realizar y, ade-
mas, tener una cierta flexibilidad. Es decir, un plan no es algo cerrado y aquello
que habiamos disefiado tan magnificamente el 1 de enero de 2000, pues mira,
puede ser que en marzo haya que realizar cambios; pues no pasa nada y en ese

sentido los planes tienen que estar continuamente sometidos a estos cambios.

Comentaba también que tiene que haber un apoyo y un reconocimiento institu-
cional por parte de las organizaciones, y esto, en otras materias se ve, las empre-
sas que estan ahora trabajando con los reconocimientos de excelencia empresa-
rial, los ISO de calidad.

Es verdad que la Administracion esta haciendo esfuerzos por apoyar, por recono-
cer, por facilitar herramientas, por facilitar formacién, etc., y en el tema de igual-

dad de oportunidades todavia nos queda mucho por recorrer.

Ahora me quiero detener en incorporar la igualdad de oportunidades en los dife-
rentes modelos de calidad, y de hecho y por hacer honor al titulo de la jornada,

gue es «La Igualdad como un factor de calidad en las organizaciones».
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En Europa se estan introduciendo indicadores de igualdad de oportunidades

cada vez mas en el modelo europeo de calidad de la FQM con nueve criterios.

Cada vez mas empresas coinciden en considerar que la igualdad entre mujeres y
hombres no es tanto un problema ético, sino que esta vinculada a la competitivi-

dad a largo plazo de |la empresa.

Muchas empresas buscan marcar las diferencias basandose en el valor anadido o
en la calidad, enfrentandose simultaneamente a la necesidad de alcanzar estan-
dares globales de costes y de flexibilidad. Estos desafios competitivos estan estre-
chamente vinculados a la creciente importancia de la innovacion. No se trata sélo
de innovaciones tecnoldgicas, sino también de innovacién progresiva en los pro-
cesos a menor escala que gana reconocimiento como la clave para el liderazgo

competitivo.

También queda patente que las personas, los empleados y las empleadas, son el
nicleo para el éxito de la innovacion, tanto como sus conocimientos a menudo
tacitos y también su experiencia. Por esta razéon, muchas de las nuevas formas de
organizacion del trabajo como equipos autogestionados, equipos multifunciona-
les o multicualificados estan destinados no sélo a reducir costes, sino tambien a

dar rienda suelta a este potencial innovador.

La reduccidn de costes y la mayor flexibilidad en las empresas y en las organizacio-
nes no deben alcanzarse a costa de la plantilla, sino que deben satisfacer las nece-

sidades de todo el mundo, del empresariado y de los empleados y las empleadas.

Hablando claro, muchas empresas ya empiezan a preguntarse si pueden permitir-
se excluir a las mujeres, que muchas veces en algunas de ellas componen mas de
la mitad de su plantilla, de los procesos de mejora o de la calidad o de la innova-

cion. La respuesta, cada vez mas, es decir no.

Resulta interesante examinar cual es la base del enfoque de las empresas para
conseguir innovacién, mejora y calidad, y este enfoque lleva diferentes modelos
para gestion de FQM, el Businness Excellence, todos estos nombres tan bonitos;
pero independientemente del titulo, todos ellos comparten la misma conviccion,
con el fin de crear una organizacién innovadora y de calidad, la empresa debe

poseer una plantilla comprometida e implicada en la organizacion.

Un nivel elevado y sostenible de implicacion de las empleadas y de los empleados

depende de la creacion de un entorno organizativo que valore, desarrolle y que
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motive a todo el personal. Expresado en otros términos, podemos comprobar
como emergen los puntos comunes a los objetivos de calidad, innovacién, impli-

cacion del personal e igualdad.

Este argumento para la igualdad y la accion positiva es probablemente el que
afecta en mayor medida al lugar de la igualdad dentro de la empresa, a la serie-
dad con que la empresa abarca el tema de la igualdad y a la eficacia de la igual-

dad y la accién positiva para promover los cambios.

Hasta que la conciencia, la responsabilidad y la perspectiva de igualdad entre
hombres y mujeres se extienda a toda la politica de la empresa, es poco probable
que se logren o que se mantengan objetivos de igualdad a largo plazo. Para con-
seguir este objetivo, es necesario incluir la igualdad entre las estrategias principa-

les de cualquier tipo de organizacion.

Para acabar, diria que equilibrar el acceso y la promocién de las mujeres en el em-
pleo en las organizaciones supone, y en esto somos expertos y expertas todas las
personas que estamos aqui, imaginar y construir nuevos equilibrios en el mundo
publico y en el privado, con una distribucion mucho mas solidaria del tiempoy de
la disponibilidad profesional de mujeres y hombres. Nuevos equilibrios en el re-
parto del empleo, evitando que buena parte de las energias y del esfuerzo huma-
no quede excluido de los beneficios, tanto econémicos como personales, que se

derivan de la participacién plena en el mercado de trabajo.

En definitiva, equilibrar cualitativa y cuantitativamente la participacion de las
mujeres en las empresas y las organizaciones, en general, supone un aspecto ine-
ludible en la adaptacion a las nuevas formas de la organizacién empresarial y en
la mejora de la competitividad; pero también supone un aspecto ineludible de
alta calidad en la vida de las personas, hombres y mujeres que queremos vivir con
libertad y dignidad en una sociedad realmente democratica, igualitaria, tolerante
y diversa.

Gracias.
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Lourdes Garcia del Olmo

Estructura de Apoyo Empleo-NOW

uenos dias. Aunque muchas personas de las que estan aqui me cono-
céis, soy Lourdes Garcia del Olmo, formo parte del equipo técnico de la Estructu-
ra de Apoyo de la Iniciativa Empleo-NOW, donde trabajamos ocho personas.
Queria, en primer lugar, aprovechar esta oportunidad para saludar en nombre

del equipo de la Estructura a todas las personas que estan hoy aqui.

El objetivo que tenemos con la organizaciéon de una actividad como este semina-
rio es abordar las estrategias que se llevan a cabo para incidir en la desaparicion
de la segregacion laboral dentro del mercado de trabajo y, en concreto, en el dm-

bito de las organizaciones, tanto privadas como publicas.

Sin duda, una de las claves para la implantacién de la igualdad de oportunidades
y el mainstreaming en las organizaciones publicas y privadas, sobre todo en la ac-
tuacion de las Administraciones locales, son las personas que actian como agen-

tes de igualdad.

Las personas que estan sentadas en esta mesa representan a proyectos que han
ahondado en la definicién de los perfiles formativos de las promotoras y las
agentes de igualdad de oportunidades y han incorporado estas figuras profesio-
nales al desarrollo de sus proyectos en diferentes ambitos de la promocion de

empleo.

Paso a presentar a estas personas. En primer lugar, Victoria Garcia Espejo, que

serd la primera persona que intervenga y que esta aqui en representaciéon de la
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Fundacion Dolores lbarruri, promotora del proyecto Homologacion profesional
de agentes de igualdad, cuya entidad publica responsable es la Comunidad Auto-
noma de Madrid. Parte de la esencia de este proyecto es el establecimiento de li-
neas de trabajo y colaboracion con diferentes agentes sociales e instituciones,
para la definiciéon de los perfiles formativos de las promotoras y las agentes de

igualdad de oportunidades.

En segundo lugar, Lucia Menéndez Menéndez, que estad aqui en representacion
de la Fundacion Universidad de Oviedo, entidad gestora del proyecto Accion
RH+, cuyas entidades responsables y promotoras son el Principado de Asturiasy el

Instituto Asturiano de la Mujer, respectivamente.

Este proyecto ha tenido, como objetivo prioritario, formar a agentes de igualdad de
oportunidades en las politicas de recursos humanos, configurando un perfil profesio-
nal que ha impulsado en el ambito de la Comunidad Auténoma la puesta en marcha
de acciones positivas en pequenas y medianas empresas. Ella nos contara cual ha sido

su experiencia como agente de igualdad en el ambito de las organizaciones.

En tercer lugar, Emilia Rueda Carrillo, que viene en representacion de la Sociedad
Comarcal La Aceria, S.L., promotora del proyecto NOW Ven, cuya entidad publica

responsable es la Junta de Andalucia.

En este proyecto han participado activamente cuatro agentes de desarrollo local
formadas como agentes de igualdad que han sido las encargadas de desarrollar,
entre otras, actuaciones de sensibilizacion a agentes clave en el ambito territo-
rial, elaboraciéon de materiales formativos especificos de igualdad de oportunida-

des y la promocion empresarial de mujeres.

Y en ultimo lugar intervendra Alicia Gil Gomez, que representa al proyecto Isono-
mia, promovido por el seminario de investigacion feminista de la Universidad

Jaume | de Castellon.

Isonomia es un proyecto que, entre otras actuaciones, ha propuesto un modelo
de agencia de desarrollo local constituido por nuevos perfiles laborales. Estas per-
sonas responden a un perfil profesional con capacitacién para atender a las difi-
cultades basicas que afectan principalmente a las mujeres y poner en marcha ac-
tuaciones de interlocucién y mediacién para intervenir en la sociedad actual, des-

de la perspectiva de igualdad de oportunidades.
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Victoria Garcia Espejo

Fundacion Dolores Ibarruri

uenos dias a todas y a todos. Antes de nada, queria dar las gracias a la
Estructura de Apoyo del Instituto de la Mujer que nos ha dado la oportunidad de

compartir con todos y todas vosotras las experiencias de nuestro programa NOW.

La Fundacion Dolores Ibarruri y la Escuela de Relaciones Laborales llevan traba-
jando por la homologacion del perfil profesional de las agentes de igualdad y
promotoras de igualdad desde el afio 1993. Cuando nos planteamos retomar el
trabajo en el aflo 97 sobre la homologacion de los dos perfiles profesionales, so-
lamente estaban reconocidos en la clasificacién nacional de ocupaciones del Insti-
tuto de Estadistica ya desde el afio 94. Nos planteamos trabajar en el tema de la
homologacién profesional con tres objetivos basicos: en primer lugar, el reconoci-
miento profesional dentro de la Clasificacion Nacional de Ocupaciones del INEM;
en segundo lugar, homologar los programas de formacién ocupacional; y, en ter-
cer lugar, fomentar la divulgacion de la profesiéon mediante el encuentro de
agentes de igualdad y acciones de difusién. Y lo hicimos amparandonos en el Ter-
cer Plan de Igualdad del Instituto de la Mujer del afio 97 al 2000, en el Objetivo
3.4y en la actuacién concreta 3.4.3, que habla de impulsar el reconocimiento de
la figura profesional de agentes y promotoras de igualdad. Después otros Planes
de Igualdad regionales y locales recogieron este objetivo, concretamente los Pla-

nes de Madrid, Catalufia, Andalucia, Euskadi y Navarra.

En cuanto al primer objetivo, el reconocimiento profesional dentro de la Clasifica-
cién Nacional de Ocupaciones, se aprobo en el afio 97. Se hizo una primera pro-

puesta en el afio 94 y fue finalmente aprobado en el afo 97. Aparece reconocida

X

«r***

49



50

dentro de la familia profesional de Servicios a la Comunidad y Servicios Personales,
concretamente esta adscrita en la actualidad al 4rea de Promocién Social, es decir,
al area de Trabajo Social, donde estan reconocidas como ocupaciones, ademas, las
siguientes: monitor sociocultural, auxiliar de educacién y tiempo libre, auxiliar de

ayuda a domicilio y agente de igualdad de oportunidades y promotor de igualdad.

Desde la Fundacion, en abril de 1999 presentamos una modificacion para ampliar el
area profesional al que estaba adscrita, que como he dicho antes es trabajo social, a
otras carreras de humanidades, a carreras que tienen que ver con psicologia, dere-
cho, sociologia, etc., porque nos parecia que limitar sélo la funcion del agente de

igualdad a la carrera de Trabajo Social era limitar bastante el perfil profesional.

En cuanto a la descripcion de la competencia general de la figura de agente de igual-
dad, en la clasificacion esta reconocida como «Disefio, gestion y evaluacion de pro-
gramas de accion positiva referidos a la igualdad de oportunidades para la mujer en
los terrenos de educacién, formacion profesional, empleo y en general todas las for-
mas de participacion ciudadana». En el tema de promotoras de igualdad, la descrip-
cion de la competencia general dice: «Animacién y coordinacion de diferentes accio-
nes positivas en contacto directo con las mujeres»; es decir, tienen un trabajo mas coti-
diano, mas de acogida a las mujeres; «... y con otras organizaciones implicadas en los

aspectos de igualdad en areas de educacion, formacion profesional, salud y culturan.

En este proyecto NOW, en un primer momento se pensé Gnicamente en la homolo-
gacion profesional de la figura de agente de igualdad, pero como en la Fundacion
ya llevabamos un tiempo comprometidos con profesionales, se decidio dividir el
proyecto en dos fases. Por un lado, se realizé una investigacién previa con las per-
sonas contratadas en los Ayuntamientos de la Comunidad de Madrid como agen-
tes de igualdad para conocer las necesidades formativas, de adaptacion al puesto
de trabajo y el desempefo de funciones; y por otro lado, se realizé una investiga-
cion administrativa para analizar los programas formativos de capacitacién profe-
sional que se habian realizado, promovidos en un primer momento por el Instituto
de la Mujer y después extendidos al resto de las Comunidades Auténomas. Estos
programas formativos permitieron la formacién de 600 mujeres desde el afio 1987
hasta el afio 1998, momento en que finalizamos la investigacion. En estos progra-
mas formativos se podian distinguir dos fases: desde 1987 hasta 1992, los progra-
mas que se desarrollaron eran introductorios y de contenidos mas generales; y des-
de 1992 hasta 1998, los programas estaban mas especializados en materia de géne-
roy acciones positivas. La caracteristica comun de toda la formacion que se estaba
ofreciendo es que no habia una distincién de los perfiles, es decir, lo mismo se ha-

blaba de agente que de promotora y las funciones no estaban definidas.
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A partir del analisis de estos datos se empez¢ a realizar un trabajo en red con los
socios colaboradores del programa, y aqui si que tengo que agradecer publica-
mente la participacion y el entusiasmo con el que los socios colaboraron en el
proyecto, y quiero dirigirme concretamente a los sindicatos UGT y CC.00., al
Ayuntamiento de Coslada, al Ayuntamiento de Fuenlabrada, al Ayuntamiento de
Pamplona, a la Direccién General de la Mujer de la Comunidad de Madrid, que
participé muy activamente, y al Instituto de la Mujer, que se incorporé mas tarde
al proyecto, asi como a la Escuela de Relaciones Laborales. Ha sido un trabajo
complicado, pero pensamos que el consenso de los actores implicados era necesa-
rio para la promocion profesional de estos perfiles. Se realizaron varias reuniones
de consenso y en el intervalo entre reuniones se trabajaba con un intercambio de

fichas y documentos que se consensuaban en las reuniones.

Fruto de este esfuerzo se han creado dos médulos de formacion ocupacional para
agentes de igualdad y para promotoras de igualdad, con una duracién de 270 ho-
ras, ya que nos parecia que tenian que ser considerados por el INEM como cursos
de alto nivel y que era el minimo de horas necesarias para tener una formacion
adecuada al perfil que se requeria. También se hizo una definicién de la ocupa-
cién, se aplicaron los conocimientos profesionales correspondientes a dicho perfil
y los médulos de formacion ocupacional. Se crearon cinco modulos: estrategias
para la deteccion y prevencion de discriminaciones, técnicas de acogida y deriva-
cién, formacién de formadoras en acciones positivas, presentaciones eficaces e in-
tervencién en contextos especificos para actuaciones tanto en la Administracion

local, la Administracion estatal o en ambitos como las ONGs.

Esta propuesta se present6 al INEM en abril de 1999 y en junio a la Subdireccion
General de Formacién Ocupacional. En la actualidad, todavia no tenemos respuesta
de que esto haya sido admitido a tramite, pero teniendo en cuenta que la primera
propuesta para la inclusion en la Clasificacion Nacional de Ocupaciones la hicimos

en 1994 y nos contestaron en 1997, creemos que al final puede ser aprobado.

En cuanto al tercer objetivo, que era fomentar y divulgar la profesion de agentes
de igualdad, desarrollamos un encuentro de agentes de igualdad en el mes de no-
viembre en el que se analizaron y expusieron los problemas que tienen estas profe-
sionales que estan trabajando en el ambito local. Se comentaron las necesidades
formativas, las necesidades de formacién continua, y se expuso la necesidad de ho-
mologar o articular de alguna manera una formacion reglada a nivel del Ministerio
de Educacion y Ciencia. Se comentaron diferentes experiencias de formacion, tanto
las que estaban realizando la Universidad Jaume | como las que se estaban reali-
zando a través de la UNED. Asimismo, surgié el tema de las funciones de las agen-

tes de igualdad, porque una de las quejas que mayoritariamente manifestaban era
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una falta de contenido y de ubicacion en el puesto de trabajo, lo que suponia que
en la mayoria de los casos terminaban haciendo funciones mas administrativas o
mas en relacion con servicios sociales que lo que era inherente a su perfil ocupacio-

nal, es decir, la promocion de las politicas de igualdad de oportunidades.

Se va a hacer una publicacién que actualmente esta en imprenta y, cuando esté
finalizada, las que querais profundizar en este tema, podéis contactar con la Fun-

dacion y os la hacemos llegar.

En cuanto a la transnacionalidad, ha resultado un trabajo muy dificultoso. Tenia-
mos dos socios, una entidad griega, la union de Municipios, que tenia un proyec-
to de agricultura, y otro socio italiano, que es una entidad de formacién con la
que mas o menos podiamos hacer cosas conjuntas de formacion y de desarrollo
local y comunitario. A pesar de que el proyecto transnacional WOMAN 2000 ha
sido bastante complicado, finalmente la experiencia ha sido muy satisfactoria
porque los socios italianos han recogido la propuesta, |a han trasladado al Minis-
terio de Trabajo de Italia y van a trabajar por el reconocimiento del perfil profe-
sional del agente de igualdad también en Italia. Estamos, por lo tanto, encanta-
dos de haber mantenido esa asistencia técnica con los socios para que se promo-

cione también la figura del agente de igualdad en Italia.

En general, nosotros nos sentimos satisfechos con el desarrollo del proyecto.
Cuando empezamos a trabajar en el 97, en la Comunidad de Madrid y en otras
Comunidades Auténomas el tema de agentes de igualdad estaba en fase de de-
caimiento. En la actualidad, se estda fomentando la formacion de agentes de
igualdad en la Comunidad de Madrid; en concreto, la Fundacién Dolores Ibarruri
esta realizando un curso en colaboracion con el Instituto de la Mujer en el que se
esta formando a 20 personas, a 20 agentes de igualdad, experimentando este
maodulo que os acabo de contar. La Direccion General de la Mujer va a impartir
otros dos cursos de agentes de igualdad y el IMEFE ha finalizado otro curso re-
cientemente, con lo cual podemos decir que hay otra vez una cierta sensibilidad y
un cierto movimiento en cuanto a la promocion de estos perfiles profesionales.
Yo creo que quedan muchas cosas por hacer, el tema de |la formacién continua, el
tema de la formacion reglada a través del Ministerio de Educacion y Ciencia; pero
lo mas importante seria dar una salida laboral, y en este sentido corresponde re-
tomar el tema a las Administraciones publicas, en todos los niveles de descentrali-
zacion. Y para consolidar esta profesion y terminar de cumplir los objetivos de los
Planes de Igualdad, es necesario introducir esta figura a nivel sectorial para vigi-
lar el cumplimiento de la igualdad de oportunidades.

Muchas gracias.
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Lucia Menéndez Menéndez

Fundacion Universidad de Oviedo, Instituto Asturiano de la Mujer,

Principado de Asturias

on esta intervencion sobre el contenido del proyecto Accion RH, preten-
demos enriquecer el perfil de agente de igualdad en un campo concreto de actua-
cién, gue es el de la pequeria y mediana empresa como agentes externos. Las técni-
cas que formamos parte del proyecto tuvimos una formacién inicial como agentes de
igualdad gue, evidentemente, se enrigquecio muchisimo con la experiencia de partici-

par en el proyecto durante un afio y pico. Eso es lo que quiero transmitiros hoy.

Como primer punto, voy a exponer en qué consistid esa formacion inicial que se
nos dio a nosotras como técnicas del proyecto; en segundo lugar, y teniendo en
cuenta nuestra experiencia en el tema, comentaré en qué medida nosotras enri-
queceriamos esa formacion inicial y, finalmente, expondré el resto de los puntos

gue constituyen nuestra experiencia.

En concreto, comentaré cémo vemos la figura de la agente de igualdad dentro
de la empresa, qué posibilidades vemos nosotras de actuacion dentro de la pe-
guefia y mediana empresa, cémo se acepté nuestra figura, gué nivel de implica-
cién tuvieron las empresas, como coordinamos la actuacion, qué perspectivas de
futuras actuaciones en este campo vemos y, en ultimo lugar, voy a hablar de los
resultados hasta este momento obtenidos y algunas estrategias que nos han pa-

recido oportunas en politica de recursos humanos.

Empezaré con la formacion inicial. Las cuatro técnicas vinculadas al proyecto recibi-

mos una formacién de 184 horas como agentes de igualdad y relacionada con las ac-
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ciones positivas en las politicas de recursos humanos. Nosotras ya teniamos conoci-
mientos sobre recursos humanos y lo que nos aporto esta formacion fue precisamen-
te los contenidos sobre la igualdad de oportunidades. Alguna de las tematicas que
vimos en este curso fueron, por ejemplo, la situacién de la mujer ante el empleo,
tanto de la mujer asturiana como de la mujer espafola; las distintas iniciativas que se
han llevado a cabo para promover la igualdad de oportunidades; y el contenido y
estructuracion del proyecto, que en el fondo consistia en los pasos que se preveia
ibamos a seguir nosotras en cuanto a actuaciones. Pero quiza lo mas enriquecedor
de todo fueron las distintas herramientas que se nos dieron, tanto de diagnostico de

situacion como de actuacion, siempre desde una perspectiva de género.

Después de presentaros lo que fue nuestra formacion inicial, voy a comentar cdmo
enriqueceriamos nosotros esta formacion. Tenemos que decir que consideramos
que fue una formacion ajustada, pero la experiencia de trabajo posterior nos apor-
té muchisimas mas posibilidades de intervencion en la pequefa y mediana empre-
sa, lo que condicioné también algunos contenidos que habiamos recibido. Debido
a esto, nos hemos ido buscando por nuestra cuenta formacion sobre algunos de es-
tos contenidos. En este sentido, pensamos que hubiera sido interesante incorporar
algunos aspectos a la formacion inicial. En primer lugar, un analisis de la estructura
empresarial de nuestra region para darnos cuenta de que la mayoria del tejido in-
dustrial de nuestra region es la pequefia y mediana empresa y que es la que esta
creando muchos puestos de trabajo. En segundo lugar, y teniendo en cuenta que el
proyecto se disefi¢ en un campo de intervencion de una rama empresarial concreta,
la rama de alimentacion, bebidas y tabaco, consideramos que hubiera sido intere-
sante incorporar conocimientos especificos sobre esa rama empresarial, las organi-
zaciones, los perfiles y los puestos que la forman. Y, por Gltimo, también hubiese
sido enriquecedor tener conocimientos sobre pequefia y mediana empresa, es de-

cir, sobre la organizacion, la estructura y las estrategias de intervencion.

Ccémo concebimos nosotros la intervencién de un agente de igualdad en la peque-
fia y mediana empresa. Contamos con dos alternativas posibles de intervencion en
pequefia y mediana empresa. Una primera alternativa seria que la figura del agen-
te de igualdad forme a personal de la plantilla de la pequefay mediana empresa.
Esta posibilidad la vemos poco viable ya que en una pequefia y mediana empresa el
personal normalmente tiene un monton de tareas. Nos hemos encontrado muchos
casos de empresas que no tienen ni una persona que se dedique de forma exclusiva
al departamento de recursos humanos. En otras ocasiones, en la pequenay media-

na empresa se utilizan mucho las consultorias. En ese caso, la funcion del agente de
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igualdad seria formar al personal de esas consultorias también en igualdad de
oportunidades. Esa seria una primera alternativa que veiamos de la actuacion de

una agente de igualdad de oportunidades en una pequefia y mediana empresa.

Una segunda alternativa que vemos viable seria poner en marcha una experiencia
parecida a la nuestra, es decir, una consultoria especifica en igualdad de oportuni-
dades que establezca planes de intervencion y de apoyo a las pequefas y media-
nas empresas. De todos modos, debido a que muchas veces la pequefia y mediana
empresa no puede sufragar los gastos de consultoria y que en todas las ocasiones
la intervencion se reduce a empresas donde el director o la directora esté sensibili-
zada con temas de igualdad, nos encontramos con que va a haber muchisimas mu-
jeres desprotegidas, en situaciones de verdadera desigualdad. Ya que en dichas si-
tuaciones no podemos intervenir porque la decisién de intervencion es de la em-
presa, pensamos que podria ser muy interesante que hubiese un apoyo legal a la
figura del agente de igualdad. Consideramos que esta figura podria articularse de
la misma forma que el prevencionista o la prevencionista en riesgos laborales, es
decir, que en las grandes empresas pudiese existir una persona que llevase los te-
mas de igualdad de oportunidades y que la pequefia y mediana empresa contase

con el apoyo de consultoras o empresas especializadas en igualdad.

A continuacion retomo lo que ha sido nuestra experiencia para comentar qué
grado de aceptacion hemos tenido por parte de los empresarios y las empresarias
asturianas. Nuestro primer campo de accion fue la captacion de empresas, pre-
tendimos que fuera, sobre todo, de sensibilizacion. Nos pusimos en contacto con
todas las empresas asturianas que fuesen objeto de estudio de nuestro proyecto.
Como os he comentado, nos centramos en un sector concreto, que era el sector
de alimentacién, bebidas y tabaco, y procuramos elegir empresas con mas de
treinta trabajadores, para que tuviesen una minima estructuracion. Entonces tra-
tamos de dirigirnos a todas, via fax, como una primera forma de acercamiento,
con el objetivo de que supieran de qué les ibamos a hablar cuando volviésemos a
mantener el contacto con ellas. El sequndo paso fue tratar de establecer una en-
trevista con la direcciéon o la persona responsable de recursos humanos de la em-
presa; y esa primera entrevista la planteamos a modo de sensibilizacion. Incidi-
mos muchisimo en la discriminacién indirecta, apoyandonos en que estabamos
hablado con una persona que nos habia recibido y que ya tenia cierta sensibiliza-
cién. Que incluso después de haberse leido nuestro fax habia buscado argumen-
taciones para decirnos que en su empresa le parecia que no habia discriminacion.

Esto nos permitié profundizar y mostrar a esa persona que podia haber alguna
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discriminacion detras y que no era tan facil detectarla como se creia. Eso nos dio

oportunidad de poder intervenir en las empresas objeto de estudio.

En general, podriamos decir que los resultados han sido buenos. Siete empresas
se propusieron actuar con nuestro proyecto, siete empresas del sector que os co-
mentaba; y en cuanto al nivel de implicacion de las empresas, estamos muy satis-
fechas. Hemos tenido que establecer un sistema de coordinacién con una persona
responsable dentro de la empresa, que necesariamente es una coordinacion flexi-
ble porque estamos hablando de pequefias y medianas empresas, que tienen en
muchas ocasiones una importante carga de trabajo. En este sentido, nos adapta-
bamos nosotras a su organizacion y, por ejemplo, si queriamos ponernos en con-
tacto con los trabajadores aceptabamos los turnos que tenian. A continuacién las
empresas firmaron con nosotras un convenio en el que aceptaron alguna de las

propuestas que nosotros les planteamos.

En cuanto a las perspectivas de actuacion futuras en nuestra regién, creemos que si
que existe posibilidad de intervencion, ya que desde el disefio del proyecto teniamos
restringido el campo de actuacion, es decir, nos estabamos dirigiendo especificamen-
te a un sector y nos queda todo el resto de sectores por analizar. Ademas, hemos in-
tervenido unicamente en empresas de mas de treinta trabajadores, determinadas
empresas no han podido participar en el momento en que nosotros estabamos cap-
tando empresas y nosotras tampoco hemos podido alargar la etapa de captacion, Y,
por ultimo, habia empresas que estaban en un proceso de reestructuracion de planti-

lla y empresas con altas cotas de produccién que no podian asumir nuestro plan.

Por ultimo, me gustaria hablar de los que consideramos son los puntos fundamen-
tales de intervencion en la pequefia y mediana empresa. El proyecto se encuentra
en este momento en esa fase, el disefio de los planes de intervencion en las em-
presas. Teniendo en cuenta las caracteristicas de las politicas de personal de las pe-
quenas y medianas empresas, se pueden definir las estrategias de actuacién. Un
punto fundamental en las politicas de personal es la seleccién. Hemos observado a
través de nuestra etapa de diagnéstico que las plantillas son mayoritariamente
masculinas, a pesar de que la rama de alimentacion, bebidas y tabaco se considera,
dentro de la industria, con mayor peso de mujeres. También hemos detectado que
las mujeres se sitian sobre todo en los departamentos de Administracion y muy
pocas veces en los de produccion, y curiosamente son los departamentos de Admi-
nistracion los que menos perspectivas de ascenso tienen. Entonces, lo primero que
queremos hacer ver a nuestras empresas es que dentro de una pequefia y mediana

empresa se utiliza frecuentemente un sistema de seleccién informal y que utilizar
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otros sistemas de seleccion un poco mas formalizados supondria un mayor grado
de objetividad en las selecciones del personal. Muchas veces, las pequeias y me-
dianas empresas utilizan como sistema de seleccion los contactos personales. En
este sentido, lo que planteamos es una sensibilizacién en cuanto a que cuando se
pregunte por alguna persona para ocupar un puesto, en vez de «;alguien conoce

a un chico?», se puede decir «;alguien conoce a un chico o una chica?».

En cuanto a la entrevista, sensibilizar para que se valore de manera objetiva, te-
niendo en cuenta lo que se va a necesitar en el puesto de trabajo, y sin entrar en

otras valoraciones que no van a incidir en la eficacia del puesto.

Como también se utiliza mucho en la pequefia y mediana empresa la consultaria
externa, queremos que nuestras empresas cuando hagan una peticién a una con-
sultaria les muestren como principio que quieren fomentar la igualdad de opor-
tunidades y les den una serie de criterios para consequirla. Esto seria lo que noso-

tras hariamos en cuanto a seleccién de personal.

Otro punto muy importante dentro de las politicas de recursos humanos son las
politicas de formacion. En primer lugar, queremos hacerles ver la importancia que
tiene como valor estratégico la formacion; la formacion para adaptarse al puesto
de trabajo cuando una persona entra en la empresa; la formacion para poder
mantenerse en un puesto de trabajo y la formacion para poder ascender dentro
de la empresa. Las politicas de formacion son un aspecto al que las empresas ana-
lizadas no dan mucho peso. Cuando hablamos de politicas de formacién en las
siete empresas, observamos que la formacion la realiza una empresa externa y
siempre con fondos del FORCEM. Lo que queremos es que a esa empresa externa
a la que ellos encargan la formacion (el mismo caso que la consultora que hace la
seleccion) le den unos principios orientadores de la formacién que ellos quieren.
Por ejemplo, que quieren una formacion para todos los trabajadores y trabaja-
doras. En muchas ocasiones nos encontramos con que en nuestras empresas la for-
macion la reciben sélo determinados departamentos y no se sabe muy bien por
qué, argumentan que es falta de interés, pero quiza tampoco sean planes adapta-
dos a las necesidades. Queremos hacerles ver que la formacion deberia ir dirigida
a toda la plantilla, tener flexibilidad, flexibilidad en cuanto al acceso de la forma-
cion, que a ser posible se haga en tiempo de trabajo. Bien es cierto que en la pe-
quefia y mediana empresa existe dificultad en ofrecer la formacién dentro del ho-
rario de trabajo; por tanto, otras alternativas podrian ser la formacién a distancia

o que se vean los problemas que pueda tener determinada persona para acceder

X

a la formacion y se establezcan unos apoyos para que pueda formarse.
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Y, en ultimo lugar, que se plantee formacion especifica para determinados casos,
para personas que tengan posibilidades de ascender o incluso para personas que
hayan disfrutado de una baja de paternidad o maternidad para que se adapten

con menos dificultades a su puesto de trabajo.

En cuanto a la promocién, hemos observado que de las siete empresas estudiadas,
solo en un caso una mujer ocupa un verdadero puesto directivo con poder real den-
tro de la empresa. A la vez hemos visto que las mujeres se encuentran sobre todo
en determinados departamentos, curiosamente los que menos posibilidades de
promocion tienen. Lo que queremos es que en nuestras empresas se mire de mane-
ra objetiva qué personas tienen verdaderamente posibilidades de promocién, y que
no se queden Unicamente con las personas que tienen oportunidades de promo-
cién, sino que también se analicen problematicas concretas que puedan tener esas

personas para promocionarse y darles un apoyo especifico a esas personas.

Y, para finalizar, me gustaria hablar sobre las medidas para la conciliaciéon de la vida
profesional y familiar. Cudles son las medidas efectivas que vemos en cuanto a con-
ciliacion. La primera, una sensibilizacion respecto al reparto de tareas domésticas
en la empresa y también en el entorno. Asimismo, que a las personas que van a te-
ner que compartir tareas domésticas y trabajo se les dé una serie de facilidades den-
tro de la empresa. La primera, la flexibilidad del horario, es decir, yo tengo que
cumplir ocho horas, pero ;por qué no puedo emplear dos horas mas para comer y
salir un poco mas tarde para atender una serie de responsabilidades que tengo?
También podemos aprovechar que en muchas de nuestras empresas se trabaja por
turnos para que, cuando se repartan turnos, se tengan en cuenta los problemas es-
pecificos de las personas para poder compatibilizar trabajo y familia. Otra medida
puede ser que la persona responsable de personal disponga de una base de datos o
informacion sobre servicios de canguros o de servicios de apoyo a personas depen-
dientes que puedan existir en la zona. En alguna de las empresas seria muy impor-
tante porque se encuentra alejada de lo que seria el centro de Asturias, donde mas
servicios y mas posibilidades tienen de apoyo. También seria interesante la creacion
de servicios de apoyo desde las Corporaciones locales o desde la Comunidad Auté-
noma. Por otra parte, hay que promover que los empresarios y empresarias conoz-
can las nuevas medidas legales que existen para que las bajas por paternidad o ma-

ternidad no supongan un coste mas alto a la empresaria o empresario.
Y con esto termina mi intervencion sobre nuestra experiencia.

Muchas gracias.
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Emilia Rueda Carrillo

Sociedad Comarcal La Acefa

ola, buenos dias a todas y a todos. En primer lugar, me gustaria, en
nombre de la Sociedad Comarcal La Acefia, agradecer al Instituto de la Mujer que
nos haya invitado a esta mesa sobre el perfil del agente de igualdad de oportuni-
dades.

Nuestro proyecto se denomina NOW Ven, la entidad promotora es la Sociedad
Comarcal La Acefia, que es una sociedad de desarrollo socioecondémico formada
por cuatro Ayuntamientos del norte de la provincia de Sevilla. Os hemos traido
un pequefio mapa para que os situéis geograficamente, formado por Alcolea del
Rio, Lora del Rio, Pefiaflor y Villanueva del Rio y Mina. Hay que decir que se trata
de una comarca eminentemente agricola, es decir, que su actividad principal pro-
viene de los recursos econdmicos de la agricultura, aungue también hay un pe-
qguefio subsector industrial en el tema de estructuras metalicas y aperos agricolas.
Y también es caracteristico que hay una poblacion juvenil con un alto nivel de

formaciéon educativo o académico.

El objetivo fundamental de nuestro proyecto NOW Ven no es mas que promover
formas de accion, ideas o alternativas que permitieran fomentar o mejorar la si-
tuacién laboral de la mujer para acceder al mercado laboral y que esta misma se

promocionase en el mismo.

Antes de empezar a ejecutar el proyecto hicimos un breve diagnostico de las muje-

res beneficiarias a las que iban dirigidas las acciones, lo que nos ayudo a detectar
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las deficiencias sobre las que deberiamos de dirigir las lineas de formacion del pro-
yecto. También decidimos hacer un andlisis o diagnéstico del perfil profesional de
las técnicas o técnicos que ibamos a llevar a cabo el desarrollo del mismo. De este
breve diagndstico detectamos que habia un importante déficit formativo tanto en
el area de igualdad de oportunidades como en la introduccion de la perspectiva
de género en dicho programa de empleo. Asi pues, las distintas agentes de desa-
rrollo local de la comarca, que éramos las encargadas de ejecutar el proyecto, reci-
bimos una formacion tanto en materia de igualdad de oportunidades como en la

de introducir la perspectiva de género en dicho proyecto NOW Ven.

Tras este periodo de formacién pensamos elaborar, junto con una empresa con
una labrada experiencia en el tema de perspectiva de género, un material deno-
minado «Médulo de Igualdad de Oportunidades». Decidimos elaborarlo porque
pensamos que todo cambio cultural o social debe tener como base una buena
fuente bibliografica. Estos modulos los elaboramos las distintas agentes de desa-
rrollo que teniamos una formacién como agentes de igualdad de oportunidades
junto con una empresa que, como ya he dicho, llevaba ya bastante tiempo traba-

jando en el tema de género.

En dicho médulo hacemos un breve analisis del papel oculto de la mujer a lo lar-
go de la historia, asi como de la lucha constante por el reconocimiento de sus de-
rechos, y hacemos un breve diagnéstico del principio constitucional de igualdad

de oportunidades.

En el mismo, también contemplamos los distintos ambitos de discriminacion con
los cuales se encuentran o se enfrentan las mujeres de nuestra comarca, y creo
que las de todas en general, y que van desde la familia, la educacion, la politica,

el espacio, el tiempo y muchos mas que habria la posibilidad de enumerar.

Por ultimo, también hacemos un analisis de las herramientas que en materia de
igualdad existen en nuestro pais en este momento, es decir, mencionamos los tres
planes que, a nivel nacional, existen en igualdad de oportunidades, como los dos

planes andaluces.

Y, finalmente, aparecen unos casos practicos que ponen de manifiesto toda la
problematica en materia de género, roles, estereotipos y todos los &mbitos que

introducen la perspectiva de género.

Este mdédulo es impartido por las distintas agentes de desarrollo local, con la pers-

pectiva de igualdad de oportunidades en todas las acciones formativas y acciones
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de sensibilizacion llevadas a cabo dentro de lo que es el propio proyecto. La me-
todologia seguida en la exposicién de dicho médulo es una exposicion practica y
experimental. En toda la exposicion del médulo realizamos una serie de casos
practicos, que se recogen en la parte final del médulo, con los que intentamos
clarificar los conceptos que marcan la dificultad en el tema de la introduccién de
la perspectiva de género, como son la propia perspectiva de género, las acciones
positivas, los roles y estereotipos y demas. Dicho médulo ha sido impartido en las

acciones propias del proyecto, pero también la Sociedad pretende utilizarlo.

Como podréis contemplar, en todas las acciones llevadas a cabo dentro del pro-
grama se encuentra transversalmente como una accién formativa mas el médulo
de igualdad de oportunidades. Dicho médulo también se ha impartido en los di-
ferentes cursos tanto de formacion ocupacional que ha organizado la Sociedad
como en los cursos para empresarios de formacion continua. Entre las acciones
formativas en las que se ha introducido transversalmente el médulo encontra-
mos algunas como la primera, «Plan de Mejora Personal», o también «Desarrollo
de Habilidades Sociales», que era un curso en el cual a través de ejercicios practi-
cos y dinamicas grupales intentabamos que al final del mismo la alumna ela-
borara su propio plan de mejora personal, obviamente acorde con sus objetivos

profesionales.

Otro de los cursos en los que también se ha introducido el médulo es un curso so-
bre «Técnicas Empresariales». Dicho curso iba dirigido a las emprendedoras que
tenian una idea empresarial con el objeto de ponerla en practica, y en el mismo
se ha tratado desde el andlisis de la idea de la emprendedora hasta la forma juri-
dica mas acorde a la actividad empresarial de su proyecto y, por ultimo, el plan
econémico y financiero del mismo. También la Sociedad, ligada a este curso y a
las beneficiarias del mismo, ha organizado para él un premio al mejor proyecto

emprendedor llevado a cabo por mujeres.

Otro curso mas en el que se ha introducido dicho médulo es el curso de «Habili-
dades Directivas». El mismo se ha impartido a través de una formacién interactiva
a través de CD que nos ha permitido adaptarnos a las disponibilidades de tiempo
de las mujeres de la comarca. Ademas, al ser interactivo, cada mujer podia seguir
al dia siguiente la tarea en la que se habia quedado el dia anterior, con lo cual
cada alumna se ha ido marcando su propio ritmo de trabajo. En este curso anali-
zadbamos desde como tomar decisiones eficaces, como gestionar el tiempo, cémo

hablar en publico, con la idea de que las emprendedoras aprendieran a ejercer la
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funcion directiva adecuadamente y a las empresarias se les permitiera mejorar la

competitividad en la gestion y comercializaciéon del objeto de su empresa.

Pero también hay que decir que el impacto del modulo ha ido mas alla de lo que
son las propias beneficiarias del proyecto, digamos las alumnas que han pasado
por las distintas acciones de formacion y sensibilizacién del mismo, ya que dicho
médulo se ha distribuido entre todos los Organismos publicos que estaban a
nuestro alcance, asi como entre todas las empresas de la comarca, y también se
han realizado acciones de sensibilizaciéon en materia de género con el mismo en
distintos centros educativos, como eran institutos de formacion profesional y de
bachiller, y también en los programas de empleo publico, como son las escuelas-

taller y casas de oficios.

Asi pues, hay que decir que el impacto del modulo ha ido mas alla de las propias
técnicas del programa que han trabajado en él y que estaban interesadas en di-
cho material y en las beneficiarias del mismo, que han tenido una formacién di-
recta a través de los cursos por los que han pasado en el proyecto. De hecho, tam-
bién en los ciclos de conferencias llevados a cabo dentro del proyecto se les ha re-
partido un manual a todas las asistentes a las conferencias y también, el dia de
celebracion de la Mujer Trabajadora, en el que realizamos una feria de mujeres
empresarias de la comarca, repartiamos un material a todas las asistentes a la
misma; por lo que podemos decir que el impacto de este modulo se ha producido
en todos los agentes sociales de la comarca y con ello podemos decir que, como

efecto multiplicador, a toda la poblacién en general.

Ademas de este modulo, la Sociedad dentro del proyecto NOW ha decidido intro-
ducir la perspectiva de género a través de la elaboracion de unos materiales que
pueden ser complementarios tanto a la formacion de la alumna como a la pers-
pectiva de género. Es decir, la Sociedad también ha elaborado una guia de bue-
nas practicas en materia laboral. Dicha guia se incluia dentro de una agenda para
el afo 2000 con la idea de que fuera un instrumento de trabajo y herramienta
uatil y diaria para las alumnas, y en ella se hace un breve andlisis de la situacién de
la mujer en el mercado actual, asi como de toda la reglamentacién relacionada
con el mercado laboral, desde tipos de contratos, salarios, instrumentos de apoyo
a la creacién de empresas, etc. Termina la guia con una breve orientacién laboral
como, por ejemplo, cdmo elaborar un curriculum, una carta de presentacion,
cémo comportarse en una entrevista y demas. Y, por ultimo, contiene unas direc-
ciones de interés para todas las alumnas, desempleadas o empresarias que quie-

ran dirigirse a ellas.
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Otro de los materiales con los que ha terminado el proyecto ha sido una guia de
empresarias. Dicha guia incluye dos partes: una primera en la que aparece un lis-
tado de todas las empresarias de la comarca que voluntariamente han querido fi-
gurar en ella con el objeto bien de promocionar sus productos, bien de dar a co-
nocer su negocio; y, por otra parte, incluye una bolsa de empleo, lo que conside-
rabamos bastante significativo para finalizar nuestro proyecto. Es decir, todas las
alumnas que han pasado por las acciones formativas o de sensibilizacion y demas
acciones del proyecto NOW han cumplimentado un modelo de curriculum que
hemos elaborado en la Sociedad y a partir de ese curriculum nos ha permitido di-
sefiar su propio perfil profesional. Igualmente, cualquier mujer que no ha podido
participar en las acciones del proyecto, si ha querido, ha entregado su curriculum
en la Sociedad e igualmente se le ha incluido en la bolsa. Obviamente, en esta
guia de empresarias, que incluye la bolsa de empleo, no aparecen datos de iden-
tidad, de tal manera que cualquier empresario que quiera contratar a un perfil
determinado se pone en contacto con la Sociedad y la agente de igualdad de
oportunidades ya se pone en contacto con la mujer seleccionada para una posible
contratacion. De esta manera, pensamos que la Sociedad favorece tanto la inser-
cién de mujeres desempleadas de la Comarca como también facilita a las empre-
sarias y empresarios el posible proceso de seleccion para su contratacion de per-

sonal.

Para terminar, decir que el objetivo ultimo de la guia era consolidar el tejido em-

presarial de la comarca haciéndolo, obviamente, mas igualitario y mas justo.
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Alicia Gil GoOmez

Universidad Jaume | de Castellén

uenos dias. En primer lugar, agradecer a la Unidad Administradora del
Fondo Social Europeo y al Instituto de la Mujer por facilitar la realizacion de este
seminario. Por otra parte, felicitar a las mujeres de la Estructura de Apoyo NOW,
con quien tenemos contacto, y, por qué no, creo que podiamos aprovechar la
ocasidn, ya que estamos en los ultimos coletazos del NOW, para hacer un recono-
cimiento publico a estas mujeres que siempre han estado detras del hilo teleféni-
co y que, cuando hemos llamado, nos han ayudado muchisimo. Me voy a hom-
brar portavoz de todos y todas las presentes y pido un aplauso para (voy a leer
para que no se me olvide ningun nombre) Nati, Marisa, Coro, Lourdes, Marta,
M.2 José, Elenay Anay, también, para Rocio, que es la que nos ayuda con los nu-

meritos. Asi es que, por favor, sefioras...

En realidad, quienes saben de todos nuestros problemas y quienes siempre estan
ahi son ellas. Les damos mucho la lata, pero casi nunca les agradecemos ni les re-
conocemos el trabajo. La verdad es que a nosotras nos han ayudado mucho y es-
toy segura de que a todas. La mayor parte de los proyectos han podido salir ade-

lante gracias a ellas. Va por ustedes, sefioras.

Bien, ;quiénes somos nosotras? Somos el proyecto NOW Isonomia, que es una pa-
labra griega que significa «igualdad de derecho, igualdad politica y democracia».
No existe la palabra castellana pero la transcribimos del griego, que es muy boni-
ta. Isonomia es el segundo proyecto NOW que se realiza desde la Universidad

Jaume . Sin embargo, me parece importante apelar al primero porque con él
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hemos aprendido muchas cosas. De hecho, el analisis y el diagnéstico de lo que
ha venido después lo hicimos a partir de ese proyecto. Como ha dicho antes Lour-
des, algunas de nosotras formamos parte del Seminario de Investigacion Feminis-

ta de la Universidad Jaume | desde que se creé.

La Universidad de Castellon es muy jovencita. Creo que tiene diez afios de exis-

tencia, casi como los NOW.

Ahi vimos que habia una gran dificultad, ya que la Universidad iba por un lado y
la sociedad por otro y de cara a trabajar con las mujeres esto nos parecia doble-
mente importante. El sentido que tenia empezar a pensar en proyectos de las ca-
racteristicas del NOW era precisamente tender un puente entre la Universidad y
la sociedad. Pensabamos que las mujeres, en tanto que colectivo o, mejor dicho,
gran colectivo, pues representa mas del 50% de la humanidad, pero colectivo al
fin y al cabo desfavorecido, éramos tanto sujetos y objetos de intervencién y, por

ahi, las claves del NOW nos podian permitir, insisto, tejer este puente.

Naturalmente, como veniamos del dmbito académico, nuestro fuerte, o por lo
que inicialmente pensabamos que teniamos criterios para empezar a manejarnos,
era el tema de la formacion, de manera que el primer NOW se baso en la creacién

de una red laboral de formacién de formadoras y de agentes de igualdad.

Antes de comenzar el proyecto, una vez aprobado, tejimos una red. Nos patea-
mos todos los Ayuntamientos de la zona, nos peinamos la zona, otra compariera
y yo, Pilar de Bustos, para tener una red real que nos permitiera luego una inter-
vencion practica. Es decir, que esta red laboral de formacién de formadoras y de

agentes de igualdad pudiera intervenir fuera del &mbito de la Universidad.

Fuimos muy lanzadas e hicimos un primer Master de 510 horas. Creo que en eso
fuimos pioneras dentro del ambito universitario. Luchamos con todas nuestras
fuerzas para que fuera reconocido el curso como un curso de postgrado al que
podian acceder licenciadas y licenciados y diplomadas y diplomados. Todo el cur-
so estuvo vertebrado. Fue un Master reconocido de 510 horas que tenia toda la
tematica vertebrada y cuyo eje transversal era la perspectiva de género. Tuvimos

muchas dificultades, pero las superamos.

En esto si que creo que fuimos pioneras realmente, en una formacién que tenia el
género como transversal; todo giraba en torno al género. Y otro elemento mas:

los cambios.
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Naturalmente, pensamos, y seguimos pensando, que no se pueden plantear o tra-
bajar los cambios estructurales sin tener instrumentos, herramientas, perspectivas
de cambios o sin saber como cambiar. Porque lo que nos hemos ido encontrando
por el camino es que hablar de cambios es muy facil, pero cambiar es muy dificil.
Nosotras mismas, las personas, incluso, que hablamos de ello, somos resistentes a
los cambios. Decimos «hay que cambiar, no sé qué, no sé cuantos», pero, claro, si

no estamos dispuestas a cambiar nosotras mismas, pues bonita cosa, ; verdad?

Nos dimos cuenta de que teniamos no sélo que buscar los instrumentos para faci-
litarnos a nosotras, abrirnos un poquito la cabeza y empezar a pensar en cambiar,
sino también para ayudar, instrumentalizar, facilitar los instrumentos para que
todas aquellas personas que participaran en los procesos de formacién, las que

quisieran cambiar, claro, tuvieran elementos para hacerlo.

Si hablamos de igualdad de oportunidades, de politicas de igualdad de oportunida-
des, sin duda estamos abocando a cambios. Esta claro que si hay acciones positivas
para conseguir la igualdad de oportunidades es porque no existe; si no, no se da-
rian éstas; luego habria que hacer cambios sociales y estructurales. Y bueno, esto
que queda muy bonito y que tematicamente nos puede hacer quedar muy bie‘n,
luego en la practica genera unos problemas horrorosos. De esto doy fe porque los
tuvimos todos. Como muchos de ellos ya los conoceréis en carne propia, no os los
voy a contar, pero todos los problemas que os podais imaginar que tuvimos, los tu-

vimos, y alguno mas que se os pueda ocurrir, pues también, todos, sin dificultad.

Tuvimos el curso de 510 horas en el que participaron 120 mujeres. Podiamos ha-
cerlo precisamente porque nos manejabamos con un campo metodolégico inter-
activo, grupal. Hicimos dos grupos de 60 y 60, y nos pudimos manejar muy bien
con ellos introduciendo, sobre todo, dinamicas. Se acabaron las clases magistrales
porque, también lo comentabamos antes, no se puede trabajar con los cambios ni
se puede trabajar con los géneros simplemente dando charlas. Perdonadme, con
todos mis respetos, ahora mismo, todo esto que os estoy contando es una charla,
y con ella os vais a marear, estais cansadas y cansados. Sirve para bastante poqui-
to. Es informaciéon que nos puede permitir rescatar alguna clave pero, al final,
después de dos horas hablando, la verdad es que te aburres, no te enteras abso-

lutamente de nada, y en las clases pasa igual.

Pensamos que se acabaron las clases magistrales, que no ibamos a dar charlas y

que lo que ibamos a facilitar era que las personas que participaran en la formacion
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nos transmitieran también aprendizajes, es decir, que el proceso de transmision y

adquisicion de aprendizajes fuese simultaneo, que hubiera una interrelacién.

Para esto, necesariamente tuvimos que hacer cambios espaciales, las aulas no po-
dian ser de una estructura como la que tenemos aqui, sino que tenian que ser sa-
las diafanas, de hecho lo son, con material y mobiliario mévil; los tiempos tenian
que ser distintos, tU no puedes plantearte una clase con dindmicas de una hora

porque no da tiempo.

Ademas, pretendiamos también que el alumnado, el estudiantado, no solamente

fuera pasivo, sino que fuera activo.

Sin duda, las licenciadas y licenciados tienen su experiencia de vida, pero nos pa-
recia importantisimo que participaran en la formacién mujeres con experiencia
en trabajo con mujeres aunque no hubieran asistido a la Universidad. Por alli pi-
llamos una clavecilla que tienen en la normativa singular de todas las universida-
des y de todos los cursos y pudimos facilitar que entraran y participaran en los
cursos de postgrado mujeres no graduadas, un 25% de mujeres no graduadas. Lo

hicimos en el primero y en el segundo.

En el primer Master, en el primer proyecto, trabajamos todo lo que era el perfil
de agente de igualdad, facilitamos que entraran mujeres con experiencia en tra-
bajo con mujeres, y esto, aunque no fueran mujeres universitarias, mas que bajar

el nivel docente, lo aumento.

El aprendizaje fue mucho mas rico y tenemos que decir que de los 116 profesores
y profesoras que tuvieron que pasar por Castellén, eran de universidades de todo
el Estado espafiol, claro, Castellon es una ciudad que tiene ciento cincuenta y tan-

tos mil habitantes, no tiene tanto profesorado especializado en género.

Fue una cosa estupenda porque hubo una participacién tremenda y, desde luego,
lo que si que nos reforzaron fue que todo el profesorado se llevé la experiencia

como propia para transmitirla y transferirla dentro de sus propios espacios.

Ademas de ese programa de formacién especifico, nos parecia, como habéis di-
cho alguna de vosotras, que, efectivamente, al agente de igualdad habia que
cualificarlo. Cuanto mas cualificacion se tenga, mejor; insisto, no solamente te-

maticamente, tedricamente, sino instrumentalmente.

Con toda esta fantasia, pusimos la red de formacién de formadoras y de agentes

de igualdad en marcha y empezamos a deambular por esa red local que habia-
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mos construido peinandonos la zona como si fuéramos vendedoras de enciclope-

dias y conseguimos crear una red de 15 Ayuntamientos.

Empezamos a trabajar con ellos con cursos y programas de formacion. De estas
120 mujeres que se matricularon terminaron el programa 94; se diplomaron las
graduadas, las que eran licenciadas o diplomadas, y las otras recibieron un certifi-
cado de asistencia porque no podian recibir un certificado de postgrado si no es-
taban graduadas, pero desde luego tuvieron su certificacion. Este es un elemento
que también nos parecia importante, certificar desde la Universidad toda la for-
macién. Eso también nos lo peleamos en el primero y, desde luego, nos lo hemos

peleado en el segundo proyecto.

Asi, abrimos diferentes lineas de formacién todas en el mismo sentido: unas, las
institucionales, las académicas, las de postgrado para formar en profundidad, en
principio, a las agentes de igualdad, y por otra parte, abrimos esa red de forma-
cion que nos permitio interactuar y trabajar en distintos campos con algunos
compafieros y comparieras que estais aqui de distintos proyectos NOW, de fuera
de la provincia de Castellon. Dentro de Castellén trabajamos con el CEFIRE, o sea,
con el Centro de Profesores, para trabajar también dentro de lo que es el ambito
coeducativo, trabajar lo que es la igualdad desde las primeras etapas de la educa-

cion.

La verdad es que no nos dejamos ningun ambito, el ambito asociativo... El em-
presarial quiza lo trasteamos menos porque los empresarios de Castellon, con to-
dos mis respetos, se dedican al azulejo y todavia no han aprendido que las muje-
res, ademas de limpiarlos, podemos hacer otras cosas, pero bueno, ya lo aprende-
ran. Son todavia un poquito reacios, pero no pasa nada, todo es una cuestiéon de

tiempo. Ya sabéis, sefioras y sefiores, que el futuro es nuestro.
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FORMULAS PARA EL DISENOY PUESTA EN MAR CHA
DE ACCIONES POSITIVAS EN LAS OR GANIZACIONES
EMPRESARIALESY EN LAS ADMINISTRACIONES
PUBLICAS

W U Y W W w

Maria Angeles Montull Cremades

Instituto de la Mujer,
Minsterio de Trabajo v Asuntos Sociales

Dulce de las Cuevas
Instituto Andaluz de la Mujer
Marcos Muro Najera
Lan Ekintza, Ayuntanuento de Bilbao

Esperanza Vives

Ayuntamiento de Aldaia

Neus Albcrtog

Ayuntamiento de Gandia
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MESA DETRABAJO

FORMULAS PARA EL DISENOY PUESTA EN MARCHA
DE ACCIONES POSITIVAS EN LAS OR GANIZACIONES
EMPRESARIALESY EN LAS ADMINISTRACIONES
PUBLICAS

Maria Angeles Montull Cremades
Instituco de la Mujer,
Ministerto de Trabajo y Asuntos Sociales

Dulce de las Cuevas

Instituto Andaluz de la Mujer

Marcos Muro Najera

Lan Ekintza, Ayuntanuento de Bilbao

Esperanza Vives

Ayuntamiento de Aldaia

Neus Albertos

Ayuntamiento de Gandia




SA333333333333300006B6GLHGGGLHLLLLLIVLLLLLLLLLLLLLLLLLLBLLLLL



VOLVLOLOLOLOLLLLOLOLOLDLDD DD D

FARARANAN)

19
)

OO

O

Maria Angeles Montull Cremades

Jefa de Area de Programas.

Instituto de la Mujer, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales

uenas tardes. En primer lugar, querria disculpar a la Subdirectora Ge-
neral, Paloma Duran, ya que estaba previsto que ella moderara la mesa de esta
tarde, pero compromisos de Ultima hora le han impedido pasar esta tarde con

nosotras.

Yo misma moderaré la mesa y expondré el proyecto Optima que esta desarrollan-
do el Instituto de la Mujer. Soy Maria Angeles Montull, Jefa del Area de Progra-
mas en el Instituto de la Mujer, y os voy a presentar a las personas que estan en la

mesa conmigo.

En esta mesa se van a concretar las intervenciones mas innovadoras de algunos
proyectos NOW que han desarrollado actuaciones dirigidas a la introduccién de
la igualdad de oportunidades en las organizaciones tanto privadas como publi-
cas, bien en el ambito nacional o regional. En concreto, estos proyectos incluyen
acciones relacionadas con el estudio de las politicas de recursos humanos y el
diagnostico de situaciones discriminatorias en dichas organizaciones, la elabora-
cién y puesta en marcha de planes de accién positiva, la formacién de personas
expertas y responsables de recursos humanos en materia de igualdad de oportu-

nidades o la sensibilizacion de los agentes socioecondmicos y el entorno.

En primer lugar presentaré a Dulce de las Cuevas, que esta a mi derecha. Es Ase-

sora Técnica de Relaciones Laborales del Gabinete de Formacion y Empleo del Ins-
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tituto Andaluz de la Mujer. Viene en representacion del proyecto Optima, pro-
movido por dicho Instituto y cuya entidad responsable es la Junta de Andalucia.
El proyecto Optima esta dirigido a introducir la igualdad de oportunidades en va-
rias empresas representativas de la Comunidad Auténoma de Andalucia y ha con-
tado con la implicacién de los sindicatos UGT y CC.00., que han participado con-
juntamente con el Instituto Andaluz de la Mujer en el diseno y desarrollo de los

planes de accién positiva.

También a mi derecha vemos a Neus Albertos y Esperanza Vives, que vienen en
representacion del proyecto Publica, promovido por la Federacion de Servicios
Publicos de la UGT del Pais Valenciano. y cuyo Organismo publico responsable es
el Ayuntamiento de Gandia. Neus es Asesora del proyecto, y Esperanza, Directora
Técnica del proyecto. El proyecto Publica estd dirigido a introducir la igualdad de
oportunidades en la Administracién publica y cuenta con la participacién de cin-
co Ayuntamientos de la Comunidad Valenciana (Gandia, Aldaia, Burjassot, Mani-
ses y Alaquas). Incluye acciones de formacion destinadas a agentes de igualdad y
personas expertas en formacion, asi como el estudio de las plantillas y las politicas

de recursos humanos de los Ayuntamientos desde una perspectiva de género.

Por dltimo y a mi izquierda, Marcos Muro Najera, Subdirector General de Lan
Ekintza-Bilbao, que es el Servicio de Empleo y Formacién del Ayuntamiento de
Bilbao. Esta entidad promueve el proyecto Emakutek, dirigido a introducir la
igualdad de oportunidades en la Administracién publica. Las acciones puestas en
marcha han girado en torno al disefio e implantacion de un plan de acciones po-
sitivas en Lan Ekintza-Bilbao y la formacion en igualdad de oportunidades dirigi-

da al personal de dicha entidad.

Con esta presentacion general, y por seguir el orden previsto en esta mesa, empe-
zaré yo misma con la exposicion del proyecto Optima de ambito estatal que esta
desarrollando el Instituto de la Mujer. Continuara en la exposicion la represen-
tante del Instituto Andaluz de la Mujer; después Marcos, por el Ayuntamiento de

Bilbao, y finalmente las representantes de Gandia.
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Maria Angeles Montull Cremades

Instituto de la Mujer, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales

omo os decia, yo os voy a presentar el proyecto Optima que se esta
promoviendo desde el Instituto de la Mujer en estos ultimos cuatro afios dentro
de esta Iniciativa comunitaria en el capitulo NOW, y para ello expondré funda-
mentalmente en qué consiste el proyecto Optima, qué objetivos persigue, qué
metodologia se ha utilizado y su desarrollo, qué beneficios han conseguido las
empresas que estan participando en el proyecto Optima, qué instrumentos técni-
cos y herramientas se han utilizado en el desarrollo de este proyecto y, finalmen-

te, qué resultados se han obtenido de su aplicacién.

Sin embargo, antes que nada si que querria dedicar unos minutos simplemente a

presentar al propio Instituto de la Mujer.

Yo sé que muchas personas de las que estais hoy aqui nos conocéis perfectamen-
te, pero que sean dos palabras para situar el marco institucional en el que se de-

sarrolla el programa del que yo os voy a hablar esta tarde.

Sélo dos palabras para comentaros que el Instituto de la Mujer es un Organismo
auténomo que se cred por ley en el afio 1983 y que esta adscrito al Ministerio de

Trabajo y de Asuntos Sociales.

Tiene encomendada segun su ley fundacional, el Decreto que regula sus funcio-
nes, fundamentalmente, la promocién del principio de igualdad de oportunida-
des entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la vida. En el desarrollo de
estas funciones que tiene encomendadas hace girar sus actuaciones basandose en

dos tipos de criterios de actuacion.
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Por un lado, a traves de acciones especificamente dirigidas a las mujeres y, por
otro lado, a través de la introduccion de la perspectiva de género en la elabora-
cion y aplicacion de las politicas y de las medidas que se llevan a cabo por otras
instituciones, Organismos u organizaciones con la finalidad de introducir de for-
ma efectiva el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en el conjunto de las politicas y medidas generales, a través de lo que se ha veni-

do a conocer con la expresion inglesa del Mainstreaming.

Dicho esto, si les diré que el conjunto de estas funciones que desarrolla el Institu-
to de la Mujer y de las medidas que viene ejecutando se encuentran recogidas en
la actualidad en el Tercer Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres, que fue aprobado por Consejo de Ministros en el afio 97 para un perio-
do de vigencia que abarca desde dicho afio hasta la finalizacion del presente. Es

decir, hasta la finalizacién del afio 2000.

Este Tercer Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres esta es-
tructurado en diez areas y, por razones obvias del objeto que nos reiine aqui esta
tarde, yo simplemente diré dos palabras del drea de economia y empleo, donde
aparecen encuadrados los objetivos que el Instituto de la Mujer va a perseguir.
Bien como actuaciones propias del Instituto, bien en colaboracién con los restan-
tes departamentos en la aplicacion de la transversalidad, para la consecucion de

los objetivos establecidos en esta area.

Los objetivos y medidas se complementan en la actualidad a través de las medi-
das que se incluyen también en el Plan Nacional de Accién para el Empleo, que,
como sin duda sabéis, se elabora por el Estado espafiol basandose en las directri-
ces emanadas de la Estrategia Europea para el Empleo, disefiadas a su vez a partir
del Tratado de Amsterdam.

En este Plan Nacional para el Empleo ocupa un lugar privilegiado el principio de igual-
dad de oportunidades entre mujeres y hombres, que ocupa todo un pilar del Plan Na-
cional para el Empleo, el cuarto pilar, debido a la persistencia de la peor situacion de

las mujeres en el mercado de trabajo en relacién con la situacion de los hombres.

A pesar de la favorable evolucién que se ha experimentado en los Ultimos afos,
en el ambito del mercado laboral siguen persistiendo diferencias fundamentales
que no voy a insistir aqui porque la mayoria de las personas que estamos aqui co-
nocemos de sobra cual es la situacion de las mujeres en el mercado de trabajo,
puesto que yo creo que representamos a proyectos que se estan desarrollando en
el ambito del Capitulo NOW de la Iniciativa comunitaria de Empleo y Desarrollo
de los Recursos Humanos y conocemos de sobra la situacion que presentan las

mujeres en el conjunto del mercado laboral.
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Dicho esto, decir simplemente que en el area de economia y empleo los dmbitos
de actuacion en que recae |a intervencién del Instituto de Ia Mujer se centran
fundamentalmente en acciones destinadas a la mejora de la calidad de vida de
las mujeres, a través de cursos de formacion, en el fomento de Ia actividad em-
presarial de las mujeres, fomento del autoempleo femenino, el establecimiento
de mecanismos que vayan destinados a producir cambios estructurales en las or-
ganizaciones, a fin de mejorar el acceso, la permanencia y la promocién de las
mujeres en el mercado laboral y acciones de sensibilizacién dirigidas a la sociedad
en general para propiciar los cambios de actitudes y de mentalidad necesarios
para que la consecucién de todos estos objetivos sea posible.

Dentro de estas medidas, que se encuentran recogidas en el Tercer Plan de lgual-
dad de Oportunidades en el ambito de las medidas para fomentar esta mejora en
el acceso, permanencia Yy promocion de las mujeres en el mercado laboral, es don-
de podemos encuadrar el proyecto Optima que, junto a otras muchas acciones,
esta desarrollando el Instituto de la Mujer con esta finalidad.

Paso a centrarme en lo que es el proyecto Optima. Este es un proyecto que viene
desarrollando el Instituto de |a Mujer durante estos Gltimos cuatro afos dentro

de la Iniciativa comunitaria de Empleo y Desarrollo de los Recursos Humanos en
el Capitulo NOW.

En estos dos ultimos afios, el proyecto ha contado ademas con la colaboracion de
la Secretaria Confederal de Ia Mujer de Comisiones Obreras, que ha tenido una
participacion muy activa en el desarrollo del programa, asi como con la colabora-
cion de Organismos de igualdad de una serje de Comunidades Auténomas.

Ademas se ha contado, como es I6gico, con colaboradores en el ambito del proyec-
to transnacional a lo largo de las dos fases en que se ha ido desarrollando. En las
dos fases de la Iniciativa se ha contado con distintos socios transnacionales repre-
sentados tanto por entidades de caracter publico como por organizaciones sindica-

les, cuya presencia ha sido notoria en esta Ultima fase, en estos dos ultimos afios.

El objetivo que se pretende a través de la implantacién de este proyecto Optima
es, fundamentalmente, conseguir que un grupo lo mas significativo posible de
empresas de sectores de actividad diversos inicien un proceso de igualdad de
oportunidades que facilite el acceso, la permanencia y la promocién de las muje-
res en el mercado laboral.

La metodologia que se ha seguido en el seno del desarrollo de este proyecto ha

consistido fundamentalmente en motivar y asesorar a las empresas en materia de
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igualdad de oportunidades, consiguiendo de ellas un compromiso formal de par-
ticipacion en el proyecto que implica una serie de responsabilidades y, como vere-

mos, también de beneficios.

Una vez obtenido el compromiso de participacion de estas empresas se realiza un
diagnéstico de la plantilla con el fin de detectar las situaciones de desequilibrio
existentes entre mujeres y hombres en esa organizacion y, en funcion de los des-
equilibrios detectados a raiz de ese diagnéstico, disefiar e implantar un plan de

acciones positivas a la medida de esa empresa.

En este proceso de implantacion del plan, se hace un seguimiento y una evalua-
cion del plan puesto en marcha en cada organizacion y, en funcion del cumpli-
miento del plan establecido, las empresas pueden obtener el reconocimiento ofi-

cial como entidad colaboradora en materia de igualdad de oportunidades.

Esta figura se cred por la correspondiente Orden Ministerial en el afo 96, en don-
de se establecen los requisitos que se han de reunir a fin de poder obtener de for-

ma oficial este reconocimiento.

En el afno 99 se procedio, a través de la correspondiente Orden Ministerial tam-
bién, a complementar y oficializar de alguna manera el logotipo que se estaba

utilizando en el desarrollo del programa.

En cumplimiento de lo dispuesto en esta normativa y de las acciones que han ido
poniendo en marcha las empresas que han participado en el programa, se ha pro-
cedido a otorgar el correspondiente reconocimiento a las empresas que han sido
merecedoras de él. Hasta el momento se han dictado dos resoluciones del Institu-

to de la Mujer por las que se otorgaban estos reconocimientos.

En cuanto a los beneficios que las empresas pueden recibir o reciben por el hecho
de participar en un proyecto de estas caracteristicas, yo resaltaria la importancia
que tiene en el momento que vivimos actualmente, caracterizado por profundas
transformaciones sociales, y la incidencia de estas transformaciones en la propia
cultura empresarial. Yo diria que la ventaja fundamental es la de poder incorpo-
rar una perspectiva nueva que, normalmente, no figura entre las prioridades em-
presariales pero que las hace mas permeables a los cambios sociales que se estan
produciendo, y dentro de esos cambios uno de los que se presenta con mas fuer-

za es el de la evolucion de las propias mujeres en el seno de la sociedad.

Hacer permeables, digo, a estas empresas, conseguir que incorporen esos criterios en
su gestion de recursos humanos y en sus politicas de recursos humanos, sin duda con-
tribuye, yo creo, a que estas empresas incorporen estos criterios que, al fin y al cabo,

son criterios de modernizacion y de los que se van a beneficiar por multiples motivos.
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Por un lado, les va a facilitar la optimizacién de sus recursos humanos puesto que
les va a permitir aprovechar las competencias, las habilidades, el potencial de
toda la plantilla entre las mujeres y hombres que componen su plantilla y luego
una serie de beneficios también colaterales al beneficio que supone participar en
un programa donde participan otras empresas, de intercambiar experiencias con
ellas y poder comprobar de forma directa con el contacto con las empresas que
estan participando en el programa.

Yo, personalmente, por como he visto que se han desarrollado estos encuentros
entre las empresas, veo que realmente son muy fructiferos para ellas y les ayudan
mucho, aparte del asesoramiento que se les pueda dar desde el Instituto de |a

Mujer, a incorporar y a mejorar sus propios planes de accion positiva.

La formacién de agentes sindicales me parece también un beneficio destacable
por las consecuencias que ello tiene después en todo el proceso de la negociacion
colectiva con la incorporacién de las medidas en los propios convenios. Por otro
lado, veo que otro beneficio puede ser la difusién de las campanas de publicidad
que desde el Instituto se estan realizando para difundir el proyecto, puesto que a
las empresas que han obtenido el reconocimiento se las incluye, asimismo, en to-
das estas campanfas de difusién y publicidad.

Ahora mismo se encuentran participando en el proyecto Optima un total de 45
empresas, de las cuales hay reconocidas oficialmente 14 del proyecto Optima y
cinco mas que procedian del proyecto NOW Luna, gestionado en la primera fase
por Comisiones Obreras, y que en cuanto eran entidades que cumplian perfecta-
mente los requisitos establecidos en la Orden Ministerial que regula la figura de
entidad colaboradora en materia de igualdad de oportunidades, fueron objeto

asi mismo del pertinente reconocimiento.

Ahora mismo, en trdmite de reconocimiento hay cinco empresas mas, en tramite
de implantacion del plan de acciones positivas hay 24, y pendientes de elaborar el
diagnostico existen dos.

En cuanto al perfil de las empresas que estan participando en el proyecto Opti-
ma, como veis, es muy variado tanto por lo que se refiere al ambito geografico de
las empresas como a los sectores a los que pertenecen.

En total, hasta la fecha el colectivo beneficiario en el proyecto Optima supera las
50.000 personas, de las cuales el 35% son mujeres. Hay parte de las empresas de
la primera fase del proyecto Optima y otras que se han incorporado en la segun-
da fase.
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Muy probablemente, en el foro en el que nos encontramos no haga falta detener-
nos excesivamente en la explicacion de lo que son las acciones positivas, y para no
acaparar yo tanto tiempo, me parece que muy probablemente me termine pasando
del tiempo que me habian dicho, pero si simplemente sefialar que Optima gira en

torno a la implantacion de medidas de accion positiva en el seno de las empresas.

En pantalla tenéis la definicion del Comité para la Igualdad del Consejo de Euro-
pa, y yo simplemente queria insistir o destacar el dato de que a raiz del Tratado
de Amsterdam parece como que se validan de alguna manera las politicas de
igualdad de oportunidades. En Espafia, a través de la propia jurisprudencia del

Tribunal Constitucional, estas politicas estan perfectamente validadas.

Adoptar medidas que ofrezcan ventajas concretas destinadas a facilitar al sexo
menos representado el ejercicio de actividades profesionales o a evitar o compen-
sar desventajas en sus carreras profesionales, es en lo que, en definitiva, consiste

la aplicacion concreta a las empresas del proyecto.

A través del proyecto Optima se ha intentado incidir en &reas de actuacion diver-
sas contemplando la aplicacion de acciones positivas en ambitos como la informa-
cién y comunicacion, los procesos de captacion y seleccion de personal, asi como la
promocion interna, los sistemas de formacién continua, la conciliacion de la vida

laboral y vida familiar, en materia de acoso sexual y en materia de salud laboral.

En el area de comunicacion y sensibilizaciéon se han llevado a cabo medidas muy
diversas, es un ambito fundamental dentro de lo que es el proyecto Optima.
A través de la comunicacion es como se difunde la propia participacion de la em-
presa en el proyecto Optima, se difunde en qué consiste el proyecto Optima, se
comunica a toda la plantilla qué objetivos concretos la empresa va a perseguir
con la implantacion del plan concreto que va a poner en marcha entre su planti-
lla; de esta manera se consigue la implicacién de toda la plantilla, que es funda-

mental para el éxito del proyecto.

En el drea de incorporacién a la empresa, son varias también las medidas que se
ponen en marcha. Fundamentales son, pues, la descripcion de los puestos, los
anuncios de convocatoria de las plazas. Estas son algunas de las medidas que se

han puesto en marcha por las empresas participantes.

En cualquier caso, si que querria destacar que tras la implantacion de acciones en
esta area si que se ha apreciado, respecto de afos anteriores, que en aquellas em-
presas que han tenido un incremento de plantilla en los anos de vigencia del pro-
grama, si se ha tenido un aumento en la incorporacién de mujeres en los puestos

de la empresa.
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En el 4rea de captacion y seleccion, es importante utilizar un lenguaje no sexista
en la nomenclatura del puesto. Se considera fundamental la sensibilizacion de las
consultoras encargadas de la seleccion del personal, la revision del lenguaje en

todos los anuncios y en las convocatorias de plazas, etc.

En el area de promocion también se ponen en marcha medidas concretas. Se tra-
ta fundamentalmente de asegurar la promocion y el desarrollo profesional de las

mujeres dentro de la empresa.

En todos los casos, al elaborar los diagnosticos en las empresas participantes se ha
constatado lo que ya se sabia, que la participacion de las mujeres en los puestos
mas altos era muy baja, en los puestos de mayor responsabilidad de las empresas,
y su concentracion en determinados tipos de puestos de trabajo. Pero, bueno, se
ha constatado a través de estos diagnosticos la realidad y por eso se ponen en

marcha esas medidas positivas.

Se han puesto en marcha estas que vemos, incluso un listado de mujeres con po-
tencial para la promocioén, la deteccion de las barreras en la empresa concreta-
mente para la promocion femenina, acciones de mentoring, en fin, una serie de
medidas las de formacién que aungue ocupan un area concreta, también son

fundamentales en la promocion.

En el area de formacion, asimismo, se han establecido numerosas medidas que se di-
rigen fundamentalmente a conseguir una mayor cualificacion y preparacién de las

mujeres y a facilitar, en definitiva, también su promocion en el seno de la empresa.

En el trabajo que se ha realizado con las empresas participantes en el programa se
observa que, en cuanto al interés y motivacién de las mujeres por participar en los
procesos de formacion continua, no se pueden apreciar diferencias respecto de los
hombres y, sin embargo, si se aprecian diferencias en cuanto a la formacién impar-
tida realmente, lo cual se debe principalmente al eterno problema de la conci-

liacion de la vida familiar y laboral, que sigue recayendo sobre todo en las mujeres.

Gran parte de las medidas de los planes de accion positiva recaen, asimismo, en el
ambito de la conciliacion de la vida familiar y laboral, y si en todas las medidas
gue se ponen en marcha en los planes de accion positiva es importante la sensibi-
lizacion de todas aquellas personas que intervienen en el proceso, a mi me parece
que en el area de conciliacién vida familiar y laboral es donde la sensibilizacidn,
desde luego, se hace en todo caso imprescindible porque es aqui donde aparecen
los estereotipos y el temor de las personas a que pueda tener algun tipo de per-

juicio al acogerse a determinados permisos y medidas de este tipo.

Siguen siendo fundamentalmente las mujeres las que se acogen a este tipo de me-

didas, a pesar de que se conciben, se disefian y se sensibiliza a toda la plantilla, en el
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sentido de que éstas, como las restantes, pero en concreto las medidas de conci-
liacion de vida laboral y vida familiar, no se dirigen a las mujeres de |a empresa, sino

que se dirigen a toda la plantilla, a los hombres y a las mujeres de la empresa.

Por otro lado, se llevan medidas, asimismo, en materia de acoso sexual. Se trata
fundamentalmente de facilitar la deteccion de casos de acoso sexual y poder pro-

porcionar la ayuda correspondiente a las mujeres que sufren esta situacién.

En principio, estas medidas yo pienso que la forma mas idénea de atajarlas es a
través de la negociacién colectiva y, por supuesto, de medidas legales, y se han
puesto en marcha medidas de accion positiva en el terreno de la salud laboral,
sensibilizando y formando a las mujeres sobre riesgos laborales de los puestos de

trabajo, enfermedades especificamente femeninas, etc.

Por ultimo, diria yo, las consecuencias de la puesta en marcha de todos estos pla-
nes de accion positiva es la consecucion de una nueva gestion de los recursos hu-
manos y a la modernizacién como principal beneficio o ventaja de la partici-

pacién en un programa de acciones positivas en el marco de la empresa.

Como un resultado mas a destacar es la formacion que se ha impartido, con la co-
laboracion de la Secretaria Confederal de la Mujer de Comisiones Obreras, a los
agentes sindicales, habiéndose formado a 212 agentes sindicales en total y ha-

biéndose puesto en marcha un total de 123 acciones positivas.

Asimismo, se han desarrollado multitud de acciones en el seno del programa de
actuaciones: seminarios, formacién en igualdad de oportunidades dirigidos a res-
ponsables de departamentos de recursos humanos y, como decia, también a re-

presentantes sindicales.

Se han realizado seis encuentros entre empresas, se ha realizado una amplisima di-
fusion del proyecto en radio, en prensa, en televisién, con una inversién muy impor-
tante en difundir el proyecto a través de estos medios de comunicacién. Los resulta-
dos han sido muy importantes porque a través de todas estas acciones de difusion se
han recibido en el Instituto numerosas solicitudes de empresas de informacién sobre

el programa y manifestando asimismo su interés por participar en el mismo.

Se han elaborado numerosos materiales que, por supuesto, estan a vuestra dispo-
sicion.

Con esto termino mi exposicién. Sin mas dilacién, doy la palabra a la representan-
te del Instituto Andaluz de la Mujer, Dulce de las Cuevas, que, como decia antes,
es Asesora Tecnica de Relaciones Laborales del Gabinete de Formacion y Empleo

del Instituto Andaluz de la Mujer y que viene en representacion del proyecto
Optima de dicho Organismo.
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Dulce de las Cuevas

Instituto Andaluz de la Mujer

ola, buenas tardes. En primer lugar, queria dar las gracias, como todas
las ponentes, a las organizadoras del seminario por haber invitado al Instituto

Andaluz de la Mujer a participar en el mismo.

La intervencién por parte del Instituto Andaluz de la Mujer en este seminario ba-
sicamente se va a centrar en la colaboracién con las organizaciones sindicales y

c6mo ha incidido dicha colaboracion en el proyecto Optima.

En primer lugar, habria que partir de la captacion de las empresas. No sé si sabéis,
pero el Instituto Andaluz de la Mujer participé en el proyecto Optima en la pri-
mera fase, en el aflo 97-98, en que obtuvieron el distintivo de entidad colabora-
dora diez empresas y no conto con la participacion de las centrales sindicales. Sin
embargo, en la segunda fase del proyecto, en el 98-99, si que se ha contado con
colaboracion de las centrales sindicales, Comisiones Obreras de Andalucia y UGT

de Andalucia, desde el inicio del programa hasta el final.

Para la captacion de las empresas hubo un acuerdo en el cual cada central sindical
y el Instituto Andaluz de la Mujer se comprometian a captar cuatro empresas como
minimo para que participasen en el programa y que reuniesen unas determinadas
caracteristicas: que tuviesen una plantilla como minimo de 100 trabajadores o tra-
bajadoras, que el 50% fueran mujeres, que la titularidad fuese mayoritariamente
andaluza y que estuviesen en un sector en el que la situacion laboral de la mujer

fuese muy precaria o en sectores que estuviesen muy masculinizados. Asi se realizd

X

y al final han participado en esta segunda fase del proyecto 14 empresas.

dkxAK*

X

83



34

La captacion por parte del Instituto Andaluz de la Mujer se ha realizado a través
de un enorme esfuerzo de difusion, con cantidad de mailings y, ademas, se han
realizado una serie de actuaciones para sensibilizar con caracter general a la so-

ciedad y a las empresas.

Asi se realizaron las jornadas de entrega del distintivo Optima el 19 de octubre de
1998 y contd con la asistencia del Presidente de la Junta de Andalucia, porque asi

tenia mayor impacto social.

Por otra parte, en mayo del aho 1999, los dias 10 y 11, se realizé una jornada so-
bre el derecho a trabajar en igualdad en la que participaron especialistas en el
tema de igualdad y se conté con 256 participantes. En las jornadas se mostré un
enorme interés por parte de los asistentes, hasta el punto de que el Instituto An-

daluz de la Mujer va a publicar esas actas y les va a dar una gran difusion.

El Instituto ha tenido contacto directamente con muchisimas empresas a las que
se les ha entregado material especializado por escrito, se les ha explicado el pro-
yecto Optima y se han realizado entrevistas personales, se haya materializado su

participacion o no.

Por su parte, las centrales sindicales también han participado en esa captacion y
el proceso que han seguido ha sido un poco diferente. Ellas, I6gicamente, empe-
zaban a dar difusién del proyecto Optima en la propia estructura del sindicato.
Con eso ya se conseguia que la mayoria de los miembros de los Comités de em-
presa de las centrales sindicales correspondientes supiesen lo que era el proyecto
Optima, qué se pretendia con él y que diesen difusion entre los trabajadores de

las distintas empresas.

Se tuvieron una serie de reuniones por parte de la responsable a nivel regional de
UGT y de Comisiones de Andalucia con los Departamentos y Secretarias de la Mu-

jer provinciales y se les explicd también qué era el Optima.

A partir de ese momento empez6 la busqueda, la captacion de empresas que reu-

niesen los requisitos necesarios.

Una vez que se habian localizado las empresas, y en Andalucia no resulta tan facil
encontrar empresas con esas caracteristicas, inmediatamente se ponian en con-
tacto con el Comite de empresa de la central sindical que fuese mayoritaria y le
explicaban en qué consistia el proyecto Optima y empezaba la difusién en el Co-

mité y en la empresa.
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Posteriormente, la responsable de la Secretaria o del Departamento de la Mujer de
Comisiones Obreras o de la UGT a nivel regional y la Técnica del Programa volvian a
tener una reunion con el Comité de empresa y la empresa, contando con la presencia
del Instituto Andaluz de la Mujer. En estas reuniones se le explicaba a la empresa en

qué consistia su participaciéon y mas o menos se le volvia a explicar todo el programa.

Cuando el Instituto no habia participado en esa captacion si que se fijaba una fe-
cha para la firma del protocolo, en la que siempre estaba presente el Instituto
Andaluz de la Mujer, y normalmente se hacia una rueda de prensa para que tu-
viese un mayor impacto social, porque asi tiene mayor difusiéon que a través de

folletos o de cualquier otro tipo de cosas.

Por otra parte, las actuaciones de formacion y de sensibilizacion se han realizado
en las empresas, una vez que ha empezado el proyecto Optima, con los miembros
del Comité de empresa por parte de la responsable del proyecto Optima en cada
una de las centrales sindicales y con la direccion de los recursos humanos a través
de una asistencia técnica contratada por el Instituto Andaluz de la Mujer para el

seguimiento de todas las fases del programa.

Nosotros estamos convencidos, al igual que el Instituto de la Mujer, que una de
las vias indispensables o la via mas efectiva para conseguir la igualdad en las rela-
ciones laborales es la negociacion colectiva, porque, con independencia de que
exista una normativa donde se establece claramente el derecho a trabajar en

igualdad, ésta no se aplica.

Si se introducen esas medidas positivas en los convenios colectivos tendran fuerza

ejecutiva y es mucho mas facil que las mujeres trabajadoras puedan utilizar esa via.

El Instituto Andaluz de la Mujer ha iniciado dos lineas de actuacién que para mi

son realmente importantes.

Una de ellas es sacar una Orden de subvenciones para empresas publicas o priva-
das que estuviesen llevando a cabo acciones positivas en las empresas. Esa Orden
salié por primera vez el 14 de mayo de 1999 y se subvencioné a siete empresas,
una publica y seis privadas. La Orden tenia distintos objetivos, pero casi todos los

proyectos presentados giraron sobre la conciliacion de la vida familiar y laboral.

Esa Orden esta a punto de publicarse este afio, va a salir con caracter permanente
y posteriormente se hara la convocatoria por el Instituto a través de una Resolu-

cién de la Directora del Instituto Andaluz de la Mujer.
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Dentro de esta convocatoria de subvenciones, uno de los proyectos mas intere-
santes, que a la vez se present6 en nuestro proyecto transnacional —la Red ECO-
ACCION POSITIVA—, fue el de |a Caja Solidaria de la Caja General de Granada. La
Caja General de Granada es una entidad que ostenta el distintivo de entidad co-
laboradora en igualdad de oportunidades, lo obtuvo en la fase anterior 96-97, y
en ella existe un grupo de trabajo Optima. El &mbito de actuacién es el sector

bancario y las acciones sociales.

Tiene 2.035 trabajadores y el 40,70% son mujeres. Sin embargo, la mayoria de las
mujeres ocupan, como en casi todas las empresas, puestos de administrativas con

unos salarios bastante menores que el personal masculino.

La Caja solidaria pretende ayudar econémicamente para conciliar la vida laboral
y profesional, sobre todo en las actividades formativas y en las reuniones labora-
les que hay que realizar en horario extralaboral. Para eso, la Caja solidaria cuen-
ta con una aportacion de la General del 78% del coste del presupuesto. El Insti-
tuto ha subvencionado el proyecto con 1.500.000 pesetas, un 28% de lo presu-

puestado.

Se trata de que cualquier trabajador o trabajadora de la Caja general que quiera
se asocia, paga una cuota de afiliacién de 500 pesetas y una cuota mensual de
300 pesetas y con ello tiene derecho a que una empresa, en este caso se esta con-
tando con la empresa Benzoar, que se dedica a la atencién de personas mayores,
de discapacitados, a la atencion domiciliaria en definitiva, y esta participando en
el proyecto Optima este afo, le preste sus servicios. Con esas aportaciones se cos-

teay el resto lo paga la Caja general.

Las previsiones mas optimistas preveian que se afiliara a la Caja solidaria un 50%
de los empleados y empleadas que tuviesen hijos menores de 14 afios o que

conviviesen con personas mayores de 70 afios o personas discapacitadas.

Sin embargo, la verdad es que se ha puesto en funcionamiento a principios del
ano 2000 y la expectativa ha superado un poco lo esperado, aunque todavia no
podemos dar datos definitivos porque lleva funcionando muy poquito tiempo y
hasta mas adelante no podremos hacer una evaluacién definitiva de cémo ha ido

la Caja solidaria.

Por otra parte, yo creo que una de las iniciativas mas interesantes que esta reali-

zando en estos momentos dentro del Optima el Instituto Andaluz de la Mujer es
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tratar de conseguir que en todos los concursos que realicen las Corporaciones lo-
cales o las distintas Consejerias de la Comunidad Auténoma se tenga en cuenta,
como un criterio mas de valoracién, la politica de gestién de recursos humanos

que se esté llevando a cabo por la empresa adjudicataria del proyecto.

Realmente no ha sido posible conseguirlo por ahora al final de la legislatura; no-
sotras estamos convencidas de que si se va a conseguir y, de hecho, ya en el con-
curso para la eleccion de la asistencia técnica de este afo que apoyara a las em-
presas en el proyecto Optima ha salido como un criterio mas de valoracién y, por
supuesto, ha sido evaluado favorablemente por el Gahinete Juridico de la Junta
de Andalucia. Las bases se han publicado en el BOJA y el dia 10 acaba el plazo

para presentacion de ofertas para el concurso.

El Instituto Andaluz de la Mujer defiende que es completamente legal, a pesar de
las reticencias iniciales y que su base es muy clara, tanto por parte de la Directiva
Comunitaria, como en la nueva Ley de Contratos para las Administraciones Publi-
cas 53/99, como por supuesto la Constitucion, asi como, por otro lado, el Estatuto

de Autonomia de Andalucia, en su articulo 15-2, 1.°.

Por lo tanto, existe un marco normativo basico en contratos del Estado y el desa-
rrollo y ejecucion de la norma en materia de contratacion administrativa le co-
rresponde a la Junta de Andalucia. Por tanto, estamos esperando para ver si se
puede sacar una disposicion de caracter general que, en base a esas competencias
de desarrollo de la normativa de contratos del Estado, recoja la politica de ges-
tion de recursos humanos como un criterio para aplicar en todos los concursos en

el ambito de la Comunidad Autdonoma.

Estamos convencidas de que es un criterio totalmente objetivo que se adapta per-
fectamente al articulo 84 de la Ley de contratos del Estado, que se puede valorar
como uno mas y que es aplicable en todos los concursos, ya que la politica de re-

cursos humanos existe en todas las empresas que puedan participar en los mismos.

También se me ha sugerido por parte de la organizacién del seminario que hicie-
se referencia a la formacion que se da por parte de las centrales sindicales a los
trabajadores y por parte de la asistencia técnica a los responsables de recursos hu-

manos de las empresas que participan en el proyecto Optima.

La formacién a cargo de las centrales sindicales no ha sido impartida directamen-

te por las personas responsables del proyecto Optima con caracter regional por-
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que hubiese sido totalmente imposible, sino que han contratado una asistencia
técnica. El objetivo de las actuaciones de formacién, informacién y sensibilizacion
era adquirir y mantener actualizados los conocimientos para que los trabajadores
y trabajadoras pudiesen ejercer su responsabilidad para conseguir que en los con-
venios colectivos de las empresas existiese realmente igualdad de oportunidades,
y conocer los conceptos, metodologia e instrumentos practicos para introducir ac-

ciones positivas en las empresas.

Por otra parte, se trataba de que se tomase conciencia de las desigualdades que
existen entre hombres y mujeres en el empleo, y en concreto en la empresa en la
que se estuviese actuando. Y también de analizar, valorar y reflexionar sobre la
politica de igualdad de oportunidades, asi como de promover y disefiar acciones

positivas y convenios colectivos no discriminatorios.

El contenido de los cursos esta formado por cuatro médulos. El primer modulo
hacia referencia a la situacion laboral y social de las mujeres y los conceptos clave

del enfoque de género.

En la unidad uno se exponia la igualdad entre hombres Yy mujeres y se trataba de
que los destinatarios del curso conociesen el concepto de igualdad, con el objeti-
vo de modificar la percepcion que tiene la sociedad de ese concepto de igualdad

y transformarla.

Se trataba de distinguir entre lo natural y lo biolégico, lo social y lo cultural, reco-
nocer las ideas estereotipadas que existen sobre cada uno y las funciones de cada
uno de los sexos, comprender el concepto de igualdad e identificar las discrimina-

ciones directas e indirectas.

En cuanto al contenido, giraba basicamente sobre los conceptos clave en la cultu-
ra de género: el proceso de socializacién, el concepto de igualdad, de discrimina-

cion y los tipos de discriminacion.

La metodologia fue ver conceptos que estaban relacionados con el contenido al
que he hecho referencia de forma totalmente participativa por parte de los asis-
tentes a los cursos, que mayoritariamente eran miembros del Comité de empresa,
con la finalidad de darles las herramientas necesarias para negociar el convenio

colectivo e implantar acciones positivas en la empresa.

La unidad dos versaba sobre la situaciéon laboral de las mujeres. Se trataba de
ofrecer una vision global de la situacién de la mujer en el mercado laboral, anali-

zar el trabajo de la mujer, la situacién de la mujer en el mercado de trabajo euro-
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peo, el empleo femenino en nuestro pais, la situacion laboral de la mujer en An-

dalucia y la mujer en la empresa.

La metodologia era expositiva y se utilizaba la técnica del torbellino de ideas. Se iba
viendo a través de graficos la participacion de la mujer en cada uno de los sectores del

mercado, los distintos tipos de contratos y la existencia de ocupaciones feminizadas.

Después se bajaba al ambito empresarial concreto y se reflexionaba sobre la si-

tuacion laboral de la mujer en la empresa en la que estaban trabajando.

La tercera unidad del primer médulo era «lgualdad formal versus Igualdad real».
Se trata de distinguir entre la igualdad de derecho y la igualdad de hecho, anali-
zar el papel de las medidas de las acciones positivas como correctoras de situacio-
nes de desigualdad, y también se daba una informacion basica sobre la normativa
comunitaria, nacional y autonémica sobre las acciones positivas y la igualdad de

oportunidades y se ponian ejemplos practicos para debatir.

El moédulo segundo versaba sobre las principales vias de discriminacién vy las accio-
nes positivas como una estrategia para superar la desigualdad entre hombres y
mujeres. Se trataba de conocer las vias actuales de discriminacion en el empleo,
las alternativas para prevenir o superar esa discriminacién. Comprender el con-
cepto de accion positiva, en qué consiste un plan de accién positiva, disefiar y

aprender a realizar un esquema general de un plan de accién positiva.

La unidad primera son las principales vias de discriminacion. Se trata de conocer
los obstaculos internos y externos que impiden a las mujeres desarrollar su carre-
ra profesional, definir el concepto de acoso y la normativa, identificar las distintas
formas de discriminacion salarial y conocer y aplicar instrumentos de analisis de

puestos de trabajo.

El contenido versaba sobre las principales vias de discriminacion como el acceso al
empleo, los sistemas de promocién, la maternidad, el acoso sexual, la discriminacién
salarial, los tipos de discriminacion salarial y la valoracion de los puestos de trabajo,

y se realizaba una exposicion de conceptos. Después se analizaban casos reales.

La unidad dos giraba sobre las acciones positivas. Se trataba de dar a conocer el
concepto de accion positiva como una estrategia para lograr la igualdad de opor-
tunidades y de identificar diferentes tipos de acciones positivas, distinguir la rela-
cion protectora, analizar las ventajas y los obstaculos en el desarrollo de las accio-

nes positivas. Se veian los objetivos y la justificacién de las acciones positivas con

X

‘kxx*

X

389



»*

90

las ventajas y obstaculos para el desarrollo de dichas acciones. La metodologia,

como casi siempre, era practica y con ejemplos.

El contenido de la unidad tres eran las fases de un programa de accion positiva.
Se trata de conocer lo que es un programa de accién positiva, sus caracteristicas y
sus fases. Se veia la estrategia para desarrollarlo, el dmbito de aplicacion y las ca-
racteristicas. Posteriormente se hacia un analisis o estudio de cada una de las fa-
ses: la preparacion, el compromiso, el diagnéstico, el disefio y la planificacion, la
programacion, la ejecucién, el sequimiento y la evaluacion, la negociacion y los

efectos del plan. La metodologia se basaba en el proyecto Optima.

En la unidad cuatro se veia el disefio y se negociaba un plan de accién positiva. El
objetivo era el disefio, por parte de los participantes, de un plan de accién positi-
vay se utilizaba la guia para la elaboracién de acciones positivas. La metodologia
consistia en partir de un resultado. Se decidia un objetivo en relacién con los re-

sultados y a través de las acciones positivas se trataba de modificar los resultados.

El tercer médulo era sobre la introduccion de Ia igualdad de oportunidades en la
negociacion colectiva. Se veia el perfil de quien negocia normalmente los conve-
nios colectivos y se observaba que, en la mayoria de las veces, o todos los nego-
ciadores son hombres o la mayoria de los negociadores son hombres. Por lo tan-
to, hay que implicar a las mujeres para que participen activamente en las nego-
ciaciones colectivas y también implicar a los hombres para que sean conscientes

de la discriminacion existente y luchen por la igualdad de oportunidades en las

empresas.

También se les hacia ver que era muy importante la preparacion del convenio co-
lectivo, ver también su contenido y no obviar ninguno de los temas mas impor-
tantes como son las formas de acceso a la empresa, la promocion, etc. Por supues-
to, también se hacia referencia al acoso sexual Yy, por altimo, se hacia un estudio
sobre el resultado que se obtendria si realmente se introdujesen esas acciones po-

sitivas en la negociacion colectiva.

El curso formativo dado por la asistencia técnica en la gestién de recursos huma-
nos tenia por objetivo hacer que los directivos conociesen |a igualdad de oportu-
nidades. El contenido versaba basicamente sobre |a cultura desde la perspectiva
de género, la igualdad de oportunidades para las mujeres en el trabajo, y las re-

percusiones de la incorporacion de la perspectiva de género en la empresa.
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Marcos Muro Najera

Lan Ekintza, Ayuntamiento de Bilbao

rratzaldeon danori, buenas tardes a todas y a todos. En primer lugar,
agradecer al Instituto de la Mujer nuestra participacion en estas jornadas sobre la
Igualdad como factor de calidad y, en segundo lugar, quisiera, antes de pasar a
exponerles como hemos introducido en nuestra organizacién la igualdad de

oportunidades, comentarles quiénes somos.

Lan Ekintza-Bilbao es la Agencia de Desarrollo Local del Ayuntamiento de Bil-
bao, creada con el objetivo de desarrollar y ejecutar la politica municipal en
materia de promocion econémica y empleo. Es una sociedad, en principio, cien
por cien capital del Ayuntamiento de Bilbao, siendo el Presidente de todas las
sociedades municipales que componen la organizacién del Ayuntamiento de
Bilbao el propio Alcalde, y en este caso, por delegacién, la Concejala Delegada

del Area de Empleo.

En cuanto a la mision que en estos momentos tiene encomendada Lan Ekintza y
gue trabajamos dentro de nuestro plan de empresa para los préximos tres anos,
entendemos que debemos contribuir al aumento de la riqueza, a la mejora del
bienestar social y el desarrollo sostenible en el Municipio de Bilbao mediante el
disefio y la aplicacién eficaz y eficiente de politicas de promocién econémica y
del empleo, segun las directrices marcadas en cada momento por el Ayunta-
miento, del cual somos un instrumento, y en coordinacién permanente con las
politicas y actividades que en este ambito desarrollan el resto de Administracio-

nes publicas.
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Nosotros entendemos que sin esa cooperacion, sin esa coordinacién entre las ins-
tituciones o las Administraciones que estamos trabajando en este campo, es difi-
cil llegar a aumentar las tasas de actividad, llegar a reducir la tasa de paro y au-

mentar también la tasa de ocupacion.

Nosotros para estos tres préximos ejercicios hemos definido cinco lineas de actua-
cion. Una primera linea que seria la promocion econémica: promover el desarro-
llo econédmico de Bilbao y participar en proyectos estratégicos para el Municipio;
apoyar la creacion de empresas, una linea que ya veniamos trabajando pero que
vamos a seguir potenciando porque asi también las propias directrices comunita-
rias nos lo marcan, intentando promocionar Ia cultura emprendedora y apoyando
a todas aquellas personas que tienen una idea empresarial para que, desde los
primeros pasos hasta la constitucion de la empresa y su consolidacion en el mer-
cado, tengan una tutela necesaria que les ayude a consolidarse y a expandirse en

un futuro.

También creemos que debemos apoyar a las empresas existentes y por eso hemos
montado esta linea de actuacion apoyando e impulsando el desarrollo de las
PYMES de Bilbao.

Esta organizacién, que tiene ya 10-11 afos de existencia, en sus comienzos venia
trabajando solamente con las personas desempleadas desde el punto de vista de
la demanda, pero nos hemos dado cuenta que tan importante es trabajar desde
el punto de vista de la demanda como desde el punto de vista de la oferta, por-
que al final son las empresas las que van a insertar laboralmente a las personas
con las que trabajamos dentro de un servicio que llamamos «Promocién del Em-
pleo». Nos parecié por ello interesante comenzar a conocer exactamente las ne-

cesidades de la empresas para trabajar mucho mas codo con codo con ellas.

La siguiente linea de actuacion que tenemos es la de promocion del empleo, en la
cual intentamos ayudar a todas aquellas personas que en estos momentos se en-
cuentran desempleadas a acceder a un empleo, desde la informacién, la orienta-

cion, la motivacioén, las técnicas de busqueda de empleo, la bolsa de trabajo, etc.

También hemos implementado una nueva linea que es la de desarrollo institucio-
nal, con la que pretendemos desarrollar una estrategia activa en colaboraciéon

con otras Administraciones y, sobre todo, con la iniciativa privada.

Estas lineas de actuacién vienen también implementadas con cuatro objetivos

transversales que son:
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— el de ser una organizacién orientada al cliente, los ciudadanos y ciudadanas y

a las empresas del Municipio;

— el promover en todas nuestras lineas la innovacion y las nuevas tecnologias de

informacion como una herramienta de trabajo;
— la atencion preferente a grupos y a areas menos favorecidos;
— la cooperacion publico-privada.

Como les decia antes, llevamos ya diez afios trabajando y avanzando en ser lo gue
nosotros entendemos que debe ser una agencia de desarrollo local, que cree em-
pleo, bienestar, que apoye y mejore el tejido empresarial, que optimice los recur-

sos humanos y que atienda a los diferentes usuarios y usuarias de un Municipio.

Fundamentalmente, como decia, trabajamos con las personas desempleadas que
quieren insertarse en el mercado laboral por cuenta ajena, con las personas des-
empleadas o no desempleadas que quieren montar su propia empresa y trabaja-

mos también con las empresas del Municipio.

Durante todos estos afos, hemos ido tomando conciencia de los impactos tan des-
equilibrados que tenian las intervenciones dirigidas inicialmente a toda la pobla-
cion, como era la falta de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres res-
pecto a su participacion, sobre todo en los beneficios obtenidos del desarrollo en
cuanto al acceso a la informacién, a la formacion, a las facilidades de insercion labo-

ral, a la promocion del empleo e incluso en todo el proceso de creacion de empresas.

Nosotros, para implementar este concepto y este trabajo de la igualdad de opor-
tunidades en la organizacion, el marco en el cual hemos establecido nuestro tra-
bajo ha sido, en primer lugar, el Plan Municipal de Igualdad de Oportunidades,
en cuyo desarrollo Begofia Murguialday participd activamente, asi como también
en la sensibilizacion de la direccidn y de todas las personas que en estos momen-

tos componemos Lan Ekintza.

El proyecto Emakutek es un proyecto integral que pretende, por un lado, facilitar
la insercion de mujeres en ambitos laborales en los que las nuevas tecnologias es-
tan en expansion. De esta parte del Programa Emakutek no les voy a hablar, pero
si les voy a hablar de la otra parte del proyecto, la forma de sensibilizar al perso-

nal de Lan Ekintza y a otros agentes en la incorporacion y el desarrollo de las nue-
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Una vez expuesto el compromiso, de cémo entendemos nosotros el desarrollo
sostenible desde la optica de la igualdad de oportunidades, cémo hemos vivido
todo este proceso dentro de la organizacion y por queé es necesaria la equidad. Es

una reflexion que nosotros después de este trabajo hemos mantenido.

Llevamos ya casi tres anos trabajando de una manera estructurada y planificada
en la integracion del enfoque de género como transversal, tanto en los objetivos

de las intervenciones como en las actuaciones concretas que realizamos.

Nosotros ya en nuestro primer plan de empresa, que data del afio 97 al 99, esta-
bleciamos también un objetivo estratégico en el cual pretendiamos también ser
una organizacion orientada al cliente, tanto al cliente interno como al cliente ex-

terno.

Alli estabamos trabajando cuatro conceptos que nos parecian clave, que era todo
el tema de la calidad, el tema de la prevencion de riesgos, de las nuevas tecnolo-
gias de la informacién y la igualdad de oportunidades. Eso ya se ha trasladado al

nuevo plan.

Lo que os decia se ha concretado en los siguientes procesos: informacién sobre las
posibilidades que aporta la igualdad de oportunidades en el desarrollo local; for-
macion en conceptos, conocimientos, metodologia y la puesta en marcha de ac-
ciones positivas; asesoria permanente relacionada con los aspectos de igualdad
de oportunidades, y la involucracion del personal de Lan Ekintza y de todas agque-
llas entidades y personal de formacién y empresas colaboradoras gue trabajan

con nosotros.

Estos tres afos han sido un periodo de busqueda conjunta, entre todos, de bue-
nas practicas y de acciones positivas en los campos de la formacion, el empleoy la
promocion empresarial. Hemos establecido un cédigo y un manual de acciones
positivas en las areas de difusion, de acompafiamiento al empleo, promocién em-

presarial y organizacion interna.

Nosotros hemos difundido nuestro compromiso y nuestro trabajo mediante la
adopcion de un lema, que es el que ven todos ustedes en la transparencia, «Im-
pulso y desarrollo en clave de Igualdad», un lema que hemos adoptado a través
de un concurso que hicimos dentro de la organizacion y que enlaza con el lema
general de Lan Ekintza, que es «Impulsamos el desarrollo econémico y el empleo

en Bilbao».
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También hemos participado en diferentes foros para transmitir esta sensibilidad y
difundir la igualdad de oportunidades como una de nuestras principales lineas de

actuacion y nuestra filosofia de trabajo.

Las seis intervenciones que nosotros hemos realizado como integracion de la
igualdad de oportunidades en Lan Ekintza han sido, por un lado, el cédigo v el
manual de acciones positivas; por otro lado, el servicio de asesoria interna en
igualdad de oportunidades, el lema del compromiso con la igualdad de oportuni-
dades, una serie de acciones formativas, un servicio de informacion y orientacion

para empresas y entidades colaboradoras y una campafia de sensibilizacién.

En cuanto a lo que es el cédigo de acciones positivas, lo que pretendiamos era
proporcionar un marco de trabajo para planificar las acciones dirigidas hacia la
igualdad de oportunidades. Esto ha sido producto de la reflexién y el trabajo de

todas las personas que componemos en estos momentos la organizacion.

En cuanto al servicio de asesoria interna en igualdad de oportunidades, hemos
revisado todos nuestros documentos y materiales para la difusion interna y exter-
na, hemos hecho diferentes consultas sobre areas y programas en cuanto a enfo-
que de acciones, lenguaje y criterios a utilizar, y hemos hecho orientacién sobre
nuevas posibilidades de intervencién con colectivos de mujeres, y de ahi derivan
las actuaciones en relacion a las nuevas tecnologias, que era como una sequnda

parte dentro de lo que era el programa de igualdad de oportunidades.

En cuanto al lema, decirles que se hizo un concurso de ideas en el cual participo el
30% de la plantillay en el cual se recogieron 37 lemas, 7 logotipos y 4 propuestas
completas de lema, frase y logotipo. Finalmente se adopté el lema que aparece
en la transparencia, «Impulso y desarrollo en clave de Igualdad». Este es un lema
que nosotros en todas nuestras comunicaciones internas y externas ya estamos in-

troduciendo.

En cuanto a las acciones formativas que pusimos en marcha, se dirigieron a intro-
ducir el analisis de género en el enfoque personal y profesional, conocer las posi-
bilidades que aporta la igualdad de oportunidades en los diferentes ambitos del
desarrollo local, incorporar la metodologia para la puesta en marcha de acciones
positivas y la participacion del personal en la elaboracién y desarrollo de la politi-

ca de igualdad de oportunidades en Lan Ekintza.

El numero de entidades, personas, cursos y horas de estas acciones es el que apa-

rece en la transparencia. En esta otra transparencia aparecen los cursos y semina-
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rios que hemos realizado, tanto internos como con las empresas o consultoras

proveedoras de formacién de Lan Ekintza.

En cuanto al servicio de orientacion e informacién para empresas y entidades, he-
mos atendido fundamentalmente a todas aquellas consultas de las entidades que
colaboran con nosotros y que buscaban informacién y documentacién sobre te-
mas relativos a la igualdad de oportunidades y actuaciones concretas de aplica-

cion de la igualdad en dichas entidades.

La campania de sensibilizacién ha consistido en la elaboracién y difusion de un fo-
lleto con orientaciones de lenguaje especificas para el empleo y la formacion yla

participacion activa en foros y jornadas de difusion.

En cuanto a cémo entendemos la igualdad de oportunidades dentro de lo que
pudiera ser el desarrollo sostenible, decirles que para nosotros el desarrollo soste-
nible es aquel que se logra corrigiendo las desigualdades actualmente existentes
en la participacion en el desarrollo y en los beneficios sociales que obtienen mu-

jeres y hombres.

Facilita un desarrollo del tejido humano y econémico en el que no caben desvia-
ciones sexistas que son, ademéas de mantenedoras de una situacion socialmente
injusta, una causa fundamental de la menor efectividad del pleno desarrollo. Por
eso, la reflexion sobre el enfoque de género y su inclusiéon entendemos que es ne-
cesaria para dar respuesta a todos los colectivos y para optimizar todos los recur-
sos humanos. Entendemos que sin la aportacion de toda la sociedad dificilmente

vamos a lograr un desarrollo sostenible.

Como decia, ese proceso lo hemos realizado efectivamente con un compromiso
fuerte de la direccién, con la participacién plena, a menudo entusiasta y decisiva,

del personal en su conjunto.

Evidentemente, ha sido un proceso largo, en el que seguimos trabajando sobre
la base de que ese desarrollo sostenible tiene gue ser una tarea de todas las

personas.

La reflexion que hemos realizado, el porqué es necesaria la equidad, partia de la
idea de que mas mujeres trabajando significa mas riqueza para todos. Y decimos
esto porque creemos que los paises en los que las tasas de ocupacion y las tasas
de actividad de las mujeres son mas altas, son paises que en estos momentos son

mas ricos que otros. La sociedad del conocimiento requiere de la contribucién de
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las personas. Estamos en estos momentos en la era del conocimiento, y ahi tene-

mos que participar todos, hombres y mujeres.

También entendemos que el trabajo femenino es mas sostenible, conclusién a la
que llegamos a partir del analisis de unos estudios de unos britanicos que decian
que, en principio, las mujeres dedican menos tiempo y menos recursos energéti-

cos en lo que son los desplazamientos hacia el trabajo.

Por otro lado, la equidad es necesaria para visualizar un mundo profesional y em-
presarial mas plural y diverso; es decir, si entendemos que la sociedad es plural,
eso se tiene que ver reflejado en la empresa y en el mundo profesional, y final-
mente, para avanzar en una nueva concepcion de valores sobre el trabajo y sobre

la familia.

Antes de pasar a darles unas conclusiones sobre lo que entendemos en nuestra
organizacion sobre el desarrollo de la igualdad de oportunidades, me gustaria
comentar unos datos sobre la composicion de nuestra organizacién y la evolucion

gue ha sufrido en estos tres Ultimos afos.

Como ven, en estos momentos el 75% de la organizacion son mujeres, y un 25%
hombres. En cuanto a los puestos directivos, y al contrario de lo que se comenta-
ba anteriormente sobre que en la cupula estan los hombres y en los niveles mas
bajos las mujeres, en nuestra organizacion en estos momentos tanto el personal
de direccion como el Comité de direccion, que formamos tanto la direccién como

los responsables de departamentos y secciones, estamos equiparados.

En cuanto a la evolucion de las personas usuarias de los servicios que ahora mis-
mo tiene Lan Ekintza, el aplicar esta politica de igualdad de oportunidades du-
rante estos tres afios nos ha llevado a que favorezcamos una mayor participacién
de las mujeres en estos servicios que el Ayuntamiento de Bilbao estaba poniendo
a su disposicion, en materia de empleo, de creacion de empresas, asi como a au-
mentar la participacion de las mujeres en los cursos de formacién continua y de

reciclaje dentro de lo que es el servicio de apoyo a las PYMES.

Finalmente, como conclusiones les diria, en relacién al compromiso de Lan Ekint-
za con la igualdad de oportunidades, que Bilbao, y entiendo que esto es traslada-
ble a Madrid, Barcelona o cualquier otra ciudad, debe ser un espacio de oportuni-

dades con apoyo a los mas débiles, propiciando la igualdad de oportunidades y
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Que la sociedad esta siendo el verdadero motor de los avances, adelantadndose
con frecuencia a las respuestas y medidas de la propia Administracién; que el pro-
yecto de Lan Ekintza-Bilbao es un proyecto basado en las personas, en los hom-
bres y mujeres que componemos la sociedad, Yy que para Lan Ekintza los datos
como el sexo o el estado civil son absolutamente irrelevantes en cualquier proce-

so de selecciéon porque entendemos que son asi de irrelevantes en el desempefo

de cualquier funcion.

Que el trabajo en equipo entre mujeres y hombres es un punto fuerte de la orga-
nizacion y un elemento imprescindible para poder contribuir a los objetivos de la
empresa, que el modelo de gestion de calidad que Lan Ekintza tiene implementa-
do tiene entre sus objetivos el desarrollar plenamente el potencial y capacidades
de todas las personas de la organizacion, y que entendemos que para el éxito de

cualquier politica es fundamental creer en lo que estamos haciendo.

Finalmente, indicar que en el mundo laboral la mujer esta aportando, por lo me-
nos asi es en nuestra organizacién, una serie de valores que son absolutamente
necesarios, como el compromiso, la lealtad, la ética y el saber mantener el equili-

brioy la polivalencia entre las esferas del mundo familiar y del empleo.

No quisiera concluir sin hacer alusion a un lema que aparece a la entrada de la
Universidad de Harvard, en el cual se decia que lo mejor esta todavia por llegar, y

yo creo que lo mejor para mujeres y hombres esta todavia por llegar.

Eskerrik asko, muchas gracias.
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Esperanza Vives

Ayuntamiento de Aldaia

uenas tardes.

En primer lugar, quiero agradecer, en nombre de todas las componentes, tanto
del equipo de trabajo como del Comité de direccién del proyecto Pablica, del que
Neus y yo simplemente somos dos representantes, la invitacidén a este seminario,
tanto a la Estructura de Apoyo NOW del Instituto de la Mujer como a la Unidad

Administradora del Fondo Social Europeo.

En segundo lugar, deciros que no esperamos aburriros porque seremos breves y
no vamos a contaros todo el proyecto Publica, pues pensamos que no es éste el
motivo que nos trae aqui. Intentaremos seguir el guién que desde la organiza-
cién se nos hizo llegar, para lo que yo, en un principio, os hablaré del origen, de
como surge el proyecto, de cuales son sus causas, y después Neus hablara del res-

to de puntos del mismo.

Este proyecto, cuando todavia no era tal, ni tenia nombre, ni era nada, y creo que
esto es importante porgue nos va a servir para ubicarlo, pues ha tenido que ver
mucho en el desarrollo del mismo, surge en lo que nosotros llamamos Comision
de la Mujer del Sindicato Comarcal de la Federacion de Servicios Publicos de la
UGT de L'Horta-Sud, pero yo creo que es mas porque tres locas sindicalistas que

estabamos por ahi empezamos a intentar hacer cosas en materia de igualdad.

Es importante que lo ubiquemos en el territorio ya que L'Horta-Sud se llama al

cinturdn rojo de Valencia, y es precisamente porque los Ayuntamientos que la
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componen son de un determinado color y signo politico. Pensamos que esto ha

sido importante, primero para poner en marcha el proyecto y después para el de-

sarrollo del mismo.

Pues bien, los Ayuntamientos de Aldaia, Alaquas y Manises, que en ese momento
formaban parte de esa comisién a la que después se incorporaron representantes
de la Federacion de Servicios Publicos del Pais Valenciano, empezaron a plantear-
se algunas cuestiones. Se daba la circunstancia de que estas tres mujeres, entre las
cuales me incluyo, formaban parte de las secciones sindicales de sus Ayuntamien-
tos, estaban en la ejecutiva comarcal, en los Comités de empresa porque las tres

eran personal laboral, y ademas estaban en las mesas de negociacion.

Intentaron empezar a introducir el tema de la igualdad en sus Ayuntamientos y en

un principio se plantearon cuestiones un poco puntuales para no ir muy deprisa.

De momento, durante ese afio, estoy hablando del afio 97, se introdujeron dos
cursos en formacién continua, uno sobre el uso del lenguaje sexista en la Admi-
nistracion y otro sobre igualdad de oportunidades en la Administracion, con lo

que se les hacia llegar, a los trabajadores y trabajadoras de los Ayuntamientos, el
tema de la igualdad.

A finales de ano, exactamente el 7 de noviembre, se planted una jornada mas

ambiciosa que llevaba por titulo «Trabajando por la Igualdad en la Negociacion

Colectiva».

Todo esto nos permitié que, cuando desde la Federacion de Servicios Publicos del
Pais Valenciano se planteo presentar un proyecto NOW, ya teniamos unos peque-
fos cimientos que nos permitirian «vender» mejor esto a nuestros Ayuntamien-

tos, porque, nos guste o no, lo que hacemos no es mas que una venta.

Nosotras, en ese momento, justificamos por que debiamos o no participar; inclu-
$0, como teniamos cierto recelo las personas que trabajabamos en las Administra-
ciones, pues «obligdbamos» a que los Ayuntamientos, los tres que estaban en

esos momentos, firmasen un protocolo.

Un protocolo de como iban a estar trabajando en temas de igualdad, indepen-
diente de que el proyecto fuera o no aprobado. Y firmaron el protocolo. En los
Ayuntamientos supone que incluso tiene que pasar por un pleno, es decir, que

tiene mucho soporte y mucho peso a la hora de poder exigir después todo este

tema.
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Nosotras, y aqui ya entramos en las causas que motivan el porqué, justificamos y

nos basamos en unos puntos que os voy a enumerar ahora.

Primero, que existe una constatacion de que hay desigualdades discriminatorias
entre los géneros en el seno de la Administracion local, que ademas se manifies-
tan a través de un mayor numero de mujeres en las plantillas de los Ayuntamien-
tos pero una menor representatividad en los puestos de direccion; que ademas
tienen mayor titulacion al puesto que ocupan; y que existe una segregacion por

sexos en los diferentes departamentos municipales.

En segundo lugar, los Ayuntamientos, como Administraciones mas proximas a la
ciudadania, deben ser ejemplo de buenas practicas en materia de igualdad de
oportunidades para otras entidades del propio Municipio, tanto publicas como

privadas.

Tercero, los Ayuntamientos, como Organismos publicos, deben garantizar el prin-
cipio de igualdad velando por su aplicaciéon y consolidandolo en su organizacion
y en las politicas publicas que se llevan a cabo para el desarrollo de los Municipios

y el bienestar de la ciudadania.

A partir de aqui se incorporan los Ayuntamientos de Burjassot, que pertenece a

L'Horta-Nort, y de Gandia, que pertenece a La Safor.

Una vez que nos aprueban el proyecto se crea una estructura de funcionamiento
donde cada persona que se encuentra dentro del proyecto tiene un cometido, y

ademas se recoge en un convenio.

Si antes «obligabamos» a firmar un protocolo, a partir de la aprobacion del pro-
yecto las cinco entidades publicas mas la Federacién de Servicios Publicos firman
un convenio donde se recoge desde la cofinanciacién hasta los aspectos técnicos

del mismo, con lo cual cada uno tiene su parcela recogida y sus funciones claras.

De los cinco Ayuntamientos, el Ayuntamiento de Gandia es el que mayor canti-
dad de trabajadoras y trabajadores tiene, es decir, que es el Ayuntamiento mas
grande, por lo que se le pide que sea el Organismo publico responsable, y la es-

tructura queda asi:

El Ayuntamiento de Gandia queda como Organismo publico responsable, la enti-
dad promotora es la Federacion de Servicios Publicos, y las entidades cofinanciado-

ras son el Ayuntamiento de Alaquas, el de Aldaia, el de Burjassot y el de Manises.
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Digo esto porque luego, a la hora de poner en practica el proyecto, las decisiones

las toma el Comité de direccion, que es un érgano ademas colegiado.

Quiero deciros que esto es un poco la forma legal que le dimos, pero luego las

decisiones son siempre colegiadas.

Voy a terminar diciendo un poco cudl es la estructura de funcionamiento del pro-

yecto y luego ya Neus que continue.

Existe un equipo de trabajo que hace las propuestas al Comité de direccion, que
es el que, como os he dicho antes, toma las decisiones en ultimo lugar. Esta for-
mado por un representante de cada seccién sindical de la Federacién de Servicios
Publicos de cada uno de los Ayuntamientos; una técnica asignada por cada uno
de los Ayuntamientos; una representante de la entidad promotora, de la Federa-

cion de Servicios Publicos, y por la asesora del proyecto.

Este 6rgano prepara propuestas y las eleva al Comité de direccién, que es el que

decide en Gltima instancia qué es lo que se hace.

El Comité de direccidn tiene la misma estructura, unicamente hay que afadirle un
Concejal o Concejala de cada uno de los Ayuntamientos participantes, gue son
ademas, junto con la promotora del proyecto, los unicos que tienen voto en el
Comite de direccion. El resto tenemos voz pero no tenemos voto. Son ellos, esos

seis Organismos, los que toman las decisiones.

Yo, en principio, no tengo nada mas que decir; luego creo que Neus me hara ha-
blar un poco de la negociacion colectiva, pero ahora le paso a ella la palabra para

que os explique el resto del proyecto.
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Neus Albertos

Ayuntamiento de Gandia

al y como decia Esperanza, es ésta una estructura compleja, y en mu-
chos casos complicada, porque para un equipo de trabajo de 12 personas y un Co-
mité de direccion de 17 miembros, a la hora de poner en marcha el proyecto, el
trabajo no resulta facil.

Pero no s6lo no es facil llevar a cabo todo lo que ha supuesto el proyecto o todas las

estrategias que en él se han llevado a cabo, sino gue tenemos un elemento més.

Tal y como ha dicho Esperanza, una cosa es lo que lleva al disefio del proyecto y
otra lo que supone, para una serie de personas desde diferentes ambitos, ver la
necesidad de trabajar la igualdad de oportunidades y las acciones positivas en el

ambito local o, como se diria, hacer el efecto cascada, llegar hasta la Administra-
cidn mas proxima.

Sabemos que desde los Organismos internacionales, las estructuras estatales, na-

cionales, autonomicas, provinciales, se hacen muchas cosas, pero en lo local siem-
pre se queda asi.

Ademas, este proyecto tiene otra dimension muy importante que hace complica-
do su desarrollo.

La mayor parte de las Administraciones trabaja la igualdad de oportunidades, en la
mayoria de los casos, hacia fuera. En este sentido, el Ayuntamiento de Bilbao es una

de las pocas experiencias, al igual que la nuestra, en que se trabaja hacia dentro.
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Trabajar hacia dentro quiere decir mirarse el ombligo, mirarse al espejo y ver qué

Pasa cuando una de las premisas en los Ayuntamientos es que la desigualdad no
existe; es mas, existe la igualdad.

Y dénde van estas sindicalistas, estas locas Y €n muchos casos estas feministas (a
las que, por cierto, estamos muy agradecidas, por eso estamos aqui, por lo menos
algunas), que estan inventandose algo que no existe, para lo que tendremos que
disefar estrategias ante I3 resistencia real, porque es real, y luego va a ser corpo-

ral, la vamos a vivir en nuestros CUErPOs y en nuestras personas, y ademas las re-
sistencias son de diferente indole.

De una parte, son resistencias personales el asumir, las mujeres que trabajamos
en la Administracion, que somos iguales que los varones, somos producto y en
muchos casos somos discriminados y discriminadas; y de otra, son resistencias es-
tructurales, simbdlicas, politicas y profesionales.

Aqui tenemos una ensalada bastante dificil de combinar, pero son resistencias
con las que nos vamos encontrando permanentemente, que ademas se van

agrandando y que incluso en los casos en los que no existian, con el desarrollo del
proyecto, se van haciendo.

Ante esto, lo primero que intentamos hacer con el proyecto es, a través de todas
las acciones, visualizar que somos varones y mujeres en una sociedad patriarcal
donde se dan las relaciones de poder, dominacién y donde se dan las relaciones

que se dan, que no son ni mejores ni peores pero son |as gue son y nos afectan a
todos y a todas.

De otra parte, intentamos ver que no pasa nada, que estamos en esa l6gica Yy que
mientras no la asumamos y no la aceptemos no la vamos a cambiar. Y asi, desde el

conocimiento y reconocimiento de ello, empezar a transformarla.

Para eso utilizamos diferentes elementos o estrategias. Una que va dentro de lo
que nosotras llamamos el plan de formacion, y digo nosotras porque somos fun-

damentalmente nosotras, luego han intervenido algunos de ellos, pero en gene-
ral hemos sido nosotras.

Un plan de formacién muy ambicioso para las plantillas, insisto en gue estoy
siempre hablando para dentro, estoy hablando de las plantillas de profesionales,
tanto sean funcionarios, funcionarias, contratados indefinidos, temporales, inte-

rinos, interinas, o sea, para todo el mundo.
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Un plan de formacién que tenga en cuenta cuestiones que van desde lo mas gene-
ral, desde esa especie de toma de conciencia, por llamarlo de alguna manera, o de
conocimiento de dénde viene esa desigualdad, hasta lo mas especifico y especiali-
zado que puede ser el garantizar a traves de la formacion del personal de estas
Administraciones la continuidad y el desarrollo de politicas de igualdad a través de
lo que nosotras hemos llamado Promotoras o promotores de igualdad o agentes o
agentas de igualdad, me da lo mismo, y formadores y formadoras en materia de
igualdad de oportunidades para que las propias Administraciones no puedan decir

aquello de que no sabemos por qué no tenemos, por qué no disponemos.

Pues ya vamos a empezar a saber, a tenery a disponer. Y para eso, en el plan de
formacion se hacen cuatro niveles, insisto desde el primer nivel donde pueden
participar todos y todas las personas que trabajan en los cinco Ayuntamientos y
que nosotras le llamamos, a propésito, de sensibilizacién, dinamizacion Y provo-
cacion. Le hubiéramos llamado de provocacion nada mas, aunque llamarlo asi hu-

biera generado mas provocacién de la que queriamos crear, pero lo que quere-
Mos exactamente es provocar.

Provocar en el personal de los Ayuntamientos en donde trabajamos el interés y Ia
necesidad de trabajar en este tema a partir de la toma de conciencia de que exis-
te una realidad y una desigualdad discriminatorias que, nos guste o no, nos re-

percuta personalmente o no, directa o indirectamente, si nos afecta a todos y a
todas desde nuestra condicién de género.

Desde esa perspectiva participa mucha gente, no toda la que quisiéramos. La par-
ticipacion en todo el proceso de formacion ha rondado el 50% de lo que hubiéra-
mos querido, teniendo en cuenta que, como decia, las resistencias han ido dificul-
tando la participacién porque YO creo que si desde el principio hubieran sabido
los Ayuntamientos todo lo que ibamos a hacer, a lo mejor no nos hubieran deja-

do hacerlo, porque una cosa es lo que esta en el papel y otra lo que hacemos.

Como lo hemos ido haciendo, esto nos ha generado mads resistencias y ha hecho
que, en muchos casos, la participacion no fuera toda la que quisiéramos.

Con el segundo nivel de formacién pensamos, sin llegar a especializar a nadie, que
la gente tendria que conocer, de una forma mas especifica, qué era lo que queria-
mos hacer y de qué queriamos hablar; que se conocieran, desde las acciones positi-
vas, las politicas de igualdad, la negociacion y la comunicacion, algunos instrumen-
tos y elementos que consideramos importantes a la hora de trabajar y de conocer

todo lo que hace a la igualdad de oportunidades, al enfoque de género.

X

*( 105

X x x X




%

El tercer nivel de formacién esta dirigido a promotores y promotoras, a personal
mas especializado de departamentos y con niveles determinados que pudieran
luego incidir en sus trabajos y en su desarrollo profesional por todo el aprendiza-
je adquirido, tanto en el seno de los propios Ayuntamientos como en sus trabajos

hacia la ciudadania y hacia los usuarios y usuarias con los que se trabaja.

Por dltimo, hay un cuarto nivel de formacion al que llamamos de formacién de

formadores y formadoras en igualdad de oportunidades.

Este, ademas, lo hicimos especialmente para que los departamentos de recursos
humanos no pudieran decir que no tenian gente formada en esta materia y para
que pudiera contribuir, en la formacién continua y en los planes de formacién que
se hacen en los Ayuntamientos, a que se incorporara la igualdad de oportunidades
y el enfoque de género desde una perspectiva transversal pero también especifica

en la formacion continua del personal de la Administracién en esta materia.

En este nivel, en concreto, aprovechamos la oportunidad para hacer algo que
considerabamos importante, y era que el propio equipo de trabajo y parte del

Comite de direccion participara en su propia formacion.

Porque muchas veces nos encontramos que cuando trabajamos en materia de
igualdad de oportunidades, cuando trabajamos en programas de esos que llama-
mos para las mujeres o de la mujer, parece que con el hecho de ser mujer y tener

un poco de voluntad y de vocacién esta todo hecho.

Creemos que igual que en nuestros Ayuntamientos no se permitiria hacer ningu-
na obra donde no hubiera un arquitecto o una arquitecta, o no hubiera un apa-
rejador o aparejadora, entendemos que si queremos trabajar la igualdad de
oportunidades y el enfoque de género, tenemos que tener personas formadas y

especializadas en esta materia.

Igual que no dejarian hacer ninguna obra sin ningun especialista, entendemos que

todo lo que se quiera implementar en esta materia también requiere de especialistas.

Como la mayoria de las personas que estabamos en el equipo de trabajo tenia-
mos diferentes formaciones y conocimientos sobre el tema, consideramos que era
un buen espacio para poder participar y para poder ser, como decian esta mafia-
na, no solo objetos o promotores de la accién, sino también sujetos de las accio-

nes que estabamos proponiendo.

El plan de formacion ha sido muy ambicioso, ha tenido sus mas Y sus menos. Los
Ayuntamientos tenian el compromiso de hacer la formacién en horas de trabajo,

por lo que tenian que dar permiso a las personas para que pudieran acceder a di-
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cha formacion. Ademas, se facilité un servicio de guarderia para que todo el
mundo pudiera participar a pesar de tener cargas familiares, pues sabemos que,
ademas, es una responsabilidad fundamentalmente de mujeres, y ello no debia

de ser un obstaculo o una dificultad.

Esto, en cuanto a la estrategia para trabajar el tema de la visibilizacién en la for-

macion.

Otra accion muy importante, en la que no me voy a parar tanto, sélo en dos de

las estrategias, ha sido una investigacién.

Se ha hecho un estudio de las cinco plantillas de los cinco Ayuntamientos en don-
de se ha obtenido gran parte de lo que ya planteabamos. No ha salido, como sole-
mos decir, nada que no supiéramos o que no haya salido en otros estudios que se

han hecho a propdsito de la participacion de las mujeres en las Administraciones.

La unica cosa que yo destacaria de este estudio es que, en las Administraciones,
son las familias monomarentales las que se quejan de sufrir una situacién de dis-
criminacion. Son las mujeres solas con cargas familiares las que alegan tener una

discriminacién afadida, pero en general las mujeres no se guejan.

Normalmente, para la mayoria del personal que trabaja en las Administraciones lo-
cales no existe discriminacion, pero el estudio ha reflejado que si existe. Es una pa-

radoja, pero supongo que tiene que ver con las resistencias de las qgue he hablado.

Se han hecho algunas acciones de difusion de diferente calado, tanto internas
como externas. La ultima ha sido un seminario que se ha llamado «De la desigual-
dad discriminatoria a la diversidad», que se celebré en marzoy en el que han par-

ticipado cerca de 300 personas.

Luego le cederé la palabra a Esperanza para que hable de la negociacién colecti-
va. Yo sélo voy a hablar del disefio de los documentos y de los productos que han
salido del proyecto Publica.

Hay uno que consideramos de los mas importantes, que es el que hemos llamado
«lgualdad de Oportunidades en el ambito municipal. Los Ayuntamientos como

promotores de equidad».

Hemos hecho un documento que surge del trabajo realizado en los niveles tres y

cuatro y que va acompanado de un documento marco.

Parece que cuando hablamos de la igualdad de oportunidades nos lo hemos in-

ventado, que es una cosa de anteayer o desde que estamos en la Unién Europea.
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Hay muchas mujeres que desde hace siglos estan intentando que esto sea dife-

rente y han contribuido a que estemos hoy aqui.

Hemos hecho una recopilacion para que cualquier Ayuntamiento, cualquier enti-
dad o cualquier organizacién que quiera trabajar el tema de la igualdad de opor-
tunidades tenga una referencia marco, vea gue no nos estamos inventando nada
Yy que no es una cosa que se nos haya ocurrido a unas cuantas que no tenfamos

nada mejor que hacer y nos hemos juntado para esto.

Ademas, hay una serie de propuestas y estrategias metodolodgicas para poder im-
plementar acciones positivas con una serie de condiciones previas sin las que no

se puede trabajar.

Y finalmente estd, por una parte, el trabajo que se ha hecho desde el nivel tres,
que consiste en propuestas para aplicar la igualdad de oportunidades en los dife-
rentes Ayuntamientos donde se ha trabajado y, por otra, los proyectos concretos
que se han hecho desde el nivel cuatro, con los que, a partir del 2 de mayo (fecha
en que se habra acabado este proyecto, porque este proyecto acaba el 30 de
abril), cualguier Ayuntamiento tendra la posibilidad de poner en marcha comisio-
nes interdepartamentales de igualdad de oportunidades o contratar agentes de
igualdad de oportunidades. Para ello les decimos cémo hacerlo y con qué, asi
como qué hacer en cada momento, cémo formar al propio personal, no utilizar el

lenguaje sexista y otra serie de historias. Este es uno de los documentos.

El otro documento que vamos a publicar y a editar esta referido a la creacion de
redes que forman parte del trabajo y que hemos hecho conjuntamente. Nosotras
hemos trabajado en red todo el tiempo, se han generado muchisimas redes y va-
mos a hacer una propuesta de creacion de redes entre los Ayuntamientos que he-

mos trabajado y otros, tanto hacia dentro como hacia fuera.

Por altimo, como tenemos experiencia en trabajar con una gestién compleja y compli-
cada, cuando haya otras entidades que se quieran juntar en algo que, insisto, es bas-
tante complejo, complicado y doloroso en muchos casos, puedan tener una referencia
de lo que hay que hacer y de lo que no hay que hacer, sobre todo partiendo de una

reflexion de lo que ha sido y de lo que nosotras consideramos que deberia ser.

Paso la palabra a Esperanza para que diga en materia de negociacién colectiva lo

gue vamos a hacer.
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Esperanza Vives

Ayuntamiento de Aldaia

implemente quiero deciros que, en este momento, estoy negociando
un convenio en mi Ayuntamiento y no solamente vamos a incorporar en él la fi-
gura de una comisién paritaria de igualdad y la creacion de los agentes de igual-
dad, sino que estamos intentando arrancar el compromiso de que aparezca tanto

en los planes de empleo como en la RPT Ia figura de agente de igualdad.

La RPT es la relacién de puestos de trabajo que se presenta y eso significa que
aquello que aparece ahi tiene dotacién Presupuestaria. Quiere decir que se pue-
de hacer, mientras que si nada mas aparece en el convenio la creacion del agente

€S COmMo una intencion pero que nunca se consolida.

Pero si conseguimos que, tanto en los planes de empleo como en la RPT, aparez-
ca, no habra mas que ponerlos en practica. Ademas, como os ha dicho Neus, estos
sONn unos proyectos que han nacido en el nivel cuatro Yy que estan ahi. Es decir, tie-

nen un perfil, unas bases, la formula para poderlos hacer; simplemente hay que

dotarlos de presupuesto y llevarlos a cabo.

Y, por otra parte, queremos también establecer el tema de la Comisién interde-
partamental de Igualdad. No sabemos queé va a pasar. Estamos negociando y es-

peramos que llegue a buen puerto, pero, en estas cosas, nunca se sabe.
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PONENCIA MARCO

SEGREGACION DEL MERCADO LABORAL
PRESENTACIONY DESARROLLO DEL GRUPO
TEMATICO EUROPEO BRIDGING THE GENDER GAP-
INICIATIVAS COMUNITARIAS EMPLEOY ADAPT

Marta Calle Lopez

Estructura de Apoyo Empleo-NOW

Betty de Wachter

Estructuna de Apopo Europea EUROPS
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Marta Calle Lopez

Estructura de Apoyo Empleo-NOW

uenos dias a todas y a todos. Vamos a comenzar el sequndo dia de las
jornadas «La igualdad de oportunidades en el empleo, realidad que implica cam-
bios en las organizaciones», que espero sea una jornada tan fructifera y tan satis-

factoria como lo fue la de ayer.

Ayer se pusieron sobre la mesa las experiencias mas exitosas de algunos proyectos
que han estado trabajando en la incorporacion de la igualdad de oportunidades

en las organizaciones, tanto en las empresas como en la Administracion publica.

Estuvimos hablando de las dificultades y de los obstaculos con los que os habéis
encontrado y también de todos los puntos mas importantes e interesantes que

seria necesario tratar de aqui en adelante.

Creo que qued¢ reflejado el gran esfuerzo realizado por todas las personas que
habéis estado trabajando en esto, en la formacién, en la sensibilizacion y en la di-
fusion de la igualdad de oportunidades. Y me gustaria dar la enhorabuena a to-
dos los proyectos que estais aqui presentes en este seminario y a todos los que no

han podido venir.

Esta mafiana vamos a introducir la dimension europea de la Iniciativa Empleo-
NOW'y contamos para ello con la presencia de Betty de Wachter. Agradecemos tu

presencia en este seminario.

Betty viene representando a EUROPS, que es |a asistencia técnica a nivel europeo,

y dentro de EUROPS forma parte del equipo de NOW. Entre las funciones que
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realizan las personas que trabajan en EUROPS esta la de coordinar a todas las es-
tructuras de apoyo de los diferentes Estados miembros, |a difusion de los resulta-
dos de todos los proyectos y de toda la iniciativa en general y también actividades
de desarrollo tematico, impulsando los distintos grupos de trabajo tematicos que

se han puesto en marcha en las dos fases de NOW.

Desde la Estructura de Apoyo espafiola hemos tenido la suerte de trabajar muy
de cerca y en estrecha colaboracién con el equipo de NOW y podemos decir que
este equipo esta formado por cuatro verdaderas profesionales y que todo el tra-
bajo que hacen es de una gran calidad y de una gran seriedad. En este sentido,
quiero agradecerte, Betty, a ti y a tus comparnieras, en mi nombre y en el de todo
el equipo de la Estructura de Apoyo, tu presencia en este seminario, todo el tra-
bajo de apoyo y la disponibilidad que habéis mostrado siempre para colaborar

con nosotras.

Contaros nada mas que la intervencion de Betty va a girar en torno al grupo te-
matico especifico del Capitulo NOW que es la segregacion del mercado laboral, y
Betty os va a contar queé es un grupo tematico, cdmo ha sido el trabajo que han
estado realizando durante estos dos afios en relacion a este tema, y las conclusio-

nes que han sacado de las experiencias de los proyectos.

Cuando quieras, Betty.
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Betty de Wachter

Estructura de Apoyo Europea EUROPS

uchas gracias y buenos dias para todos y todas. Antes de nada, que-
ria agradecer la invitacion que me ha hecho la Estructura de Apoyo para venir a
realizar una comunicacion acerca del trabajo que, en el dmbito de NOW, hemos

hecho sobre el tema de segregacién laboral.

He estructurado mi intervencion basicamente en tres puntos. Primero realizaré
una descripcion del proceso de puesta en marcha y ejecucion de grupo de traba-
jo, después hablaré de cuales han sido los resultados obtenidos a partir de la ex-
periencia en el ambito de la Iniciativa comunitaria Empleo-NOW y daré unas pin-
celadas, muy breves, acerca de las perspectivas futuras que se nos plantean para

incorporar nuevas actuaciones.

Como punto de partida de mi intervencion, paso a hablar acerca de cudles han
sido los procesos que se han llevado a cabo para la puesta en marcha y ejecucion
de este grupo de trabajo. En este grupo se ha abordado un tema bastante com-

plejo y versa sobre la segregacién en el mercado de trabajo.

Hace dos afos, en el 97, la Comision Europea decidié crear nueve grupos temati-
cos en el ambito europeo para seleccionar y visibilizar, en colaboracién estrecha
con los Estados miembros, las buenas practicas de los proyectos en el ambito de la
Iniciativa Empleo, capitulos NOW, YOUTHSTART, INTEGRA y HORIZON, y la Inicia-
tiva Adapt, y poder no solamente detectar estas buenas practicas, sino también
obtener conclusiones y resultados aplicables a las politicas de formacion y, en de-

finitiva, a las politicas de promocion de empleo.
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Los nueve temas que se han trabajado en este marco son Ia territorialidad, los
nuevos yacimientos de empleo, el papel de las empresas en relacién con personas
con minusvalias, la capacitacion de las personas que sufren de exclusion social, la
participacion activa de las jovenes y de los jovenes, las nuevas formas de organi-

zacioén de trabajo...

Los diferentes Estados miembros han optado por participar en uno, dos o tres de
estos temas e incluso ejercer el liderazgo de un tema en particular. En el caso de
nuestro grupo, la segregacién en el mercado laboral, Bélgica Flamenca fue el pais
que tomo la responsabilidad del liderazgo del grupo y hemos tenido un grupo
pequeno de gestion, donde estuvieron presentes Bélgica Flamenca, Irlanda, Dina-
marca, Portugal y Finlandia. También estaban en el grupo Alemania, Austria y

Grecia.

El grupo de trabajo estuvo compuesto, por un lado, de personas representantes de
otros Estados miembros, representantes de |a Comisién, Europs como apoyo técni-
coy también agentes clave que tenian que ver con el ambito de la segregacién en
el mercado laboral, por ejemplo de empresas y de sindicatos, y también proyectos;

€N nuestro caso concreto, 12 proyectos europeos fueron los participantes.

El conjunto del grupo, viendo que no habia participacion activa de todos los pai-
ses, decidi6 que, por lo menos, debiamos intentar conseguir de alguna manera su
participacion, bien mediante la seleccién de proyectos de estos Estados miembros
o bien utilizando documentos Yy personas expertas de cada uno de los paises que

no estaban presentes de una manera formal en el grupo de trabajo.

En este grupo de trabajo, Espana no participaba de manera formal, aunque si lo
hizo de manera puntual; ademas, hubo finalmente tres proyectos espanoles: el
proyecto Optima del Instituto de la Mujer, que vosotras conocéis con certeza des-
pues de la presentacion de ayer; el proyecto de APIP de Barcelona y el proyecto
Emakutek del Ayuntamiento de Bilbao, que también fue presentado aqui ayer.
Dentro del grupo de trabajo hubo proyectos de Francia, de Italia, de Inglaterra y

de los otros Estados miembros.

Para comenzar el trabajo del grupo tematico se utilizaron cuatro documentos
elaborados por personas expertas. Una experta en el tema de la segregacion ver-
tical, que fue una profesora de Ia Universidad de Bruselas, de Bélgica, muy cono-
cida en este tema; una experta danesa sobre el tema de |a conciliacion: una ex-

perta irlandesa sobre el tema de la segregacion horizontal. Asimismo, el docu-
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mento base que reflejaba el punto de vista de los sindicatos y de los agentes so-
ciales se presenté por el Organismo representante de sindicatos y agentes socia-

les en Bélgica.

Los documentos constituyeron el inicio de la discusion para empezar a trabajar
con el grupo. Durante estos dos ultimos afios han habido cuatro reuniones, en

Bruselas, Lisboa, Dublin y también en Gante, en Bélgica.

Como resultado de todo este proceso se realizara una publicacion que en este
momento esta en la Comision y es quien siempre tiene la Gltima palabra para la
aprobacion definitiva de cualquier documento que se edite en el marco de las Ini-

ciativas.

La publicacion se realizara en tres idiomas, inglés, francés y neederlandés, ya que

Bélgica Flamenca es quien lidera, y sera publicado los préximos meses.

Yo pienso que fue una experiencia interesante porque en el futuro, en el 4mbito
de EQUAL, se seguira trabajando de esta manera, por lo menos en lo relatwo a
temas especificos y la colaboracién entre representantes de los Estados miembros

y en grupos de composicién mixta como nosotros hemos hecho.

Como segunda parte de mi intervencion voy a hablaros acerca del contenido de
este grupo de trabajo, cudles han sido los resultados y las conclusiones y que se
han visto reflejadas en la elaboracion del documento del que os he hablado ante-

riormente.

En relacion con el contenido, como ya he dicho, hemos tenido basicamente tres
temas: la segregacion horizontal, los temas clasicos de |a segregacion horizon-
tal hacen referencia al hecho de que las mujeres estan en sectores bien definidos
del mercado laboral; la segregacién vertical, el hecho de que en muchos casos
las mujeres no pueden acceder a puestos de decision; y el tema de la conci-
liacién vida profesional y doméstica, que es un tema que siempre sigue a las
mujeres, tema transversal y fundamental cuando se habla de la participacion de

las mujeres en el mercado laboral.

Con respecto a estos tres temas, yo voy a abordar cinco puntos centrales en los

que se ha estructurado la publicacién.

Antes de todo, quisiera decir que la conclusion mas importante y que se ha visto

reflejada en la experiencia de los proyectos es |a siguiente: «En el tema de iqual-
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dad de oportunidades, en relacidn con la segregacion en el mercado laboral, no
es suficiente utilizar el argumento de Justicia social». Naturalmente, siempre es
un argumento a considerar, pero no es suficiente para convencer a las empresas
de que modifiquen o cambien su manera de reclutar a hombres y mujeres y pro-

mover a las mujeres dentro de las empresas.

Como primer punto, voy a hablar de que los proyectos han utilizado el Business
Case. Es un concepto inglés dificil de traducir y consiste en demostrar que para la
eficacia economica, la productividad y la competitividad de las empresas es muy
atil utilizar todos los recursos humanos que se tienen dentro de la empresa. Este
argumento es muy valioso cuando se quiere atacar el problema de Ia segregacion

horizontal y vertical.

Las estrategias para apoyar este argumento fueron estrategias relacionadas con
la gestion de recursos humanos desde el concepto de la diversidad, que una vez
mas es un término inglés, el Diversity Management (gestién de recursos hu-

manos con el concepto de diversidad).

Es un concepto que viene de los Estados Unidos de América, que entro de la mano

de las empresas multinacionales y que esta entrando cada vez mas aqui en Europa.

La diversidad no solamente se refiere al sexo, sino también a la raza, a las raices,
a la cultura, y que para el desarrollo de los recursos humanos dentro de una em-
presa es importante tener en cuenta el espectro amplio de diversidad de las per-
sonas que trabajan en ella. Esto podria también mejorar el funcionamiento inter-
no de la empresa y podria, fuera de la empresa, dar un servicio mas adaptado a

los clientes, que también son diversos.

Hemos tenido proyectos NOW, en Italia por ejemplo, que realmente han trabaja-
do este concepto con grandes empresas. Es claro, y fue abordado también ayer,
que este tipo de concepto funciona de una manera mas eficaz en grandes em-

presas.

Otra estrategia es el concepto de accién positiva;, por eso yo estuve ayer muy in-
teresada en la presentacion del proyecto que ha trabajado este concepto con las
pequefas y medianas empresas porque, en este momento, las acciones positivas
son mas faciles de poner en marcha en las grandes empresas que en las pequenas.
Por lo tanto, el trabajo de la igualdad de oportunidades en el &mbito de las

PYMES es algo que se ha de desarrollar aun mas en el futuro.
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La experiencia de estos proyectos NOW de Italia que han trabajado con este con-
cepto han tenido realmente mucho éxito porque no han hablado de igualdad de

oportunidades, han hablado siempre de la gestién de la diversidad.

Han podido convencer a los directivos y dirigentes superiores, a través de modu-
los de entrenamiento. En estos modulos, las mujeres han tenido formacion en
modelos avanzados de gestion, en mercados europeos e internacionales, y tam-

bién en todo lo que tiene que ver con el comercio electrénico.

Es muy importante que se tenga en cuenta la cualificacién de las mujeres, la im-
plicacion de los dirigentes ejecutivos de la empresa y también, naturalmente, las
capacidades que las mujeres han podido demostrar después de cualquier proceso
formativo o experiencia laboral y que ha tenido influencia en el funcionamiento

directo y también en el ambiente de trabajo dentro de la empresa.

Esto no tiene nada que ver con NOW en particular pero, por ejemplo, en Bélgica
(Bélgica también fue antes un socio de Optima, proyecto espafiol) muy reciente-
mente se ha realizado un estudio, una investigacién sobre los Ultimos diez afios
de practica en el tema de acciones positivas en empresas. Fue una investigacion
con 300 empresas, empresas grandes de Bélgica que habian aplicado las acciones

positivas y sobre los resultados obtenidos durante estos Ultimos afios.

Es muy interesante ver que, en este momento, estas empresas dicen que quieren
que las mujeres estén presentes en todos los niveles. Sin embargo, todavia que-
dan muchas cosas que cambiar en todo lo que tiene que ver con el clima y entor-
no de trabajo. Esto se debe a que existen auin muchas reglas no escritas, reglas in-
directas que contindan existiendo y han de desaparecer, si verdaderamente se
persigue la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Estas reglas no
escritas se tienen que visibilizar para modificarlas. En este momento somos cons-
cientes de que existe una voluntad por parte de las empresas por cambiarlo; el

como cambiarlo es otra cosa.

Otro tema importante es que tienen que visibilizar todo lo que tiene que ver con el
tema de la conciliacion y nuevas formas de organizacion del trabajo, tendra que es-
tar mucho mas dirigido a los hombres porque hay, por lo menos en Bélgica, ahora
una tendencia ligera de hombres que piden también trabajo a tiempo parcial, que

piden permiso parental, que piden horas reducidas o mas flexibilidad de horario.

Tenemos algunos ejemplos muy excepcionales en este momento, los tenemos de

hombres que tienen un puesto de direccion y que trabajan a tiempo parcial. Todo
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esto nos lleva a deducir que es muy importante dirigir acciones en el ambito de |a
gestion de recursos humanos dentro de las eémpresas para convencer a ellos y a
ellas de que cuando un colaborador masculino pide flexibilidad, por razones do-
mesticas o responsabilidades familiares, se interprete como una cuestion gue se

realiza con normalidad, no como algo excepcional, ya que esos prejuicios han de
ser superados.

Este estudio ha sido producto de la reflexién suscitada durante los diez afios de
trabajo con la estrategia de acciones positivas y que me parecia que podia ser

interesante para ejemplarizar este apartado con resultados concretos.

También he puesto aqui, en relacién con el concepto de Diversity Management,
la estrategia de acciones positivas, los instrumentos o las herramientas desarrolla-
dos en los proyectos NOW.

Un instrumento planteado en el ambito del business case es el Mentoring: una
persona con mas experiencia dentro de |3 empresa sirve como punto de referen-
cia para otra persona quiza con menos experiencia o mas joven, que durante un

tiempo puede preguntar, pedir consejos que le ayuden a mejorar en sus funcio-
nes dentro del puesto de trabajo.

En este sentido, en el ambito de los proyectos NOW, este tipo de metodologia fue
muy valiosa, se vio un efecto o influencia muy positiva de la persona mentora,
gue en este caso fueron hombres de puestos de direccion, en relacién con muje-
res que podrian avanzar en la empresa. Los hombres ejecutivos que han actuado
como mentores han cambiado de mentalidad o de actitud en relacion con sus co-
legas femeninas, o han cambiado algunas de sus actitudes estereotipadas. Esto
significé un cambio real dentro de la cultura del ambiente de trabajo. Se vio, por

tanto, que el aprendizaje fue reciproco.

La metodologia del mentoring también ahora existe a nivel electronico: experien-
cias por e-mail, dado que muchas veces estas personas que hacen el mentoring no
tienen siempre tiempo para estar presentes, o tiempo para dar consejos. Por eso

ahora, en nuestros tiempos virtuales, tenemos el mentoring, el e-mentoring.

Otro instrumento utilizado en el business case se refiere a la formacion integral
en gestion.

El ultimo instrumento planteado en este apartado ha sido la construccién de

redes de mujeres entre si y también entre promotores de proyectos que han te-
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nido o que han elaborado este tipo de experiencias, de conceptos, y también de
mujeres en empresas que se han beneficiado de la puesta en marcha de acciones

positivas.

El segundo punto del documento sobre segregacién esta relacionado con cémo
avanzar y desarrollar en la carrera profesional de las mujeres en areas no

tradicionales.

La estrategia, centrada en la opcion de formacién y de carrera, va dirigida a
cambiar las tendencias a elegir sectores determinados que tienen tanto hombres
como mujeres y que se refleja en la segregacion real del mercado de trabajo. Aun
asi, actualmente vemos que hay cada vez mas mujeres jovenes que estan en cien-
cias técnicas, no solamente en las ciencias humanas o las lenguas, son en matema-
ticas, etc. Sin embargo, sabemos que existen obstaculos para entrar con estas cua-

lificaciones en el mercado laboral.

Tenemos muchos ejemplos de mujeres jévenes muy bien cualificadas en ingenieria,
arquitectas, en ingenieria civil, que no entran facilmente en el mercado laboral.
Existen arquitectas que trabajan en el sector de construccién pero no realmente
como arquitectas, sino que trabajan, en mayor medida, en procesos de gestion de

las empresas de construccion que en el disefio y construccion de las casas o edificios.

En la experiencia de NOW, todo lo que tiene que ver con este primer paso, la
eleccion profesional, no tenemos muchas experiencias porque esta claro que la
mayoria de las mujeres, que son el colectivo al que se dirigen las actuaciones de

los proyectos, ya han optado por una profesion, ya tienen una cualificacién.

La orientacion para la diversificacion de opciones profesionales es todo un traba-
jo que se ha de hacer con las mujeres mas jovenes, incluso desde que son nifias o
estan en la edad escolar. Las familias también son un contexto donde se ha de in-
tervenir en este sentido, el disefio de procesos formativos y la sociedad junto con
las empresas han de ser objetivos para la difusién y sensibilizacion acerca de la di-

versificacion profesional.

Como ya he dicho antes, en el &mbito de NOW, en relacién con las mujeres jove-

nesy la diversificacion profesional la experiencia es un poco limitada.

Por otro lado, es muy interesante ver que los proyectos NOW se han anticipado al
mercado laboral en relaciéon con nuevos perfiles ocupacionales, sobre todo en

todo lo relativo a las huevas tecnologias y el medio ambiente.
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Con respecto a esta idea, es necesario resaltar que las nuevas tecnologias y el me-
dio ambiente tienen siempre dos caras. Las nuevas tecnologias son, por un lado,
todo o que tiene que ver con el desarrollo del hardware, elemento muy técnico,
la programacién, la composicién del ordenador; pero también tiene un elemento
muy transversal, la aplicacién de las nuevas tecnologias en otros sectores como

son la construccién, los servicios para el cuidado de personas, el comercio.

Por ejemplo, tenemos proyectos en Alemania que han colaborado con mujeres,
en este caso son mujeres con alta cualificacién y en paro, licenciadas en periodis-
mo, ciencias politicas o sociologia que estaban sin trabajo y que han recibido una
formacién muy avanzada en multimedia. Con esto, complementaron su forma-
cion anterior con una cualificacién adicional sobre la aplicacion de las tecnologias
a los medios de comunicacién y mejoraron sus posibilidades de acceso a nuevos

yacimientos de empleo.

El proyecto detecté que en Alemania, en concreto en este sector de comunica-
cion, habia una necesidad en el mercado laboral de 50.000 personas. Utilizaron |a
anticipacion y también se dirigieron a un grupo de mujeres bien definido con
este tipo de formacion para poder entrar en estos nuevos perfiles que estd de-

mandando el mercado tecnoldgico.

En el sector de medio ambiente ocurre lo mismo. Es el lado hard, muy técnico,
muy duro, en el que se desarrollan técnicas contra la polucion del agua, por ejem-
plo; también el medio ambiente es cada vez mas transversal, la dimension ecolo-
gica entra cada vez mas en otros sectores. En este elemento transversal surgen
nuevos perfiles ocupacionales y tenemos proyectos NOW que han trabajado con
programas formativos para facilitar la entrada de mujeres en profesiones que re-

quieren estos nuevos perfiles.

Con respecto al medio ambiente citaré como ejemplo un proyecto de Dinamarca,
que ha colaborado con un proyecto en Asturias a nivel transnacional. Han traba-
jado con mujeres arquitectas o ingenieras y han desarrollado médulos formativos

complementarios a su cualificacion inicial sobre temas de ecologia.

Estas actuaciones se han constituido como estrategia de los proyectos para hacer
avanzar a las mujeres en sectores que son «no tradicionales» y que actualmente

estan apareciendo.

Se puede reflexionar que en los sectores mas tecnoldgicos o mas duros la inser-

cion laboral de las mujeres continda siendo una tarea dificil, conocemos otros
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ejemplos de proyectos NOW que han podido romper esta barrera y que realmen-
te han hecho un buen trabajo en sectores como el de seguridad (policia), sector

muy masculilizado.

Existe un proyecto muy interesante en la Guardia Civil en Irlanda y también en el
sector de la seguridad, donde la imagen de cada profesional estd conectada con
la fuerza fisica, que no lo es ya en nuestros tiempos, por lo que existe una alta

concentracion de hombres.

Justamente, a este nivel es muy importante poder romper con las imagenes este-
reotipadas de este tipo de ocupaciones porque tienen posibilidades, que ofrecen
oportunidades a mujeres y a hombres en principio y, de esta manera, quebrar o
romper estas imagenes a nivel, naturalmente, de todo lo que tiene que ver con el
instrumento de la informacién, sensibilizacién y a las mujeres, concretamente
el entorno familiar, la orientacion profesional, la formacion, los agentes de em-

pleo y convencerles de que hay estas oportunidades.

En cuanto a las herramientas que fueron desarrolladas por los proyectos NOW,
todo lo que tiene que ver con informacién y sensibilizacion, cuando se trata de
dejar entrar a mujeres en estos sectores mas tradicionales, los proyectos han he-
cho, en muchos casos, una preformacién, para preparar a las mujeres antes de
entrar en procesos formativos mas especializados o antes de entrar en las practi-

cas en las empresas.

En el marco del grupo de trabajo se ha discutido mucho sobre la adaptacion de
la formacion al estilo de aprendizaje de las mujeres. Los proyectos NOW
han sefialado que cuando se trata de ciencia y de tecnologia, en la mayoria de los

casos las mujeres tienen otro estilo de aprendizaje.

Tal vez el ejemplo modelo es que cuando se pone un ordenador en una sala todos
los chicos van hacia el ordenador para experimentar, mientras que las chicas mi-

ran, piensan, reflexionan, tocan alguna cosa tal vez...

Esto es solamente una cuestion de estilo de aprendizaje, no tiene nada que ver
con habilidades o con intereses. Conozco a muchas mujeres que tienen verdadera

pasién con todo lo que tiene que ver con las nuevas tecnologias.

Este elemento, que es muy importante en la formacion, en los casos que tienen
que ver con la formacién de formadores, las personas expertas en formacién
son muy conscientes de este estilo diferente de aprendizaje de las mujeres cuan-

do se trata de ciencia y de tecnologia.

X

* 123

4(4(4(*



)

He visitado un proyecto NOW en los Paises Bajos, donde se trabajo con formado-
res hombres que llevaban muchos afios en una escuela politécnica y que ahora
son formadores dentro del proyecto NOW y que trabajan con mujeres ingenieras,
eéstas son mujeres que llevaban fuera del mercado laboral diez afos. Su cualifica-

Cion ya estd actualizada y tienen que avanzar y aprender muchas nuevas cosas.

Con estas mujeres se puede verificar este estilo de aprendizaje especifico; ellas
miran, piensan, reflexionan, y en el inicio precisan mas tiempo, pero cuando se
toma en cuenta esta fase. Una vez que ya estan después de esta fase, las mujeres
avanzan muy bien y podrian aprender todos estos temas facilmente. Las mujeres

son muy exigentes consigo mismas y muy exigentes también con la calidad de tra-
bajo que quieren desarrollar.

Cuando se habla de la adaptacion de la formacion, no es solamente el estilo de
aprendizaje, sino también el trabajo en grupo, tener en cuenta la dindmica del
grupo y también asegurar un elemento de interaccién en el grupo. Asimismo, es
interesante tener en cuenta las medidas de acompanamiento, el horario flexible;

también, si es necesario, el apoyo en el tema de la conciliacién, el tema de |3
guarderia, etc.

El elemento de la formacién no tiene que ver sélo con la segregacion, sino que
tiene que ver con la posibilidad de realizar las practicas en las empresas. Es cru-

cial también que dentro del paquete formativo se prevean practicas en las em-
presas.

Muchos proyectos NOW han tenido practicas de dos o tres meses con un buen re-
sultado porque fue necesario no solamente para complementar el contenido del

curso, sino también apoyar a las mujeres en el entorno de trabajo.

Todo el tema del aprendizaje durante toda Ia vida es un tema un poco trans-

versal, no es un tema en relacion sélo con la segregacion, es muy importante para
el avance de la carrera.

Otro elemento que se debe tener en cuenta cuando se quiere romper la segrega-
cion en el mercado laboral es todo el tema de las habilidades anteriormente ad-

quiridas, porque muchas veces esas capacidades adquiridas fuera del mercado la-
boral formal son poco transferibles.

Muchas veces tenemos ejemplos de mujeres que después de muchos afios de es-

tar fuera del mercado laboral, ellas han sido muy activas en Organismos de volun-
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tariado, han desarrollado capacidades de gestidn financiera, de gestion de recur-
sos humanos y de organizacién que son aprendizajes completamente informales
pero que podrian ser muy competitivos y valiosos para su entrada en el mercado
laboral, podrian ser muy valiosos a la hora de aplicar estas habilidades en el mer-

cado laboral.

Esto es un tema que se ve mucho en Inglaterra, y en Irlanda existen proyectos que
han versado en torno a este tema. Un instrumento mas que ha sido destacado de
este tipo de proyecto es la acreditacién de habilidades anteriormente ad-
quiridas (APL). Son proyectos que han utilizado estas habilidades adquiridas de
manera informal (en trabajos de voluntariado) para reforzar las habilidades de
organizacion y gestion que las mujeres han aprendido en el ambito del volunta-

riado.

Naturalmente, cuando se habla de todo el tema de avanzar y desarrollar la carre-
ra profesional de las mujeres, cuando se quiere atacar todo el tema de informa-
cion y de sensibilizacion, es esencial utilizar como instrumento la asociacién en-
tre las instituciones de formacion y empleo con patronal y sindicatos.
Pienso que toda esta complejidad de la segregacién solamente podria avanzar
cuando haya una buena colaboracién entre todos los agentes que tienen que in-

tervenir en el mercado laboral.

Tenemos bastantes ejemplos interesantes en el ambito de NOW, por ejemplo en
relacion con Optima; también con el proyecto LUNA en Portugal y en Francia,
donde hubo una participacion muy activa de los sindicatos y de los Organismos

patronales.

El tercer punto del documento tiene que ver con el cambio de la cultura en el

lugar de trabajo.

Sensibilizar y descubrir las reglas «no escritas» dentro de las empresas es

un aspecto destacado en este punto referente al cambio de cultura empresarial.

Hay muchas reglas no escritas y es importante atacarlas, es un paso imprescindi-
ble para detectar posibles discriminaciones y algunos comportamientos y actitu-

des que imposibilitan la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Cambiar la cultura del lugar de trabajo depende, en gran parte, de la direccién y

las personas empleadas han de estar enteradas de la necesidad del cambio.
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Los canales de captacion y seleccion influyen en las posibilidades de que las muje-
res opten por los puestos. Se necesita que los canales de informacion, ya sean for-
males o informales, mejoren la accesibilidad a estos puestos de hombres y de mu-
jeres, en igualdad de condiciones. En este aspecto hay que tomar en considera-
cion la utilizacion del lenguaje no sexista, como un aspecto a tener en cuenta

también en el cambio de cultura empresarial.

Podriamos destacar muchos ejemplos de proyectos NOW que han utilizado méto-
dos muy concretos para luchar contra la segregacion no solamente en lo relativo
al cambio de cultura empresarial, sino también en otros temas mencionados en
mi intervencion. Yo no tengo tiempo suficiente para mencionar todos y cada uno
de ellos; sin embargo, podria decir que en la web site de EUROPS se puede en-
contrar mucha informacion sobre el tema de la segregacién y ejemplos de NOW

descritos con mas detalle.

El cuarto punto es todo lo relativo a la conciliacién entre la vida profesional

y la vida personal.

En esta area podemos encontrar todo lo que se refiere a las nuevas formas de

organizacién de trabajo.

Sabemos todos y todas que ahora en el mercado laboral una palabra de moda y
también una realidad es la flexibilidad. Se habla cada vez mas y se implanta la fle-
xibilidad y en muchos casos se plantea esta flexibilidad en el marco de la produc-
tividad y la competitividad empresarial, pero también es importante y yo pienso
que vigilar este tema de la flexibilidad y dejar entrar el tema de la conciliacién es

todo un terreno por explorar mas en el futuro.

La flexibilidad en la organizacion del trabajo ha aumentado perceptiblemente en
anos recientes. Es dirigida por las demandas del proceso de produccion y de la
competencia econémica global. Sin embargo, ofrece oportunidades de observar
la flexibilidad desde una perspectiva mas amplia, incluyendo la necesidad de un

reparto de responsabilidades familiares y domésticas.

Una organizacion flexible del trabajo cubre aspectos como la disponibilidad hora-
ria, los contratos a tiempo parcial, etc. Otra area bastante explorada hasta ahora
es el teletrabajo. La importancia del crecimiento del sector de las Nuevas Tecno-
logias puede crear nuevas oportunidades, yendo mas alla de la entrada de infor-

macion de datos.
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Algunos ejemplos de proyectos relacionados con los servicios on-fine son consul-
torias en teleservicios (es decir, el telemarketing, telework para PYMES), cuidado
del cliente y transcripcién. El teletrabajo es una opcion clara de empleo que a
hombres y a mujeres, entre otros objetivos, les puede permitir compatibilizar me-
jor las responsabilidades de familia, aunque la otra cara de la moneda de este
tipo de trabajo tiene que ver con que puede potenciar el aislamiento de las per-

sonas.

Para evitar este problema del aislamiento, los proyectos encontraron gue crean-
do centros de teletrabajo podrian proporcionar el contacto profesional y social y
permitir a las teletrabajadoras ofrecer un conjunto mas atractivo de servicios. Los
telecentros también han proporcionado, a su vez, recursos de guarderias y de ser-
vicios que cubrieran el cuidado de los hijos y las hijas durante el tiempo que esta-
ban fuera de la escuela. Esto significa que este tipo de proyectos han facilitado la

conciliacion de la vida del trabajo y de familia.

Los instrumentos Utiles, desarrollados y probados en el marco de NOW en lo re-

ferente a este ultimo punto han sido:

Potenciar el dialogo para conocer las necesidades de las empresas y las
personas empleadas (hombres y mujeres) es la clave del éxito. La experiencia
inicial dentro de NOW demuestra que la flexibilidad en horas puede ser utilizada
en empresas o en los sectores dominados tradicionalmente por los hombres para
la conciliacion de la vida profesional y personal; ejemplo, la policia y la industria.
Sin embargo, dada la importancia creciente de |a organizacion flexible del traba-
jo, otros experimentos han sido necesarios. Los aspectos practicos del mismo con-
cepto de family-friendly business (empresas que favorecen la conciliacion) se han

de explorar.

El buen uso del permiso parental. La colaboracién entre los Organismos pro-
fesionales y los patronos para que las mujeres conserven y pongan al dia sus habi-
lidades de especialista y que esas habilidades no se pierdan para el mercado labo-
ral. Entrenamiento y contacto regular durante el permiso parental facilitan una
vuelta rapida y eficaz al lugar de trabajo. En épocas de avances tecnologicos rapi-
dos, las mujeres (y los hombres) pueden mantener el contacto con el mundo del

trabajo.

En el quinto y ultimo apartado de este documento podemos encontrar servicios

flexibles de guarderia y de asistencia
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Los servicios cubren no sélo asistencia a hijos e hijas, sino que también incluyen la
disposicion para el cuidado de las personas mayores y de otras personas depen-
dientes. Una conclusion general es que tales provisiones no son las mismas en cada
pais, si comparamos tanto aspectos cuantitativos (nimero de infraestructuras) o

cualitativos (calidad de los servicios) en cada uno de los Estados miembros.

Los servicios de guarderia y asistencia para personas dependientes y su calidad
son cuestiones clave si queremos romper la segregacion del mercado de trabajo,
mejorar la flexibilidad permitiendo que las personan puedan conciliar la vida la-

boral con la profesional.
Algunas soluciones encontradas en NOW han sido:

Las redes de personas cuidadoras y de babysitters han sido promovidas por
los proyectos. Las babysitters son un recurso muy recurrido en el caso de hijos o
hijas con alguna discapacidad o con alguna enfermedad puntual. Ofrecen una

mayor flexibilidad que los horarios fijos de las guarderias.

En este marco se hace necesario asegurar una calidad minima de los servi-
cios, ofreciendo formacién, disefiando perfiles profesionales y asegurando suel-
dos adecuados y la promocion de carrera profesional de las personas que traba-

jan en los servicios de cuidado a las personas.

Los servicios de cuidado a las personas han sido cubiertos tradicionalmente en el
marco de la familia y amistades. Este caracter informal realza su flexibilidad, pero
vigilar la calidad es un asunto dificil. Desarrollar estandares de calidad y asegurar-
se de que estan vigilados correctamente es fundamental. Es importante, sin em-
bargo, asegurarse de que este proceso de control de calidad no conlleve tareas
administrativas excesivas. Los proyectos encontraron que si la calidad y los estan-
dares de las ocupaciones mejoran, los hombres y las mujeres pueden considerar el
trabajo de cuidado a otras personas como una opcion verdadera de carrera pro-
fesional y como un camino viable para la creacién de la empresa por parte de las

mujeres.

El desarrollo de los programas de formacion y del disefio de perfiles profesionales
reconocidos dentro de un marco nacional puede mejorar la calidad y el valor de
la disposicion de los servicios. Esto puede animar a mas mujeres a confiar el cuida-
do de las personas dependientes a profesionales y volver tranquilamente al mer-

cado laboral.
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Los sistemas de formacion también han de tener en cuenta las habilidades y la ex-
periencia de las mujeres que han trabajado previamente en el sector informal o
de voluntariado; esa estrategia puede animar a que muchas mujeres busquen
una acreditacion de las mismas y poder, asi, acceder a un salario justo y que res-

ponda a esta cualificacién.

Hasta aqui os he contado todo lo que tiene que ver con el documento sobre segre-
gacion en el mercado laboral y las estrategias que se pueden poner en marcha para
evitar que esta situacion siga pasando. Este documento esta basado en toda la ex-

periencia de los proyectos NOW que, ademas, debe ser transferida en el futuro.

Hablando un poco de futuro y como ultima parte de mi conferencia, os diré
que en el contexto de la Estrategia Europea de Empleo y los planes nacionales de
accion para el empleo (PNA) las orientaciones de empleo estan basadas en los
cuatro pilares (capacidad de insercion profesional; espiritu de empresa; adaptabi-

lidad; igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres).

La Iniciativa EQUAL actuara en areas tematicas definidas de acuerdo a estos cuatro
pilares. En este contexto, el tema de la lucha contra la segregacion y de la conci-
liacion seguira siendo uno de los campos prioritarios sobre el que se ha de sequir

trabajando, ya que las directrices 19y 20 hablan, respectivamente, de estos temas.

Como ya he dicho antes, el tema de la segregacion es un tema muy complejo por-
que tiene fundamentalmente que ver con la estructura misma del mercado labo-
ral, por eso también es tan dificil provocar cambios; pero toda esta experiencia

tiene un seguimiento y una consolidacion que requiere tiempo.

Esto forma parte del contexto global con el que nos vamos a encontrar, incluso
diria en el que nos encontramos ya, y dentro del cual toda esta experiencia tan
rica ha de ser integrada y desarrollada aun mas, Yy, por otro lado, naturalmente,
tenemos la nueva Iniciativa comunitaria EQUAL, que también va a trabajar con

estos mismos temas, organizados en los cuatro pilares.

Una vez mas, dentro del pilar de igualdad de oportunidades han seleccionado el
tema de la segregacion del mercado laboral y el tema de la conciliacién desde el

punto de vista de nuevas formas de organizacién del trabajo.

Muchas gracias por vuestra atencién.
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Concepcion Diaz Pascual

Coordinadora de las Iniciativas comunitarias Empleo y Adapt,

Unidad Administradora del Fondo Social Europeo

uenos dias. Soy Concha Diaz Pascual. Como muchos y muchas sabréis,
soy la Coordinadora de Iniciativas comunitarias en la UAFSE y me gustaria comen-
zar esta presentacion introduciendo un poco los objetivos que se persiguen con la

organizacion de esta mesa.

A continuacion se van a tratar propuestas concretas de algunos proyectos NOW di-
rigidas a mejorar las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de responsa-
bilidad, asi como a favorecer la diversificacion en las opciones profesionales de las
mujeres para adaptarse con éxito a las nuevas demandas que propone el mercado
de trabajo. La segregacion vertical y horizontal del mercado de trabajo es una rea-
lidad que obstaculiza la incorporacion de las mujeres a algunas profesiones que
tradicionalmente han sido masculinas y su acceso a determinados puestos de res-
ponsabilidad y de toma de decisiones. Los proyectos que participan hoy en esta
mesa han puesto en marcha multiples acciones dirigidas a luchar contra esta se-
gregacion; en concreto, acciones de formacion dirigidas a mujeres, acciones de
formacion dirigidas a personas expertas en orientacién y formacion e intervencio-

nes para la sensibilizacion y dinamizacion del entorno socioeconémico y politico.
Sin mas, paso a presentar a las personas que van a intervenir a continuacion.

En primer lugar, Olga Rey y Ana Botana, que vienen representando al Ayuntamiento
de Vigo y al Ayuntamiento de A Corufia, respectivamente, entidades que han pro-

movido los proyectos DIVA en Vigo y DIVA en A Corufia, en colaboracion con la Aso-
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ciacion Mulleres Xovenes Area. Los proyectos DIVA se dirigen a favorecer el acceso
de las mujeres a puestos de responsabilidad fomentando las actitudes de liderazgo y
toma de decisiones, asi como a sensibilizar y difundir la igualdad de oportunidades
entre el entorno empresarial y los agentes socioecondmicos. Olga nos va a describir

las acciones de formaciéon y Ana las actuaciones de sensibilizacion.

En segundo lugar hablara Dolores Suarez. Representa al proyecto Juntas NOW,
promovido por el Instituto Canario de la Mujer y cuya entidad publica responsa-
ble es el Gobierno de Canarias. El proyecto Juntas NOW engloba actuaciones diri-
gidas a favorecer el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad incidiendo
en las habilidades de comunicacion, direccidn y liderazgo de las mujeres, asi como
acciones de formacion en igualdad de oportunidades destinadas a personas ex-
pertas en orientacion y formacién. Por otra parte, el proyecto ha impulsado la
creacion de redes de agentes socioecondmicos y emprendedoras en el ambito de

la Comunidad Auténoma de Canarias.

En tercer lugar tomara la palabra Maite Sarrié, Directora Técnica del proyecto
NOWDI XXI: Formacion de Mujeres Directivas, promovido por el Instituto Univer-
sitario de Estudios de la Mujer de la Universidad de Valencia. El proyecto NOWDI
XXl ofrece un itinerario formativo completo en competencias directivas dirigido a
mujeres con el objetivo de favorecer su acceso a puestos de decision. Ademas, de-
sarrolla acciones de sensibilizacion en igualdad de oportunidades orientadas al

entorno empresarial.

En representacion del proyecto Acortar Distancias, promovido por el Ayuntamiento
de Getafe, han venido Ana Lletjos y Eva Velasco. Se trata de un proyecto dirigido a
fomentar la diversificacion profesional, a través de actuaciones de apoyo a la inser-
cion laboral de mujeres en profesiones tradicionalmente masculinas. Este proyecto
tiene una gran capacidad de transferencia debido a su amplia produccion de mate-
riales y metodologias relacionadas con la diversificacion profesional y dirigidas a fa-

cilitar la formacion y orientacion de mujeres y la intermediacion con empresas.

Por dltimo daré la palabra a Angel Pascual Bonis, responsable del Departamento de
Proyectos Europeos de Fondo Formacion de Navarra, entidad que promueve el pro-
yecto Diana, cuya entidad publica responsable es el Gobierno Foral de Navarra. Este
proyecto se dirige a facilitar el acceso de las mujeres a los puestos de direccion, ofre-
ciendo formacion a tituladas de carreras técnicas. Por otro lado, desarrolla acciones

de sensibilizacion dirigidas a agentes sociales, en especial al entorno empresarial.
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Ana Botana

Ayuntamiento de A Coruia

N nuestro proyecto podemos diferenciar varios tipos de acciones. Por
una parte la accion A, que incluye acciones directas que ofrecimos a las mujeres, a
las beneficiarias del proyecto. Para ello tuvimos actuaciones de asesoramiento y
disefio de proyectos profesionales, formacién a directivas o a futuras directivas y
acciones de acompafamiento que comprendian los clubes de empleo y autoem-

pleo, los circulos de directivas, etc.

Entendiamos por mujeres directivas o futuras directivas aquellas que estaban al
cargo de algun departamento, de un equipo de personas, que iban a crear su
propia empresa, o mujeres que a lo mejor estaban en un momento de desempleo
pero que estaban capacitadas profesionalmente por su formacion y experiencia

adquirida y que podrian en un momento dado desempeniar esta funcion.

Por otra parte contamos con la accién B, que es la accion de sensibilizacion en el

entorno, sensibilizacion en igualdad de oportunidades dirigidas al entorno.

Para ello utilizamos la formacién en técnicas de asesoramiento en igualdad de

oportunidades y las acciones directas e indirectas de sensibilizacién.

Por dltimo, transversalmente, como accién C, aplicamos el control de calidad en todo

el proyecto, para que sirviese un poco de ejemplo a otros proyectos de este tipo.

Me gustaria sefalar que este proyecto fue innovador tanto en Vigo como en Co-
rufa, porque el objetivo de promocionar a mujeres directivas era algo que no se

estaba realizando en este momento en ninguna de las dos ciudades.
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Centrandome en la parte que me toca, que es la de sensibilizacion en el entorno,
me gustaria comentar que entre los objetivos que nos habiamos planteado se en-
contraba el introducir la igualdad de oportunidades en todas las acciones del pro-
yecto. Por lo tanto, esto afectaba al propio equipo, a los materiales que realiza-

bamos, al grupo de monitores y de monitoras, etc.

Otro objetivo era el de disefar estrategias de sensibilizacién y sensibilizar y
concienciar a las alumnas y al entorno sobre las dificultades con que nos encon-

tramos a la hora de acceder a puestos de direccion.

Asimismo, también pretendiamos la promocién de estas mujeres a los puestos di-
rectivos, y establecer acuerdos tanto con entidades como con empresas para gue
dentro de sus planes introdujesen la igualdad de oportunidades. En cualquier
caso, nuestro objetivo era mas sencillo, mas humilde. Simplemente pretendiamos

proporcionarles asesoramiento en igualdad de oportunidades.

A continuacion paso a explicaros cémo hemos intentado conseguir estos objeti-
vos. En primer lugar, lo que se hizo fue disefiar sesiones y cursos de igualdad de
oportunidades, basandonos en unos contenidos relacionados con la perspectiva
de género, el papel de la mujer a lo largo de la historia, los Planes de lgualdad
existentes en el momento (el europeo, el espafiol y el autondmico), un analisis de

la situacion actual del mundo laboral y el papel de la mujer dentro de él.

Estas sesiones y cursos se ofrecian directamente a las beneficiarias del proyecto,
pero también quisimos ofertarlas a profesionales que trabajasen directamente
con mujeres. Quisimos llegar también a este tipo de personas que de alguna ma-
nera podian sensibilizar directamente y mejorar de alguna manera la calidad de

vida laboral de las mujeres aspirantes a directivas.

Otro paso que dimos fue contactar con el entorno, es decir, con entidades, con
empresas, con Organismos, con sindicatos, con asociaciones. Para ello, lo primero
que hicimos fue establecer un buzoneo, hacer un seguimiento de esas cartas a
traves de contacto telefdnico, con el objetivo de conseguir una entrevista. Y, por
ultimo, en esa entrevista, tratar el tema de la sensibilizacion, ofrecerles forma-
cion para las mujeres que formaban parte de esa empresa, o bien sesiones o cur-

sos de sensibilizacion en igualdad de oportunidades.

Asimismo, facilitdbamos asesoramiento individualizado a aquellas personas que
de algin modo habian acudido a nuestras sesiones y nuestros cursos y que en un

momento dado necesitaban dar solucién a algun problema que se les planteaba.
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Por tanto, nuestro colectivo beneficiario real de estas acciones fueron personas
procedentes de colegios profesionales, equipos profesionales de Ayuntamientos,
no solo de Corufa y Vigo, sino Ayuntamientos del drea de influencia, entidades
relacionadas con el mundo empresarial, fundaciones dedicadas a acciones socia-

les, sindicatos, etc. Esta fue la colaboracién real que conseguimos.

Los resultados fueron alrededor de 59 actuaciones, entre sesiones y cursos de
igualdad de oportunidades y acuerdos de formacion. Tenemos computadas un
total de 250 personas formadas. Estos datos son de los dos Ayuntamientos, y con-
tabilizamos también personas que han entrado a formarse segutn la formacion a

la carta que os explicara Olga después.

Otra estrategia de sensibilizacion que hemos utilizado ha sido la de poner, en pu-
blicaciones empresariales o periddicos de tirada importante, anuncios de sensibi-
lizacion con el objetivo de animar a las empresas a que contraten y promocionen

a mujeres.

Para cerrar el capitulo de sensibilizacion realizamos dos jornadas de difusion, una
en Coruna y otra en Vigo, en las que quisimos implicar a mujeres representativas

del mundo empresarial y a personas implicadas en la Administracién.

Por dltimo, en cuanto a la valoracién que se puede hacer de esta parte de sensibi-
lizacion, quiero sefialar que, en concreto, no hemos podido hacer ninguna actua-
cion directa con empresas. Detectamos, por tanto, la necesidad de seguir inci-
diendo en este aspecto, con el objetivo de que el mundo empresarial interiorice
la igualdad de oportunidades y la integre en todos los planes de la organizacion

como objetivo principal o transversal.

Como aspecto positivo me gustaria destacar que aunque 1998 fue un afio lento
en cuanto a productos, se dio un importante efecto multiplicador a medida que
el entorno fue conociendo nuestro trabajo, y en 1999 nuestra presencia en las or-

ganizaciones fue bastante demandada.

Por mi parte nada mas, y le doy paso a Olga.
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Olga Rey

Ayuntamiento de Vigo

ueno, como Ana ya agradecio la invitacion por parte de los dos Ayun-
tamientos, yo paso a contaros la otra parte de la intervencién sobre el proyecto
DIVA, que seria la parte que corresponde a las actuaciones con las mujeres bene-

ficiarias, yo prefiero decir participantes, dentro del proyecto.

Me voy a centrar sobre todo en la formacion, pero queria antes comentar que no-
sotras lo que intentamos hacer con el proyecto es, en primer lugar, constituir un
equipo de trabajo lo mas estable posible, y formarnos como equipo para que to-
das las acciones estén interrelacionadas y puedan aprovecharse los conocimientos

y todo lo que generen unas acciones para las otras.

Por ejemplo, de las acciones de sensibilizacion rescatamos informacion para tra-
bajar luego con las participantes en la formacion. Y con lo que rescatamos de las
acciones de formacion, que ahora os voy a comentar, nos sirve para incidir en de-
terminados aspectos en las acciones de sensibilizacion, lo cual sélo se puede hacer
si el equipo de trabajo esta muy integrado, las acciones interrelacionadas y el
proyecto se considera como un todo. De esta manera se integran las barreras in-
ternas y externas, y esto nos parecio basico para intentar hacer el desarrollo del

proyecto lo mas éptimo posible.

La formacion en el proyecto DIVA responde al segundo eje del proyecto, la nece-
sidad de motivar y formar a las mujeres para su acceso a puestos de responsabili-

dad. Siempre contemplamos dos vertientes, la personal y la profesional, porque
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creemos que solo con la integracion de las dos se puede consequir una formacién
de calidad.

En cuanto a las caracteristicas basicas de la formacion, planificamos una forma-
cion modular y a la carta. Modular quiere decir que se establecia por médulos
concretos a lo largo de todo el proceso formativo. Eso no quiere decir que fueran
moddulos sueltos, toda la formacion estaba interconectada pero se realizaba me-
diante médulos formativos, de entre 20 y 45 horas.

Al mismo tiempo, era una formacion a la carta. Las mujeres que participaban en
el proyecto primero pasaban por una fase de orientacion-seleccion, en la gue la
idea de la que nosotras partiamos era intentar conjugar las necesidades gue no-
sotras habiamos observado en las Mujeres para acceder a puestos de direccion y
las necesidades de las propias empresas. Asi evitabamos que nosotras configura-
ramos un perfil de directiva y que las mujeres tuvieran que encajar en ese perfil.
Por tanto, en la entrevista de orientacién-seleccion se configuraba el perfil profe-
sional del puesto junto con la mujer que queria participar en el proyecto y con
ella se acordaba un itinerario formativo. Segun su perfil profesional y las caren-
cias del mismo, la participante pasaba por el médulo base obligatorio, que seria
la primera fase de la formacion, en el que se trabajan temas de habilidades de di-
reccion, desarrollo personal, situarse en el entorno empresarial, analizar coémo
esta el entorno empresarial, la importancia de las nuevas tecnologias en los pues-

tos directivos, y toda esta formacion desde |3 vision de género.

Luego las mujeres pasaban a los maodulos técnicos que necesitaban para comple-
tar su perfil profesional. La formacién modular y a la carta nos permitié sobre
todo adaptarnos a la realidad de las mujeres participantes, porque cuando una
mujer tiene como objetivo profesional acceder a un puesto directivo, normal-
mente esta trabajando por horas o en varias cosas diferentes o se esta formando

Yy, ademas, tiene tal vez responsabilidades familiares.

Resulta muy complicado adaptar los horarios, generalmente no quedan ni horas
para poder acceder a la formacién. Por eso planteamos el hecho de que la forma-
cion fuese corta y modular, Para que cada participante pueda ir directamente a lo
que necesita. Los médulos, por lo tanto, son cortos, muy practicos y con informa-
cion muy actualizada. Algunas veces incluso se integran en los mddulos técnicos
contenidos que ya estan reflejados en el madulo base porque se refieren a habili-

dades directivas y hay mujeres que quieren continuar esa formacion. Nuestro
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planteamiento era que el modulo base fuera obligatorio y los médulos técnicos

opcionales.

Otras caracteristicas de la formaciéon que ofrece el proyecto son: la coordinacion
con las demas acciones, la integracion del desarrollo personal y de los conoci-
mientos técnicos, y la formacion con las monitoras. Esto Gltimo resulté muy dificil
porque al ser la formacion de los médulos técnicos muy corta, formar a la gente
que actuaba como monitora suponia que a una persona que va a impartir 20 ho-
ras de formacién no la vas a ofrecer un curso de 20 6 25 horas; normalmente no
tenian tanta disponibilidad de tiempo. Para hacer frente a este problema pusi-
mos en marcha diversas estrategias. En la seleccién trabajabamos la formacion
con la monitora o con el monitor, realizamos una guia para las monitoras con
teoria sobre el analisis de género aplicada a los perfiles directivos, incorporando
toda la influencia de barreras internas, externas, etc. Ademas, realizamos sesio-
nes de sensibilizacion para las monitoras, para que pudiesen reforzar en los mé-

dulos técnicos los conocimientos que se adquirian en el médulo base.

Realizamos en total 7 médulos base en Corufa en los dos afios, y Con una participacion

de 98 mujeres, y en Vigo, 11 maédulos base, en los que participaron 127 mujeres.

En cuanto a médulos técnicos, en Corufia realizamos 26 a lo largo de todo el pro-
yecto, en los que participaron 303 mujeres, y en Vigo realizamos 25 médulos téc-
nicos mas cuatro seminarios, que fue una modalidad que incluimos después para
algunas mujeres que tenian mucho interés en determinados conocimientos pero

no tenian disponibilidad de tiempo, y participaron un total de 493 mujeres.

Ahora paso a comentaros el contenido del médulo base, que ha sido una de las
partes del proyecto de las que mas experiencias y aprendizajes obtuvimos y donde

mas claramente reflejamos el sentido de este tipo de proyectos dirigidos a mujeres.

El médulo base ha sido un producto del proyecto transnacional FEMME LABOUR
SPACE, que se realizo con entidades socias de Francia, Portugal e Italia. El.resulta-
do de esta relacion de cooperacion ha sido una publicacién de la que os voy a ha-
blar a continuacion, si bien al mismo tiempo voy a intentar comentar lo gue ha

sido nuestra experiencia y como nosotras llevamos a cabo el médulo base.

Nosotras entendemos el médulo base como algo mas amplio que un médulo de
habilidades directivas, que es como realmente se llama: «Médulo Base, Mujeres

Directivas, Entorno Empresarial y Habilidades de Direccion».
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El sentido real que tiene es ser casi como un taller de género y el aspecto transver-
sal es el conocimiento del entorno empresarial y de las habilidades directivas, por-
que se trata de integrar todos los contenidos desde una vision que es el eje cen-

tral. Este eje central son las mujeres como capital humano de las organizaciones.

La finalidad del médulo base seria sensibilizar y concienciar a las mujeres sobre
las condiciones de acceso a puestos directivos, el reforzamiento de habilidades
sociales y el aprovechamiento integral de la formacién.

Nosotras incorporamos también en el médulo base una parte de cohesion grupal
y la metodologia activa, participativa, vivencial, etc. Lo que intentamos hacer es
que las mujeres refuercen, no digo aprendan, porque ya muchas de nosotras te-
nemos muchas habilidades, pero si que refuercen sus habilidades para luego ren-

tabilizar también el aprendizaje en los médulos técnicos.

Lo que intentamos en el médulo base es, por un lado, concienciar a las mujeres,
motivarlas y que conozcan el mercado laboral y, por otra parte, teniendo en
cuenta que esas mujeres pueden ejercer un efecto multiplicador cuando estén en

los puestos directivos, que no reproduzcan los esquemas que para ellas mismas
estan siendo barrera.

Estos serian los contenidos del modulo base, los dos bloques de contenidos: «Mu-
jeresy entorno» y «Habilidades de direccién».

En «Mujeres y entorno» analizamos el entorno laboral y el entorno empresarial.
Tratamos de sembrar una duda y cOmo una regresion a la infancia cuando nos
preguntamos a todo por qué. Mas que dar conocimientos, se trata de movilizar
los conocimientos y de que nosotras mismas, con apoyo de los materiales que te-

nemos, podamos hacer nuestro propio traje personal como mujeres y como direc-
tivas.

Por otra parte, el bloque de «Habilidades de direccion», incluye principalmente el
desarrollo personal y grupal y todo lo que se nos ocurra que se pueda incluir en

habilidades de direccién. Estos son los contenidos concretos que incluye el médu-
lo base.

Como veis, empezamos con una parte de cohesién grupal y al analizar la situa-

cion de las mujeres en el entorno laboral, lo hacemos desde una perspectiva tam-

bién historica y actual.
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Al tratar las habilidades de direccién, como por ejemplo la parte de liderazgo, de
manejo de criticas, analizamos siempre como mujeres cuales son las dificultades
especificas que nosotras sentimos al desarrollar todas estas habilidades en nues-

tro puesto directivo potencial.

En cuanto a la evaluacion, hacemos un ajuste inicial de expectativas, que nos va a
permitir hacer una evaluacion continua y establecer la relacién con la fase de en-
trevista del diagnostico. También utilizamos las tutorias individuales y grupales

como estrategia de evaluacion.

Por otro lado, como observamos que nos costaba mucho aplicar a nuestra reali-
dad los conocimientos del madulo base, propusimos hacer un trabajo personal al
final del médulo donde cada mujer iba haciendo una aplicacion de nuestras habi-
lidades directivas a su perfil de puesto directivo. Esto fue un modo de evaluacién
que dio muy buenos resultados porque fue un esfuerzo personal muy fuerte por

parte de las mujeres.

Luego hicimos una evaluacién también con las monitoras, e incorporamos a to-

dos los agentes en todo el proceso de evaluacion.

Uno de los resultados del proyecto del que nosotras estamos mas orgullosas es la
publicacién, y os animamos a todas a verla, a echarle un vistazo, a solicitarla, por-
que creo que puede aplicarse a cualquier otro entorno; aungue esta enfocada a

mujeres directivas, pienso que puede aplicarse a cualquier tipo de formacion.

Para finalizar, me gustaria agradecer y reconocer el trabajo de todas las mujeres
feministas que no estan, a lo mejor, en este tipo de proyectos, pero que estan tra-
bajando de forma formal o informal en la elaboracién de documentos, de teorias
sobre analisis de género, feminismo, igualdad de oportunidades, porque creo, y
asi lo siento, que nos dieron el sustrato para poder hacer el trabajo de forma di-
ferente, no sélo en el papel, sino en la realidad, intentando llegar al fondo de las

razones de la discriminacién y poder pensar el mundo de otra forma.

Muchas gracias.
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Dolores Suarez

Instituto Canario de la Mujer, Gobierno de Canarias

ola, buenas tardes. Gracias a la organizacion por haberme invitado y gracias

a ustedes por estar ahi y permitirme compartir mi experiencia en NOW con ustedes.

En principio les he puesto una transparencia con los objetivos basicos de lo que es
nuestro proyecto, en el que pretendemos facilitar la promocién de mujeres profe-
sionales mediante el uso de herramientas formativas, apoyar iniciativas empresaria-
les de mujeres, motivar y estimular a las mujeres para que participen en la toma de
decisiones dentro del mundo empresarial y profesional, y sensibilizar al empresaria-

do sobre las posibilidades que ofrecen los nuevos modelos de liderazgo compartido.

Hemos creado un Consejo asesor, también hemos creado una red canaria de em-
presarias y hemos hecho acciones de sensibilizacion que luego les comentaré mas

detenidamente, avanzada la intervencion.

Si he de decirles también que estamos hablando que este proyecto tiene ambito
autonomico, estamos hablando de siete islas, un territorio fraccionado, con lo
cual hacer acciones en cada una de las islas seria casi imposible si no estableciéra-

mos redes tanto formales como informales.
Empezariamos con la formacién y lo voy a resumir un poco.

Elaboramos cursos de técnicas de comunicacion que nos permitid realizar uno en
cada una de las islas, cuyo perfil va dirigido a mujeres profesionales o lideres que

tengan como responsabilidad el transmitir argumentos e ideas al publico.
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En cuanto a las personas que realizan esta formacion, hemos intentado que estén
sensibilizadas y cualificadas en temas relacionados con el género porque hemos
tenido muy claro que si no introducimos género en esta formacion no nos serviria
para poder enlazar nuestros propios objetivos. Hemos intentado que la forma-
cion sea flexible y adaptable a la disponibilidad de las mujeres. Este curso conto

solamente con 20 horas.

Elaboramos otro de habilidades directivas en el que pretendimos capacitar a las
mujeres preferentemente con posiciones intermedias de direccién en empresas
que tuviesen la intencion de perfeccionar sus dotes de comunicacién y deseen

aprender a mejorar sus capacidades de organizacion.

Tanto al curso de técnicas de comunicacién como al de habilidades directivas acu-
dieron mujeres que ya estaban trabajando, con lo cual lo que hicimos es darles
mas herramientas para asentar su puesto de trabajo o progresar en lo que era la

estructura empresarial en la que se encontraban.

También elaboramos un curso de formador de formadores cuyo objetivo de ac-
cion de formacion es formar a monitores y monitoras para impartir el modulo de

igualdad disefiado por el propio proyecto.

Este modulo, que consiste en impartir el concepto de igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres, se integra en todos los cursos de formacién ocupacio-
nal, formacién que esta transferida a la Comunidad Auténoma de Canarias a tra-

vés del Instituto Canario de Formacion y Empleo.

De hecho, tenemos un preconvenio firmado y el convenio esta a punto de firmar-
se, en el que se comprometen a establecer dentro de esta formaciéon durante dos
afios nuestro propio moédulo y aunque nosotras mismas formemos a esos forma-

dores para transmitir el médulo.

También establecimos un gabinete de tutelaje que contenia cinco fases, se esta-
blecié en cuatro islas. Durd desde el 1 de enero al 31 de diciembre del 99, en el
que se seleccionaron emprendedoras y se les ofrecié orientacion, formacion, tute-

laje y evaluacién y seguimiento.

En cuanto a la formacioén, tanto en habilidades directivas como en este gabinete
de tutelaje, se utilizaron materiales didacticos que necesitaban de tutorias pre-
senciales y luego una serie de horas que podian trabajarlos en casa, lo cual les

permitia una mayor flexibilidad en los horarios. En total hubo 11 altas de proyec-
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tos empresariales y probablemente se den de alta un total de 18 en menos de un

ano.

En cuanto al Consejo asesor, se constituye al comienzo del programa. Esta com-
puesto por organizaciones empresariales, asociaciones de empresas, sindicatos,
instituciones publicas, Ayuntamientos y cabildos, fundaciones laborales y la Uni-

versidad de Las Palmas.

El objetivo es ser un 6rgano consultivo, impulsar acciones y asesorar a las respon-
sables del programa, establecer un vinculo de colaboraciéon permanente entre los
miembros del Consejo, impulsar politicas de igualdad de oportunidades para las
mujeres y facilitar el acceso de proyectos a las empresas. En definitiva, aprovechar
los recursos existentes dentro del territorio y su implicacion en el mismo como via

para lograr parte de nuestros objetivos.

Nuestra primera reunion fue el 15 de diciembre del 98 y la ultima ha sido el 21 de
marzo del 2000. Reuniones formales en el sentido de convocar al Consejo, fueron

diez reuniones, pero el contacto siempre ha sido durante todo el proyecto.

Ahora voy a hablar de los seminarios de sensibilizacién dentro de las empresas u
organizaciones empresariales, cuyo objetivo es abordar la igualdad profundizan-

do en una perspectiva transversal y mediante el desarrollo del curriculum oculto.

La iniciativa consiste en acercarnos a nucleos empresariales, en gran medida este-
reotipados en masculino y donde existen problemas reales para el acceso de las
mujeres, por ejemplo el sector del metal o de las fuerzas de seguridad, ofrecien-
do una formacién que no genere el rechazo previo en el alumnado en tanto en
cuanto realmente el programa ofertado se remita a estrategias de gestion dirigi-

das a la mejora de la eficacia y eficiencia.

Una vez iniciado el curso, el profesorado, que evidentemente debe estar perfec-
tamente formado en perspectiva de género y debe saber aplicar sin dificultades
los principios béasicos de coeducacion, en el aula tendra que ir introduciendo con-
tenidos y dindmicas de reflexion acerca de la igualdad de oportunidades, los be-

neficios de unas relaciones laborales no discriminatorias.

El colectivo destinatario han sido mujeres y hombres con capacidad de decision

dentro de las empresas u organizaciones empresariales.

El contenido de estos seminarios aborda aquellos aspectos que influyen dentro

de la dindmica de la empresa, como son el trabajo en equipo, la comunicacion, el
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control de estrés y la inteligencia emocional desde una perspectiva de género, es

decir, desde la optica de las relaciones hombre y mujer, los estereotipos, etc.

Por otro lado, se pretende demostrar las ventajas que se derivan de la aplicacion
de politicas de igualdad en los 6rdenes de calidad de la vida y del trabajo, la me-
jora de las relaciones interpersonales y especialmente en la rentabilidad organi-
zacional, por la via de evitar desperdicios cualitativos y cuantitativos del capital
humano. La metodologia utilizada se basa en |a flexibilidad, dinamismo y partici-

pacién activa.
Concepcion Diaz

Antes de que sigas. ;Como hacéis el acercamiento a €sas empresas, es un contac-

to informal o tenéis alguna via de contacto?

Dolores Suarez

En principio utilizamos la propia red informal que habiamos creado a través del
Consejo y los contactos establecidos con las propias participantes de nuestro cur-
so que han trabajado en distintas empresas, hemos intentado también mantener

contacto con ellas para que nos abran las puertas.

Hemos realizado seis seminarios, el Gltimo se esta realizando ahora y aqui en el
cuadro pueden ver que hemos trabajado con la Federacién Provincial de |a Pe-
quefia y Mediana Empresa del Metal tanto en Las Palmas como en Tenerife, en la
Academia Canaria de Seguridad, que es |a que forma a todos los cuerpos de segu-
ridad, y si he de decirles que tras el curso que hicimos en Lanzarote tomaron

como suyo el propio curso aplicado al colectivo de |a policia.

Aunque dimos todos los temas gue anteriormente hemos mencionado, nos centra-
mos mas en el estrés puesto que era el tema que mas le preocupaba a la policia. En
este curso hubo representantes de la Policia Local, la Policia Nacional y la Guardia
Civil y, después de las conclusiones del curso, decidieron asumir nuestro curso, tal y

como estaba confeccionado, en los planes de formacién continua de la Academia.

Luego hemos trabajado en el Hotel-Escuela de Canarias, en el que depende de
quién te abra las puertas puede tener mas capacidad de convocatoria a personas
que puedan participar en estos cursos. En nuestro caso lo intentamos hacer con lo
que eran las personas que trabajan en el sector de Administracion y al final quie-

nes nos respondieron fueron los sindicatos.
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Nos hicieron una lista de 30 personas disponibles y al final el curso se qguedo en 10
personas maravillosas que asumieron totalmente el contenido del médulo y par-

ticiparon activamente en el proceso.

Ahora voy a contar un poco lo que es la Red Canaria de Empresarias. Es de dmbi-
to autonomico y va dirigida a todas aquellas directoras o gerentes de empresas

radicadas en el Archipiélago de manera individual o asociada.

El tipo de red que pretendemos es multidireccional, con un nucleo operativo,
aunque en principio y a partir de que la primera reunién la tuvimos en diciembre,
en la que convocamos a distintas asociaciones empresariales de la Peninsula, a Ia
que acudimos para contar nuestras experiencias, también convocamos a una re-
presentante de cada isla, cuyas representantes asumieron promover esta red den-

tro de cada isla.

Hemos establecido una serie de objetivos ideoldgicos y operativos y, en definitiva,
lo que pretendemos es generar empoderamiento objetivo y subjetivo, cualitativo

y cuantitativo, individual y colectivo.

Por que una Red Canaria de Empresarias. Porque, como ya les comenté antes, es-
tamos en un territorio fraccionado, son siete islas y donde muchas veces las muje-
res empresarias se sienten poco escuchadas y atendidas, y muchas veces aisladas
en el sentido de que no pueden compartir con otras mujeres de su ambito sus
propias necesidades. La idea de crear esta red responde a la necesidad de que las
mujeres empresarias encuentren espacios donde compartir experiencias. Se ha
creado una pagina web en la que también se incluye todo tipo de informacién
sobre subvenciones, publicidad de las propias empresas y un espacio en el gue

puedan crear lazos de colaboraciéon comercial, etc.

Creo que voy a concluir. Si volverles a recordar, y quizas sea un poco insistente,
que para nosotras es muy importante el tema de las redes puesto que, al ser un
territorio fraccionado, el establecimiento de redes se convierte en una oportuni-

dad mas para unir esfuerzos.

Muchas gracias.
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Maite Sarrié Catala

Instituto Universitario de Estudios de la Mujer de la Universidad de Valencia

— U1€70 agradecer en nombre de todo el equipo de mi proyecto, Esther
Barbera, que es la Directora, y Marian Ramos, técnica del proyecto, la invitacion
que nos habéis hecho para estar hoy aqui; también os quiero agradecer a voso-
tros y vosotras que estais aqui escuchando y trabajando en la Iniciativa comunita-

ria Empleo.

Me complace ver cada vez més rostros masculinos en esta aventura porque, como
Betty ya ha adelantado esta mafiana, creo que la diversidad es la clave y es lo ne-

cesario para poder avanzar.

No me voy a extender demasiado en explicar qué es el proyecto, ni las fases, ni

nada de todo esto, porque creo que no es el objetivo por el que estamos aqui.

Sabéis que la entidad publica del proyecto es la Universidad de Valencia, concre-
tamente el Instituto Universitario de Estudios de la Mujer, y hemos creado una
red [lamada WOMEN XXI con nuestras socias transnacionales, WOMEN y MANA-
GEMENT hacia el siglo XXI.

El objetivo fundamental de nuestro proyecto, como el de todos los que se han
presentado aqui, es promover la insercién o el acceso y la promocion de las muje-

res a cargos directivos.

Nuestro supuesto de partida es que para lograr esto es necesario adecuar la ofer-

ta y la demanda, es decir, es necesario realizar un ajuste entre las necesidades y
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los requerimientos de las organizaciones actuales con el perfil de las mujeres que

desean acceder a puestos directivos.

Es necesario saber qué es lo que esta pasando en los dos ambitos, es decir, qué
necesidades, qué funcionamiento, qué requisitos, qué es lo que les lleva hacia la
eficacia, hacia la innovacién, hacia la calidad, qué factores son los que llevan a
promocionar, qué cualidades son las que se necesitan para llegar a ser un buen

directivo o directiva.

Pero, ademas, es necesario conocer también que carencias presentan las mujeres
que quieren acceder ahi, pero no sélo las carencias, sino también qué pueden

aportar a estas organizaciones estas nuevas demandas.

Todo esto es lo fundamental, tener este conocimiento para poder disefiar estrate-
gias y herramientas que son supuestamente lo que estamos debatiendo en este

seminario, y concretamente en esta mesa.

Nuestro proyecto fundamentalmente tiene dos partes. Una primera parte de in-
vestigacion, importantisima, en el entorno empresarial valenciano y con mujeres
que desean acceder a cargos directivos, mujeres con una cualificacion universi-

taria.

Esta investigacion nos lleva a plantear el disefio de |a formacion, un itinerario
de formacion para mujeres y proponer las estrategias y las herramientas de

accion.

El objetivo general de nuestra investigacién con las mujeres universitarias era, so-
bre todo, conocer qué barreras internas y externas obstaculizan su promocién a
puestos directivos, pero también, como he dicho antes, qué cualidades y qué co-

sas positivas tienen que ofrecer a las organizaciones.

Realizamos una investigacién con 160 mujeres a partir de un centro de asesora-
miento laboral que abrimos en Ia Universidad, que estuvo abierto durante seis

meses.

Ademas de recoger toda esta informacion necesaria para el disefio del proyecto,

lo que haciamos era realizar un asesoramiento con cada una de ellas.

A través de entrevistas —tuvimos varias con cada una de las mujeres— les pasaba-

MOos cuestionarios sobre intereses profesionales, personalidad, autoestima, etc., y

152 *

**xx»

BDodh 4% 2% and

A0 4%

nﬂnﬂ,ﬂﬂnﬂnnnnonnnnﬂnotrt’nﬂnc‘ﬂe'('é‘é‘é‘*‘-‘-‘ﬂ'ﬂ“"""'



4\

U e

LRy

N

JO v U U

A

A

45

VOVOUVUVVUVU U

A

AN

OO

) N ) ) ) S AN
a4/ ar 4

a

= B

PO LY

4dr 4>

e

Wb Wb eV Wb e W W Wy e e Wy Oy O o O

QY WY W

A WU W

les disenabamos su itinerario de insercion profesional o laboral. A algunas muje-
res se les disefi¢ un itinerario enfocado a la direccion y a otras no tanto, porque
no presentaban un perfil adecuado o un potencial o incluso no entraba dentro
de sus intereses, porque no todo el mundo tiene por qué acceder a puestos direc-

tivos si no lo quiere.

Dentro de todo este analisis intentdbamos ver cudl era su perfil, cuales eran sus
intereses, si tenian potencial directivo y se median las caracteristicas de personali-
dad, que intentabamos casar con los requerimientos del nuevo perfil que se esta

demandando actualmente y que ya lo contaré después.

Basicamente, éste era un poco el objetivo basico de la investigacion con ellas.
Ademas, todo esto nos sirvio para seleccionar a las mujeres que iban a participar

después al final del proyecto en los programas de formacion.

Hicimos dos cursos de corta duracion sobre todo de insercién laboral, uno en acti-

tudes y otro en destrezas, siempre todos desde la perspectiva de género.

Lo principal del proyecto y de la formacién era un Master de la Universidad de

Valencia en competencias directivas para mujeres. Al final lo hicieron 15 mujeres.

En cuanto a los resultados fundamentales de la investigacion con las universita-
rias, os lo voy a contar porque creo que es importante para después las estrate-

gias y acciones que se deben desarrollar con ellas.

Las mujeres tienen muy claro que han que retrasar los compromisos familiares,
saben que son una carga y por eso eran mujeres que tenian 28, 30, incluso algu-
nas 35 anos, y todavia no se habian casado aunque tenian a sus novios ahi, pero

ellas optaban por no hacerlo.

Es una generacién de mujeres muy formadas, pero carecen de formacién especifi-
ca en gestion y en habilidades directivas. Es un aspecto que puede actuar en de-
trimento de su carrera y en donde también tendremos que actuar como todos los

otros proyectos saben o han comentado.

Tienen experiencia laboral, pero suele ser muy precaria, son trabajos esporadicos,
con contratos precarios. Sobre todo carecen de experiencia en puestos de respon-
sabilidad, ninguna ha podido optar a demostrar su valia en el &mbito de direc-

cion.
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Pero lo que pueden ofrecer de positivo a las empresas es que tienen una identi-
dad laboral sélida. Las Mujeres jovenes y no tan jovenes que se quieren insertar

en el mundo laboral actualmente lo tienen muy claro.

Digamos que le otorgan un gran valor al trabajo, es lo que se denomina centrali-
dad en el trabajo, la tienen igual que los hombres hoy en dia. No descartan nin-
guna alternativa, estan interesadas tanto en empresas publicas, privadas, multi-

nacionales, les da igual, tienen total disponibilidad y aceptan cualquier horario.

Son mujeres con bastante potencial de direccion, ya digo que no todas ellas, pero

si que habia mujeres que su personalidad, sus intereses estaban totalmente dirigi-
das hacia este entorno laboral.

También son muy conscientes de |as grandes barreras que han de afrontar. Saben
que, por ejemplo, ellas nombraban que el hecho de ser mujer directamente en

los procesos de direccién les actuaba como un factor totalmente negativo.

Saben que la cultura organizacional les dificulta también en los procesos de selec-

cion, en las redes informales Para promocionar, etc.

Por lo tanto, la mayoria de las barreras que estas mujeres presentan son externas
a ellas, impuestas por el sistema laboral, pero no internas. Ellas ya tienen muchas

cosas claras. La conclusion general es que las mujeres necesitan formacion y
apoyo.

En cuanto a la investigacion realizada con el entorno empresarial, nuestro objeti-
vo fundamental era conocer qué factores obstaculizan la promocion y el acceso
de las mujeres, pero también, como he dicho antes, ver qué cambios se estan pro-
duciendo, qué aspectos relacionados con las nuevas necesidades, con los nuevos

requerimientos, nos van a permitir abrir puertas Yy empezar a desmantelar ese te-
cho de cristal.

Hicimos la investigacién con hombres y mujeres Que ya ocupaban un cargo direc-
tivoy con el empresariado. Dentro de la investigacién con personal directivo, qui-
simos conocer cudl era su perfil, qué actitudes y rasgos relacionados con |a pro-
mocion poseia cada uno de ellos. Me estoy refieriendo a cémo habia influido su
familia de origen: Ia interiorizacion de roles, como les podia afectar a la hora de
compatibilizar trabajo y familia, a la hora de implicarse mas en el trabajo; qué

cualidades les habian ayudado a promocionar, etc.
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También queriamos conocer o analizar los estilos de direccién. Actualmente es un
tema en auge, muy de moda y muy interesante porque nos puede ayudar a ver
qué cosas, qué factores aportan las mujeres, si los aportan o no los aportan, para

desmantelar ese techo de cristal.

Por un lado, lo que analizamos fue qué creencias existian sobre si hombres y mu-
jeres tienen estilos distintos y después si realmente aplicaban estilos distintos en

el dia a dia, con sus subordinados, etc.

Con los empresarios, lo que queriamos era conocer datos descriptivos sobre ellos,
los empresarios y sus empresas para ver si el tipo de empresa, el niumero de traba-
jadores, la produccion, el sector, etc., tenia algo que ver con que hubiese mas mu-
jeres 0 menos; qué creencias tenian sobre las mujeres en el mundo de la direc-
cion, es decir, prejuicios, estereotipos de género; qué politicas de seleccidon se-
guian en cuanto a estrategias y a perfil demandado y su opinién sobre la aplica-

cion de politicas de igualdad y su disposicidn a aplicarlas en sus empresas.

Hicimos la investigacion con 356 empresas de todos los sectores, con 90 empresa-
rios y solo 6 empresarias, no pudimos encontrar a mas empresarias, y con 305 di-

rectivos (230 hombres y 75 mujeres que ocupaban un cargo directivo).

Los resultados fundamentales fueron los siguientes. Se confirma la segregacion
laboral, como en todos los proyectos anteriormente presentados. Agrupamos los
factores que componen ese techo de cristal en, sobre todo, cultura empresarial,
las dificultades de compatibilizar vida profesional con la familiar y una serie de

barreras internas.

No voy a contar nada de la segregacion laboral, os lo he dicho antes, las mujeres
siguen ocupando los peores puestos; mandos intermedios dirigen equipos peque-
fos, que ademas normalmente estaban formados por mujeres. Ellas decian lo si-
guiente: «a nosotras sélo nos dejan dirigir a mujeres y sélo nos dejan actuar en

servicios y en los departamentos de Administracion».

¢Cuales, a nuestro modo de ver las cosas, son los factores que constituyen ese te-
cho de cristal, al menos los que nosotras hemos descubierto y los que otras inves-

tigaciones han visto?

Dentro de lo que es la cultura organizacional, vemos que siguen existiendo prejui-

cios y estereotipos en torno a las mujeres, pero, afortunadamente, estan cambiando.
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El empresariado, ya no se cree que las mujeres no tengan capacidad, que no es-
tén preparadas, que no tengan dotes de mando, pero existen muchas ideas rela-
cionadas con su falta de implicacion, falta de disponibilidad que las impide asistir

al trabajo. Siempre relacionan los compromisos familiares con la menor implica-

cion de las mujeres en el trabajo.

Dentro de la cultura organizacional, otra de las barreras encontradas es que las
estrategias utilizadas para seleccionar a los recursos humanos, siguen siendo
practicamente las mismas. Suelen ser, sobre todo, la promocién interna, realizan
procesos de seleccion propios o contratados a consultoras, utilizan contactos o ca-

zan talentos de las empresas de la competencia.

Las mujeres unicamente acceden por promocién interna después de haber de-
mostrado durante afos y afios que sirven, que trabajan bien y que pueden dirigir.
Los hombres tardan muchos menos afios en promocionar de forma interna y nor-

malmente son contratados via externa, como talentos especiales.

El perfil demandado actualmente por las organizaciones es algo que nos ha dado
muchas esperanzas porque hemos detectado, que se empiezan a demandar, en lugar
de lideres totalmente autoritarios que funcionen en un sistema muy vertical, otros

estilos mas participativos, mas centrados en las personas, mucho mas horizontales.

Dentro de los rasgos o de las cosas que los empresarios y empresarias solicitan
para contratar personal directivo, os hemos puesto aqui en rojo los rasgos relacio-
nados con la femineidad, en azul los rasgos tradicionalmente considerados mas-

culinos y en negro los neutros.

Como veis cada vez se van revalorizando mas los aspectos relacionados con la em-
patia, con la comprension, con ese saber tratar a las personas, cdmo motivarles,
etc. que se entienden por caracteristicas de la personalidad mas femenina. Por

ahi puede ser que tengamos una puerta abierta.

Otra de las barreras fundamentales que ya se han dicho aquiy de la que no voy a

decir nada mas, es la compatibilizacién vida familiar con Ia vida profesional.

Nuestras socias inglesas usan una frase muy graciosa, ellas dicen «/a familia perju-

dica seriamente tu carrera».

En cuanto a las barreras internas, hemos visto que sobre todo los factores relacio-

nados con la identidad y el rol de género, con Ia personalidad y factores de
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aprendizaje, son muy importantes en lo que es el acceso y la promocién a cargos

directivos.

La interiorizacion de los valores y de las creencias que existen sobre el rol de la
mujer, rol eminentemente reproductivo, puede hacer gue muchas de ellas se
planteen o adopten actitudes, y no desarrollen aptitudes, que les impiden pro-

mocionar.

Muchas de ellas abandonan el trabajo cuando se dedican a la crianza de los hijos
e hijas o no se implican tanto en puestos de responsabilidad, no aceptan trasla-
dos, etc. porque tienen muy asumido su rol materno y no se atreven a romper

con esto. Creen que es un deber suyo y que deben de asumir este problema.

La escasez de modelos referenciales, es decir, hay tan pocas mujeres en puestos
directivos, por no decir casi ninguna, concretamente en determinados sectores y
categorias profesionales, que muchas mujeres se autoexcluyen porque no ven

modelos a seguir y no se sienten seguras.

No se ha encontrado ningun tipo de obstaculos relacionados con intereses o ras-
gos de personalidad. Las mujeres que estan ya trabajando en puestos directivos
estan muy motivadas para ello y muy preparadas, y tampoco lo detectamos en las
universitarias que todavia no han llegado a ocupar esos puestos, pero que poseen

una serie de rasgos y actitudes muy positivas para ello.

Lo que si que comentaban tanto ellas como ellos, y la conclusion fundamental, es

que se necesita formacion y reciclaje continuo.

En cuanto a los estilos de direccién, hemos comprobado que efectivamente se
cree que existen dos tipos de estilos de direccién pero que estan muy influidos

por los estereotipos de género.

Las personas necesitan organizar la realidad en funcion de estos esqguemas men-
tales, lo blanco y lo negro, mujeres y varones que nos hacen actuar de manera
distinta. Se atribuyen rasgos masculinos a los hombres y rasgos femeninos a las

mujeres.

En cuanto a la manera real que tienen ellos y ellas de dirigir, no hemos visto
unas diferencias muy claras, pero si que hay una tendencia en las mujeres a diri-
gir de una manera mucho mas centrada en las personas, y en los hombres hacia

la tarea.
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Si nos fijamos en la disponibilidad de los empresarios a aplicar politicas de igual-
dad, esto ya no es tan positivo, pero aunque el 75% de los encuestados decia que
si, que era estupendo y que seria muy bueno tener a una mujer dentro de los
equipos, muy pocos de ellos, a la hora de la verdad, estaban a favor. Alrededor
del 60% estaba a favor de que se realizaran acciones generales de sensibilizacion
pero ya cuando les preguntabamos si estarian dispuestos a aplicarlas en sus pro-

pias empresas, la cosa era mas complicada.

Después de todas estas investigaciones y resultados podemos plantear una serie

de propuestas.

Sobre todo la cultura empresarial, las creencias, los estereotipos que hay con res-
pecto a las mujeres todavia, las politicas de seleccidn, estas redes informales, lo
que comentaba Betty antes de lo de las reglas no escritas, y la asuncién por parte
de las mujeres de las responsabilidades familiares son las principales barreras que
se han detectado. En |a falta de formacion y de reciclaje, ahi es donde hay que ac-

tuar.

Como medidas a largo plazo, proponemos que es necesaria la coeducacion. Es im-
prescindible que los hombres y que las mujeres compartan el rol reproductivo.
Aunque el rol productivo ya lo comparten, sin embargo el reproductivo sigue es-

tando en manos de las mujeres fundamentalmente.

Hay que coeducar a la sociedad desde las aulas, desde los medios de comunica-
cion, desde el contexto familiar, para que mujeres y hombres puedan escoger y

desarrollar en libertad su propio rol de identidad de género.

Pero mientras todo esto sucede, como medida de urgencia a aplicar ya, podria-
mos hablar de acciones de sensibilizacién y el aprovechamiento de la diversidad

en los entornos organizacionales y en los equipos directivos.

Estamos en un mundo capitalista y si no se ofrece un beneficio, no se va a invertir.
Por lo tanto, como decia también, no podemos ir con los argumentos feministas
aunque no los debemos olvidar, pero no podemos ir asi a las empresas porgue di-

rectamente nos van a cerrar las puertas.

Hay que ver qué posibilidades hay, y no es contarles un cuento chino, sino que
realmente la diversidad es positiva, es eficaz, innovadora, produce cambios, y
puesto que cada vez mas la globalizacion, las emigraciones, estan produciendo

fuerza de trabajo mas diversa y consumidores mas diversos, es necesario gue haya
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pluralidad en los equipos de direccion. Esto no serd posible si no se crean las con-

diciones necesarias para que las mujeres puedan acceder a esos equipos.

Entonces, como medida de urgencia, también es necesario flexibilizar el sistema
laboral, medidas de apoyo con guarderias, etc., y en los programas de «mento-

ring», y sobre todo los cursos de formacién.

Diré rapidamente que cualquier curso de formacion para mujeres en competen-
cias directivas debe agrupar una serie de materias en torno sobre todo al enfo-
que de género como eje vertebrador, dadas las condiciones y la problematica es-
pecial que tienen las mujeres actuar sobre barreras internas relacionadas con |a
seguridad en si mismas, autoestima, etc., pero sobre todo darles estrategias para
que puedan promocionar, para que sepan hacerlo, para que se hagan visibles
dentro de las organizaciones porque nosotras muchas veces somos muy trabaja-

doras pero no sabemos utilizar una estrategia necesaria para promocionar.

Las habilidades directivas, el entorno laboral, y los métodos de promocién vy las

practicas en empresas son fundamentales.

Para finalizar, hemos tenido una colaboracién transnacional muy interesante y
fructifera, sobre todo con las socias inglesas. Ellas habian trabajado con mujeres
que en su dia ocupaban puestos de direccion y lo abandonaron por dedicarse al
cuidado de sus hijos e hijas. Ellas nos dieron una serie de sugerencias que hemos
unido a las sugerencias que propusieron las mujeres directivas con las que traba-

jamos.

Algunas de las propuestas que ellas han planteado para llegar a ser directivas, las

sefialo a continuacion:

— No tener hijos o tenerlos antes de comenzar la carrera profesional.
— Permitirse la ayuda doméstica siempre,

— Tener una pareja estupenda.

— No interrumpir por nada del mundo la carrera.

— Tener un plan de carrera muy sélido con unos pasos muy marcados y unas me-

tas muy claras.

— Conocerte a ti misma.
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— Tener mucha energia, no abandonar y no perder las oportunidades; «—si te

ofrecen un traslado, vete, no digas que no».
— Buscar una persona que realice las tareas de tutoria.
— Implicarse o hacerse notar.
— Pertenecer a redes formales e informales.
— Reciclaje.

Nada mas, muchas gracias.
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Eva Velasco

Ayuntamiento de Getafe

uenas tardes a todas las personas presentes. Ana Y YO 0s vamos a co-
mentar en qué consiste el proyecto NOW Acortar distancias de diversificacion
profesional que estamos desarrollando en Getafe, en el Organismo Auténomo de

Formacién y Empleo.

El Organismo Auténomo se creé en 1991 para promover, coordinar y desarrollar
acciones de formacion para el empleo, orientacion e insercion laboral. Desde
1993 comenz6 a trabajar también en programas de igualdad de oportunidades a
través de la Iniciativa comunitaria NOW y este NOW, Acortar distancias, es el ter-
cer programa que estamos desarrollando con objeto de favorecer |a igualdad de

oportunidades entre hombres y mujeres en la formacién y el empleo.

Getafe es un Municipio de la zona sur metropolitana, es un Municipio industrial,
cuenta con unos 150.000 habitantes, de los cuales, a febrero del 2000 estaban en
paro 2.577 hombres y 3.864 mujeres. Esto equivale a un 59,8% de mujeres desem-
pleadas respecto al 41,2% de hombres. Es decir, el desempleo femenino es, en
Getafe, mayor que el masculino. También es mayor el desempleo de la poblacién

joven.

El contexto local en el que se enmarca el proyecto NOW Acortar distancias se de-
fine por las siguientes caracteristicas. Es un Municipio como he dicho industrial,
existen unos ocho poligonos industriales con mucha pequefia y mediana empre-

sa. La industria ocupa un lugar prioritario en el Municipio, tanto en términos de
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trabajadores y trabajadoras ocupadas como en la relevancia que supone a nivel
de la economia local.

También la construccion presenta un lugar prioritario en el tejido productivo de

la localidad, tanto por los empleos directos que contrata como por la importancia
economica que tiene para el Municipio.

Una de las caracteristicas también muy importante para el inicio del proyecto
Acortar distancias es la escasa participacion femenina en el tejido productivo, so-
bre todo en ocupaciones que tradicionalmente han venido desempefiando los
hombres. En el Municipio muy pocas Mmujeres se encuentran desempefando ofi-
cios tradicionalmente masculinos y, ademas, hay una escasa participacion femeni-
na en proyectos formativos de caracter diversificador, es decir, ramas técnicas de

formacion profesional, escuelas taller, casas de oficios, etc.

Las diferencias parecen siempre corresponderse con el papel social y cultural que

se asigna a las mujeres y que de alguna forma limita mucho sus oportunidades de
empleo.

Las distintas vertientes sobre las que giran las acciones que desarrollamos a lo lar-

go de todo nuestro trabajo son las siguientes:

La primera y en la que hacemos una especial incidencia, son las propias mujeres.
El proyecto trabaja con mujeres que quieren acceder a empleos en los que las mu-

jeres se encuentran infrarrepresentadas.

Hasta el momento han participado en el proyecto 174 mujeres. En cuanto a los
perfiles de estas Mmujeres que participan en el proyecto, me voy a detener un po-
quito en ellos porque creo que de alguna manera da una idea de con qué colecti-
VO nos movemos y qué dificultades y potencialidades presentan.

El primer colectivo de mujeres o el primer grupo en el que me voy a detener, se-
rian aquellas mujeres que estan preparandose en ramas técnicas o tecnoldgicas
de formacion profesional. Son mujeres que, generalmente, tienen proyectos de
diversificacion ya iniciados, que llevan ya unos afios dedicandose a conseguir esta
ocupacion o esta formacion y que suelen tener muy claro su objetivo profesional.
Tienen claro que quieren luchar hasta el final por consequir el empleo que consi-
deran que les corresponde. En ocasiones se interesan por especializar mas su for-

macion y en general tienen un nivel de ocupabilidad muy alto.
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Otro grupo de mujeres serian aquellas que proceden de proyectos formativos
ocupacionales, de las escuelas taller, casas de oficios o similares. Son mujeres que
se han preparado en sectores como construccion, fontaneria, albafileria, electri-
cidad o trabajo forestal. En este grupo de mujeres procedentes de las escuelas ta-
ller nos encontramos mas diversidad. Hay mujeres cuyas expectativas laborales es-
tan en relacién con la ocupacion que ya han adquirido. Querrian continuar y
avanzar en esa carrera profesional ya iniciada en la escuela taller. También cuen-
tan con un perfil profesional adecuado, y con algun apoyo pueden conseguir el

empleo.

También en este grupo de las escuelas taller nos encontramos un 50% de mujeres
mas o menos que no tienen tan claro sus expectativas laborales. Son mujeres jo-
venes que en muchos casos, como los hombres de las escuelas taller, han accedido
a estos proyectos con idea de obtener un salario. No tenian claro antes de empe-
zar ese oficio, si seria su oficio el dia de mafana, y cuando terminan la formacion

y la experiencia no tienen claro si quieren seguir con ella.

Normalmente estas mujeres abandonan cuando encuentran cualquier trabajo de

tipo eventual.

Por otro lado, nos encontramos con otro grupo de mujeres que realizan forma-
cién ocupacional. Este es un colectivo muy diverso, nos encontramos mujeres jo-
venes con una gran disponibilidad, que pretenden luchar hasta el final, y también
con mujeres menos jovenes que tienen muchos problemas para compatibilizar fa-
milia y empleo, con condiciones generalmente adversas ya que tienen muchos
turnos de trabajo, movilidad en el trabajo, etc. Entonces ya no es solamente su in-
tencion, sino las dificultades externas con las que se van encontrando, lo que difi-

culta mucho su insercion.

Y por ultimo, trabajamos con un grupo de mujeres que no tienen un perfil previo
de diversificaciéon pero si tienen intencion de conocer otras salidas laborales que
puedan favorecer su insercion laboral. Generalmente, son mujeres que tienen
una trayectoria laboral muy irregular, muy precaria, con la que estan desconten-
tas. Desean introducir un cambio en su vida, y si la diversificacién profesional

ofrece salidas para ellas, estan dispuestas a formarse y a conocer.

La siguiente vertiente de intervencion del proyecto seria la sociedad en general,
las familias, las mujeres, las empresas...Aun sigue existiendo en nuestra sociedad

la idea de que existen profesiones de hombres y profesiones de mujeres y esta
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idea restringe mucho las posibilidades de insercién del colectivo femenino, ya
que el abanico de opciones profesionales para las mujeres es mucho mas limita-
do. Por ello, cuando algunas mujeres deciden romper moldes e insertarse en este

tipo de actividades, encuentran muchos obstaculos que en ocasiones dificultan o
incluso impiden su decision.

Por eso, si queremos conseguir una mayor integracién laboral de las mujeres en
el mercado de trabajo, es necesario romper con prejuicios y con estereotipos gue
estan limitando las oportunidades de empleo de las mujeres. Es preciso que apo-
yemos proyectos de diversificacion profesional y es preciso, fundamentalmente,
que apoyemos y reforcemos los proyectos de diversificacion profesional ya inicia-
dos por las mujeres, porque son escasos y si no reciben una ayuda y un apoyo es-

pecial, muchos se quedan en el camino.

Desde el proyecto hemos decidido apostar por este tipo de mujeres que poseen
conocimientos, habilidades, que tienen interés en demostrar sus capacidades en
este tipo de trabajos masculinizados. Consideramos que estan en igualdad de
condiciones en muchos casos respecto a los hombres y tienen los mismos derechos

que ellos. Por eso, por qué no trabajar, por qué no contratarlas.

En la tarea de sensibilizacion y de apoyo a la diversificacién profesional a nivel so-
cial, consideramos que es importante el apoyo que hemos intentado encontrar
en otras delegaciones del Ayuntamiento. Hemos tratado de potenciar la colabo-
racion con delegaciones como Juventud, Educacion, Centros Civicos, Participacién
Ciudadana. Todas estas delegaciones colaboran en |a difusion del proyecto, apo-
yan y respaldan nuestro trabajo. También desde el Ayuntamiento, una importan-
te labor de sensibilizacion y de apoyo, ha sido la elaboracién del Segundo Plan In-
tegral de la Mujer que, en colaboracién con todas las delegaciones del Area So-
cial, se ha llevado a cabo con el Organismo Auténomo y en concreto con el pro-
grama NOW. Se han realizado distintas comisiones y en ellas se han debatido y

consensuado objetivos y acciones para mejorar la calidad de vida de las mujeres
del Municipio.

Y por ultimo, la labor mas importante que hemos desarrollado desde el proyecto

NOW para sensibilizar ha sido una gran campana publicitaria destinada a todo el
publico en general.

Ademas, hemos realizado dipticos divulgativos, cufias radiofénicas, debates tele-

visivos, foros en el Municipio y fuera del Municipio, inserciones en prensa... He-
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mos tratado de llegar al mayor publico posible con la idea de ir sensibilizando y

creando una aceptacion social a favor de la diversificacion.

La tercera vertiente seria la de los profesionales de la educacion. Nos parece que
es un colectivo muy importante, porque en gran medida esta en sus manos conse-
guir que las elecciones profesionales y ocupacionales de chicos y chicas sean cada

vez mas libres y menos estereotipadas.

Para favorecer una intervencion educativa y una orientaciéon profesional menos
sexista, desde el proyecto NOW se han elaborado dos metodologias para apoyar
el trabajo con estos colectivos. La primera metodologia se denomina «Nuevos re-
ferentes profesionales» y pretende estimular y enriquecer la eleccién de opciones
profesionales en las mujeres y también en los chicos. Para combatir la falta de re-
ferentes profesionales de mujeres desempefando actividades poco femeninas,
hemos aportado un manual o repertorio de 15 referentes, unos ligados a estudios
superiores: una directora de banco, una ingeniera aeronautica, una bidloga ge-
nética, otros relacionados con estudios medios (electrénica, automocion) y otros

con estudios mas basicos, con el objetivo de llegar a todos los colectivos.

Otra de las metodologias elaboradas es la via didactica para la sensibilizacién en
igualdad de oportunidades para trabajar con profesorado de tecnologia o ciencias.
La idea es que este profesorado se sensibilice y sea capaz de acercar un poco méas a
las mujeres el mundo de la ciencia y de la tecnologia, porque sabemos que el conte-
nido de estas materias y el tipo de practica docente que se imparte, de alguna ma-

nera, condiciona la posicién del alumnado respecto a estas materias o disciplinas.

También nos ha parecido importante a la hora de incidir en este colectivo de pro-
fesionales de los centros educativos desarrollar una labor de colaboracién y coor-
dinacién con el Centro de Profesorado y de Recursos de Getafe. Desde este centro
siempre se ha intentado colaborar en la igualdad de oportunidades y las personas
que alli trabajan han hecho llegar nuestras metodologias a otros Municipios, con
la idea de llegar a mas lugares e ir influyendo y aumentando la difusion de la di-

versificacion profesional.

La vertiente de las empresas es muy importante en el proyecto pero la va a tocar

directamente Ana, por lo que no digo nada de ella.

Voy a detenerme en la intervencion que desarrollamos con las mujeres. A través

de una entrevista ocupacional nos acercamos y exploramos la situaciéon de parti-
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da de las mujeres respecto a los empleos diversificados. Conocemos su situacién
de partida y separamos o diferenciamos entre las mujeres que si tienen un perfil

diversificador y las que no lo tienen.

Con aquellas mujeres que tienen proyectos de diversificacion ya iniciados, auto-
maticamente pasan a formar parte de una bolsa de empleo con la que ya el servi-
cio de intermediacion actua y gestiona su historial para conseguir su insercion en
las empresas. Paralelamente desde el proyecto tratamos de mejorar, optimizar su
posicion frente al empleo, y para ello, tratamos de ofrecerles la posibilidad de

participar en técnicas de busqueda de empleo en caso de que sean precisas.

Si no es precisa esta optimizacion porque ya cuentan con los recursos necesarios,
con las herramientas debidas, con las habilidades suficientes para buscar empleo,
tratamos de establecer con ellas un plan de accién de busqueda determinado. Se
trata de que las mujeres fijen metas y objetivos y que cada cierto tiempo, cada
quince dias mas o menos, vengan las mujeres al centro y se haga un seguimiento
de su plan de accion, se evaldien los resultados y se detecten las dificultades para ir

ofreciendo alternativas y soluciones a las dificultades que vayan experimentando.

En cuanto a las metodologias elaboradas en el proyecto, tenemos metodologias
de caracter tedrico para fundamentar la necesidad de trabajar con estos colecti-
vos, metodologias para trabajar con las mujeres y facilitar la intervencion para fa-
vorecer con ellas la diversificacién profesional, metodologias para manejar el ma-
nual del procedimiento para trabajar con las empresas, que es lo gue va a contar

Anay que lo tenemos editado y publicado, y metodologias para trabajar con los
profesionales de los centros educativos.

Quien se interese por estas metodologias, que no dude en preguntarnos y nos es-
forzaremos por facilitarlas.

Gracias.
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Ana Lletjos

Ayuntamiento de Getafe

a que el tiempo apremia, voy a intentar sintetizar al maximo lo que iba
a explicar, que es la accion de intermediaciéon que estamos desarrollando dentro
del proyecto Acortar Distancias, como una fase mas del itinerario de insercion la-

boral.

Todos sabemos que las mujeres cuentan con unas barreras muy especificas de acce-
so al empleo propias de la discriminacion de género. Este colectivo con el que es-
tamos trabajando ademas cuenta con unas barreras de acceso afnadidas que son
las derivadas de su pretension de acceder a un espacio que socialmente no les co-

rresponde. Por esto se ve la necesidad de llevar a cabo la accion de intermediacion.

La accion de intermediacion consiste en poner en contacto directo a las personas
desempleadas con las empleadoras estableciendo cauces de comunicacion que fa-
ciliten la relacién y el conocimiento entre ambas. La finalidad de la intermedia-
cion es conseguir la contratacion de la persona, y para eso nos planteamos ciertos
objetivos: descubrir qué es lo que busca una parte y lo que aporta la otra, anali-
zando las posiciones y expectativas que cada una tiene; identificar los puntos de
coincidencia entre las necesidades de la empresa y las competencias de las usua-
rias y responder a las demandas de la empresa con perfiles profesionales que ten-

gamos disponibles en ese momento.

La metodologia de intermediacion es un ejercicio de investigacion constante. A

partir del inicio del proyecto, a partir de ese ejercicio en los primeros momentos
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del proyecto, tuvimos la posibilidad de obtener informacion para elaborar un
manual de procedimiento para la intermediacion en el empleo que aprovecho

para decir que esta a vuestra disposicion.

Hay que estar realizando investigacion-accion de forma permanente. Hay que in-
vestigar el entorno, conocer la situacion real del mismo, para poder aplicar una
intervencion ajustada a esa realidad, movilizar sinergias para que culminen con
éxito esos itinerarios de insercién y adecuar el contenido del trabajo con las muje-
res no tan sélo a sus propias expectativas u objetivos, sino también a las necesida-

des de la empresa, que creemos que eso es muy importante.

Ademas de la investigacion tiene que haber una accién planificada que se va a
basar en los resultados de esa investigacion y, ademas, en el conocimiento de los
perfiles profesionales con los que contamos. Hay que realizar un trabajo continuo
y sistematico y establecer sobre todo canales de comunicacién, tanto con el em-
presario como con las mujeres que estan en la etapa de insercion, que sean &giles,

flexibles y fluidos. Hay que tener actualizada permanentemente la informacién.

Las diferentes acciones de intermediacion se pueden agrupar en varias fases. La
primera fase es una fase de preparacion. Comprende todas las tareas previas al
acto de intervencion, no tienen una realizacion lineal ni cronoldgica, sino que se
van desarrollando simultaneamente. En esta fase es en la que tenemos que inten-
tar conocer la realidad lo mas posible, tanto el entorno empresarial como los
apoyos que podemos obtener de agentes sociales, etc. También incluye esta fase
la parte de divulgacion de la accién de lo que se va a realizar. Hay un analisis do-
cumental, hay que hacer un poco de prospeccion y analisis del tejido empresarial
y de los recursos de apoyo y analizar y descubrir las caracteristicas del mercado la-

boral de la zona y conocer el tejido empresarial.

En esta fase hay otra etapa que es de definicion y seleccion de perfiles. Hay que
ver qué perfiles profesionales de las mujeres que se acercan al proyecto son ocupa-
bles, pero no solamente a nivel profesional sino también a nivel personal, de acti-
tudes, etc. Para ello lo que realizamos normalmente son lo que llamamos sesiones
de intermediacion. Se relne a estas mujeres para explicarles en qué consiste el ser-
vicio de intermediacion y lograr una implicacion por su parte, obtener datos sobre

su disponibilidad, sobre su actitud, si es positiva o no, si se va a implicar, etc.

Hay que implicarlas y transmitirles la necesidad de realizar un trabajo activo en la

busqueda, ellas por su cuenta y el servicio también, pero que no dependan sola-
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mente del servicio de intermediacién porque ellas tienen que ser protagonistas
también de su propia busqueda. Ademas hay que transmitirles que debemos tra-
bajar en colaboracion. Hay ejemplos que demuestran que ellas han obtenido una
oferta de empleo a través de la prensa, han intentado acceder a la oferta envian-
do su curriculum y, por otro lado, han acudido a nuestro servicio. A partir de ahi

les hemos dado el apoyo y nos hemos puesto en contacto con la empresa.

La propia dinamica de estas acciones va generando oportunidades que también
utilizamos, como un caso que hemos tenido de una conductora de autobus que
se va de la empresa donde esta trabajando porque tiene otra oferta que le inte-
resa mas, el empresario nos llama para cubrir ese puesto con otra de nuestras mu-
jeres. Aprovechamos para que fuese ella la que explicase las caracteristicas, las
condiciones del puesto y diese una explicacion mucho mas rica a otras mujeres.
En esa reunion que hicimos se intercambiaron muchas experiencias entre varias
mujeres que habia estado haciendo suplencias o trabajando cierto tiempo vy se
formo una especie de cuerpo profesional, que les hacia mucha falta. Aprovecha-

mos un poco ese tipo de acciones.

En esta accion de preparacion hay también una campafia de comunicacién y de
sensibilizacion. En un primer momento se realizé una difusion del proyecto a las
empresas, en concreto a empresas de sectores industriales masculinizados. Se hizo
una difusion general de forma indiscriminada pero cumpliendo el objetivo de
sensibilizacion. Se les enviaban unos folletos que tenian como objetivo acercarles
y familiarizarles con la imagen de las mujeres en estas profesiones. Se explicaban
también los valores que aportan las mujeres en el desarrollo de su profesion, las
aptitudes que adquieren a través de la socializacion y de la educacién y que, por

otra parte, coinciden con las nuevas exigencias del mercado laboral.

A partir de ahi se hacia una selecciéon de las empresas con las que realmente nos
interesaba trabajar porque eran empresas susceptibles de contratar a las mujeres

cuyos perfiles ocupacionales eran ocupables.

La fase de desarrollo consiste en entrar en contacto con la empresa y con la mujer
usuaria del proyecto. Hay una comunicacién constante con ambas. Lo primero
que hacemos con la empresa es un contacto telefénico cuyo objetivo principal es
concertar una visita. Eso es lo que mds nos interesa. A veces la conceden y a veces
no. Las visitas son muy importantes, y la verdad es que hemos contactado ya con

cinco. El contacto con las Asociaciones de Empresarios es una via de difusion muy
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importante ya que aglutinan una multiplicidad de empresas y nuestra experien-
cia es que nos prestan bastante colaboracién. Parecen bastante abiertas a di-
fundir el proyecto y ponen a nuestra disposicion sus revistas para que publique-
mos articulos sobre nuestro proyecto, ofrezcamos nuestros servicios de interme-

diacion, etc.

Yo creo que el servicio de intermediacion tiene que existir ante este tipo de colec-
tivos, por lo menos la experiencia que estamos teniendo es que los resultados son
positivos. Lo que intentamos transmitir siempre a las empresas es la profesionali-
dad de las mujeres. No estamos pidiendo nada, sino que abran su confianza a la
contratacion de esas mujeres, intentamos transmitirles que desestimar a un colec-
tivo como éste supone una restriccion en las posibilidades de contrataciéon y una

pérdida de oportunidades.

Este servicio de intermediacién ha supuesto una experiencia muy positiva, un
campo de intervencion que no se habia tocado mucho hasta ahora y que nos ha

permitido manifestar una problematica existente.
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Angel Pascual Bonis

Fondo Promocién Empleo-Fondo Formacién, Direccion Territorial de Navarra

lo largo de estos dos afios de trabajo con nuestras colegas de la Red
ECO de accidn positiva, he aprendido mucho sobre lenguaje de género y yo creo

que esta mesa es un ejemplo cierto de lo que es una accién positiva.

Creo que el primer elemento importante de nuestro proyecto es el origen. El ori-
gen del mismo es un acuerdo con la Fundacion Universidad Sociedad de la Uni-
versidad Publica de Navarra para trabajar con ellos, y en este caso con ellas pues-
to que ahora es una mujer la que dirige la Fundacion, en una accion especifica
para mujeres universitarias en los ultimos afios de formacién y para mujeres gra-
duadas dirigida a conseguir que accedan a ocupar puestos de direccion acordes

con la formacion que han recibido, especialmente en titulaciones de tipo técnico.

Sabéis que Fondo Formacién es una de las grandes empresas de formacion de Es-
pafna, que tenemos mas de 50 centros en todo el pais, donde trabajamos mas de
2.000 personas. Ahora algunas menos porque el final de los proyectos europeos
ha hecho que parte de nuestro personal haya acabado sus contratos y por eso es-
toy yo aqui y no la técnica que ha gestionado directamente el proyecto y que es

la que conoce los detalles.

Una de las cosas que hacemos habitualmente en nuestros proyectos es constituir
un Comité de pilotaje sobre el mismo. En este Comité de pilotaje implicamos al
Departamento de Trabajo del Gobierno de Navarra, al Instituto de la Mujer de

Navarray a la Concejalia de la Mujer del Ayuntamiento de Pamplona, ademas de
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las empresas con las que habitualmente trabajamos porque sabéis que Fondo
Formacién fundamentalmente nos ocupamos de formacién ocupacional, forma-
cion de desempleados, formacion continua, formacién para trabajadores de em-
presa y también al desarrollo de proyectos. Contamos también con una relacién

estrecha con un numero importante de empresas en los diferentes territorios

donde Fondo Formacién existe.

Establecer redes de colaboracion ha sido bastante mas facil para nosotros que en
otros casos donde seguramente habréis tenido que empezar desde cero. Por otra
parte, la presencia en ese Comité de pilotaje, que anteriormente mencioné, tanto
de la responsable de la Fundacién como de mi mismo, mas el personal técnico, te-
niamos una técnica en la Fundacion y otra en Fondo Formacién dedicadas en ex-
clusiva al proyecto mas otras personas trabajando también en nuestro equipo de
proyecto, han permitido hacer un seguimiento permanente, de forma cuatrimes-
tral, de cémo iba avanzando el proyecto y de si ibamos cumpliendo los objetivos

que nos habiamos fijado y que los hemos cumplido de forma suficiente.

Coordinarse entre empresas distintas o entre centros distintos resulta a veces difi-
cil pero lo hemos resuelto intentando engrasar siempre el mecanismo de comuni-
cacion y no poner trabas o afiadir dificultades mas all4 de las que se plantean ha-

bitualmente en el marco de una relacién de cooperacion.

En este caso, el papel de la Fundacion era determinante puesto que la Fundacién
se dedica a gestionar las practicas de todos los estudiantes, no solo de las estu-

diantes sino de todos los estudiantes de |a Universidad Publica de Navarra.

Por eso hemos contado con la ventaja de que en el proyecto Diana fuera la propia
Fundacion de la Universidad quien facilitara las personas, tanto tituladas en los Glti-

mos afos como estudiantes de los Ultimos cursos, para desarrollar las actividades.

¢Qué estrategias hemos adoptado para que las mujeres de las carreras técnicas
accedan a la insercion? En lo fundamental, hemos optado por un proceso doble:
un proceso de formacién y sobre todo un proceso de orientacion parala inserciéon
en el mercado laboral. Este proceso ha sido apoyado paralelamente con actuacio-
nes de divulgacion y sensibilizacién asi como con I3 realizacion de estudios e in-

vestigaciones.

Un proceso de orientacién individualizada y en grupo, reforzando aquellos as-

pectos que habiamos detectado en el proceso de captacion y seleccion de las per-
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sonas que iban a participar en el proyecto. Os indico que para 100 personas que
se iban a beneficiar de las acciones durante dos afios, han pasado en procesos
previos de seleccion en torno a 240 6 250 mujeres, con lo cual hemos podido ha-

cer una seleccion acorde con lo que nos habiamos planteado en un principio.

Los resultados fundamentales que hemos obtenido como experiencia es que hay
que reforzar en la parte de la formacion todo el contenido no estrictamente rela-
cionado con la formacién técnica de la que ellas tienen suficiente, no vamos a
competir con la Universidad en este aspecto, pero si en otro terreno mas relacio-
nado con los comportamientos, las habilidades sociales, actitudes, aptitudes y en

definitiva, todo lo que tiene relacién con la motivacion.

Esto lo hemos hecho tanto en formacion especifica reforzando estos aspectos
como en la orientacion individualizada que nuestras cuatro técnicas y técnicos, en
un momento dado, han estado trabajando en estas tareas de orientacion, y reci-
bian individualmente cada quince dias a las usuarias para ver cémo iban desarro-

llando su evolucion.

Hemos trabajado con tres grupos de tituladas. Uno estaba formado por mujeres

que habian estudiado carreras de ingenierias industriales, telecomunicaciones, etc.

La conclusidn es que éstas se han colocado al 100%. Es decir, en Navarra en este
momento estas personas se colocan con contrato acorde con su cualificacion y es-

tan en mejor situaciéon para desarrollar su carrera profesional.

Ahi hemos trabajado con un grupo de 60, estan trabajando en este momento 54
y las otras 6 es porque no quisieron insertarse en ese momento, ya que tenian
otros proyectos de salir al extranjero, o de dedicarse a la ensefianza universitaria,

en fin, que tenian otra idea profesional.

Otro grupo con el que hemos trabajado ha estado formado por licenciadas o téc-
nicas en otras ingenierias donde nuestra experiencia nos demuestra que es dificil

la colocacion, sobre todo ingenieras agrénomas.

En este caso el éxito en la colocacion es limitado, se ha quedado en el 50%, pero

en la mayoria de los casos no trabajan en puestos acordes con su cualificacion.

Ahi hemos detectado que el tipo de oferta que se hace es para varones. La inge-
nieria agrénoma es un mercado en el que requieren varones, no hay posibilidad y

es uno de los colectivos mas dificiles. Ahi hemos hecho ademas de la formacién a
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la que antes me referia, una formacion especifica de caracter técnico reforzando
campos que son menos conocidos como el analisis que se llama el ICPC, analisis de
riesgos y de puntos criticos mas relacionados con la calidad en el sector agroali-

mentario.

Con este tipo de formacién complementaria hemos obtenido algun éxito, hemos
trabajado en colaboracion con empresas y con un laboratorio lactologico de Na-
varra, la facilidad de una region pequefia es que conocemos bien dénde se pue-

den hacer las cosas.

He de decir que cuando ha habido insercién, la mayoria de las veces no se han he-

cho contratos sino que se han utilizado becas de formacién.

También hemos trabajado con un tercer grupo de mujeres licenciadas en carreras
de ciencias sociales y humanas que tienen también dificultades, pero como veis
en la tabla, el resultado ha sido que de un grupo de 20 mujeres se han insertado

15, es decir, que tampoco el resultado ha sido malo.

En este caso pensamos que estas mujeres debian cambiar su chip profesional.
Eran mujeres de ciencias sociales y humanas y en colaboracion con una de las em-
presas que trabajan habitualmente con nosotros, que es el grupo EROSKI, se ne-
gocio con ellos la posibilidad de llevar a cabo una formacién especifica hecha a
medida. Los cursos de formacion versaban sobre habilidades para el liderazgo y
gestion para ser jefas de tiendas. Con esta formacion, ellas podrian acceder a
puestos de responsabilidad en lo relativo a los recursos humanos de cada super-

mercado, de la contabilidad, de los abastecimientos, etc.

Hemos hecho una formacién teérica de 150 horas en Fondo Formacion reforzan-
do todos estos aspectos, dirigido a licenciadas en sociologia, psicologia, etc., di-
ciéndoles cual era su funcion, que era trabajar en horarios muy complicados, que
tenian que abordar asuntos de personal, de contabilidad financiera, de abasteci-
mientos, etc. Ahi también el éxito ha sido importante y siempre contando con la

relacién estrecha con las empresas colaboradoras.

Otra actuacion que hemos llevado a cabo y que ha funcionado de manera limita-
da es constituir una red de mujeres directivas que hiciera de lobby para conseguir

un mayor indice colocacién para las mujeres.

Este proyecto se ha acabado y las perspectivas de la red en un futuro, por el mo-

mento también. La red existe pero ha entrado en lo que ahora se puede denomi-
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nar «stand by», es decir, periodo de latencia. Hay que esperar a ver si se renueva
el proyecto o existen otras posibilidades de financiacién y poder seguir con el

proyecto y las actuaciones.

No hay muchas mujeres directivas y lo que conviene es hacer un anélisis de cual es
la situacion de cada region. En Navarra el 54% de la poblacién ocupada trabaja
en los servicios, siendo el 80% de las mujeres ocupadas las que trabajan en los
servicios. En Navarra tiene mucha importancia el sector industrial, que es el 38%

pero ahi trabajan sélo el 20% de las mujeres.

Primer problema, encontrar mujeres directivas que sean realmente mujeres direc-
tivas en empresas industriales o tecnolégicas porque si que hay responsables mu-
jeres en empresas del sector servicios, etc. y no tantas en sectores mas industriali-

zados o que requieren mayor tecnologia.

El dltimo aspecto donde hemos desarrollado un trabajo interesante han sido los
estudios sobre cual es la situacion de las mujeres al finalizar sus estudios, que es-

tan publicados, y cudles son los obstaculos.

Los obstaculos fundamentales coinciden con lo que se ha venido hablando, y se
refieren no tanto con la capacidad técnica, que ellas tienen mas gue suficiente,
sino sobre todo a lo que en una de las reuniones nos dijo uno de los empresarios
de otra de las empresas que trabaja con nosotros del sector eléctrico que tiene un
70% de mujeres en su empresa y un 40% de mujeres de cuadros directivos. El em-
presario dijo crudamente a las 100 mujeres jovenes que estaban presentes «—Yo
contrato mujeres porque no hay hombres, y si no hay ni hombres ni mujeres, con-
trataré marroquies o lo que sea». El problema para el empresariado viene funda-
mentalmente por la escasez de Recursos Humanos para ciertos puestos, si hubiera
hombres contratarian hombres. Lo dijo con tal crudeza que se quedaron absolu-

tamente cortadas.

Una de las cosas es la escasa disponibilidad de las mujeres para implicarse en el
desarrollo de un puesto que exija responsabilidades directivas. Tal y como est3 el
funcionamiento de las empresas, éstas exigen una dedicacion horaria absoluta, a
lo que muchas mujeres con responsabilidades familiares tienen dificultades para
responder. Tal y como decia antes Mayte, esto hace referencia de manera muy cla-
ra a recomendaciones pragmaticas de los ingleses, que como sabéis van siempre al

«Do it», al haz las cosas, y todo depende de las exigencias del mercado laboral.
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Esas son las dificultades fundamentales y hay otra que yo si quiero sefialar, para
acabar. En Navarra ahora el paro esta en torno al 8%. Pero el paro de los varones
practicamente no existe, esta en torno al 4%, por lo tanto las cifras de paro las
engrosan fundamentalmente las mujeres. Hay actividades en las que no hay paro,
tanto para cualificados en formacion profesional como en titulacion superior,

sean hombres o mujeres.

El problema es que si vemos cual es la eleccion de la formacion profesional, en
sectores como la electricidad, tecnologia, automovil, etc., aproximadamente el
96% de las personas que optan por estas profesiones son varones y no hay mu-

jeres.

;Coémo cambiar esta idea cultural? Es un proceso a largo plazo pero en el que hay
que pensar. Nosotros hemos pensado que si volvemos a hacer proyectos de este
tipo, en los Comités de pilotaje tendremos que integrar necesariamente a los res-

ponsables de educacion para ver en qué medida se pueden provocar estos cam-

bios.

También la red ECO ha hecho un material sobre acciones positivas, sobre como
llevar a cabo un plan de acciones positivas. Personalmente he aprendido mucho
sobre el comportamiento, el lenguaje de género, etc. y estoy sumamente agrade-
cido a mis, ahora, buenas amigas de la Red tanto en Espafia como en otros paises
y es un tipo de trabajo al que aun le queda mucho recorrido. Lo haremos en el

préximo sexenio del 2000-2006.

A A A% A% A% A% A% A% A A A) A% Ay A A% AP (2 (2 (P 4B QB (P A% 4% L A% £p £ L) £ A AY A} LY LD A% 4% A% 4P 4% (B B B B B (B B P



A A . . T

aFORF W W RV W W R W W WY

-r  WF

aF W a|W¥

.-F RF ¥

CLAUSURA

Concepeion Diaz Pascual
Coordmadora de las Inicianvas comunitarias Empleo

v Adapt, Unidad Administradora del Fondo Social Europeo

Marfa Angeles Montull Cremades

Jefa de Area de Progrzmas, Instituto de la Mujer



ttvteeeeeccﬂwccccpychyJUUw

T IIIIIIIIITTI000VGH000 0000V LU0 LLLLLLLLLLTY



.

wh

At e A . A S R ¢ R YA T e

Concepcion Diaz Pascual

Coordinadora de las Iniciativas comunitarias Empleo y Adapt,

Unidad Administradora del Fondo Social Europeo

a estamos en lo que se dice la meta de este seminario. Estamos las dos
organizaciones que de alguna manera hemos estado participando o hemos im-
pulsado este Seminario, que es el Instituto de la Mujer representado por Maria
Angeles Montull y yo misma como representante de la Unidad Administradora

del Fondo Social Europeo.

En el programa estaba previsto que hubiera venido hoy nuestro Subdirector, tan-
to ayer como hoy, pero estamos en una época imposible de programacion. Sabéis
que se esta programando el Objetivo 1y el Objetivo 3y eso, sobre todo en el caso
del Objetivo 1 requiere un trabajo de colaboracién y de coordinacion con otros
Fondos que ha hecho practicamente imposible la presencia de nuestros dos Sub-
directores. Asi que ayer sustituyé el Consejero Técnico de Iniciativas a Aurora Sae-

ta y hoy me toca a mi sustituir a Paco Villar, el Subdirector adjunto.

Yo queria nada mas dar unas pinceladas, y ademas voy a automoderarme y ser
muy breve sobre un tema que ahora yo creo que est4 en la mente de todas las
personas aqui presentes, es el asunto que nos comete para el 2000-2006 y el

«mainstreaming» de género.

Yo creo que nunca como esta vez se habla tanto de incorporar la igualdad al con-
junto de las politicas de manera transversal. La preocupacién por parte de la
Union Europea y de las normas del Fondo Social Europeo, desde el principio ha

existido por el tema de la igualdad de oportunidades.
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El Tratado de Roma habla de la igualdad de salario entre hombres y mujeres, ar-
ticulo que se mantiene hoy, sin embargo, el Gltimo informe de EUROSTAT con ci-
fras que visibilizan el tema de salarios hombres-mujeres, todavia sigue dando

unas diferencias de un 28% en el sector privado en el ambito europeo.

Vemos que han habido muchas politicas y lineas de trabajo que han introducido
la perspectiva de género, pero que realmente los avances son muy lentos en el
tema de igualdad de oportunidades. Han habido sucesivas reformas legislativas,
el ultimo informe del Tribunal de Justicia Europeo dice que practicamente hay
una igualdad legal ya consolidada, practicamente en ese aspecto ya no quedan

cosas por hacer en el conjunto de los Estados sobre temas de igualdad legal.

Han habido durante estos afios pasados, programas especificos para igualdad de
oportunidades, programas y lineas de actuacion en colaboracién con Estados ter-
ceros, con otros paises tanto de adhesion como de paises terceros y las lineas de
programacion del Fondo Social Europeo, contemplan la igualdad de oportunida-

des como eje transversal.

En el Fondo Social Europeo la igualdad de oportunidades de una manera o de
otra ha estado presente, y siempre recuerdo la primera época en la que Espafia
por lo menos estuvo en el Fondo Social Europeo, cuando a las mujeres se les con-

sideraba como colectivo desfavorecido.

Ya en el 94 las mujeres y la problematica de la igualdad pasaron a tener una cate-
goria diferente, como categoria especial y a partir del afo 94 se convierte la linea
de trabajo de igualdad de oportunidades en un objetivo especifico tanto de las li-

neas generales de actuacion.

Yo creo que también, todo un poco gracias a la iniciativa NOW. La iniciativa NOW
que nace en el afio 91 y que de alguna manera ha removido muchas lineas de tra-

bajo y ha removido muchos obstaculos en el tema de la igualdad de oportunidades.

Yo entiendo que en toda esta trayectoria, en estos nueve afios en los gue ha esta-
do funcionando este tipo de Iniciativas, ha servido para muchas cosas, ha servido
para sensibilizar a mucha gente en el tema de |a igualdad de oportunidades, a
Organismos que antes no se planteaban trabajar en este tema y gracias a la Ini-

ciativa comunitaria han entrado a trabajar en esta linea de actuacién.

NOW ha permitido abrir el abanico de posibilidades, abrir a la promocién de la

carrera profesional de las mujeres, darse cuenta de que no solamente hay que in-
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sertar a las mujeres en el mercado laboral, sino que hay que intentar que esté en
puestos de decision y en puestos que tengan luego una incidencia en el desarro-

llo de posibles programas de trabajo.

Todo esto que, de alguna manera, se ha ido haciendo durante este tiempo y ha
desembocado en lo que es la estrategia europea ya del periodo siguiente, del
2000 al 2006.

La estrategia europea, basada en los famosos cuatro pilares en los que uno de
ellos se destina especificamente a la igualdad de oportunidades, yo siguiendo un
poco con lo que nos contaba antes Betty de la linea dura y de la linea transversal,
pienso que es un tema que se repite efectivamente en todo lo que son las politi-

cas de empleo en todos los ambitos.

Sabéis que la linea de igualdad de oportunidades se introduce ahora en toda la
programacion que, de alguna manera, sale de la Comunidad: el Programa LEO-
NARDO tiene que tener una linea de politica de igualdad, la Iniciativa LEADER, e
INTERREG, o sea todas las lineas de trabajo ademas de los marcos, por supuesto,
tienen una linea, y ademas con esta dualidad. Es decir, |a linea especifica de tra-
bajo por la igualdad de oportunidades, y la linea transversal que es una linea de

trabajo que se generaliza a todos los ambitos politicos de la Comunidad.

Exactamente lo mismo ocurre en el Fondo Social Europeo que quizas es el meca-
nismo o la herramienta que mas ayuda a esta linea de trabajo. Este mecanismo se
sigue tanto en los Marcos Comunitarios de Apoyo como, por supuesto, en la nue-
va iniciativa EQUAL,

La nueva Iniciativa EQUAL que no es otra cosa que la complementariedad de las li-
neas generales del Fondo Social Europeo, es decir, son los mismos cuatro pilares los
que se bajan a la iniciativa intentando abordar, no ya politicas generales sino politi-
cas complementarias a las politicas generales e incidir de una manera mas especifi-

ca o mas especial en aquellos colectivos, territorios o problematicas que se traten.

La iniciativa EQUAL igual que las iniciativas hasta ahora, lo que tratan es de ser
complementarias con las politicas nacionales de empleo, siguiendo sus propias i-

neas de trabajo.

Y con esas propias lineas de trabajo en la nueva iniciativa EQUAL tendremos una

linea vertical, es decir, una linea dura de trabajo a favor de la igualdad de opor-
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tunidades entre hombres y mujeres que sera la del cuarto pilar que definird unas
areas tematicas de lucha contra la segregacion, de conciliacion como contaba
Betty, y luego es un elemento que ademas, eso si me importa resaltar mucho, va a
ser horizontal a todos los proyectos, es decir, todo proyecto, trabaje en el ambito
que trabaje, trabaje en el dmbito territorial, en un &mbito sectorial, tendra que
tener en cuenta el introducir este elemento o este factor de igualdad en el con-

junto de las actuaciones.

Yo quiza, un poco como responsable de esa redaccion del nuevo programa
EQUAL, pienso que es un tema que esta establecido como un tema prioritario, es
decir, no va a haber un proyecto al que no se le analice previamente cémo ha in-
troducido este factor de igualdad o este factor de género en su propia redaccién
desde el momento mismo de la concepcién del proyecto, cémo se ha tenido en
cuenta este factor al hacer el proyecto y al pensar en las personas que se van a

beneficiar del proyecto.

Para mi la Unica preocupacion que me da este nuevo periodo en el que Ia genera-
lizacion del tema de la igualdad de oportunidades, es que se trivialice un poco el
tema. Al convertirse esto en un elemento horizontal, obligatorio en todos los am-
bitos, me da un poco preocupacion el que de alguna manera todo sirva a la hora

de plasmar igualdad de oportunidades.

Yo creo ademas que en este tema los proyectos que se han hecho en NOW, que
son ya muchos en estos ocho o nueve ultimos afios, ya tienen una labor y una ta-

rea especial y es la de transmitirnos sus buenas practicas.

Esa preocupacion que tenemos y que nos va a obligar a los propios que trabaja-
mos, a la hora de recibir proyectos a formarnos nosotros en cémo analizar un
proyecto para saber si realmente contempla la igualdad de oportunidades o si
tiene verdaderamente unas condiciones de introducir este factor en sus proyec-
tos, nos va a resultar una tarea dificil de la que nos tendremos que preparar y qui-
za tendremos que ir precisamente a las fuentes de una gran parte de los proyec-

tos NOW que se han estado haciendo en este Gltimo periodo.

Con esto termino, y daros las gracias a todos por la participacion y a los proyec-
tos, los ponentes y a todos los que habéis colaborado en este Seminario y estar

como siempre a vuestra disposicion para aquello que necesitéis.

182 *

**x*

N OO0 OD OO PP D O 4y 40 40 4y a2 4% 4% 4% 4% ib



Ot

Rl e L . R R B B B B B B B B )

Maria Angeles Montull Cremades

Jefa de Area de Programas, Instituto de la Mujer

espués de las palabras de Concha, a mi sélo me resta, por supuesto
subscribirlas plenamente, recordaros que el Instituto de la Mujer esta, desde el
ano 1983, con la ayuda y sin la ayuda del Fondo Social Europeo realizando preci-
samente estas labores e intentando que todos los restantes Organismos y depar-
tamentos que estan poniendo en marcha por supuesto politicas en el area de em-
pleo, introduzcan efectivamente el principio de igualdad de oportunidades.
Como parece que ya por fin se incluye, en todas las acciones gue se estan dise-

Rando en el Plan Nacional de Accién para el Empleo para el afio 2000.

Para no alargar el acto y sé que muchos y muchas de vosotras os tenéis que ir ya de
viaje, agradeceros la participacién, por supuesto a todas las personas que han inter-
venido en las ponencias, que ademas yo creo que han permitido dar una visién muy

completa de lo que se esta haciendo por los distintos ambitos que se han abarcado.

Han estado aqui proyectos de &mbito nacional, de &mbito autondmico, de ambi-
to local y ademas hemos contado con una visién global a través de Betty de
Wachter quien nos ha ofrecido en su presentacién una vision general de las expe-

riencias que en este campo se esta dando en otros Estados miembros.

Nada mas, daros por fin las gracias a todas y a todos los asistentes al Seminario y
que espero que haya sido muy util y fructifero para todas las personas que esta-

mos hoy aqui.

Muchas gracias.
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