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PRESENTACION

La falta de empleo es una de las principales razones sobre la que se asienta la exclusion social de la que son objeto,
en la actualidad, un gran nimero de personas. En nuestro pais, esta situaciéon afecta muy especialmente a las
mujeres, ya que tradicionalmente, se han visto alejadas del acceso a la formacién y al mercado de trabajo, y son,
todavia hoy, protagonistas de una tasa de paro que supera con creces a la de los hombres. La constatacién de esta
realidad, extensible a otros pueblos de nuestro entorno, ha llevado a la Unién Europea a exigir que el principio de
Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres esté presente en todas las politicas y actuaciones que se
realicen desde los estados miembros.

La Iniciativa Comunitaria EQUAL, en la que Cantabria participa a través del proyecto GEMA, no escapa a estas
directrices marcadas desde Europa. La cooperacion transnacional que ofrece para impulsar nuevos métodos de
lucha contra todas las formas de discriminacién y desigualdad, en relacién con el mercado de trabajo, incorpora
este principio, de forma transversal, en todas las actuaciones y en cada una de las fases de los proyectos que se
llevan a cabo en su nombre.

Para tratar de reducir los desequilibrios existentes y alcanzar el objetivo fijado por el Consejo Europeo de llegar a
que la proporcién de mujeres activas rebase el 60% en 2010, es preciso intervenir en todos los niveles donde la
discriminacion opera. La importancia cobrada por la dimensién de género en la politica social y en la actividad
normativa, durante los Ultimos afos, concretamente a partir de la celebracion de la Conferencia de Naciones
Unidas sobre la mujer que tuvo lugar en Beijing, en 1995, pone de manifiesto la necesidad detectada por los
gobiernos de los estados miembros de buscar soluciones novedosas que ayuden a mejorar la situacién de la mujer
en el mercado de trabajo.

La adopcion de una politica de Igualdad de Oportunidades, tanto en el terreno del empleo como en el de la
formacién, no obedece s6lo a una cuestion de justicia social, sino que es un factor de desarrollo econémico,
estrechamente vinculado a la adecuada gestion de los recursos humanos. La valorizacién y optimizacién de las
potencialidades y posibilidades de todo el capital humano, es decir, de todas las mujeres y hombres, sin que exista
exclusion de ningun tipo, contribuye a incrementar la competitividad de las empresas y a situar a nuestro pais en
posicion aventajada dentro del contexto internacional.

La Igualdad de Oportunidades aplicada al empleo supone conseguir una participacion equilibrada de mujeres y
hombres en el ambito laboral para hacer efectivo un derecho fundamental que prohibe cualquier trato
discriminatorio. En este marco, la perspectiva de género es una herramienta que, aplicada al mundo del empleo,
permite conocer los obstaculos a esa participacion equilibrada, al tiempo que pone en evidencia los origenes y las
consecuencias de las desigualdades y las discriminaciones laborales, sobre las que se debe intervenir para conseguir
una igualdad real.

Miguel Pérez Pérez
Director General del Servicio Cantabro de Empleo
Gobierno de Cantabria
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OBJETIVO QUE PERSIGUE ESTE MANUAL

Profesionales y técnicas/os de la orientacién laboral se enfrentan a una situacién de desempleo de la
poblacién, caracterizado por ser mayoritariamente femenino. Ademas de las limitaciones del propio
mercado laboral, incapaz de absorber toda la demanda existente, su intervencién se ve condicionada
por las caracteristicas personales y sociolaborales de las usuarias, gran parte de las cuales han asumido
viejos roles y estereotipos en torno al papel que la mujer ha de desempefar en la sociedad.

El propodsito que se persigue con este manual no es otro que el de ofrecer una herramienta que pueda
ser utilizada como complemento en los procesos de orientacion laboral y busqueda de empleo. El
contenido desarrollado a lo largo de sus paginas pretende desmontar las percepciones estereotipadas
que, el empresariado y una gran parte de la sociedad, tienen respecto a la participacion de las mujeres
en el mundo laboral. Una ardua tarea que no sélo compete a los equipos de orientacion, sino a las
propias demandantes de empleo y a la sociedad en general.

La incorporacion de la perspectiva de género en los proyectos de insercion sociolaboral supone:

¢ Trabajar por erradicar la situacion de pobreza y exclusion social que viven muchas mujeres derivada
de la falta de empleo. No se puede olvidar que el paro es un primer factor de riesgo de pobreza.

¢ Seguir las directrices marcadas por la Unién Europea.
¢ Potenciar un factor de desarrollo econémico.

+ Emprender actuaciones con el objetivo de hacer efectivo un derecho fundamental que prohibe
cualquier trato discriminatorio.

El desafio de alcanzar una sociedad mas justa e igualitaria sélo puede afrontarse si existe una actitud
comprometida, por parte de toda la poblacién, de cara a protagonizar un cambio profundo que afecte
a los valores y actitudes transmitidos de generaciéon en generacién.
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Los diferentes epigrafes tratados a continuacion pretenden facilitar la tarea de identificar las barreras
y obstaculos que, aun se dan por razén de sexo, en el acceso y promocién al mundo laboral, con el fin
de poder disefiar estrategias tendentes a su eliminacién. El manual puede servir de apoyo a:

+ Profesionales y personal técnico que interviene en el disefio, puesta en marcha, desarrollo y
evaluacién de proyectos de insercion.

¢ A cualquier entidad o persona interesada en el ambito de la Igualdad de Oportunidades.
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OBSTACULOS PARA LA INCORPORACION, PERMANENCIA
Y PROMOCION DE LA MUJER EN EL MERCADO LABORAL

Introduccion

Divisién sexual del trabajo ¢

La centralidad del empleo ¢
Género y empleabilidad ¢
Segregacién horizontal y vertical ¢
Techo de cristal *

Trabajo a tiempo parcial ¢

Brecha salarial

Acoso sexual «

Acciones positivas de cara a mejorar la incorporacion,
permanencia y promocion de la mujer en el mercado laboral
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INTRODUCCION «

Cada dia, miles de personas, mas de un 5% del total de la poblacién espafola, trabajan con el firme
propésito de abandonar su situacién de desempleo. Lejos de encontrarse desocupadas, estas personas
se emplean afanosamente por lograr hacerse un hueco en el mercado laboral. Su particular jornada de
trabajo discurre entre paginas de perioédicos y prensa especializada a la que acuden con la esperanza de
encontrar esa oferta de empleo que nunca acaba de aparecer publicada. En ocasiones pueden
permanecer horas, absortas ante la pantalla del ordenador, con la intencién de descubrir esa magica
direccién de internet en la que se anuncian puestos vacantes. Y, por supuesto, entre el chequeo a los
anuncios escritos y los viajes por el ciberespacio, siempre queda un momento para dar un ultimo
retoque al curriculo con el fin de hacerlo mas atractivo ante los ojos de quien, hipotéticamente, puede
llegar a contratarlas en un futuro.

En el caso de las mujeres, esta tarea se complica doblemente ya que los obstaculos a superar para la
incorporacion, permanencia y promocién en el mercado laboral se incrementan con factores afiadidos
y totalmente ajenos a los condicionantes puramente econémicos que explican, en cada momento, los
indices de poblacién activa. El reconocimiento profesional no siempre esta relacionado con aspectos
relativos a su capacidad personal, sino que, en muchos casos, inciden negativamente circunstancias
externas al propio trabajo, derivadas de su vida personal y familiar, asi como ciertos estereotipos y
prejuicios arraigados en nuestra sociedad que sitian a las mujeres en una posicion de desventaja a la
hora de competir por un puesto de trabajo. Las actividades, valores, costumbres y comportamientos
considerados como femeninos se infravaloran y sus aportaciones al avance y progreso de la humanidad
se hacen invisibles.

Tal es la naturaleza de este fendbmeno que la Constitucién espaiola tuvo que refrescar la memoria de
la sociedad, apenas hace veintiséis afios, recordando el derecho que tiene la mujer a poder trabajar. En
su articulo 35, la Carta Magna reconoce que “todos los espafoles tienen el deber de trabajar y el
derecho al trabajo, a la libre eleccién de profesion u oficio, a la promocién a través del trabajo y a una
remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningun caso
pueda hacerse discriminacion por razén de sexo”.

La paulatina incorporacion de la mujer al mercado de trabajo, con un incremento notable en los afios

setenta, ha supuesto una de las transformaciones sociales mas importantes experimentadas por nuestro
pais en los ultimos tiempos. El final del siglo XX ha estado marcado por una progresion alcista de la
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presencia de la mujer en el mercado laboral, de tal modo que, en el periodo que va de 1993 a 2003, la
actividad femenina aumenta siete puntos, frente a un solo punto de crecimiento de la actividad
masculina. Sin embargo, este mayor acceso al mercado laboral no siempre ha supuesto una mejor
situacién socioeconémica para las mujeres sino que, muy al contrario, en algunos casos ha venido
acompafiado de unas condiciones de trabajo abusivas y, sin duda, mas precarias que las de sus
compafieros de plantilla (salvo en el caso del funcionariado donde el acceso y promociéon de hombres y
mujeres esta regulado y se realiza bajo las mismas condiciones).

La desigualdad salarial, la temporalidad de los contratos, el trabajo en la economia sumergida y las
dificultades con las que se encuentran las mujeres para ascender hasta las categorias mas altas del
escalafén profesional, son algunos de los lastres que hay que ir soltando en el camino que conduce
hacia la igualdad real entre trabajadoras y trabajadores.

El salario recibido, la profesién, la categoria profesional, el tipo de trabajo y su utilidad social son
conceptos relacionados con la actividad laboral remunerada que desarrolla cada individuo, y a los que
se recurre habitualmente a la hora de establecer la posicién social y el reconocimiento o valia de las
personas. La mujer no es ajena a ello. Como no lo es al hecho de que gran parte de las relaciones
personales que se establecen en nuestra sociedad emanan del ambito laboral.

Los lugares de trabajo se convierten en fuente de relaciones interpersonales: comparferas y
compafieros, clientela, actividad sindical..., etcétera. Se intercambia informacion sobre la actualidad y
constituye un lugar de participacién social, a la vez que otorga un poder. El poder de la independencia
econdmica que permite mayor autonomia personal, social y mayor autoridad en la toma de decisiones.
La mujer, consciente de ello y relegada durante siglos al microespacio doméstico, se ha lanzado a la
conquista del mercado de trabajo remunerado, al que llega en inferioridad de condiciones pero
dispuesta a demostrar con su quehacer diario que la discriminacién laboral basada en trasnochados
estereotipos de género es un vestigio del pasado que no tiene razén de ser en nuestros dias. Sin
embargo, para alcanzar esta meta, ella parte en inferioridad de condiciones.

DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO +

La discriminacién histérica de las mujeres, basada en una relacion de subordinacion y en la divisiéon
sexual del trabajo, es una situacion que ya no se corresponde con la realidad y que por tanto es
necesario desterrar. El hecho de atribuir las tareas sociales y domésticas a un determinado sexo, trae
consigo un posterior reparto de las actividades profesionales. Reparto que, ideolégicamente, ha venido
sustentado sobre el establecimiento de una relacién directa entre la funcion biolégica de parir de las
mujeres y la realizacién de las tareas que este hecho lleva aparejadas.
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La maternidad esta socialmente ligada al cuidado de las personas dependientes y, por extensién, de
todas las personas que conviven en un hogar. De este modo, se acepta como natural la division sexual
del trabajo que lleva a la creencia y posterior construccion de esquemas mentales en los que se
atribuyen unas actividades a los hombres y otras a las mujeres. Bajo este prisma, el &mbito de actuacién
de estas Ultimas se circunscribe al espacio privado vy, situado frente él, se encuentra el ambito publico,
donde existe una participacion mayoritariamente masculina que desarrolla diversas actividades
relacionadas con la vida econdémica, politica y social y a quien se le atribuye el llamado trabajo
productivo o empleo.

LA CENTRALIDAD DEL EMPLEQ

Como consecuencia de esta division de espacios, tradicionalmente aceptada, las mujeres han asumido
ciertos papeles y han dado prioridad a las responsabilidades familiares y domésticas, considerando el
empleo como un elemento secundario en su proyecto de vida.

Esta perpetuacion de las mujeres dentro del ambito doméstico representa una seria dificultad a la hora
de identificar lo que realmente pueden aportar al mercado laboral, ademas de limitar su proceso de
insercion, por la escasa disponibilidad con que cuentan debido a las responsabilidades familiares y
domésticas que les han sido atribuidas a ellas con caracter exclusivo. Ambos factores dificultan la
realizacion de procesos formativos y de busqueda activa de empleo que permitan a la mujer mejorar
sus competencias para adaptarse, adecuadamente, a las cambiantes circunstancias demandas por el
mercado laboral en cada momento.

El lugar en el que cada persona situa el trabajo a la hora de realizar un baremo sobre cuales son las
prioridades de su vida, ha dado origen a un debate en el que es fundamental conocer y manejar el
significado de un concepto relativamente nuevo como es el de centralidad del empleo. Los numerosos
factores que confluyen y condicionan el desarrollo personal de las mujeres han contribuido a que el
trabajo ocupe un lugar secundario en sus vidas, mientras las responsabilidades familiares y domésticas
centran toda su atencion. Una postura tan respetable como la de aquellas personas para quienes
trabajar es lo primero, pero que en el caso de las mujeres demandantes de empleo supone un factor
mas a afiadir en la larga lista de obstaculos a superar para acceder al mundo laboral.

Por ello, hoy en dia se considera necesario abordar este concepto, con el fin de que aquellas personas
que se decidan a dar el paso de trabajar tomen conciencia de lo que va a suponer incorporar una nueva
actividad a su proyecto de vida y, con esta premisa, puedan elaborar racionalmente una nueva vivencia
en la que otorguen al trabajo la importancia que se merece. Para afrontar con éxito el acceso y posterior
permanencia en el mundo laboral hay que realizar previamente una reflexion personal en la que cada
cual se pregunte sobre la eleccién de participar en el ambito laboral y de lo que supone incorporar a la
vida cotidiana una nueva actividad como es el empleo.
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Dicha reflexion se dirige a identificar los motivos por los cuales una persona quiere un empleo,
determinar la prioridad que concede a esos motivos en su organizacién de vida, valorar el esfuerzo que
supone adquirir y desarrollar una mayor empleabilidad y analizar la necesidad de modificar, muy
posiblemente, esa organizacion de vida para poder compaginar la vida familiar con la laboral. Todo
ellos sobre la base de la valorizacion del trabajo doméstico que propicia el desarrollo de una serie de
capacidades facilmente trasladables al mundo laboral, asi como una polivalencia cada vez mas
requerida por éste.

En este punto es conveniente definir con exactitud el término trabajo para aunar criterios a la hora de
hablar de insercion laboral. Aqui emplearemos el concepto en su significado de realizaciéon de
actividades o tareas, fisicas o intelectuales, dirigidas a la produccion de bienes materiales, servicios o
conocimientos, a cambio de las cuales se recibe una remuneracién o bien se realizan con caracter
gratuito. Segun esta acepcién, la mayor parte de las mujeres realizan algun tipo de trabajo a lo largo
de su vida, por ejemplo el que desempefian en sus casas, como voluntarias en distintas asociaciones, o
en el &mbito laboral. La diferencia reside en que mientras el remunerado se realiza en el ambito laboral,
el no remunerado se desarrolla indistintamente en el &mbito doméstico o en el dmbito social, en el
marco del voluntariado.

Al introducir este nuevo enfoque en los procesos de insercién laboral se pretende hacer frente a los
problemas de aquellas mujeres que tienen un escaso conocimiento del mundo laboral, bien porque no
han realizado nunca un trabajo remunerado o porque llevan mucho tiempo alejadas de él. Un
distanciamiento que da lugar a cierto desconocimiento de las caracteristicas y requerimientos actuales
del mercado laboral y que, consiguientemente, suele producir una idealizaciéon del empleo y un choque
entre el interés inicial por encontrar un trabajo y lo que realmente supone dedicarse a ese trabajo.
Cuando la mujer se decide a trabajar fuera de casa tiene que saber hacer frente a las consecuencias que
este cambio va a generar en el entorno familiar y tratar de implicar a todos sus miembros para que,
conjuntamente, tomen las decisiones sobre todas aquellas cuestiones que sea preciso modificar.

La consecuencia inmediata de este desconocimiento del mundo laboral por parte de las mujeres es la
dificultad de realizar un itinerario de insercion laboral comprometido con un objetivo laboral preciso,
lo que puede propiciar desinterés por participar en procesos formativos y de busqueda activa de
empleo, asi como rechazo de posibles ofertas de trabajo. En la practica, ademas, esto puede suponer
un esfuerzo de los profesionales de orientacién no correspondido por parte de las usuarias.

Para conocer el grado de implicacion que realmente pensamos dar a esta faceta de la vida es necesario
identificar y delimitar claramente tres factores:

+ Motivacién hacia el empleo.
+ Disponibilidad.
+ Corresponsabilidad.
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La motivacion porque esta directamente relacionada con el esfuerzo que realizamos para conseguir lo
gue nos proponemos. La disponibilidad pues incide en nuestra toma de decisiones, tanto relacionada
con la forma en que queremos estar en el empleo o condiciones en las que preferimos desarrollar la
actividad, como con el tiempo que tenemos o, inicialmente queremos destinar a ese empleo.

Por ultimo analizaremos la corresponsabilidad pues incide en nuestra disponibilidad, ya que ésta
depende de la forma en que tenemos organizada nuestra vida y, por tanto, del nivel de asuncién de las
responsabilidades y tareas que se realizan, especialmente en el ambito doméstico y familiar, y su
distribucion y reparto con el resto de componentes de la familia.

Asi pues, los responsables de los procesos de integracion social y laboral deben prestar especial atencién
a todos aquellos aspectos personales relacionados con la autoestima, la asertividad, la organizacion del
tiempo, la resolucion de conflictos..., a la vez que buscan la manera mas idénea de introducir los
mecanismos necesarios para que las mujeres destinatarias se conviertan en protagonistas activas de su
incorporacion al mercado laboral, inmersas en una estrategia orientada a lograr un cambio de actitudes
y a mejorar la empleabilidad de cada participante. En este contexto, la necesidad de incluir el concepto
de centralidad del empleo en estas paginas se hace evidente, en la medida en que se necesita dar
respuesta a las usuarias de los servicios de orientacién laboral que presentan estas caracteristicas,
ademas de facilitar la labor del personal técnico que trabaja en dichos servicios.

A la hora de planificar y desarrollar un proceso de insercién laboral es necesario asumir un enfoque en
el que confluyan factores como el género y la empleabilidad. El enfoque de género ya que son las
relaciones de género las que estan operando en la manera en que las mujeres se sitdan inicialmente
ante el empleo y que, en la mayor parte de los casos, viene determinada por una organizacion de vida,
distinta a la laboral, en la que todo gira en torno a las responsabilidades familiares y domésticas.

GENERO Y EMPLEABILIDAD +

El otro factor a tener en cuenta, la empleabilidad, es determinante a la hora de afrontar el acceso y
permanencia en el mundo laboral con expectativas de éxito, pues implica desarrollar la capacidad de
adaptarse a la oferta de empleo, es decir, de cubrir sus demandas y requerimientos y, en definitiva, de
posicionarse favorablemente ante el mercado laboral. Esta capacidad requiere informacion,
conocimiento, formacién y ciertas habilidades sociales que quedaran integradas bajo una perspectiva
en la que se contempla simultdneamente el interés por acceder a un empleo y el empefio por
mantenerse en el mundo laboral. Un objetivo que implica un esfuerzo constante de conocimiento de la
realidad laboral para lograr descifrar las claves que facilitan la permanencia en ella.
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SEGREGACION HORIZONTAL Y VERTICAL ¢

En este sentido, cabe sefalar que si bien es cierto que el crecimiento global de la poblacién activa se
explica por la incorporacién masiva de las mujeres al mercado laboral, hay que decir también que el
reparto del empleo sigue siendo muy desigual entre los dos sexos. Aquellas mujeres que acceden al
trabajo asalariado son objeto de una segregaciéon ocupacional que tiene una doble caracterizacién:

Segregacion horizontal, o concentracién en determinadas ramas profesionales y de produccion.
Podemos decir que en este momento se concentran en cinco ramas de actividad: hosteleria, comercio,
ensefianza, sanidad y servicio doméstico.

Segregacion vertical que hace referencia a las categorias profesionales. Las mujeres suelen
encontrarse en los niveles mas bajos dentro de cada sector.

Muchos de estos factores que influyen negativamente en la incorporacién de la mujer al mercado de
trabajo son totalmente etéreos y carecen de sustento que pueda darles alguna credibilidad. De ahi que,
en numerosos casos, la mujer opte por concurrir a procesos de seleccién que se rigen por criterios mucho
mas objetivos, como ocurre en el caso de las oposiciones convocadas desde la Administracion Publica,
donde la presencia femenina es mayoritaria en estos momentos.

Las mujeres ocupan un numero elevado de plazas en los niveles inferiores de la Administracién, pero su
presencia desciende en los puestos directivos. En el ambito de la empresa privada, la mujer sigue
teniendo que superar enormes dificultades para acceder en igualdad de condiciones que los hombres a
un puesto de trabajo.
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Entre estos obstaculos se encuentran:

+ Predominio de una mentalidad machista y discriminatoria que, en muchas ocasiones, prefiere a
un varon frente a una mujer a pesar de que ésta pueda tener una formacién y cualificacion
profesional muy superior.

¢ El perfil demandado mayormente por las empresas responde a un joven vardén, con total
disponibilidad y padre de familia; en el caso de la mujer estas caracteristicas se restringen y el hecho
de tener hijos puede suponer el rechazo de inmediato por parte de quien realiza un proceso de
seleccion.

+ Temor del empresariado a asumir los costes sociales y salariales derivados de |la posible maternidad
de las trabajadoras a pesar del “coste cero” que causa esta baja y de las ayudas existentes para
apoyar a la mujer trabajadora que decide tener hijos. A esto hay que afadir que, en nuestra
sociedad, el niumero de mujeres que disfruta del permiso de maternidad es aplastante, mientras que
el de paternidad aun resulta simbdlico.

+ En cuanto a la formacion, si bien éste es un factor que facilita de manera general la incorporacién
al mercado laboral, los datos demuestran que las mujeres, incluso teniendo niveles educativos
iguales o superiores a los de los varones, contintian teniendo mayores dificultades para acceder a un
empleo remunerado y a salarios mas altos.

+ La flexibilidad de horarios tradicionalmente aceptada por quienes trabajan en la empresa privada
se suma a esta serie de obstaculos que tiene que superar la mujer. La planificacion de reuniones,
viajes y otros encuentros de trabajo continta realizandose bajo un disefio totalmente masculino, sin
tener en cuenta las necesidades de las mujeres.
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TECHO DE CRISTAL «

Los diferentes andlisis realizados de cara a generar un contexto social en el que mujeres y hombres
cuenten con oportunidades similares para progresar en la vida laboral, sin que los roles y estereotipos
de género conlleven obstaculos o cargas afadidas para ninguno de los dos sexos, han topado con el
llamado “techo de cristal”. Se trata de un término acufiado en la década de los setenta en Estados
Unidos para describir las barreras artificiales e invisibles, creadas por las actitudes discriminatorias y por
los prejuicios de las organizaciones, que frenan a las mujeres en su intento de ascender a puestos de
responsabilidad.

El techo de cristal se encuentra suspendido en el aire como una microscépica molécula que no podemos
ver a simple vista. Sin embargo, la serie de circunstancias y situaciones que lo conforman tiene suficiente
fuerza y consistencia como para impedir el paso de aquellas mujeres competentes y sobradamente
cualificadas que aspiran a promocionarse en su carrera profesional. Es un fendmeno que sigue
limitando el acceso de las mujeres a la alta direccion y a los puestos directivos, en aquellos sectores y
areas que implican mas responsabilidades, un salario mas elevado y mejor estatus social.

La Declaracion sobre Principios y Derechos fundamentales en el trabajo de la Organizacion
Internacional del Trabajo reconoce que, mientras que algunas mujeres se estdn posicionando en
ocupaciones anteriormente dominadas por los hombres y han conseguido abrir una brecha en el techo
de cristal, la mayoria siguen encontrandose en una posicion de desventaja con respecto a los hombres,
en lo referente a las oportunidades y al trato que reciben por parte del mercado de trabajo; al igual
gue en su participacion en la toma de decisiones econémicas; en su acceso a los recursos productivos y
de formacion; a lo que hay que anadir que siguen siendo las mas vulnerables ante las reducciones de
plantilla y el desempleo. Para corregir esta situacion, tanto desde el gobierno de la nacién como desde
las administraciones autondémicas se han disefiado planes, programas y distintas actuaciones,
encaminadas a incorporar medidas de accion positiva como practica habitual en la politica de recursos
humanos de las empresas. En 1995 el gobierno espafol lanzé el Programa OPTIMA con el fin de
favorecer la Igualdad de Oportunidades en el ambito empresarial. En el caso concreto de Cantabria,
este objetivo se impulsa a través de la puesta en marcha del Programa IDEM con el que se pretende que
las empresas conozcan y aprovechen las ventajas y beneficios que se pueden obtener de implantar un
plan de accién positiva dentro de sus sistemas de gestion.
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Algunas de estas ventajas competitivas son:

Mayor prestigio

Mayor eficacia

Mayor competitividad
Optimizacion de recursos humanos
Mayor calidad

Estabilidad en el mercado

* 6 6 O o o

La adopcién de politicas de igualdad de oportunidades constituye una forma de optimizar los recursos
humanos pues permite sacar el maximo partido de las potencialidades del conjunto del personal y
aprovechar los conocimientos, talentos y capacidades del total de la plantilla. Ademas, esté
comprobado que el desarrollo de un Plan de Accién Positiva supone una inversiéon para la empresa al
favorecer la permanencia de las personas que trabajan en ella y suponer un menor gasto que el
derivado de la seleccion y formacién de nuevo personal. A todo ello hay que afadir el mejor clima
laboral que se genera al facilitar un entorno laboral mas saludable, una mayor implicacién en el trabajo
y una mayor productividad.

La adopcién de medidas de accion positiva permite mayor capacidad de innovacion y de adaptacion al
cambio en las empresas, un factor determinante para afrontar con garantias de éxito la competitividad
de los mercados. La participacion equitativa en los procesos de toma de decisiones permitira tener en
cuenta una mayor diversidad de necesidades y situaciones, y las empresas, por su parte, al tener que
hacer frente a una constante necesidad de adaptacion y cambio se veran obligadas a buscar nuevas
formas de organizacién del trabajo.

Las distintas estrategias disefiadas para lograr traspasar el techo de cristal contemplan los siguientes
objetivos:

¢ |gualdad de remuneracién por un trabajo de igual valor.

+ Una mayor seguridad en el empleo y mejores condiciones de trabajo para quienes lo realizan
a tiempo parcial, temporal o a domicilio.

¢ La eliminacion de la segregacion ocupacional que perpetua los buenos trabajos para los
hombres y los malos para las mujeres.

+ El fomento de la educacion y la formacién para las mujeres y en especial la destinada a las
mas jovenes.
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Las normativas internacionales del trabajo sobre los temas de género son un factor clave para conseguir
la igualdad de oportunidades y de trato para todas las mujeres, y para que éstas puedan darse cuenta
de todo el potencial que pueden desarrollar en los puestos de direccion y de toma de decisiones. Es mas,
los programas y proyectos desarrollados por la OIT desde 1995 tratan la igualdad de género en el
mundo del trabajo como un asunto de derechos humanos, pero también como un tema fundamental
para el desarrollo sostenible, el uso eficaz de los recursos humanos y el bienestar de la familia.

TRABAJO A TIEMPO PARCIAL ¢

A estas dificultades afadidas que tiene que hacer frente el colectivo femenino para acceder a la esfera
laboral, se suma el elevado niumero de mujeres que elige, o se ve en la obligacién de hacerlo, el trabajo
a tiempo parcial, para asi poder simultanearlo con el desempeiio de las responsabilidades familiares,
algo que en el caso de los hombres suele ocurrir esporadicamente cuando entran o salen del mercado
laboral. La mujer protagoniza entonces una agotadora doble jornada, repartida entre la casa y el lugar
de trabajo, donde, en ocasiones, realiza muchas horas mas de las recogidas en su contrato a tiempo
parcial. Ademas, son muchos los hombres que se apoyan en esta reduccién, entre comillas, de los
horarios de algunas mujeres para cargar sobre ellas toda la responsabilidad familiar.

Las consecuencias inmediatas que se derivan de esta segmentacién del mercado de trabajo son, en el
caso de las mujeres, mayoritariamente negativas:

* ingresos bajos
* acceso limitado a puestos cualificados
* menos oportunidades para su desarrollo profesional

Conseguir reducir la participacion de las mujeres en los empleos a tiempo parcial es una cuestion que
no s6lo depende del reparto de las tareas domésticas, sino también de los intereses y necesidades de las
empresas, asi como de las politicas y de la legislacién del mercado laboral. Con el fin de contrarrestar
esta feminizacién del trabajo a tiempo parcial que se observa en el conjunto de paises de la Unién
Europea, la Comisién de Empleo y Asuntos Sociales del Parlamento Europeo, en su reunién de 16 de
febrero de 2004, pide a la Comisién de Derechos de la Mujer e Igualdad de Oportunidades que
incorpore una serie de sugerencias a seguir por todos los Estados miembros:

¢ Prevenir contra la tendencia actual a considerar el trabajo a tiempo parcial de las mujeres
como una solucién general para conciliar la vida profesional y familiar, puesto que esta solucion
refuerza el desigual reparto de las responsabilidades familiares entre mujeres y hombres y
perjudica el equilibrio del mercado laboral.
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¢ Subraya que las formas de trabajo flexible, como el trabajo temporal o el teletrabajo, pueden
constituir soluciones para conciliar la vida profesional y personal, Unicamente si son elegidas
voluntariamente por las propias trabajadoras y se adaptan a su situacion e, igualmente, pide
que todas las relaciones laborales cuenten con una proteccion suficiente en términos de
legislacion social.

En este contexto es |6gico pensar que todas aquellas medidas emprendidas desde distintos estamentos,
tanto publicos como privados, para promover la igualdad de trato en el lugar de trabajo favoreceran la
calidad en el empleo, la productividad de las empresas y potenciaran el crecimiento econémico regional
y el bienestar social de las familias y de todas y cada una de las personas que integran la sociedad.

BRECHA SALARIAL ¢

La menor cuantia de los ingresos salariales de las mujeres respecto de los correspondientes a los
varones, -ellas ganan una tercera parte del sueldo que obtienen ellos-, sigue siendo una de las
manifestaciones mas persistente de desigualdad laboral por razén de sexo. Las diferencias son mas
acusadas para quienes trabajan en el sector privado aunque también hay sentencias de los tribunales
que penalizan esta actuacién en el sector publico. Esto se explica por la segregaciéon ocupacional que,
como hemos visto anteriormente, se manifiesta en la existencia de sectores feminizados que han tenido
tradicionalmente salarios mas bajos, y en el hecho de que las mujeres ocupen los puestos inferiores
dentro de las empresas y, sélo muy excepcionalmente, desempefien puestos directivos y de toma de
decisiones. Asimismo, con la menor aportacién de ingresos a la economia familiar por parte de las
mujeres, se sigue perpetuando el papel del hombre como mantenedor de la casa, mientras que el
trabajo de la mujer se considera, simplemente, como una ayuda o contribucién.

La brecha salarial obedece también a la discontinuidad, a las interrupciones de la vida laboral que
realizan las mujeres para atender al cuidado de personas dependientes, a la desigual valoracion de
puestos de trabajo y a la aplicacion de sistemas de clasificacion profesional discriminatorios que
esconden una discriminacion encubierta, indirecta.
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ACOSO SEXUAL «

A lo largo de estas paginas se viene haciendo un repaso de las condiciones de precariedad en que
muchas mujeres realizan su trabajo. Sin duda, una de las peores y mas vejatorias es el acoso sexual del
que son objeto algunas trabajadoras ya que sus repercusiones inciden negativamente en ellas, tanto a
nivel laboral como personal, familiar y social.

Por acoso sexual en el trabajo se entiende toda conducta verbal o fisica, de naturaleza sexual,
desarrollada en el ambito de la organizacién de una empresa, o como consecuencia de una relacién de
trabajo, realizada por un sujeto que sabe que es ofensiva y no deseada por la victima, de tal forma que
determina una situaciéon que afecta al empleo y a las condiciones de trabajo y crea un entorno laboral
enrarecido, intimidatorio y humillante. Considerado como una de las formas de violencia contra las
mujeres, el acoso sexual es dificilmente demostrable puesto que, en muchos casos, puede englobar
cuestiones que van mas alld del contacto fisico no deseado, las miradas lascivas, gestos insinuantes,
piropos ofensivos, lenguaje sexista, proposiciones sexuales realizadas de forma directa o
indirectamente... y un largo etcétera con el denominador comun de presionar a la victima con el
propésito de lograr la actividad sexual.

Las consecuencias del acoso para la mujer trabajadora traspasan el ambito de lo laboral pues, ademas
de contaminar el ambiente laboral y de provocar el absentismo en el trabajo, el abandono o cambio de
éste y la disminucién del rendimiento de la persona, influyen de manera importantisima en la pérdida
de autoestima, provocan sentimiento de culpabilidad, problemas de salud, sentimiento de desamparo
e indefensién y grandes dificultades a la hora de relacionarse con el sexo opuesto.
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ACCIONES POSITIVAS DE CARA A MEJORAR LA INCORPORACION, PERMANENCIA Y
PROMOCION DE LA MUJER EN EL MERCADO LABORAL +

Tras analizar algunas de las particularidades que caracterizan la situacion sociolaboral de las mujeres, a
continuaciéon se enumeran una serie de acciones susceptibles de aplicar en la practica profesional
relacionada con su formaciéon y orientacién profesional, de cara a favorecer la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

*Formarse como profesional de la formacién y orientacién laboral en igualdad de oportunidades e
integracion de la perspectiva de género en los programas cuyo fin sea la insercién socio-laboral.

¢Incluir en todos los cursos formativos un Médulo de sensibilizacién en Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres, que aborde contenidos como: perspectiva de género, planes de igualdad,
obstaculos para la incorporaciéon, permanencia y promocién de las mujeres, recursos para el
empleo...

+Difundir la informaciéon sobre cursos y ofertas de empleo en los servicios y entidades cuyas
destinatarias mayoritarias sean las mujeres.

¢Incluir en todas las acciones formativas modulos de habilidades sociales, técnicas de cambio de
actitudes y de desarrollo personal que contribuyan a aportar un mayor conocimiento de la realidad
laboral a las alumnas y les dote, por tanto, de las herramientas necesarias para enfrentarse a las
posibles dificultades que presenta el mercado de trabajo.

*Proporcionar formacion para desempefar ocupaciones en las que haya oportunidades reales de
empleo, con perspectivas de futuro y promocion.

*En este sentido, en los cursos de formacién en ocupaciones en las que las mujeres se encuentran
subrepresentadas, reforzar la formacién con ejercicios de motivacion para el empleo.

*Eliminar los estereotipos y el lenguaje sexista en los materiales didacticos.
¢Informar a las alumnas de los recursos disponibles en cada comunidad auténoma para acudir en
caso de conflictos laborales, de necesidades de conciliacion de vida familiar y laboral, de servicios

especificos para mujeres, etc.

*Dar prioridad en los procesos de seleccién a mujeres con mas edad y cargas familiares.
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*Revisar los cuestionarios y preguntas de las entrevistas, asi como todas las pruebas a realizar en los
procesos de seleccion, para comprobar que no discriminan a favor de uno u otro sexo.

+Establecer procesos flexibles que faciliten la conciliacion de la vida familiar y laboral, haciendo
compatible la formacién con las responsabilidades del alumnado.

+Incidir en un uso no sexista del lenguaje y adaptar ejemplos y materiales con el fin de hacer visible
la situacion de las mujeres.

*Publicitar los cursos y ofertas de empleo, tradicionalmente realizados y ocupados por hombres,

incidiendo expresamente en la posibilidad que pueden representar para las mujeres en su insercién
sociolaboral.
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ESTRATEGIAS PARA APLICAR LA PERSPECTIVA DE
GENERO EN LA ORIENTACION SOCIOLABORAL
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Un enfoque mas ajustado a la realidad
Sexo y género «

Igualdad entre mujeres y hombres «
Discriminacion directa e indirecta «
Medidas de Accion Positiva

Analisis del mercado laboral

27 INICIATIVA COMUNITARIA EQUAL



UN ENFOQUE MAS AJUSTADO A LA REALIDAD «

Ya hemos sefialado como durante la segunda mitad del pasado siglo se ha producido un significativo
aumento en el acceso y la participacion de las mujeres en el ambito publico, que arranca con su
incorporacion al mercado de trabajo. En este terreno se aprecia una evolucion bastante positiva, mas
cuantitativa que cualitativa, al incrementarse el niumero de mujeres empleadas y al haberse visto
fomentada la diversificacion profesional de las mujeres en ocupaciones a las que no hace tanto apenas
tenian acceso ya que, tradicionalmente, eran desempenadas por hombres.

Sin embargo, a pesar de que la entrada de las mujeres en el mercado de trabajo haya registrado un
avance importante, todavia contindan pendientes muchos problemas entre los que destacan la
desigualdad salarial, la inestabilidad laboral o el acoso sexual al que se ven sometidas algunas
trabajadoras. Los lugares de trabajo aun reflejan un trato desigual hacia los miembros de la plantilla
gue viene determinado, Unicamente, por su pertenencia a uno u otro sexo. Por ello, para detectar y
poder corregir aquellos aspectos que frenan y obstaculizan la incorporacion, permanencia y promociéon
de la mujer en el ambito laboral se hace necesario analizar la situacion actual que viven un gran nimero
de mujeres en sus puestos de trabajo, desde la perspectiva de género. Un enfoque que se ajusta mas a
la realidad sociolaboral de la mujer de hoy ya que tiene en cuenta los diferentes aspectos que
intervienen en la configuracion de esta realidad y los analiza desde un punto de vista dindmico y
cambiante, tal y como demanda la sociedad de nuestros dias.

SEXO Y GENERO *

Las diferencias en las actitudes y comportamientos entre mujeres y hombres que se observan en la
realidad son el resultado de un aprendizaje social y cultural, puesto que todos sabemos que el ser
humano no nace con ellas. Sin embargo, las diferencias bioldégicas han servido para justificar la
preeminencia de los hombres sobre las mujeres, a sabiendas de que el sexo en si mismo no es la causa
que explica esta desigualdad entre ambos. El hecho de que unos y otras tengan caracteristicas
anatomicas propias y distintas capacidades reproductoras no determina que las diferencias en sus
actitudes y comportamientos sean naturales o innatas, sino que es la educacién diferencial recibida
historicamente por cada sexo la que provoca el desempefio de un papel social diferenciado. Por ello y,
a través de un complejo proceso de adscripcién y de identificacion a los modelos de feminidad y
masculinidad vigentes en cada cultura, las mujeres y los hombres llegan a tener comportamientos y
actitudes totalmente diferentes.
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En estas premisas se sustenta el sistema sexo-género, a partir del cual se organizan las pautas por las
que deben regirse las relaciones sociales entre mujeres y hombres, las respectivas posiciones, funciones
y espacios diferenciales y jerarquicos, correspondientes a cada sexo. Un sistema que llega a identificar
sexo con género y que atribuye determinados comportamientos al mero hecho de nacer con ciertos
rasgos biologicos.

El sistema sexo-género se enmarca en la perspectiva de género, modelo de interpretacion de la realidad
gue tiene en cuenta el hecho de que la organizacién social sigue un patrén en el cual cada sexo tiene
perfectamente definido su espacio, que esta estructurada a través de las relaciones de dominio de un
sexo, el masculino, sobre el otro, el femenino y que, basandose en estas relaciones, visibiliza la desigual
situaciéon y posicion de las mujeres respecto a los hombres en cada uno de los &mbitos y esferas de la
vida.

Durante todo el ciclo vital de una persona se asiste a un proceso de educacién mental y emocional para
asumir el rol en funcién de un sexo, el cual viene determinado por las pautas y normas de
comportamiento establecidas en cada sociedad. Estas se transmiten a través de los agentes de
socializacion que, desde diferentes vias, consiguen proporcionar un discurso homogéneo y coherente
con los estereotipos de género.

Los agentes de socializacion son:

+ Familia

¢ Escuela

+ Amistades

+ Medios de comunicacion

Asimismo, el uso incorrecto del lenguaje contribuye a perpetuar el papel preponderante de los hombres
en diferentes esferas de la vida en las que llega a parecer que las mujeres no existen. Un error mas que
imperdonable en un pais como el nuestro donde se cuenta con un sistema linglistico enormemente
rico, con miles de palabras para denominar correctamente cada cosa por su nombre. Actualmente, se
trata de Ilamar la atenciéon sobre la necesidad de introducir cambios a la hora de hablar y escribir para
no excluir a ninguno de los dos sexos. La personas que trabajan en la administracion, colegios,
comercios, centros de trabajo y todos los lugares donde la gente se comunica entre si deben realizar un
esfuerzo para que hombres y mujeres aparezcan reflejados como personas independientes, sin que
ninguno tenga que prevalecer sobre el otro.
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La socializacion diferencial no sélo supone el aprendizaje y adiestramiento del papel a desempefar en
funcion del sexo y el condicionamiento de las relaciones entre mujeres y hombres y sus formas de
participacion en la sociedad, sino el encorsetamiento de ambos al limitarles sus deseos y expectativas.
El rol de género transferido de generacién a generacién hace que mujeres y hombres se enfrenten al
empleo desde puntos de partida desiguales y con una clara descompensacion de posibilidades entre
unas y otros que va aumentando a medida que desarrollan sus ciclos vitales y sus carreras profesionales.

Las causas y factores que influyen en la precaria situacién laboral de las mujeres, frenando su
incorporacion y contribuyendo a perpetuar situaciones de desigualdad que, ademas, puede provocarles
sentimientos de inseguridad respecto a sus posibilidades personales, se pueden resumir en los siguientes
puntos:

Comportamientos de género: Los roles de género influyen en una etapa previa al acceso al mercado
de trabajo y determinan las circunstancias en las que se esta realizando dicho acceso. Las decisiones
formativas tomadas por las mujeres estan todavia muy vinculadas a estos roles, al cuidado y las
relaciones con los demas. Y en el momento en que consiguen un empleo vuelven a influir los roles
de género. Las mujeres tienen que prestar aun una mayor dedicacion al trabajo doméstico y a las
responsabilidades familiares y esto influye en su menor disponibilidad para emplearse y en la
eleccion, entre comillas, de jornadas de menor duracion. En cambio, los hombres no ven como
propio el &mbito doméstico, ellos se consideran meros ayudantes y concentran todas sus energias en
el desarrollo profesional para el que tienen una disponibilidad absoluta.

Barreras culturales: El empresariado y una parte muy importante de la sociedad cuenta con ciertas
creencias que actlan como frenos en la insercion laboral femenina y que se traducen en una serie
de falsos prejuicios y temores:

¢ Las mujeres presentan un mayor absentismo laboral

+ Son aptas, Unicamente, para realizar los trabajos considerados “femeninos”

+ Tienen poca resistencia fisica

+ Son psiquicamente mas fragiles

+ Carecen de ambicién profesional

+ Tienen poca disponibilidad horaria y geografica
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Lo anteriormente dicho parece justificar, de manera mas que suficiente, la necesidad de introducir el
enfoque integrado de género en cualquier proceso de insercion laboral, entendiendo éste como una
intervencion general, que afecta a todas las instituciones, organismos y agentes sociales y con el que se
pretende transformar el sistema social actual en una sociedad mas igualitaria. En consecuencia, si no se
adoptan disefios de intervencion que impregnen del Principio de Igualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres la actividad diaria de los distintos grupos sociales, seguira sin resolverse el problema
de fondo que no es otro que el diferente tratamiento recibido por hombres y mujeres, por el simple
hecho de nacer con unos determinados rasgos biolégicos.

IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES ¢

Para superar las situaciones de discriminacion en el ambito laboral se han puesto en marcha mecanismos
de compensacién encaminados a lograr la Igualdad entre Mujeres y Hombres. La Igualdad de
Oportunidades es un concepto que surge al comprobarse que la igualdad de derechos para ambos
colectivos (reconocida en la Constitucion Espanola de 1978), no provoca por si sola la desaparicién de
las desigualdades, dado que la situacion de partida de las mujeres en todos los dmbitos, se sitia en un
lugar de desventaja y se siguen manteniendo habitos, mecanismos y actitudes estereotipadas que no
pueden variarse Unicamente con la igualdad juridica de derechos.

La situacién de desigualdad entre mujeres y hombres, en el terreno laboral, se traduce en diferentes
formas de discriminacion sexual hacia ellas. En este contexto, el término discriminacion adquiere una
significacion con caracteristicas propias y particulares, derivadas de la relaciéon que se establece cuando
la mujer entra a formar parte del mundo laboral.

Por discriminacion entendemos pues aquella situacion de marginacion sistematica, histérica y
profundamente arraigada en un momento dado y en una determinada sociedad, que incide
negativamente sobre ciertos colectivos, caracterizada, bien por razones derivadas de opciones legitimas
de todo ser humano, o por concurrir en ellos rasgos inseparables de la persona, sobre cuya pervivencia
ésta no tiene ninguna posibilidad de elecciéon. En el tema que nos ocupa, se puede considerar que existe
discriminaciéon en todos aquellos casos en que una persona es tratada de forma diferente por su
pertenencia a un sexo concreto, sin atender a criterios objetivos como son la aptitud demostrada para
realizar determinados cometidos o la capacidad intelectual necesaria para afrontar ciertos retos
profesionales.
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Los diferentes estudios realizados sobre la desigualdad de trato que reciben las mujeres en la esfera
laboral han llevado a diferenciar entre:

¢ Discriminacion directa, basada en el trato desigual o de inferioridad por el hecho de pertenecer a un
determinado sexo, en este caso el femenino, mientras se privilegia al masculino. Este tipo de
discriminacion esta explicitamente prohibida por la legislacién internacional y nacional.

+ Discriminacion indirecta, derivada de las costumbres y tradiciones o intencionadamente dirigida a
discriminar a un determinado colectivo, aunque aparentemente se realice de un modo neutral,
mediante el establecimiento de un criterio que no tiene que ver directamente con la condiciéon sexual.
Es consecuencia de la aplicacion de una medida neutra, es decir, una medida idéntica para ambos sexos,
pero cuyas consecuencias resultan perjudiciales o no favorecen a las mujeres.

Con el objeto de combatir o corregir los efectos de las situaciones de desigualdad y discriminacion que
viven las mujeres, se desarrollan las Ilamadas medidas de Accién Positiva, un término que, segun la
definicién del Comité para la Igualdad entre Mujeres y Hombres del Consejo de Europa, designa a
aquella estrategia destinada a establecer la igualdad de oportunidades por medio de la implantacién
de unas medidas que permitan contrastar o corregir aquellas discriminaciones que son el resultado de
practicas o sistemas sociales.

La accién positiva se concibe como el conjunto de medidas que tienen por finalidad eliminar los
obstaculos que se oponen a la igualdad real o de hecho entre mujeres y hombres. Se trata de
estrategias temporales destinadas a remover situaciones, prejuicios, comportamientos y practicas
culturales y sociales que impiden a las mujeres alcanzar una situacion real de igualdad de
oportunidades.

Dado que el conocimiento de la historia nos permite adentrarnos en el pasado para mejorar el futuro,
conviene indicar en este punto que los origenes de la Accion Positiva se encuentran en Estados Unidos,
donde a principios del siglo XX se decide poner en practica ciertas medidas encaminadas a fomentar la
participacion de la poblacion de color en la vida social, politica y econdmica del pais. La expresion
aparece reflejada en una ley estadounidense de 1935, enmarcada en el &mbito del derecho laboral y
gue surge como reaccién juridica a las protestas protagonizadas por la poblacién afroamericana y otras
minorias y movientos de contestacion.

La adopcién de estas medidas lograria alcanzar el objetivo fijado en el planteamiento inicial, sélo a
medias, ya que Unicamente consiguié integrar a una parte de la poblacién afectada: los hombres,
olviddndose totalmente de que las mujeres también existian. Se habia realizado un mal planteamiento
de base con el que, una vez mas, se reproducian las desigualdades sociales. Sin embargo, y visto que el
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resultado final podia ser todo un éxito, se decidié entonces impulsar nuevas medidas de Accion Positiva
destinadas especificamente a facilitar la entrada de las mujeres pertenecientes a minorias étnicas en la
vida publica americana.

El origen de la Accion Positiva en los Estados Unidos estuvo vinculado a la discriminacion racial, debido
a las particularidades sociopoliticas de aquél pais, pero cuando el concepto se importa a Europa no seré
la minoria de color sino las mujeres hacia quienes se orienten estas acciones.

Las acciones positivas han de integrarse en los planes de accion global para que su efecto sea
perdurable en el tiempo y modifique la situacion de partida de desigualdad en la que se encuentran las
mujeres a la hora de integrarse en el mercado laboral.

Consciente de que aun no se ha alcanzado el objetivo de establecer la igualdad entre mujeres y
hombres en materia de oportunidades, contratacion y ocupacién laboral, la Unién Europea exige que
el principio de Igualdad esté presente en todas las politicas y actuaciones que se realicen desde los
Estados miembros. La incorporacion de este principio, basada en el analisis de la realidad y de cualquier
discriminacion realizada por razén de sexo ha ido evolucionando hasta nuestros dias y su aplicacién ha
pasado a ser transversal en todas las politicas y actuaciones comunitarias.

La incorporacién de las perspectivas de género en la mayor parte de las actuaciones emprendidas, tanto
desde los organismos e instituciones oficiales como desde un gran nimero de empresas privadas, es un
sintoma evidente de que la sociedad ha tomado conciencia que la plena inserciéon de las mujeres en el
mercado laboral debe ser una incorporacién valorada y reconocida en condiciones de igualdad. Hoy ya
nadie puede ser ajeno al hecho de que cada dia es mayor el nUmero de mujeres que trabajan y el de
aquellas que estan dispuestas a competir por un puesto de trabajo con sus semejantes, ya sean del
mismo o diferente género.
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ANALISIS DEL MERCADO LABORAL +

+ Sjtuacion a nivel nacional

A lo largo de estas paginas hemos sefialado, en mas de una ocasién, que el crecimiento de la tasa de
actividad femenina registrado en el ultimo decenio (1993-2003) se puede considerar como uno de los
cambios mas significativos operados dentro de la sociedad espafiola de finales del siglo XX y principios
del XXI. Una idea presente entre las conclusiones a las que ha llegado el Segundo Informe del Consejo
Econdémico y Social sobre la situacion de las mujeres en la realidad sociolaboral espafiola, elaborado a
finales de 2003.

El estudio revela que el proceso de incorporacion y permanencia de las mujeres en el mercado de
trabajo es de cardcter irreversible y que, al comenzar mas tarde que en la mayoria de los paises
europeos, presenta una participacién laboral de las mujeres espafolas menor que la existente en el
resto de la Union Europea vy, sobre todo, mucho mas baja que la protagonizada por los hombres.

Pese a la fuerte mejora registrada en estos uUltimos diez afos, y sobre todo a partir de 1994, la tasa de
paro femenino en nuestro pais dobla la correspondiente a la de las mujeres en el conjunto de la Unién,
mientras que en el caso de los varones, la tasa de paro en Espaia es similar a la que arroja el desempleo
masculino en Europa.

Aunque los resultados sobre el aumento de la ocupacién femenina se han traducido en un avance
sustantivo en las tasas de empleo de las mujeres espafiolas, el Informe del CES sefiala que tanto el mayor
peso del desempleo como la constatacion de que la participacion laboral sigue siendo la mas baja de la
Unién Europea indican que todavia ha de lograrse un mayor avance.

+ El comienzo de 2004

Los datos facilitados por el Instituto Nacional de Estadistica sobre la Encuesta de Poblacién Activa (EPA),
realizada en el primer trimestre de 2004, registraron una tasa de paro del 11,38 %. Un inicio de afio
nada prometedor, en el terreno laboral, si se compara con el cierre del ejercicio anterior en el que la
tasa de paro se situaba en el 11,20 por ciento. En el primer trimestre se destruyeron 9.400 empleos en
Espafia, lo que hizo que el total de poblacién ocupada fuese de 16.852.500, mientras que la poblaciéon
activa aumenté en 27.600 situandose en 19.016.700 personas, lo que representa una tasa de actividad
del 55,38 %.
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Durante los ultimos doce meses, el paro bajé en 18.500 personas, en tanto que el niUmero de nuevos
puestos de trabajo subié en 420.200. En el primer trimestre del afio el desempleo masculino subié en
18.700 hombres y se situé en 940.800, con una tasa de paro del 8,38 % de la poblacién activa, en tanto
gue el femenino aumenté en 18.400 mujeres y se colocd en 1.223.300 desempleadas, el 15,71 %. Entre
enero y marzo se destruyeron 32.500 empleos que ocupaban hombresy se crearon 23.100 que ocuparon
mujeres. La tasa de actividad ascendié en el primer trimestre a 55,38 %; la de hombres se situd en el
67,37 % y la de mujeres en el 44,07 %.

El numero de asalariados disminuyé en 45.800 personas respecto al trimestre anterior, con lo que la
cifra se situdé en 13.706.800, de los que 9.581.600 tenian contrato indefinidos (47.800 mas que en el
trimestre anterior) y 4.125.300 eran temporales (93.700 menos). Los trabajadores a tiempo completo
sumaron 15,43 millones, después de que disminuyeran 28.500 puestos, en el caso de los hombres, y
18.500 en el de las mujeres y se situaran en 10.026.700 y 5.412.900, respectivamente, en tanto que los
de tiempo parcial descendieron en 4.000 hombres hasta llegar a los 263.900 y aumentaran en 41.500
mujeres, hasta alcanzar un total de 1.149.000 contratos de esta duracion para el colectivo femenino.

Por sexos, las principales perjudicadas fueron las mujeres de entre 20 a 24 aflos con un aumento del
paro de 6.800 personas, seguido del colectivo de hombres de la misma edad (1.100) y del de los varones
de 16 a 19 afos (700). Por el contrario, el principal descenso del paro se registrd en las mujeres de entre
25 a 54 aios (22.100), seguido de los hombres de la misma edad (17.600), de los de 55 aflos y mas (2.900)
y de las mujeres de entre 16 a 19 afios (2.300).

Asimismo, los datos facilitados por la Encuesta de Poblacién activa para este periodo reflejan que de los
14,21 millones de hogares existentes en Espaia, a finales de marzo habia 10,67 millones con, al menos
un activo, 8,77 millones en los que todos sus miembros activos estaban ocupados y 511.200 en los que
todos estaban parados. Ademas, el 70,35 % de los parados estaban dispuestos a cambiar de ocupacién
para encontrar un empleo, el 50,17 por ciento se conformaba con una categoria inferior a la esperada,
el 43,74 aceptaba una menor remuneracién y sélo el 19,14 por ciento cambiaria de residencia para
encontrar un puesto de trabajo.

+ El caso de Cantabria

Entre los objetivos fijados en la Estrategia Europea de Empleo para 2010, se encuentra el de contar con
una proporcién de mujeres activas que rebase el 60% en ese aflo. Una cifra un tanto alejada de la que
recoge la tasa de actividad femenina en Cantabria y que en el primer trimestre de 2004 registré un total
de 40,62 %.
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La situacion de marginacion de las mujeres en el mercado laboral de Cantabria comienza por la gran
diferencia que refleja esta tasa en la que los hombres alcanzan un 66,56 %. A partir de ahi, las
desigualdades entre hombres y mujeres se pueden constatar cuantitativamente. Las mujeres no sélo
reciben un salario que se ha estimado en un 20% inferior al de los varones por el mismo trabajo, sino
gue su tasa de paro casi duplica la de éstos (14,57 % frente al 9,50 %). Algo que también ocurre, pero
con unos valores totalmente invertidos, si observamos la tasa de empleo en la que los hombres
aventajan a las mujeres por 60,24 % frente a 34,70 %.

MUJERES HOMBRES
Tasa de actividad 40,62 % 66,56 %
Tasa de paro 14,57 % 9,50 % . . .
Fuente: Elaboracion propia a partir de
Tasa de empleo 34,70 % 60,24 % datos de la EPA, 1V Trimestre 2004, INE.

La situacion en términos de igualdad entre mujeres y hombres respecto a las oportunidades que ofrece
el mercado de trabajo en Cantabria apenas difiere de la tendencia general que se aprecia en el resto
de Espafia, aunque con las caracteristicas propias de una comunidad auténoma en la que el peso
relativo de la poblaciéon rural dentro del conjunto de la poblacion total estd muy por encima de la
media nacional. Asi, algunas de las causas que explican el desempleo femenino de la regién reflejan
estas peculiaridades:

¢ Tardia incorporacion de la mujer al mercado de trabajo si se compara con otros paises europeos.

¢ La responsabilidad del trabajo doméstico y de las cargas familiares (personas dependientes) recae
casi exclusivamente sobre las mujeres, lo que en muchos casos impide la ocupacién de un puesto de
trabajo fuera del hogar.

¢ Unos niveles de formacién para el empleo inferiores a los de los varones que, aunque se corrigen en
las generaciones mas jovenes, se aprecian de manera importante en las mujeres mayores de 45 aios.

+ Una tendencia tradicionalista de la formacion de la mujer que se manifiesta desde los niveles no
universitarios (destaca la presencia femenina en el bachillerato y la masculina en la Formaciéon
Profesional y en los Programas de Garantia Social). En el caso de los estudiantes universitarios hay una
relativa situacion de equilibrio entre las carreras tradicionalmente Ilamadas de “letras” y predominio de
la presencia de varones en las ensefianzas técnicas, con la consiguiente desventaja de las mujeres a la
hora de encontrar empleo en puestos de trabajo de caracter técnico.
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A la hora de analizar la situacién laboral de las mujeres cantabras tampoco pueden olvidarse algunas
circunstancias relacionadas con las caracteristicas geograficas, sociales, culturales y politicas que definen
la vida de cualquier territorio. Entre estas podemos destacar:

¢ Un 32,5% de las mujeres de Cantabria residen en municipios de menos de 2.000 habitantes, frente
al 17,6% de mujeres en el conjunto espafiol. Como es l6gico, en estos municipios existen muchas menos
posibilidades de encontrar trabajo y el hecho de tener que realizar desplazamientos aln supone un
fuerte lastre para muchas, a la hora de pensar si acepta un trabajo.

+ Cantabria es una regién con gran actividad agricola y ganadera. La mayoria de las explotaciones son
familiares y, generalmente, es el “padre de familia” el que figura como titular. La mujer rural trabaja
muy duro en el campo y la ganaderia, sin embargo, un escaso porcentaje esta dado de alta en los
regimenes de la Seguridad Social. Existe por tanto un gran nimero de mujeres que trabaja en la
economia sumergida en este sector.

* Por ultimo apuntar un factor socio-cultural. En Cantabria, como en otras regiones del norte de
Espafa, la cultura matriarcal ha estado muy arraigada. Esta cultura se entiende como un gran dominio
de la mujer en las responsabilidades familiares, del cuidado de la casa y de los hijos, lo que provoca que
las tasas de actividad femenina en la region estén por debajo de la media nacional y que un porcentaje
elevado de mujeres cantabras sea bastante selectiva a la hora de aceptar un trabajo que no le permita
dedicarse a su familia en la medida que ella desea.
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EL CICLO COMPLETO DEL PROYECTO DE INSERCION

Captacion, diagnéstico y seleccion de colectivos

Planificacion y disefio de programas de formaciéon y/o empleo ¢
Informacién y difusion «

El autoempleo como alternativa «

Formaciéon «

Orientacion «

Insercién y acompafamiento «

Evaluacién del proyecto «
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CAPTACION, DIAGNOSTICO Y SELECCION DE COLECTIVOS +

Ante esta compleja situacién en la que se encuentra inmersa la mujer a la hora de llevar a cabo su
personal proyecto de vida laboral, se hace necesario que cualquier planificacion destinada a facilitar su
acceso al mundo del trabajo se aborde desde una perspectiva lo mas amplia posible y conforme a un
modelo sistematico, participativo y compuesto por equipos paritarios. Sin olvidar un aspecto
prioritario, como es el de contar con un analisis bien enfocado de la situacion que se va a tratar, a lo
que contribuird, en gran medida, el hecho de incluir la perspectiva de género, de manera que se puedan
obtener los datos cuantitativos y cualitativos de la situacion diferencial entre mujeres y hombres.

El diagnéstico de esta realidad que se esconde tras los datos, debe proporcionar las claves de los
aspectos investigados, para que la planificacion posterior de la actuacién a emprender responda a las
diferentes necesidades de los colectivos de mujeres y hombres implicados, y no genere o ayude a
mantener desequilibrios o discriminaciones indirectas por razén de sexo.

Una planificacién rigurosa requiere, en primera instancia, lanzarse a la busqueda de informacién sobre
la poblacion, el territorio y/o el sector en el que se desarrolla el proyecto, con el objeto de realizar un
diagnéstico lo mas exhaustivo y real posible que contemple necesidades y potencialidades relacionadas
con la insercién laboral que se desea potenciar en un contexto determinado.

Resulta imprescindible, en este momento inicial del proceso, invertir esfuerzos para recabar
informaciéon desagregada por sexos, de cada variable o realidad a estudiar y, paralelamente, reflejar
cuantitativa y cualitativamente las diferencias existentes entre mujeres y hombres en las conclusiones.
El diagnostico debera recoger también las necesidades especificas de las mujeres en relaciéon con la
insercion laboral. Si se carece de informacion sobre un aspecto concreto, el resto del proyecto puede
fracasar porque las actuaciones no abarcan la problematica en su conjunto.

La falta de informacion desagregada por sexos suele ser una de las carencias a tener en cuenta en la
obtencion de conclusiones que arroja el diagnostico previo, de ahi que deba valorarse la posibilidad de
incluir la realizacién de estudios, andlisis e investigaciones desde la perspectiva de género, como una
actuaciéon mas contemplada por el propio proyecto.

La informacion debera recabar datos que permitan crear una imagen precisa de lo que ocurre, de la
situacién o problematica a tratar, en base a los siguientes aspectos:
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Recogida de informacion cuantitativa y cualitativa sobre la poblacion objeto de intervencion, siempre

desagregada por sexos

Datos cuantitativos

En su uso es importante tener presentes las diversas formas de invisibilidad estadistica de las mujeres en
diversos campos: busqueda de empleo, trabajo en explotaciones y comercios familiares, empleo
sumergido... Puede hacerse conveniente la busqueda de datos adicionales por medio de métodos como:
observaciéon, estudios realizados sobre el uso del tiempo, registros administrativos y toda aquella
informacién que pueda contribuir a dar una mayor validez y exactitud al analisis.

Datos cualitativos

Los métodos para obtener informacion pueden partir de estudios previos, entrevistas y cuestionarios
estructurados. Los métodos de PARTICIPACION ACTIVA, ademas de facilitar el protagonismo de los grupos
y personas implicadas en el problema tratado, son fuente fundamental de informacién para el anélisis de
cualquier tema, ademas de convertirse en un elemento de integraciéon y motivacién, especialmente para
aquellos colectivos que habitualmente se hallan alejados del acceso y control de los circulos y espacios de
la toma de decisiones, como es el caso concreto de la gran mayoria de mujeres. Las férmulas de
participacién se organizan realizando una seleccién en la que se incluyen, representativamente, a los
diferentes colectivos y mediante el desarrollo de seminarios o grupos estructurados de trabajo y reflexién
que se dividirdn por sexo, de manera que todas las voces y aportaciones tengan una participacién plena,
desde la perspectiva de género.

Informacion sobre las caracteristicas socioeconémicas de la zona y como éstas inciden de manera diferencial

sobre hombres y mujeres

- Area de actuacion.

Situacion y extension del territorio. N° de municipios y tamafo de los mismos. Poblacién: hombres y
mujeres, en numeros absolutos, densidad de poblaciéon. Nucleos de concentracién de la poblacién.

- Cambios demograficos.

Evolucion de la poblacién y tendencias. Movimientos migratorios tradicionales y emergentes.
Consecuencias en el mercado de trabajo para hombres y mujeres.

- Cambios desde la perspectiva doméstica en las relaciones familiares.

Conflictos de género y generacionales.

- Redes de comunicacion.

Accesibilidad a los servicios y recursos por parte de hombres y mujeres.

- Evolucioén, transformaciones y tendencias de los mercados de trabajo.

Incidencia y prondstico de la situacion para hombres y mujeres.

- Sectores productivos predominantes.

Incidencia en la configuracion del mercado de trabajo y sobre la estructura familiar.

- Elementos culturales que inciden en el mercado de trabajo.
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Informacion sobre politicas y recursos, desde la perspectiva de género

¢ Analizar los planes de empleo nacionales, regionales y, en su caso, locales. Valorar su incidencia en el
territorio y en los grupos de personas, diferenciando entre hombres y mujeres.

¢ Andlisis del area de empleo de los Planes nacionales, regionales y municipales de Igualdad de
Oportunidades y del nivel de aplicacién real.

+ Recursos de empleo especificos para mujeres. Incorporacién real de la perspectiva de género. Métodos
y técnicas especificas utilizadas.

¢+ Complementariedad de recursos y servicios.

+ Identificacion de experiencias en las que se ha logrado realizar una integracion sociolaboral de las
mujeres con éxito.

+ Medidas especificas para mujeres y analisis de su aprovechamiento, adecuacién e incidencia en los
diferentes grupos de mujeres.

Informacién sobre la realidad formativa en el territorio de referencia

Dado que la formaciéon ocupa un lugar destacado, desde el punto de vista de la empleabilidad de las
personas, de cara a actuar en este terreno, es importante conocer la presencia femenina que se registra
en los diferentes niveles de formacion reglada y no reglada, la oferta formativa en la que las mujeres estan
subrepresentadas y sobrerepresentadas, los niveles de alfabetismo y la eleccion de estudios universitarios,
segun sexos, asi como el numero y clase de centros especificos de educacion para adultas/os... y toda
aquella informacién que pueda contribuir a conocer con mayor precision el tema de la formacién, como
factor principal en la inserciéon y promocién laboral de mujeres y hombres.

La elaboracion del diagnéstico de necesidades y potencialidades resultard mas facil cuanto mayor sea
el nivel de informacién con el que contamos, ya que nos permitird establecer, de un modo mas preciso,
las prioridades que definen el proyecto a desarrollar.

Identificacion de necesidades y

Finalidad del diagnéstico ~————————> A T
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+ Comunes y diferenciadas segun el género: laborales, profesionales, formativas, personales,
sociales...

¢ Aspectos relacionados con la insercion: barreras de acceso y promocién en entornos
masculinizados, condiciones ante el empleo, segregacién horizontal y vertical, posibilidades de
autoempleo, autovaloracion personal y profesional, necesidades formativas y de acompafiamiento
e influencia del reparto de responsabilidades familiares y domésticas, entre otras.

El diagnéstico debe contar con una prevision de resultados y efectos que permita combinar las causas
gue se encuentran en el origen de la desigualdad de género con las consecuencias que se obtendrian
de aplicar las medidas promotoras de Igualdad del proyecto, ya que a veces este ejercicio provoca un
cambio de estrategias.

Una vez definidos en el diagnoéstico los perfiles y grupos de personas que son objeto de una atencién
prioritaria, esta fase proporciona la posibilidad de contactar con el mayor numero posible de personas
destinatarias, adecuando las actividades a emprender a sus caracteristicas y necesidades. Para ello, es
importante buscar férmulas de captacion en funcion del grupo al que se dirigen las acciones, en funcion
del tipo de actuacion, del territorio en el que se actla y de los medios de los que se dispone.

La captacion de personas destinatarias requiere, en algunos casos, la realizacion de acciones concretas
de sensibilizacion y motivacion, sobre todo cuando se trata de mujeres que, por su dmbito cotidiano
vital no llegan a conocer los proyectos, o ni siquiera contemplan la posibilidad de participar en ciertas
acciones, bien porque habitualmente participan hombres o porque simplemente no se sienten
capacitadas para participar. De ahi que se haga preciso identificar los terrenos en los que se mueven
estas personas para, posteriormente, establecer mecanismos de captacién diferentes a los establecidos
desde los servicios de insercion.
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PLANIFICACION Y DISENO

Esta fase se inicia en el momento de comenzar a estructurar y concretar las ideas previas y las posibles
lineas de actuaciéon que el analisis de la situacién y el informe del diagnéstico han generado.
Comprende el diseio del proceso que va a desarrollarse, en el que tendran que incluirse todos los
elementos que se espera van a contribuir a dar solucién a los problemas identificados y a lograr los
objetivos marcados.

En funcion del diagnéstico obtenido, en esta fase se debe elaborar el eje central sobre el que gire todo
el proyecto, en base a:

+ Decidir las prioridades de intervencion y formular los objetivos generales a conseguir o lo que es lo
mismo, los impactos que se esperan alcanzar. En el caso concreto de programas de insercién laboral de
mujeres, en los que se quiere acabar con las desigualdades existentes, se debera explicitar como
objetivo la intencion de disminuir los desequilibrios existentes en la situacién de partida de mujeres y
hombres.

¢ Establecer claramente los resultados que se desea obtener, teniendo en cuenta, tanto los objetivos
generales como el conocimiento del territorio y de los colectivos destinatarios y, una vez identificadas
sus necesidades e intereses, buscar los agentes, grupos y entidades de apoyo que pueden favorecer el
proyecto.

+ Delimitar y formular las acciones necesarias para el logro de los objetivos. Estas acciones deberan
responder a los diferentes puntos de partida y a las distintas formas de comportarse de cada género,
considerando la naturaleza de las mismas, los contenidos, la estructura y la metodologia que se
considera mas idonea.

+ Elegir los recursos necesarios para la ejecucion del proyecto: infraestructura, equipamiento,
personal, tiempo, presupuesto...

+ Estructurar y planificar el sistema de evaluacion del proyecto en el que se debera concretar la 6ptica
desde la que se evalla, es decir, el qué, como y quiénes evaluan.
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Las herramientas basicas para planificar desde un enfoque integrado de género son las distintas
modalidades de Acciones Positivas que se pueden emprender. Si se desean reducir desequilibrios de
partida y conseguir impactos positivos han de formularse claramente los objetivos de igualdad que se
quieren conseguir y planificar una diversidad de acciones:

+ dirigidas exclusivamente a mujeres

+ destinadas tanto a mujeres como a hombres

+ solamente para hombres

+ complementarias o previas al eje central sobre el que gira el proyecto

+ de sensibilizacién y todas aquellas que garanticen el logro de los objetivos de igualdad propuestos
inicialmente.

Los indicadores de realizacién y resultados también forman parte de la planificacion:

¢ Los de realizacion informan sobre el grado de ejecucién o cumplimiento de lo planificado. Sirven para
realizar las evaluaciones intermedias y detectar desajustes respecto de lo previsto, asi como para
introducir reajustes que posibiliten el logro de los objetivos planteados. Estan estrechamente ligados a
los contenidos y caracteristicas de las acciones y a la temporalizacién.

* Los de resultados informan sobre los efectos directos e inmediatos del proyecto. La comparacion entre
los indicadores de contexto y los de resultados facilita la identificacion del cambio inmediato producido
y, por tanto, del grado de eficacia que esta teniendo el proyecto. Si, ademas, se tienen en cuenta los
recursos empleados se conocerd también el grado de eficiencia. Estos indicadores representan los
efectos directos e inmediatos causados por un determinado programa.

La formacion en Género e Igualdad tiene como misiéon sensibilizar a los agentes directamente
implicados en el desarrollo del proyecto para generar una actitud favorable que garantice la
consecucion de los objetivos de igualdad. Por ello, la participacion de especialistas en Género se
convierte en un recurso indispensable para orientar y guiar la planificacién del proyecto desde la
perspectiva de género, asi como durante la propia ejecucion de las acciones contempladas dentro del
mismo.
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INFORMACION Y DIFUSION «

En el momento de proceder a informar sobre la puesta en marcha de un determinado proyecto, cuyo
publico destinatario es el colectivo femenino, es conveniente, de cara a lograr una mayor difusion del
mismo, dejar a un lado los canales y medios utilizados habitualmente y recurrir a las asociaciones, foros
y canales que se encuentran mas préximos y cercanos a las mujeres, como pueden ser los programas
radiofénicos, las asociaciones vecinales y de mujeres, los tablones de anuncios de los centros de salud y
de los mercados, es decir, en aquellos lugares a los que las mujeres acuden, en mayor medida que los
hombres, con asiduidad.

En los mensajes utilizados para transmitir la informacion, se tendré en cuenta que es preciso:

+ Realizar un uso no sexista del lenguaje y las imagenes (transmisoras de modelos), incluyendo el
género gramatical femenino y el masculino y reforzando, en la medida de lo posible, las imagenes de
mujeres que contribuyan a romper con falsos estereotipos sexistas.

+ Utilizar imagenes que rompan la idea de tareas y areas asociadas a un sexo en concreto y emplear
referencias y modelos de mujeres que ocupan cargos de responsabilidad, como empresarias, en areas
tecnolégicas...

* Trasmitir una vision clara a las mujeres de lo que supone su intervencion y de las aportaciones que
pueden realizar en determinadas esferas de la vida. Aun en el caso de que sean una minoria en el
grupo, requeriran una mayor publicidad para ser tenidas en cuenta por los publicos directos e indirectos
en un entorno masculinizado.

EL AUTOEMPLEO COMO ALTERNATIVA

Existen ciertas barreras que dificultan e, incluso llegan a impedir, que la generacién de ideas
empresariales llevadas a cabo por mujeres lleguen a buen puerto. Si el diagnéstico del proyecto al que
nos hemos referido anteriormente ha sido realizado desde la perspectiva de género, las dificultades
saldran a flote y resultard mas facil la planificacion de actuaciones dirigidas a superarlas. La formacién
en habilidades directivas, la formacién en gestion, los apoyos econdmicos, la motivacién... son algunas
de las carencias mas comunmente detectadas. Contemplar las caracteristicas diferentes por razén de
sexo no significa encasillar ni perder de vista la individualidad de cada persona, las diversas formas que
existen de gestionar una empresa se miden por su eficacia y no porque respondan a estereotipos de
estilo de direccién, tradicionalmente asociados al género masculino.
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Algunas de las barreras que frenan el autoempleo femenino son:

¢ Escasas oportunidades e incentivos reales y significativos para las mujeres interesadas en impulsar
iniciativas econémicas por cuenta propia.

+ Mayor dificultad de las mujeres para disponer del patrimonio familiar y otros recursos econémicos
para iniciativas de autoempleo.

* El entorno empresarial admite a las mujeres que se encuentran al frente de empresas con reservas,
sobre todo en algunos sectores aun masculinizados.

Sin embargo, también hay que decir que cada dia es mayor el niumero de servicios de apoyo y
asesoramiento a mujeres emprendedoras que existen en cada Comunidad Auténoma. Con ellos se
pretende dar soluciéon a los posibles problemas que se les plantean a aquellas personas que quieren
generar su propio puesto de trabajo, ofreciéndoles informacién y acompafiamiento en todo el proceso
que conduce a la puesta en marcha de la nueva empresa, desde la elaboracién del plan de negocio y el
analisis de viabilidad técnica, econémica y financiera del proyecto hasta la busqueda de fuentes para su
financiacion (préstamos en condiciones ventajosas, ayudas y subvenciones de las distintas
administraciones...) o la informacion sobre los tramites administrativos a cumplimentar en cada caso.

FORMACION «

El segundo informe elaborado por el Consejo Econémico y Social sobre la situacién de las mujeres en la
realidad sociolaboral espafiola en diciembre de 2003 sefiala que la formacion profesional ocupacional,
impartida tanto por el INEM como por las Comunidades Auténomas con competencias transferidas, a
pesar de contar con una mayor participacion de las mujeres en el total del alumnado, los niveles de
insercion laboral de éstas han sido siempre inferiores a los masculinos. En esta modalidad de formacién,
la insercién laboral se ve mas favorecida por la orientaciéon profesional de los estudios que por el nivel
educativo reglado de sus participantes. Con todo, la segmentacion formativa por familias profesionales
y su reflejo en las tasas de insercién de la formacion ocupacional es muy semejante a la formacién
profesional.
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De ahi la conveniencia de articular buenos mecanismos de informacién a las personas desempleadas
sobre los cursos de formacién profesional ocupacional, en particular de aquellos relacionados con las
ocupaciones con mayor indice de contratacion o con aquellas que se encuentran en expansion.
Asimismo, se constata la necesidad de establecer mecanismos de coordinacién entre las empresas y los
organismos encargados de impartir la formaciéon ocupacional dirigida a facilitar la insercion laboral de
mujeres en profesiones en las que se encuentran subrepresentadas. Ademas, se deberian tener en
cuenta las experiencias de buenas practicas que ponen de manifiesto que cuando existe esta
coordinacién, la insercion de mujeres en profesiones tradicionalmente ocupadas por hombres es mas
elevada.

Las mujeres tienen una particion en las acciones formativas de este &mbito superior a su nivel relativo
de ocupacion, gracias a su inclusién como colectivo prioritario en las sucesivas convocatorias anuales
derivadas de los acuerdos nacionales de formacién continua. No obstante, la cobertura formativa en
esta modalidad se mantiene todavia en niveles muy bajos. Hay que tener en cuenta que en
correspondencia con la estructura sectorial de la poblaciéon femenina ocupada, éstas se siguen
formando en mayor medida en el tejido de las PYME y los sectores donde tradicionalmente han
desarrollado su actividad, como son la sanidad, la enseflanza y los servicios asistenciales y personales.

En todo programa de formacion, la finalidad ultima es que la ensefianza impartida al alumnado sea
integral y abarque competencias, tanto profesionales como personales. A la hora de abordar la
tematica prevista, es importante que el cuerpo docente contemple la diversidad de género y las
necesidades formativas en funcion de los diferentes grupos y perfiles detectados.

A la hora de realizar la planificacién de la formacion es conveniente tener en cuenta aspectos como:

¢ El disefio de cursos de formacién profesional tratara de equilibrar las diferentes ocupaciones y el
numero de hombres y mujeres participantes.

+ Se incluirdn acciones formativas para la adquisicién de aspectos transversales de mejora de
empleabilidad como carnet de conducir, espafiol para inmigrantes, habilidades sociales, NTIC...

+ Formacion de mujeres en ocupaciones en las que apenas tienen presencia y de hombres en aquellas
profesiones tradicionalmente ocupadas por mujeres. Establecer cuotas de participacion y sistemas
especificos de captaciéon del alumnado.

* Programacion de acciones de sensibilizacion hacia la diversificacion de opciones formativas.

Incorporacion de métodos de formacién que permitan visibilizar a las mujeres en profesiones
masculinizadas y que favorezcan la identificacién de las mujeres con estas profesiones.
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¢ Incorporacion y adaptacion de moédulos de Igualdad de Oportunidades en todos los cursos y perfiles
profesionales.

+ Realizar, cuando sea posible, una etapa preformativa para mujeres donde se trabajen aspectos
relacionados con la autoestima y el empleo.

+ Fomento de la participacion de mujeres en las acciones de formaciéon proporcionandoles servicios de
apoyo como el cuidado de personas, becas y otras ayudas que se consideren necesarias. Se adaptaran
también los horarios y los lugares de imparticion de las clases, siempre teniendo en cuenta, las
necesidades individuales y grupales detectadas en el diagnéstico.

¢ Introduccion de nuevos métodos de formacion que favorezcan el acceso de las mujeres a los procesos
formativos como formacion virtual, a distancia, en el puesto de trabajo...

Aunque la formacién debe considerarse como un aspecto primordial para desarrollar una carrera
profesional acorde a las expectativas e intereses de cada uno, también lo es y en gran medida, de forma
que a veces se convierte en llave para acceder a un empleo, el hecho de contar con experiencia. La
forma de conseguirla antes de optar a un empleo es permanecer abierto a las posibilidades que se
ofrecen de forma complementaria a la formacion, como son las practicas en empresas o bien el
voluntariado social que puede ser un primer paso hacia la insercién y que supone una actividad
valorada por las empresas.

ORIENTACION

A lo largo de estas paginas hemos reiterado en mas de una ocasién que el empleo es el motor de la
economia, proporciona la estabilidad personal y familiar y, en el caso concreto de las mujeres, contar
€on unos recursos econémicos propios les permite disfrutar de independencia y autonomia. El acceso y
permanencia en la esfera laboral es, por tanto, la base de la estabilidad social de las personas, de ahi
que, en muchos casos, realizar una adecuada orientacién de cara al futuro profesional al que podra
dedicarse la persona demandante de empleo llega a ser un factor determinante que es preciso cuidar
con especial mimo.

La orientacion sociolaboral esta dirigida a aquellas personas que tienen dificultades sociales derivadas
de la falta de trabajo, un trabajo que normalmente les cuesta mucho tener pues carecen de habilidades
sociales o de la formacién necesaria para acceder al mercado laboral, y que en el caso de que lo
consigan, en algunas ocasiones, lo pierden con facilidad por no saber mantenerlo.
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Los profesionales del dmbito social que estan en contacto dia a dia trabajando con estos colectivos
desfavorecidos, ya sean trabajadores sociales, educadores, socidlogos, psicélogos, diplomados en
relaciones laborales... desempefan la funcién de llevar a cabo una orientacion sociolaboral que tienda
a cubrir todas las necesidades que una persona no ha podido desarrollar, por distintas razones, a lo
largo de su vida.

La incorporacién de la perspectiva de género por parte de los servicios de insercion en su trabajo directo
con las personas destinatarias tiene una repercusion especialmente practica, tanto en el trabajo técnico
como en el disefio de las acciones y actividades. Se trata de un ambito de trabajo muy cercano a las
personas que puede marcar un proceso de insercién y muchos de los resultados se pueden medir de
forma inmediata. La finalidad de incluir un enfoque de género en la orientacion sociolaboral de las
mujeres es que no se reproduzcan discriminaciones, estereotipos ni prejuicios por razén de sexo y que
se trabajen las barreras internas y externas de acceso y promociéon en el mercado laboral, al tiempo que
se diseflan medidas y servicios complementarios.

Para obtener los resultados esperados en la orientacién sociolaboral dirigida a colectivos desfavorecidos
o bien a personas que necesitan un apoyo especial a la hora de encontrar y mantener un puesto de
trabajo es conveniente regirse por una serie de acciones:

¢ Elaboraciéon de un documento especifico de orientacion sociolaboral, desde la perspectiva de género,
que sirva de base para el trabajo y contemple en las técnicas de orientacién, aspectos relacionados con
la construccion social de género, informacién sobre la situacion de las mujeres en el mercado laboral y
sobre aquellos aspectos que son consustanciales a una discriminacién oculta o indirecta.

* En el trabajo técnico se hace necesario contemplar de forma diferente las necesidades, barreras y
potencialidades de mujeres y hombres ante el mercado laboral. Los proyectos de insercion han de
caracterizarse por ser personalizados, adaptados a las particularidades de cada demandante y por
prestar especial atencion a la doble discriminacién que, en ocasiones, padecen algunas mujeres
(jovenes, con discapacidad, inmigrantes, mujeres que se reincorporan al mercado de trabajo...)

* Poder ofrecer a los usuarios informacion sobre cudles son los recursos existentes en la zona para cubrir
otras necesidades personales que pueden influir en sus posibilidades de insercién, como pueden ser
guarderias, centros de dia o lugares en los que se imparte formacién no reglada.

+ Apoyo a mujeres que tratan de incorporarse a profesiones en las que estdn subrepresentadas.
Orientacion adecuada para evitar elecciones profesionales sesgadas y mediatizadas por factores sociales
y culturales. Contar con toda la informacion posible sobre el mercado laboral y los sectores emergentes
para evitar la segregacién en las nuevas ocupaciones.
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¢ Coordinacién y seguimiento con otros servicios, especialmente en el caso de derivaciones y de
personas con especiales dificultades de insercién.

La puesta en practica de estas premisas garantiza el éxito en el proceso de orientacién sociolaboral en
un porcentaje muy alto, sin embargo, el gran niumero de usuarias que demanda estos servicios, sin duda
una cantidad excesiva en la préctica diaria, provoca que, en ocasiones, muchas de las personas
dedicadas profesionalmente a la orientacién sociolaboral no puedan atender con la calidad e
implicacion que requiere el tener en cuenta todos los elementos que contempla la perspectiva de
género.

INSERCION Y ACOMPANAMIENTO «

La coyuntura econémica de nuestro pais, donde el paro es uno de los problemas que mas preocupa a
la poblacién, ha dado lugar a que la sociedad demande la realizacién de procesos de insercion
sociolaboral, como una fase intermedia entre la demanda de empleo y la pertenencia al mundo del
trabajo. Una actuacién que se hace inevitable cuando hablamos de personas desempleadas que,
ademas, cuentan con dificultades sociales afadidas que afectan en mayor medida a su incorporacién
laboral. Las mujeres que buscan empleo son sus principales destinatarias y hacia quienes mayormente
se estan proyectando gran parte de las acciones encaminadas a mejorar las condiciones de
empleabilidad, necesarias para lograr la autonomia personal y la insercién social que conlleva el
empleo.

No se puede negar que las cosas han mejorado y que la situacion de las mujeres en el mercado de
trabajo ha estado marcada por algunos progresos en los Ultimos afos. El aumento de la participacion
de éstas ha sido el motor del crecimiento del empleo en Europa, tanto en lo que se refiere a elemento
de subsistencia como desde el punto de vista de aportaciéon al Producto Interior Bruto de los paises
miembros. No obstante, la realidad pone en evidencia que su incorporacién plena a todos los derechos
sociales y econdmicos es considerablemente deficitaria.

Ante esta situacién, los servicios de intermediacion laboral se erigen como el nexo de unién entre el
ambito empresarial y las personas en busqueda activa de empleo. Por ello, el trabajo de estos
profesionales ha de tener en cuenta las consecuencias que la implantacion del androcentrismo tiene en
el mercado laboral y los prejuicios existentes y, bajo este prisma, realizar una intervencion en la que se
valore esta situacidon en relacion con la de las personas que se intenta insertar, sin que ello suponga
perjuicio y falta de oportunidades para las mujeres. La prospeccion del mercado de trabajo se realizara
por tanto a la medida de los perfiles profesionales de las personas beneficiarias de los proyectos vy,
siempre, en coordinacion con los servicios de orientacion y formacion.

BUENAS PRACTICAS PARA LA IGUALDAD 51 INICIATIVA COMUNITARIA EQUAL



En su quehacer diario, los servicios de insercién laboral deben enfrentarse a la existencia de fuertes
prejuicios sociales, profundamente arraigados entre el empresariado, relativos a la construccién social
de género y al papel diferencial que se trata de asignar a mujeres y hombres. Esto provoca que, en
numerosas ocasiones, aun se realicen en las empresas procesos de seleccién de personal y de
tratamiento de los Recursos Humanos en los que se reproducen sistematicamente practicas
discriminatorias. Una gran parte del empresariado desconoce la Ley de Conciliacion de Vida Familiar y
Laboral y las subvenciones y ayudas existentes para garantizar la Igualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres en las empresas, por lo que no participan de los beneficios que puede reportar la
contratacion de mujeres.

La constatacion de este panorama pone de relieve la necesidad de disefar acciones de sensibilizaciéon
dirigidas al tejido empresarial para promover la contratacion de mujeres en general y en aquellos
sectores o profesiones en las que apenas cuentan con representacién, en particular. Con estas
intervenciones se pretende, ademas, implicar a los comités de empresa para que, en la negociaciéon
colectiva contemplen cuantas medidas sean necesarias para acabar con las desigualdades que se
producen en el ambito laboral.

Ademas de intentar promover estos cambios de actitud entre el empresariado, los procesos de insercion
sociolaboral de mujeres han de tener en cuenta la importancia que adquieren las variables personales
y psicologicas, asi como la necesidad de acompafamiento que estas personas en especial situacién de
desamparo precisan a lo largo de todo el proceso de integracién. La insercion sociolaboral de mujeres
en desventaja social consiste, no sélo en atender sus necesidades basicas y de subsistencia, sino en
responder a sus logros personales y de seguridad. La situacién emocional de la persona, en el momento
de afrontar la busqueda de empleo, es otro de los factores que va a determinar en gran medida los
resultados de la insercién laboral. Otras condiciones decisivas para el éxito del proceso son la motivacion
y los logros parciales que se van consiguiendo. En este contexto, las medidas de acompafiamiento no
son un lujo sino uno de los aspectos fundamentales para obtener resultados positivos, al igual que el
trabajo relacionado con la salud y la situacién social y emocional.

El acompafamiento no concluye con la insercién laboral o la consecucién de un puesto de trabajo. En
el caso de aquellas mujeres que son objeto de unas condiciones que dificultan especialmente su entrada
al mercado laboral, es necesario perseguir objetivos a medio plazo que favorezcan la permanencia en
el empleo a través de la construccion de un perfil profesional. Las mujeres estan realizando un gran
esfuerzo para lograr su incorporacion en el mundo del trabajo pese a existir multiples aspectos que
dificultan aln mas esta tarea. La sociedad debe tomar cartas en el asunto para que la oferta del
mercado laboral deje de regirse por pautas masculinas y que las relaciones familiares y el reparto de las
tareas domésticas cuenten con una participaciéon paritaria de mujeres y hombres.
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EVALUACION e«

A la hora de planificar las distintas fases que forman parte de un proyecto es necesario estructurar el
sistema de evaluacion que se va a realizar del mismo y definir desde qué 6ptica se abordara. Desde el
Enfoque Integrado de Género es esencial disponer de indicadores desagregados de contexto,
realizacion, resultados e impacto que favorezcan, durante su desarrollo, la mejora de las acciones
previstas para introducir, modificar o adaptar recursos. En definitiva, tomar decisiones tendentes al
logro de los objetivos de igualdad planificados. El sistema de evaluacion también debera permitir, una
vez finalizado el proyecto, medir el efecto inmediato y el impacto sobre las situaciones de desequilibrio
entre los géneros identificados en el diagnéstico, asi como proporcionar orientaciones sobre las futuras
actuaciones en el camino hacia la igualdad.

La evaluacién supone un proceso de reflexion y analisis de los datos obtenidos, a través de un sistema
de seguimiento mediante el cual se determinara el grado de eficacia y eficiencia en la realizacién del
proyecto. Esta debera realizarse de forma sistematica y periédica, desde una dimensién integral y
transversal, presente en todas las fases del ciclo de vida del proyecto. Se trata de realizar el analisis y
revision de la secuencia de planificacion, asi como la comprobacién de los resultados e impactos que se
van a obtener, a partir de los indicadores elegidos. Desde el enfoque de género se tienen que visualizar
y anticipar los resultados e impactos que producirdn las medidas y acciones del proyecto, en cada
género y en la situacion de desequilibrio definida en el diagnéstico.

A través de la evaluacion del impacto de género de un proyecto de insercion sociolaboral destinado a
mujeres se comprobara que los objetivos propuestos en la planificacion no perpettan la situaciéon ni la
posicién de partida de las mujeres, ni aumentan los desequilibrios de género, a la vez que se concreta
y visualiza en qué y cuanto se va a reducir la diferencia existente entre los dos géneros. Si la evaluacion
del impacto resulta negativa en la reduccion de los desequilibrios detectados sera necesario reformular
el proyecto e introducir acciones compensatorias de la desigualdad observada y, en consecuencia, se
tendra que proceder a un reajuste de la dotacion de los recursos.

De cualquier forma, para que la evaluaciéon del impacto sea posible es absolutamente necesario haber
definido los indicadores de contexto que recogen el punto de partida de mujeres y hombres en el
diagnéstico, asi como los beneficios que se quieren conseguir con el proyecto de insercion para unasy
otros, es decir los indicadores de resultado. De lo contrario serd imposible medirlo y evaluarlo
posteriormente. El resultado de la evaluacion serd, por lo tanto, la toma de decisiones final sobre los
desequilibrios que se quieren afrontar y la forma de hacerlo, al tiempo que permitira poner de
manifiesto la realidad que se quiere configurar acerca del protagonismo que mujeres y hombres han
de tener en la sociedad.
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RELACION DE PROFESIONES Y OFICIOS EN LOS QUE LAS
MUJERES SE ENCUENTRAN SUBREPRESENTADAS

Las instituciones publicas, en su empefio por atajar el problema del desempleo, estudian las posibles
causas que conducen a la poblacion a engrosar las filas del paro. Las mujeres, con unas tasas de paro
muy por encima de las de los hombres, constituyen un colectivo hacia el que es preciso orientar todas
las miradas, de cara a facilitar y mejorar su empleabilidad. Por ello, son muchas las actuaciones y
campanfas de sensibilizacién emprendidas desde diferentes organismos para impulsar la promociéon de
las mujeres en aquellas profesiones en las que se encuentran subrepresentadas.

Sin duda, la incorporacién al mundo laboral esta condicionada por la eleccién de estudios que se realiza
y, en el caso de las mujeres, el itinerario formativo debe plantearse adecuadamente para lograr
incrementar su presencia en el mercado de trabajo. Un factor que influye negativamente en este
colectivo es la denominada segregacion ocupacional, es decir, la concentracion existente de mujeres en
determinadas profesiones y/o familias profesionales. Un dato significativo a tener en cuenta a la hora
de abordar este problema es que de las 783 categorias que reconoce la clasificacion nacional de
ocupaciones, oficialmente se considera que la mujer tan sélo esta presente en 52 profesiones.

Hosteleria, comercio, ensefianza, sanidad y servicio doméstico son las cinco ramas de actividad que
acaparan la presencia del colectivo femenino. Para romper esta tonica, se considera necesario poner a
disposicion de las alumnas y alumnos de los ciclos superiores toda la informacién posible para que la
eleccion que realicen de una opcién formativa y ocupacional determinada, de cara a preparar su futuro
profesional, esté sujeta a criterios como la demanda de profesionales existente por parte del mercado
de trabajo o las distintas politicas y ayudas con que pueden contar a la hora de crear una empresa.

Las distintas posibilidades que ofrecen, tanto la Formacion Profesional como los estudios universitarios,
los llamados Nuevos Yacimientos de Empleo y las ocupaciones con potencial futuro, asi como las
medidas existentes para promocionar el empleo estable de las mujeres en las profesiones y ocupaciones
con menor indice de empleo femenino es una informacién que deben conocer, especialmente las
estudiantes, de cara a realizar una eleccién de futuro que garantice su incorporacién al mercado
laboral.
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Se considera que las mujeres estdn subrepresentadas en todas las profesiones u oficios de la
Clasificacion Nacional de Ocupaciones, excepto aquellas que se relacionan a continuacion:

Biologas, Botanicas, Zodlogas y asimiladas.

Patélogas, Farmacélogas y asimiladas.

Médicas y Odontélogas.

Veterinarias.

Farmacéuticas.

Profesoras de Universidades y otros centros de Ensefianza Superior.
Profesoras de Enseflanza Secundaria.

Otras profesionales de la ensefianza.

Profesionales del Derecho.

Sociologas, Historiadoras, Filosofas, Filélogas, Psicdlogas y asimiladas.
Archiveras, Bibliotecarias y profesionales asimiladas.

Profesionales de nivel medio en Ciencias Biologicas y asimiladas.
Enfermeras.

Profesoras de Ensefianza Primaria e Infantil.

Profesoras de Educacion especial.

Profesorado Técnico de Formacion Profesional.

Graduadas Sociales y asimiladas.

Ayudantes de archivos, bibliotecas y asimiladas.

Diplomadas en Trabajo Social.

Técnicas de las Ciencias Naturales y de la Sanidad.

Técnicas en Educacién Infantil y Educacion Especial.

Agentes de viaje.

Secretarias Administrativas y asimiladas.

Profesionales de apoyo de servicios juridicos y servicios similares.
Profesionales de caracter administrativo de aduanas, tributos y asimilados que trabajan en tareas
propias de Administraciones Publicas.

Profesionales de apoyo de Promocién Social.

Decoradoras y Disefadoras Artisticas.

Empleadas de tipo administrativo.

Cocineras y otras preparadoras de comidas.

Camareras, barmanes y asimiladas.

Auxiliares de Enfermeria y asimiladas.

Trabajadoras que se dedican al cuidado de personas y asimiladas (excepto Auxiliares de
Enfermeria).
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Peluqueras, especialistas en tratamiento de belleza y trabajadoras asimiladas.

Azafatas o Camareras de avion y barco.

Guias y Azafatas de tierra.

Mayordomas, economas y asimiladas.

Otras trabajadoras de servicios personales.

Modelos de moda, arte y publicidad.

Dependientes y exhibidoras en tiendas, almacenes, quioscos y mercados.

Artesanas de la madera, de textiles, del cuero y materiales similares.

Trabajadoras de la industria de la alimentacién, bebidas y tabaco.

Trabajadoras de la industria textil, la confeccién y asimiladas.

Zapateras, marroquineras y guanteria de piel.

Operadoras de maquinas de preparar fibras, hilar y devanar.

Operadoras de telares y otras maquinas tejedoras.

Operadoras de maquinas de coser y bordar.

Operadoras de maquinas de blanquear, tedir, limpiar y tintar.

Operadoras de maquinas para la fabricacién del calzado, marroquineria y guanteria de piel.
Otras operadoras de maquinas para fabricar productos textiles y articulos de piel y cuero.
Operadoras de maquinas para elaborar productos alimenticios, bebidas y tabaco.
Trabajadoras no cualificadas en el comercio.

Empleadas domésticas y otro personal de limpieza de interior de edificios.
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NORMATIVA EUROPEA, NACIONAL Y AUTONOMICA EN
MATERIA DE IGUALDAD Y EMPLEO

NORMATIVA EN LA UNION EUROPEA +

La Directiva del Consejo, de 27 de noviembre de 2001, relativa al establecimiento de un marco general
para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion tiene como objetivo: Instituir un marco general
para garantizar el respeto del principio de igualdad de trato de las personas de la Unién Europea,
independientemente de su origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientacion sexual, en el acceso al empleo y a la ocupacion, la promocién y la formacion profesional, las
condiciones de empleo y de ocupacién y la pertenencia a determinadas organizaciones.

+ Contenido

La lucha contra las discriminaciones constituye un importante reto para la Unién Europea. En efecto, la
Unién Europea esta basada en los principios de libertad, democracia, respeto de los derechos humanos
y las libertades fundamentales, asi como del Estado de derecho. Por consiguiente, la UE debe adoptar
todas las medidas necesarias para combatir cualquier tipo de discriminacién, especialmente si tiene que
ver con el empleo y el mercado de trabajo.

El empleo y la ocupacién son dos elementos esenciales para garantizar la igualdad de oportunidades
para todos y, en gran medida, contribuyen a la plena participacion de los ciudadanos en la vida
econdémica, social y cultural. Pero se observan numerosos casos de discriminaciéon en los mercados de
trabajo.

El articulo 13 del Tratado CE, introducido por el Tratado de Amsterdam, concede poderes especificos a
la Comunidad para combatir la discriminacién por motivos de sexo, origen racial o étnico, religiéon o
convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual.

Esta Directiva pertenece a un paquete de medidas para combatir la discriminacién. Dicho paquete
comprende ademas una comunicaciéon de la Comisién en la que se presenta el marco general de la
accion emprendida, una propuesta de directiva sobre el principio de igualdad de trato sin distincién de
raza u origen étnico y un programa de acciéon de lucha contra la discriminacién para el periodo 2001-
2006.

Los Estados miembros ya prohiben la discriminacion en el mercado de trabajo. Pero sus legislaciones al
respecto son dispares en cuanto al alcance, el contenido y la fuerza de ejecucion. Por ello, esta Directiva
pretende establecer un marco general minimo.
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+ Ambito de aplicacién
La Directiva se aplica a los &mbitos siguientes:

+ las condiciones de acceso al conjunto de las profesiones y las actividades por cuenta propia y las
condiciones de promocién;

+la formacién profesional;
+las condiciones de empleo y de ocupacién (incluidas las de despido y remuneracién);

+la inscripcion y participacion en una organizacion patronal, sindical o en cualquier organizacién
profesional.

Esto se aplica tanto al sector publico como al privado, lo que incluye los organismos publicos, y tanto al
trabajo remunerado como al voluntariado.

No se incluyen las discriminaciones por motivos de sexo puesto que ya son objeto de otro apartado de
la legislacién comunitaria (en particular, la Directiva 76/207/CEE relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formaciény a
la promocién profesionales , y a las condiciones de trabajo y la Directiva 86/613/CEE relativa a la
aplicaciéon del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres que ejerzan una actividad
auténoma, incluidas las actividades agricolas).

Concepto de discriminaciéon

La Directiva va dirigida tanto a la discriminacion directa (diferencia de trato basada en una caracteristica
determinada) como a la discriminacion indirecta (disposicién, criterio o practica aparentemente neutros
pero que pueden tener efectos desfavorables para una o varias personas determinadas o incluso
producir una incitacion a la discriminacién). El acoso, que crea un clima hostil, se considera una
discriminacion. La Directiva prevé que se lleven a cabo adaptaciones razonables para garantizar el
principio de igualdad de trato a las personas con discapacidad, limitdndolas a los casos que no
impliquen dificultades injustificadas.
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Casos en los que se autorizan las diferencias de trato

+ Exigencias profesionales esenciales
En ciertos casos, pueden justificarse las diferencias de trato cuando lo requiera la naturaleza del puesto o las
condiciones en las que se ejerce el empleo.

+ Diferencias de trato basadas en la edad

Se admiten estas diferencias de trato cuando exista una justificacion objetiva y sean apropiadas y necesarias
para la realizacion de objetivos legitimos en el mercado de trabajo (para garantizar la proteccién de los jévenes
o de los trabajadores mayores, establecer requisitos en cuanto a la duracién de la experiencia profesional, etc.).

¢ Acciones positivas

Los Estados miembros pueden mantener o adoptar medidas encaminadas a prevenir o corregir situaciones
existentes de desigualdad (medidas destinadas a promover la integracién de los jovenes, el paso de la actividad
profesional a la jubilacién, etc.).

Requisitos minimos

La Directiva contiene una cldusula «no regresiva» para los Estados que aplican una legislacion con un
nivel de proteccién mas elevado que el que prevé la Directiva.

Recursos y aplicacion del Derecho

Aunque en el Derecho comunitario esté previsto el principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres, en la practica, la aplicacion de este principio resulta muy dificil. Ante esta situacion, la Directiva
incluye una serie de mecanismos para garantizar la eficacia de los derechos en materia de lucha contra
la discriminacion.

Estos mecanismos se basan en:

+ la mejora de la defensa de los derechos facilitando el acceso a la justicia o a los procedimientos de
conciliaciéon (tanto a las personas como a las organizaciones que actian en nombre de una victima);

+ la carga de la prueba: cuando se hayan establecido unos hechos que permitan sospechar que existe una
discriminacién, la carga de la prueba recaera sobre la parte inculpada, tal como establece la Directiva 97/80/CE
y la jurisprudencia del Tribunal de Justicia en los casos de discriminacién basada en el sexo ;

+ la proteccidon de las victimas contra represalias, especialmente contra el despido;

+ la difusion de informacién adecuada sobre las disposiciones de la directiva, una vez se haya adoptado, a los
organismos de formacién profesional y de ensefianza, asi como en el lugar de trabajo.
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La funcién de los interlocutores sociales resulta primordial en la lucha contra la discriminacién. Por ello,
los Estados miembros deberan adoptar medidas para fomentar el didlogo entre los interlocutores
sociales y promover asi la igualdad de trato mediante el control de las practicas aplicadas en el lugar de
trabajo, la adopcién de cddigos de conducta, el intercambio de experiencias y buenas practicas, etc.
Las disposiciones nacionales consideradas discriminatorias deberan suprimirse o declararse nulas y sin
efecto. Los Estados miembros adoptaran sanciones en caso de violacién del principio de igualdad de
trato. Asimismo, comunicaradn a la Comision cualquier informacién necesaria para la redaccion de un
informe dirigido al Parlamento Europeo y al Consejo sobre la aplicacion de la directiva, en un plazo de
dos afos desde su entrada en vigor. La Directiva contiene una ficha de evaluacién sobre las
consecuencias que puede tener esta directiva en las empresas, en particular en las PYME.

NORMATIVA A NIVEL NACIONAL «

La Constitucion Espaiola recoge el Principio General de Igualdad entre las personas en varios articulos:

Articulo 9.2. Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la
igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos
que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida
politica, econdmica, cultural y social.

Articulo 14. Los espaiioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por
razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o
social.

Articulo 35.1. Todos los espanoles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre elecciéon
de profesion u oficio, a la promocién a través del trabajo y a una remuneracién suficiente para
satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningun caso pueda hacerse discriminacién por
razén de sexo.

Por su parte, la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobada por Real Decreto legislativo 1/1995, de
24 de marzo regula a lo largo de su articulado diferentes aspectos en materia de igualdad y empleo:
Articulo 4.2c: Los trabajadores y trabajadoras tienen derecho a no ser discriminados por cualquier
razén, entre ellas el sexo.

Articulo 17. No discriminacion en las relaciones laborales.

1. Se entenderdn nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas de los convenios
colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilaterales del empresario que contengan
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discriminaciones desfavorables por razén de edad o cuando contengan discriminaciones favorables o
adversas en el empleo, asi como en materia de retribuciones, jornada y demas condiciones de trabajo
por circunstancias de sexo, origen, estado civil, raza, condicion social, ideas religiosas o politicas,
adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de parentesco con otros trabajadores en la empresa
y lengua dentro del Estado espafiol.

Articulo 22. Sistema de clasificaciéon profesional.

1. Mediante la negociacion colectiva o, en su defecto, acuerdo entre la empresa y los representantes de
los trabajadores, se establecera el sistema de clasificacion profesional de los trabajadores, por medio de
categorias o grupos profesionales.

4. Los criterios de definicion de las categorias y grupos se acomodaran a reglas comunes para los
trabajadores de uno y otro sexo.

Articulo 28. Igualdad de remuneracion por razéon de sexo.

El empresario esta obligado a pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor el mismo salario,
tanto por salario base como por los complementos salariales, sin discriminacion alguna por razén de
Sexo.

La Ley 33/2002, de 5 de julio, de modificacion del articulo 28 del texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto legislativo 1/1995, de 24 de marzo, ha introducido el
nuevo texto de este articulo adaptandolo a la legislacion de la Unién Europea y a la Jurisprudencia: El
empresario estd obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucién,
satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o
extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los
elementos o condiciones de aquélla.

La exposicion de motivos de esta ley dice:

El articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores consagra el principio de «igualdad de remuneracién por
razén de sexo». Sin embargo, su alcance se revela limitado al concepto técnico-juridico de salario, ya
sea en su modalidad de salario base o de complementos salariales, dejando fuera de su ambito de
aplicacion otras percepciones econémicas que el trabajador pueda recibir con ocasion de su contrato de
trabajo.

Por su parte, el Derecho Comunitario, tanto originario como derivado, consagra el denominado
«Principio de Igualdad de Retribucién». Asi sucede en el articulo 141 (antiguo articulo 119) del Tratado
Constitutivo de la Comunidad Europea y en la Directiva 75/117/CEE, de 10 de febrero. Ambos textos
ofrecen un ambito de aplicaciéon material mas amplio que el que sugiere nuestro Estatuto de los
Trabajadores, interpretado en su literalidad. Asi, las fuentes europeas garantizan expresamente que la
satisfaccion por parte del empresario de cualesquiera percepciones econémicas, con independencia de
su naturaleza salarial o extrasalarial, responderd al principio de igualdad entre trabajadores y
trabajadoras.
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Asi las cosas, parece obligado transponer adecuadamente el Derecho Comunitario, modificando para
ello el articulo 28 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real
Decreto legislativo 1/1995, de 24 de marzo, de modo que, sustituyendo el principio de igualdad salarial
hasta la fecha vigente, se incorpore expresamente el «principio de igualdad retributiva».

Real Decreto-Ley 11/1998 de 4 de Septiembre, por el que se regulan las cuotas a la Seguridad Social de
los contratos de interinidad “coste cero”.

Orden de 16 de Septiembre de 1998, para el fomento del empleo estable de mujeres en las profesiones
y ocupaciones con menor indice de empleo femenino.

Ley 39/1999 de 5 de Noviembre para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras.
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NORMATIVA EN EL AMBITO AUTONOMICO +

La regulacién de los diferentes aspectos que se derivan de la relacién entre mujer y el empleo se
encuentra contemplada en varios documentos suscritos por el Gobierno de Cantabria y distintas
organizaciones empresariales y sindicales. Ademas de los textos legislativos, existen diversos acuerdos,
convenios y programas que abordan esta cuestion y que se relacionan a continuacion:

lll Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres de Cantabria

El Gobierno de Cantabria pretende promocionar las politicas de igualdad de género definiendo los
grandes objetivos hacia los que avanzar en los préximos afos. Este Ill Plan se ha elaborado teniendo en
cuenta los resultados de la evaluacion del Plan anterior, el conocimiento y la experiencia acumulada, y
fundamentalmente, de la Direccion General de la Mujer, asi como las necesidades y demandas de las
mujeres de Cantabria.

Direccion General de la Mujer del Gobierno de Cantabria

El objetivo principal de la Direccion General de la Mujer es lograr que las mujeres de Cantabria tengan
las mismas oportunidades y derechos que los hombres y que puedan ejercerlos en la practica. Las
politicas desarrolladas desde esta direccion persiguen garantizar condiciones igualitarias, suprimiendo
las barreras que encuentran las mujeres, realizando intervenciones que buscan la eliminacién de la
discriminacion, e impulsando las medidas de accion positiva que puedan contribuir a alcanzar esa
deseada igualdad.

Servicios prestados en la Direccion General de la Mujer

1.- Area de informacién, atencion, asistencia y asesoramiento:

+ Unidad de informacion y asesoramiento a la mujer
- Consultas presenciales.
- Consultas telefénicas.
- Consultas a través del correo electrénico y el portal de Internet - www.mujerdecantabria.com
- Servicios de canalizacion de consultas hacia otras entidades publicas y privadas.
- Asistencia y asesoramiento.

+ Unidad de violencia de género. Informacién y asistencia integral a victimas de violencia de género
(maltrato/ agresion, abuso y acoso sexual y trafico con fines de explotacion sexual):
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+ Unidad de violencia de género. Informacién y asistencia integral a victimas de violencia de género
(maltrato/ agresion, abuso y acoso sexual y trafico con fines de explotacion sexual):

- Centro integral de asistencia e informacién a victimas de violencia de género (asistencia
juridica, social y psicolégica gratuita).

- Centros de acogida y emergencia.

- Pisos tutelados.

Ejecucion de la Ley integral de prevencion de la violencia contra las mujeres y la proteccién a sus
victimas del Gobierno de Cantabria (Ley 1/ 2.004)

Coordinacion de la actuacion entre los diferentes organismos (Cuerpos y Fuerzas de Seguridad del
Estado, INSALUD, Administracion de Justicia, Policia Local, etc. ) que prestan asistencia a las victimas
de violencia de género.

Convocatoria de la Mesa mixta contra la violencia de género.

Promocion y colaboracion con las distintas areas del Gobierno de Cantabria y con otras
Administraciones publicas en el disefio y ejecucion de politicas publicas dirigidas a la erradicacion de
la violencia de género.

2.- Area de formacién, empleo e igualdad de oportunidades:

+ Unidad de asesoramiento al autoempleo de mujeres

- Asesoramiento y apoyo a mujeres para la creacion y mantenimiento de empresas. Servicio
Soyemprendedora.

- Tutorizacion de las empresas creadas por mujeres (servicio Soyempresaria ).

- Formacién a las mujeres emprendedoras y empresarias.

+ Unidad de igualdad de género del Gobierno de Cantabria:

- Aplicacién del enfoque de género en las politicas ( transversalidad de género ).

- Cooperacion institucional con otros Organismos de Igualdad de la mujer de otras
Administraciones

- Apoyo al movimiento asociativo de mujeres

- Subvenciones a las actividades de las asociaciones de mujeres y al Consejo de la Mujer de
Cantabria.

- Cooperacién con entidades locales en materias de promocién de politicas de igualdad,
formacion, inserciéon profesional de la mujer y conciliaciéon de la vida laboral y familiar.

- Campanias de igualdad de oportunidades.

- Coordinacién y realizacién de seminarios, jornadas y conferencias.

- Seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de
Cantabria.
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- Sensibilizacién a la sociedad en materia de igualdad entre mujeres y hombres

- Promocién de la plena participacion de las mujeres en la vida politica, econémica y social.

- Promocién de la participacion de la mujer del medio rural en todos los ambitos.

- Realizaciéon de estudios e investigaciones que faciliten el conocimiento de la situacion de las
mujeres de Cantabria.

- Escuela de politicas y nuevos liderazgos.

Centro Integral de Atencién e Informacion a Mujeres Victimas de Violencia de Género

TELF.: 942 21 41 41

DIRECCION GENERAL DE LA MUJER
DIRECCION GENERAL DE SERVICIOS SOCIALES

Colaboran:
- Asociacion de mujeres separadas y divorciadas “Consuelo Berges”.
- CAVAS, asociacion de asistencia a victimas de agresiones sexuales.

Previsto en la regulacion de la Ley de prevencién de las violencia contra las mujeres y de protecciéon a
sus victimas, Ley 1/2.004, el Centro de asistencia e informacién a victimas de violencia de género es un
recurso especializado en la atencion a victimas de violencia de género.

Ofrece una atencion integral, gratuita, que abarca todas y cada una de las perspectivas desde la que
resulta necesario abordar este problema (social, psicolégica y juridica) proporcionando, ademas, el
enlace y la coordinacion necesarios con el Centro de emergencia y el de acogida.

Este centro tiene como objetivos :

- Prevenir la violencia de genero con el fin de lograr relaciones de igualdad y respeto entre
hombres y mujeres.

- Tratar psicolégicamente a aquellas mujeres e hijos/as victimas de violencia que los necesiten.

- Informar, orientar y ofrecer una atencién psicosocial a las mujeres victimas de violencia de
género, a sus hijos e hijas.

- Asesorar y asistir en lo procesos penales y de familia.

- Establecer una red de apoyo para mujeres.
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Para desarrollar estos objetivos existen dos areas de trabajo:

1.- Maltrato ( asistencia y prevencion )
2.- Abusos, agresiones sexuales y violaciones

Estas areas se prestan a través de los siguientes SERVICIOS GRATUITOS:

SERVICIO DE ASESORAMIENTO JURIDICO

Informacion y asesoramiento en materia de violencia de género y de derecho de familia.
Acompafiamiento a los Juzgados

Defensa legal en abusos, agresiones sexuales y violaciones

SERVICIO DE TRATAMIENTO PSICOLOGICO
Trabajo individualizado y grupal (grupo de apoyo) con mujeres y nifos/as victimas de maltrato y
de violencia sexual.

Pisos tutelados, casa de acogida, casa de emergencia

El Gobierno de Cantabria ha firmado un convenio de colaboracién con la asociacién sin animo de lucro
Quemia para la gestion de recursos de emergencia y acogida para mujeres victimas de violencia de
género y sus hijos e hijas.

Este convenio comprende la coordinacion y gestion de la casa de acogida, la casa de emergencia y los
pisos tutelados del Gobierno de Cantabria.

Convenio de colaboracion entre el Gobierno de Cantabria y CEOE-CEPYME Cantabria para el desarrollo del

acuerdo de concertacion social de Cantabria a través del Proyecto “Soy Empresaria”

La Direccién General de la Mujer en colaboracién con la Fundacién Servicios Empresariales CEOE-
CEPYME Cantabria, ha puesto en marcha acciones orientadas prioritariamente a empresarias, del
ambito territorial de la Comunidad Auténoma de Cantabria mediante el servicio “Soy Empresaria”:

El objetivo de este nuevo servicio para las mujeres empresarias de Cantabria es dotarlas de instrumentos

y servicios que les permitan consolidar su negocio a través de la incorporacion de buenas practicas de
gestion en los procesos de la empresa en momentos de afianzamiento y crecimiento de la empresa.
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Este servicio consta de dos programas:

1.- Servicio de apoyo a la empresaria en el que se le ofrece de forma gratuita Informaciéon y
asesoramiento presencial y on-line a través de la puesta en marcha de una herramienta disponible
en internet para el intercambio de informacion y para canalizar, organizar y atender los procesos de
consulta, asesoramiento y orientacién de las empresarias.

Esta herramienta telematica permitird asesorar a las mujeres que lideran empresas de reciente
creacion, ser asesoradas por expertos y expertas en diversas areas sobre la marcha de su negocio con
el fin de procurar su consolidacion.-

2.- Area de transferencia de conocimientos y buenas practicas empresariales que consistira en la
organizacién de un ciclo de seminarios presenciales liderados por expertos/as en areas como :

Calidad, Medio Ambiente y Riesgos Laborales
Marketing, CRM y Publicidad

Nuevas Tecnologias

Gestion financiera

* & o o

Telf. Soy empresaria (942 365 365)

Convenios de colaboracion entre el Gobierno de Cantabria, la Unién General de Trabajadores de Cantabria y

Comisiones Obreras de Cantabria para el desarrollo del acuerdo de concertacion social de Cantabria

La Direccién General de la Mujer en colaboracién con los sindicatos UGT y CCOO ha puesto en marcha
acciones orientadas prioritariamente a las mujeres que quieren incorporarse al mercado de trabajo, las
gue precisen asesoramiento en materia laboral en el &mbito territorial de la Comunidad Auténoma de
Cantabria y al fomento de la igualdad de oportunidades en el seno de sus organizaciones.

Fomento de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa y en el ambito
sindical:

1. Informacién, orientacion y asesoramiento a mujeres en materia de empleo.

2. Impulsar el desarrollo de un programa de incorporacién al mercado de trabajo para mujeres con
especiales dificultades o en riesgo de exclusion social.

3. Fomento de la participacion de las mujeres en estructuras sindicales y en mesas de negociacién
colectiva.
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4. Campanias informativas y de sensibilizacién dirigidos a trabajadores y trabajadoras sobre:

- Derechos laborales del régimen de empleadas de hogar
- Conciliaciéon de la vida familiar y profesional.

- Discriminacién laboral.

- Acoso sexual en el trabajo.

5. Realizacion de jornadas de Trabajo y cursos para delegados y delegadas con el fin de formarles
en violencia de género y acoso sexual, negociacion de la formalizacion de medidas para la
conciliacién de la vida familiar y laboral, analisis de la segregacion ocupacional en el seno de la

empresa, experiencias de planes de accién positiva, valoraciéon de los puestos de trabajo y en
diferencias salariales.

6. Difusién en el &mbito de sus organizaciones de publicaciones y estudios en materia de valoracién
del puesto de trabajo, sobre acciones positivas en materia de negociacion colectiva, sobre la
segregacion ocupacional, sobre orientacion sindical en negociacién colectiva con perspectiva de
género, sobre criterios en negociacién colectiva desde la perspectiva de género.

7. Realizacién de un estudio sobre los convenios colectivos en Cantabria desde la perspectiva de
género.

Convenio de colaboracion entre el Instituto de la Mujer y la Comunidad Autéonoma de Cantabria, sobre

cooperacion en programas y actuaciones dirigidas especificamente a las mujeres

El Instituto de la Mujer (La Administracion General del Estado) y la Comunidad Auténoma de Cantabria
(Direcciéon general de la Mujer) estan realizando los siguientes programas conjuntos:

1.- Cursos de formacion: PROYECTO NOVA

El Instituto de la Mujer y la Direccion General de la Mujer colaboran en la puesta en marcha de
acciones formativas innovadoras en el marco de los nuevos yacimientos de empleo y las nuevas
tecnologias.

Destinados a mujeres desempleadas con distinto nivel de formacién, tienen como finalidad la de
promover la insercion laboral de las participantes, a través de la mejora de su cualificacion
profesional, la diversificacién de la formaciéon y la adaptacién a las necesidades del mercado
laboral local.

2.- Acciones para mujeres emprendedoras y empresarias.

Se desarrollan conjuntamente acciones formativas, de insercién laboral, asistencia técnica
continuada, sensibilizacién y asociacionismo, dirigidas a mujeres emprendedoras y empresarias,
contando con la colaboracién de profesionales expertas en la materia.
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Los objetivos que se pretenden conseguir son, entre otros: mejorar la cualificaciéon y adaptar la
formacion a las necesidades de este colectivo de mujeres para que puedan llevar a cabo con éxito
sus proyectos empresariales y consolidar sus empresas, favorecer la insercién laboral a través del
autoempleo, reforzar las iniciativas empresariales mediante apoyo y asistencia técnica
personalizada, fomentar y difundir las politicas de igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres, fomentar el asociacionismo entre mujeres con iniciativas empresariales.

3.- Estancias de tiempo libre para mujeres solas con hijas y/o hijos menores, exclusivamente a su
cargo.

Ambas instituciones promueven la convocatoria de plazas para participar en el programa de
estancias de tiempo libre, dirigida a mujeres solas con hijas y/o hijos menores, exclusivamente a su
cargo, en situacion de precariedad econémica y social.

El programa consiste en la estancia de las beneficiarias acompafadas por sus hijas y/o hijos en un
hotel de una localidad costera, durante diez dias, en régimen de pension completa, con actividades
complementarias, tanto para las madres como para sus hijas/os.

Convocatoria anual de subvenciones

ASOCIACIONES

ORDEN de la Consejeria de Relaciones Institucionales y Asuntos Europeos, por la que se convocan
subvenciones a Instituciones y Asociaciones sin animo de lucro, con el fin de impulsar proyectos en
materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

- Beneficiarios

Los destinatarios de estas subvenciones seran Entidades y Asociaciones de mujeres, o secciones de
mujeres de las demds asociaciones de caracter social sin d&nimo de lucro que presenten proyectos
destinados a la promocion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

- Finalidades

Se financiaran los siguientes proyectos:

1.- Proyectos de formacion para la insercion laboral y reciclaje profesional de las mujeres en
concordancia con el mercado laboral, especialmente aquellos sobre nuevos yacimientos de empleo,
proyectos de creacién de empleo y orientaciéon socio-laboral dirigidos a mujeres, asi como la
realizacion de practicas profesionales en empresas. En todo caso y de manera especial los que se
dirijan a mujeres en situacién de doble marginacién o victimas de violencia de género.
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2.- Proyectos que contribuyan a la eliminaciéon de cualquier tipo de discriminacién de las mujeres
en el mercado laboral, en su acceso, promocién, salarios, en profesiones u ocupaciones en las que
estén subrepresentadas o en su acceso a puestos de responsabilidad en las empresas, sindicatos o
asociaciones profesionales o empresariales.

3.- Proyectos que contribuyan a alcanzar la paridad entre géneros.

4.- Proyectos que promuevan la aplicacion de mainstreaming de género o enfoque integrado de
género en el disefio de toda clase de politicas o actuaciones en el ambito local, que hayan sido
elaborados en coordinacién con las corporaciones locales correspondientes.

5.- Proyectos para la Conciliaciéon de la vida personal, laboral y familiar que cubran los horarios no
lectivos de niflos y niflas mayores de 6 afios o el horario completo en el supuesto de menores de 6
afnos y personas dependientes.

6.- Proyectos de educacion en igualdad de géneros dirigidos a colectivos especificos, especialmente
a centros educativos publicos que tengan programa de apertura a la comunidad.

7.- Proyectos para la difusion del protagonismo de las mujeres a lo largo de la historia, de las
actuales protagonistas mujeres en cada una de las manifestaciones de la ciencia, la cultura, la
politica, etc. y de la historia de las reivindicaciones por la igualdad de géneros.

8.- Actividades formativas de caracter social y cultural para mujeres.

9.- Programas y actuaciones dirigidas al desarrollo del Plan de Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres de Cantabria.

AYUNTAMIENTOS

ORDEN de la Consejeria de Relaciones Institucionales y Asuntos Europeos, por la que se convocan
subvenciones para los Ayuntamientos de la Comunidad Auténoma de Cantabria, con el fin de impulsar
proyectos en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Se financian los siguientes proyectos:

Para los municipios de mas de 10.000 habitantes:

1.- Proyectos de formacién para la insercion laboral y reciclaje profesional de las mujeres en
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concordancia con el mercado laboral, especialmente aquellos sobre nuevos yacimientos de empleo,
proyectos de creacion de empleo y orientacion socio-laboral dirigidos a mujeres, asi como la
realizacion de practicas profesionales en empresas. En todo caso y de manera especial los que se
dirijan a mujeres en situacién de doble marginacién o victimas de violencia de género.

2.- Proyectos que promuevan la implantacién, desarrollo y ejecucién de Planes de Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres en el &mbito local.

3.- Proyectos que promuevan la aplicacién de mainstreaming de género o enfoque integrado de
género en el disefo de toda clase de politicas o actuaciones en el &mbito local.

4.- Proyectos para la Conciliacién de la vida personal, laboral y familiar que cubran los horarios no
lectivos de niflos y niflas mayores de 6 afios o el horario completo en el supuesto de menores de 6
afnos y personas dependientes.

5.- Proyectos de implantacién de sistemas de proteccion personal a mujeres victimas de violencia
de género.

Para los municipios de menos de 10.000 habitantes:

1.- Proyectos de formacién para la insercion laboral y reciclaje profesional de las mujeres en
concordancia con el mercado laboral, especialmente aquellos sobre nuevos yacimientos de empleo,
proyectos de creacion de empleo y orientacion socio-laboral dirigidos a mujeres, asi como la
realizacion de practicas profesionales en empresas. En todo caso y de manera especial los que se
dirijan a mujeres en situacién de doble marginacién o victimas de violencia de género.

2.- Proyectos que promuevan la implantacién, desarrollo y ejecucién de Planes de Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres en el &mbito local.

3.- Proyectos para la Conciliacion de la vida personal, laboral y familiar que cubran los horarios no
lectivos de niflos y niflas mayores de 6 afios o el horario completo en el supuesto de menores de 6
afnos y personas dependientes.

4.- Proyectos de actividades formativas y culturales dirigidas a mujeres.
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Convenio de colaboracion entre el Gobierno de Cantabria y la Asociacion Ciudadana Cantabra Anti-Sida

(A.C.C.A.S.) para intervenir con mujeres trabajadoras del sexo y/o en riesgo de exclusion social y realizar
actuaciones de sensibilizacion en materia de igualdad de oportunidades y violencia de género

La Direccién general de la Mujer y la asociacion ACCAS colaboraran en la asistencia a todas las mujeres
que, en el ambito territorial de la Comunidad Auténoma de Cantabria, hayan sido o estén en situacién
de exclusién social en el ambito de las trabajadoras del sexo:

+ Ofrecer informacién, orientacién y asesoramiento en las areas social, juridica y sanitaria:
regularizando el acceso a los servicios de salud gratuitos, a los programas especificos de prevencion,
asi como la realizacion de talleres de entrenamiento en habilidades para una adecuada negociacion
del uso de preservativo con el cliente.

+ Reparto permanente de materiales de prevencién y del manual de su correcta utilizacion,
realizando campafas desde la asociacion.

+ Intervencion dentro del programa de prevencion dirigido al cliente.

+ Cursos de educacion para la salud como medida de sensibilizacion y responsabilidad, con el objeto
de que disminuyan los riesgos de E.T.S., especialmente el VIH.

+ Derivaciones y/o acompafiamientos a dependencias socio-sanitarias para gestionar pensiones no
contributivas, ingreso minimo de insercién, permisos de residencia, empadronamiento, tarjetas
sanitarias, etc.

Aula Isabel Torres

La Direccidon General de la Mujer en colaboracion con la Universidad de Cantabria desarrolla una linea
de trabajo conjunta con la Universidad de Cantabria para el Aula Interdisciplinar de Estudios de las
Mujeres y de Género, Aula Isabel Torres.

Esta cooperacion trata de alcanzar la eliminacién de barreras para el acceso de las mujeres a la
formacién académica y al conocimiento, no solo para su enriquecimiento personal, sino para mejorar
sus condiciones de empleabilidad.

Los proyectos conjuntos se desarrollan en tres areas concretas. En primer lugar, en el area de
cooperacion con la comunidad cientifica y docente de la Universidad de Cantabria, mediante la creacién
del Aula Interdiciplinar de Estudios de las Mujeres y de Género, como estructura para la docencia y la
investigacion sobre las mujeres y el género. Este es el nucleo central a partir del cual se establece una
linea conjunta, transversal e interdisciplinar, en materia de docencia e investigacion en aspectos
relacionados con las mujeres y el género en el seno de la Universidad de Cantabria.
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En segundo lugar, a través del Aula se realiza un ciclo publico de Conferencias en el que se abordan las
cuestiones relacionadas con las mujeres y el género desde diferentes disciplinas académicas

En tercer lugar, el convenio supone la adquisicion de material bibliografico sobre estudios de las
mujeres y de género que esta disposiciéon de todo el alumnado y de las personas que estén interesadas
en investigar sobre estas materias, a través de la Red de Bibliotecas de la instituciéon universitaria.

Convocatoria del Premio Isabel Torres a investigaciones en estudios de las mujeres y del género

El Aula Interdisciplinar Isabel Torres de Estudios de las Mujeres y del Género de la Universidad de
Cantabria, creada en colaboracién con la Direccién General de la Mujer, Consejeria de Relaciones
Institucionales del Gobierno de Cantabria, convoca el Primer Premio Isabel Torres a Investigaciones en
Estudios de las Mujeres y del Género. Este premio, de caracter bienal, pretende reconocer la
originalidad, el valor y el rigor académico de las investigaciones que utilizan las metodologias y las
herramientas interpretativas desarrolladas por los estudios de las mujeres y del género.

Los estudios de las mujeres y del género tienen como objetivo promover que las descripciones, las
explicacionesy las interpretaciones del mundo que las disciplinas académicas elaboran, tengan presente
que de ese mundo formamos parte hombres y mujeres y que mujeres y hombres puedan convivir en
este mundo, puedan construirlo y disfrutarlo dia a dia, sin que existan entre unos y otras relaciones de
subordinacién y de dominio.
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AYUDAS DESTINADAS A FOMENTAR LA VIDA LABORAL
DE LAS MUJERES EN CANTABRIA

Con el fin de contrarrestar las dificultades de acceso, permanencia y promocién que tienen las mujeres
para desarrollar su vida laboral, las instituciones publicas convocan anualmente, a nivel nacional y
autonémico, una serie de ayudas y subvenciones destinadas, tanto a la contratacién de personal para
cubrir las plantillas como a la creacién de empresas.

El objetivo de estas subvenciones es incentivar la creacion de empleo mediante la contratacion por
cuenta ajena de personas desempleadas y fomentar la estabilidad en el mismo, mediante la
transformacién de contratos temporales en indefinidos, pudiendo para ello beneficiarse de las ayudas
convocadas por la Consejeria de Industria, Trabajo y Desarrollo Tecnolégico del Gobierno de Cantabria.
Los programas que se detallan a continuacién estan dirigidos a mejorar la situaciéon sociolaboral de
diversos colectivos, sin embargo, y dado que la tematica de este manual gira en torno a la insercién
laboral de las mujeres, aqui sélo incluiremos aquellos apartados en los que se les dedica una especial
atencion. Con ellos se pretende facilitar una primera aproximacion a las ayudas y subvenciones
convocadas por la Consejeria de Industria, Trabajo y Desarrollo Tecnolégico del Gobierno de Cantabria.
El texto integro y detallado de las mismas se puede consultar a través de las Ordenes publicadas en el
Boletin Oficial de Cantabria, niUmeros 29 de 12 de febrero de 2004 y 32 de 17 de febrero de este mismo
ano. Las ayudas seran gestionadas por el Servicio Cantabro de Empleo, calle Castilla n°® 13, 32 planta.

AYUDAS DESTINADAS A PROMOVER LA CONTRATACION DE TRABAJADORAS

Y APOYAR SU ESTABILIDAD EN EL EMPLEO (Afo 2004)

Hiele|=lEl | Ayudas a la contratacion de jovenes desempleadas a tiempo completo.

Hiele|=lgEl I Ayudas a la contratacion estable de desempleadas a tiempo completo.

Ayudas a la transformacién de contratos temporales en indefinidos a tiempo
Programa llI .
completo o parcial.

Hiole|=lyEl A Ayudas a la contratacion de estable de desempleados a tiempo parcial.

Ayudas al empleo de la mujer en ocupaciones con menor indice de empleo femenino.

JASCEWERE (6 den 18/02/03, BOC ne 41)

BENEFICIARIAS
Entidades privadas sin animo de lucro y Pymes, ya sean personas fisicas o juridicas, con dmbito de
actuacion en Cantabria.
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Programa |

Ayudas a la contratacion de jévenes desempleadas a tiempo completo.

Programa Il

OBJETIVO Elevar el nivel de ocupacion de las jévenes desempleadas menores de 25 afos,
incentivando su contratacion estable o en practicas y para formacién por un
periodo no inferior al ano.

LIMITE DE LA || - Contratacién temporal en practicas por un periodo no inferior a un afio de
SUBVENCION || tituladas para actividades o procesos productivos vinculados a proyectos de I+D,

para contratos inferiores a dos aios la subvencién sera de 3.005 euros si el contrato
es superior a dos anos sera de 3.606 euros.

- Contratacion indefinida de jovenes desempleadas tituladas, para actividades o
procesos productivos vinculados a proyectos de I+D, la subvencion sera de 4.808
euros.

- Contratacion en practicas por un tiempo minimo de un afio y con compromiso de
contratacion indefinida, el importe de la subvencion sera de 4.508 euros.

- Contratos con una duracién minima de un afo para la formacién de mujeres
entre 16 y 21 aflos y con compromiso de contratacion indefinida, estan
subvencionados con 4.508 euros.

Ayudas a la contratacion estable de desempleadas a tiempo completo

OBJETIVO Fomentar la insercion laboral estable y a tiempo completo de las mujeres.
LIMITE DE LA . .
SUBVENCION El importe de estas ayudas serd de hasta 4.508 euros

Programa llI

Ayudas a la transformacién de contratos temporales en indefinidos a tiempo
completo o parcial

OBJETIVO Subvencionar aquellas acciones que supongan la transformacién de contratos
temporales en indefinidos a jornada completa o parcial, incluida la modalidad de
fijos discontinuos de mujeres.

LIMITE DE LA || | importe de estas ayudas sera de hasta 2.400 euros.
SUBVENCION B o
- En el caso de transformacién de contratos temporales en practicas en contratos

indefinidos a jornada completa se subvencionaran con 3.005 euros si son
actividades o procesos productivos vinculados a proyectos de I1+D.

BUENAS PRACTICAS PARA LA IGUALDAD 78 INICIATIVA COMUNITARIA EQUAL




Programa IV

Ayudas a la contratacion estable de desempleadas a tiempo parcial

OBJETIVO Subvencionar la contratacion indefinida a tiempo parcial de:
LIMITE DE LA || - Tituladas para actividades o procesos productivos vinculados a proyectos de 14D,
SUBVENCION || el importe resulta de aplicar el porcentaje de la jornada contratada a 4.808 euros.

- La contratacién indefinida de desempleadas a tiempo parcial, el importe de la
ayuda serd igual a aplicar el porcentaje de la jornada contratada a 4.508 euros.

- La contratacion indefinida de desempleadas a tiempo parcial como consecuencia
de acuerdos o pactos sobre reduccion y/o reordenacion del tiempo de trabajo, o
sobre eliminacién o reduccién de horas extraordinarias, el importe de la ayuda sera
igual a aplicar el porcentaje de la jornada contratada a 5.410 euros.

- Contratacién a tiempo parcial, bajo la modalidad de contrato de relevo que se
realice con desempleadas para cubrir el puesto que quede libre por la jubilacion
parcial de personal de la empresa por un importe igual a aplicar el porcentaje de
la jornada contratada a 5.410 euros.

Ayudas al empleo de la mujer en ocupaciones con menor indice de empleo
femenino

OBJETIVO

Fomentar el empleo de las mujeres en ocupaciones con menor indice de empleo
femenino, ya sea por contratacion inicial o por transformacién de contratos
temporales en indefinidos y a tiempo completo o parcial.

BENEFICARIOS

Pymes y Entidades privadas que tengan una plantilla superior a 3 trabajadores fijos
y que desarrollen una actividad en centros de trabajo radicados en Cantabria.

LIMITE DE LA
SUBVENCION

- Contratacion indefinida de desempleadas a jornada completa, el importe de la
subvencion seré de 4.808 euros.

- Transformacién de contratos temporales en indefinidos, el importe de la
subvencion sera de 2.404 euros.
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PARTICIPACION DE LA MUJER EN EL MERCADO DE TRABAJO

Programa |

Programa Il

Programa Il

Programa IV

Fomento del ascenso y promocion profesional de las mujeres trabajadoras en
pequefas y medianas empresas.

Fomento de la elaboracion y puesta en marcha de planes de acciéon positiva para la
conciliacion de la vida familiar y laboral, la no discriminacién y la igualdad.

Apoyo a programas de actuaciéon destinados a la promocién socio-laboral de las
mujeres.

Ayudas para la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las mujeres por
cuenta ajena a jornada completa con hijos nacidos a partir del 1 de enero de 2001.

Hiele| =14 Fomento a la conciliacion de la vida laboral y familiar (Orden de 14/02/03, BOC n° 41).

Programa |

Fomento del ascenso y promocion profesional de las mujeres trabajadoras en
Pymes

OBJETIVO

Fomentar el empleo de las mujeres en ocupaciones con menor indice de empleo
femenino, ya sea por contratacién inicial o por transformacién de contratos
temporales en indefinidos y a tiempo completo o parcial.

BENEFICARIOS

Pymes y Entidades privadas que tengan una plantilla superior a 3 trabajadores fijos
y que desarrollen una actividad en centros de trabajo radicados en Cantabria.

ACCIONES
SUBVENCIONABLES
Y CUANTIA DE LAS

Novacién a partir del 01/01/04 de contratos de trabajo que supongan, con caracter
indefinido, un ascenso o promocién profesional con un incremento salarial de al
menos 1.628 euros y durante, al menos, 3 afios continuados. Si es a tiempo parcial,

AYUDAS el incremento sera el proporcional, siempre que la jornada sea igual o superior al
50% de lo establecido en el Convenio Colectivo.
LIMITE DE LA Ayuda de 2.404 euros, salvo que la promocién o ascenso sea en una ocupacion en
SUBVENCION

que la mujer esta subrepresentada, en cuyo caso la cuantia serd de 2.800 euros. En
caso de jornada a tiempo parcial, el importe de la ayuda estard calculado en
proporcién a la misma.
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Programa Il

Fomento de la elaboracién y puesta en marcha de planes de accion positiva para la
conciliacion de la vida familiar y laboral, la no discriminacién y la igualdad

PLAZO DE
PRESENTACION

30 dias siguientes a la suscripcién del plan con la representacién de los trabajadores
de la empresa. *Esta ayuda serd compatible con la subvencién por contratacién y
transformacion de contratos temporales.

DESTINATARIAS

Pymes y Entidades privadas que tengan una plantilla superior a 5 trabajadores fijos
en el centro de Cantabria donde se desarrolle el Plan de Accion Positiva.

ACCIONES
SUBVENCIONABLES

Puesta en marcha de un Plan que suponga la aplicaciéon en la practica de acciones
positivas para la conciliacion de la vida familiar y laboral, la no discriminacion y la
igualdad.

LIMITE DE LA
SUBVENCION

Programa lli

Ayuda de 3.000 euros, cuando el beneficiario supere los 50 trabajadores en el
centro de Cantabria donde se va a desarrollar el Plan y el importe proporcional
cuando el numero sea menor.

Apoyo a programas de actuacién destinados a la promociéon socio-laboral de las
mujeres

BENEFICIARIOS

Pymes y Entidades privadas con sede social en Cantabria que tengan experiencia en
el desarrollo de actuaciones para fomentar la igualdad de oportunidades en el
ambito laboral.

ACCIONES
SUBVENCIONABLES

-Programas para concienciar a la sociedad y a quienes participan en la negociacion
colectiva sobre los obstaculos existentes en el &mbito laboral que impiden la plena
integracién de las mujeres.

-Promocion del reparto de responsabilidades.
-Fomento de desarrollo de planes de accion positiva.
-Programas tendentes a la eliminacién de la discriminacién salarial de las mujeres.

-Incentivar el acceso de mujeres al ambito de direccién y gestién de empresas y a
profesiones con bajo indice de representacion.

-Proporcionar servicios de asistencia para compatibilizar vida familiar y laboral.

-Apoyo a la insercion de mujeres de colectivo con riesgo de marginacién.

LIMITE DE LA 0 -
SUBVENCION Hasta el 50% del coste del proyecto con limite de 12.000 euros.
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Programa IV

Ayudas para la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las mujeres por
cuenta ajena a jornada completa con hijos nacidos a partir del 1 de enero de 2001

BENEFICIARIAS

Las mujeres trabajadoras por cuenta ajena a jornada completa que tengan a su
cargo hijos nacidos a partir del 1 de enero de 2001 que sean atendidos en
guarderias o centros de atencion infantil o bien se proceda a la contratacion de
cuidadores.

ACCIONES
SUBVENCIONABLES

- Gastos de guarderia y/o centros de atencién infantil y/o la contratacion de
cuidadores realizados entre el 1 de enero y el 30 de septiembre de 2004 para hijos
menores de 3 afos.

- Gastos de guarderia y/o centros de atencién infantil y/o la contratacion de
cuidadores realizados entre el 1 de enero y el 14 de septiembre de 2004 para hijos
mayores de 3 aflos y menores de 4 afios.

- Gastos de guarderia y/o centros de atencién infantil y/o la contratacién de
cuidadores realizados para hijos menores de 4 afios durante los 3 meses anteriores
a la fecha de contratacion a partir del 1 de enero de 2004.

- Gastos de guarderia y/o centros de atencién infantil y/o la contratacién de
cuidadores realizados para hijos menores de 4 afos durante el desarrollo de
acciones OPEA (orientacién para el empleo y el autoempleo).

LIMITE DE LA
SUBVENCION

En los tres primeros casos:

Max. 360 € (40 €/mes) — 1 hijo
Max. 486 € (54 €/mes) — 2 6 + hijos.
En el ultimo caso 4.25 €/hora.
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Fomento de la conciliacion de la vida familiar y laboral

BENEFICIARIAS

Pymes y Entidades privadas que desarrollan la actividad subvencionable en centros
de trabajo radicados en Cantabria.

ACCIONES
SUBVENCIONABLES

Contratacion de personas paradas desempleadas para sustituir a los titulares de
permisos parentales debidos a lactancia, hijos prematuros, cuidado de menores y
otros familiares y excedencia por cuidado de hijos menores de 3 afios u otros
familiares.

LIMITE DE LA
SUBVENCION

El importe de la ayuda serd de la misma cuantia que el importe de la cuota
empresarial por contingencias comunes abonada a la Seguridad Social por el
trabajador/a sustituto.

Cuando la persona contratada para realizar la sustitucién sea mujer, este importe
serd incrementado en un 10% y en un 20% si concurren alguno de los siguientes
supuestos:

- Que la persona sustituida que ejerce el derecho al permiso parental sea un varén.

- Que la persona contratada para realizar la sustitucién sea mujer, con mas de
noventa dias continuados en situacién de parada desempleada.

AYUDAS AL EMPLEO AUTONOMO

Hiele|=IlnEl B Ayudas a la creacion de empleo auténomo

Programa llI

Ayudas a costes de mantenimiento exclusivamente en el régimen especial de
trabajadores auténomos de la Seguridad Social

Hielel=lnEllNA  Ayudas para el fomento de la actividad empresarial de las mujeres
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Programa |

Ayudas a la creacion de empleo auténomo

BENEFICIARIAS

Personas paradas en situacion de desempleo, inscritas en la Oficina de Empleo
correspondiente, previamente a la fecha de su establecimiento como trabajadoras
auténomas para desarrollar de forma personal y directa un trabajo en empresas de
caracter individual, Comunidad de Bienes, Sociedad Civil y Limitada de nueva
creacion, radicadas en Cantabria.

ACCIONES
SUBVENCIONABLES
Y CUANTIA DE LAS

AYUDAS

Programa lli

-Subvencién financiera.

- Hasta 3 puntos del interés fijado por la entidad de crédito, con un limite
maximo de 3.005 euros.

-Renta de estabilidad en el empleo auténomo.

- Hasta 1.400 euros en el caso de que la persona solicitante sea mujer.

Ayudas a costes de mantenimiento exclusivamente en el Régimen Especial de
Auténomos de la Seguridad Social

BENEFICIARIAS

Personas paradas en situacion de desempleo, inscritas en la Oficina de Empleo
correspondiente, previamente a la fecha de su establecimiento como trabajadores
auténomos para desarrollar de forma personal y directa un trabajo en empresas de
caracter individual, Comunidad de Bienes, Sociedad Civil y Limitada de nueva
creacién, radicadas en Cantabria.

LIMITE DE LA
SUBVENCION

- Cantidad a tanto alzado para gastos fijos de inclusion exclusivamente en el
Régimen Especial de Trabajadores Auténomos de la Seguridad Social.

- Ayuda a tanto alzado por un importe maximo de 2.700 euros para costes de
cotizacion a la Seguridad Social.

- En el caso de las mujeres esta cantidad puede ascender a 5.200 euros.

Para ser beneficiaria de esta ayuda se debe realizar una inversién minima de 10.818
euros, excluido el impuesto sobre el valor afadido.
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Programa IV Ayudas para el fomento de la actividad empresarial de las mujeres

ACCIONES - Ayuda de renta de conciliacién, para mujeres que inicien una actividad
SUBVENCIONABLES | | empresarial como trabajadoras por cuenta propia de forma personal y directa, y
Y CUANTIA DE LAS | | que tengan a su cargo hijos menores de 3 afios, hijos menores de 4 afios hasta el

AYUDAS 14 de septiembre de 2004, hijos menores de 6 aiios en caso de familia numerosa e
hijos menores de 6 afios con minusvalia reconocida (+33%). La cuantia de la ayuda
sera de 1.400 euros si se tiene a cargo un hijo, y de 1900 euros si se tienen dos o
mas hijos menores de tres afios, o en caso de mujeres responsables de familia
monoparental o familia numerosa.

- Ayuda de estabilidad en el empleo auténomo, para facilitar el establecimiento
como trabajadoras auténomas a las mujeres que no puedan ser beneficiarias de la
ayuda de la renta de estabilidad del Programa | de Ayudas a la creacion de empleo
auténomo, pero si deben serlo de alguna de las ayudas anteriores. Esta ayuda
podréa ascender a 1.400 euros.

AYUDAS A PROYECTOS EMPRESARIALES EN EL AMBITO
DE LOS NUEVOS YACIMIENTOS DE EMPLEO

ACCIONES 1. Alta en el Régimen Especial de Auténomos de la Seguridad Social.
SUBVENCIONABLES

2. Contratacién indefinida o temporal con una duraciéon igual o superior a un afio
y a jornada completa.

3. Contratacion temporal entre seis meses y menos de un afio a jornada completa.

Incorporacién de personas desempleadas como socias trabajadoras a
cooperativas o Sociedades Laborales.

5. Inversidn en activos fijos.

LIMITE DE LA 1. Hasta 5.200 euros.
SUBVENCION

2. Hasta 4.800 euros por cada contratacion indefinida o temporal. Si es mujer hasta
5.400 euros. Esta cantidad puede llegar hasta 6.000 euros si es mujer en
ocupaciones con bajo indice de representacion femenina, mujeres de familia
monoparental y desempleadas con mas de un afo continuado como parada
registrada. Si son a tiempo parcial igual o superior al 50%, la cuantia sera
proporcional.

3. Hasta 2.400 euros. Si es mujer hasta 3.000 euros que pueden incrementarse hasta
3.600 en el caso de mujeres en ocupaciones con bajo indice de representacion
femenina y mujeres de familia monoparental. Si son a tiempo parcial igual o
superior al 50%, la cuantia sera proporcional.

4. Hasta 5.200 euros por cada socio que se incorpore. Incompatible con 1y 2.
5. Hasta el 50% de la inversion con un limite maximo de 15.000 euros.
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A NIVEL NACIONAL «

PROGRAMA DE MICROCREDITOS PARA MUJERES EMPRENDEDORAS Y EMPRESARIAS (Afio 2004)

PLAZO Indeterminado (en caso de que se haya iniciado la actividad, no tiene que haber
transcurrido mas de un afo desde el inicio de la misma).

ACTUACIONES Proyectos empresariales creados por mujeres emprendedoras y empresarias a los
SUBVENCIONABLES que se les concede una financiacién sin necesidad de avales.

LIMITE DE !—A Importe maximo del crédito: 12.020,24 euros.
SUBVENCION Condiciones:

- cinco afos, mas seis meses de carencia optativos.
- 5% fijo durante toda la vida de la operacién.

- 0,5% comisién de apertura

- 0,25% costes de estudio.

Programa promovido por el Instituto de la Mujer en colaboracion con la Direccion General de la Pequena
y Mediana Empresa (DGPYMES), del Ministerio de Economia, la Fundacion Internacional de la Mujer
Emprendedora (FIDEM), la Caixa y la Fundacion La Caixa. Cofinanciado, asimismo, por el Fondo Social
Europeo.

AYUDAS AL EMPLEO “EMPRENDER EN FEMENINO" DEL INSTITUTO DE LA MUJER PARA FOMENTAR

LA INSERCION LABORAL POR CUENTA PROPIA DE LAS MUJERES

BENEFICIARIAS Aquellas mujeres que creen su puesto de trabajo como auténomas o su propia
empresa y cuyo puesto de trabajo se encuadre dentro de los Nuevos Yacimientos
de Empleo o se dedique a una profesién u ocupacién en la que se considere que la
mujer esta subrepresentada.

ACTUACIONES - Seran subvencionables los gastos que sean necesarios para la actividad que se
SUBVENCIONABLES | | desarrolle y que se incluyan dentro de alguna de las siguientes categorias:
- Gastos de puesta en marcha
- Gastos corrientes
- Gastos de personal
- Gastos de funcionamiento y desarrollo de la actividad.

Las solicitudes para participar de estas ayudas que se convocan anualmente en el BOE se presentaran en
el Registro General del Instituto de la Mujer, Subdireccién General de Programas, Area de Empleo.
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CONTRATOS BONIFICADOS PARA MUJERES TRABAJADORAS
QUE SEAN VICTIMAS DE VIOLENCIA DOMESTICA

Normativa: articulo 44 de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre (BOE de 31 de diciembre) de Medidas Fiscales,
Administrativas y del Orden Social.

REQUISITOS
DE LAS
TRABAJADORAS

- Personas que tengan acreditada por la Administracién competente la condicion
de victima de violencia doméstica por parte de algiin miembro de la unidad
familiar de convivencia.

- No tener relacién de parentesco por consanguinidad o afinidad hasta el 2° grado
inclusive, con el empresario o con quienes ostentes cargos de direccion.

- No haber estado vinculada a la empresa en los 24 meses anteriores a la
contratacién mediante contrato indefinido.

REQUISITOS DE Podran celebrar este contrato todas las empresas y entidades sin animo de lucro,

LA EMPRESA incluidas las cooperativas o sociedades laborales que incorporen a este colectivo
como socias trabajadoras o de trabajo, siempre que la entidad haya optado por un
régimen de Seguridad Social propio de trabajadores por cuenta ajena, asi como los
auténomos que contraten a trabajadoras incluidas en este colectivo.

INCENTIVOS - Cada contrato indefinido o temporal dara derecho a una bonificacion de la
cuota empresarial a la Seguridad Social por contingencias comunes del 65%, con
un maximo de 24 meses.

Si la contratacién se realiza a tiempo completo con mujeres desempleadas, la
bonificacién de cuotas se incrementara con 10 puntos.
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TERMINOS EMPLEADOS AL ABORDAR LA RELACION DE
LA MUJER CON EL MUNDO LABORAL

Accion Positiva: Estrategia destinada a establecer la igualdad de oportunidades por medio de medidas
gue permitan contrarrestar o corregir aquellas discriminaciones que son el resultado de practicas o
sistemas sociales.

Acoso Sexual: Comportamientos verbales y no verbales, fisicos no deseados y de indole sexual con
propésito de violentar la dignidad de la persona y que generan un ambiente intimidatorio, degradante,
humillente u ofensivo.

Acoso Moral: Conducta abusiva de tipo psicolégico, sistematica dirigida contra una persona en el
ambiente laboral, manifestada a través de reiterados comportamientos, palabras o actitudes que
atacan la dignidad o integridad psiquica de la trabajadora o del trabajador y que ponen en peligro o
degradan sus condiciones de trabajo.

Agente para la Igualdad de Oportunidades para las Mujeres: Profesional con dedicaciéon al disefio,
gestion y evaluacion de programas de accién positiva referidos a la igualdad de oportunidades para la
mujer en los terrenos de educacion, formacién profesional, empleo y en general todas las formas de
participacion ciudadana.

Buenas Practicas: aquellas medidas, acciones o normas encaminadas a favorecer la conciliacién de la
vida familiar y profesional de las mujeres y hombres, que han logrado obtener buenos resultados y, por
tanto, pueden servir de modelo a seqguir.

Conciliacion de la vida familiar y profesional: participacion equilibrada de mujeres y hombres, tanto en
la vida familiar como en el mercado de trabajo. Para hacerla real y efectiva resulta imprescindible la
incorporacion de un sistema de permisos por maternidad, parentales y familiares, de recursos para el
cuidado de personas dependientes, y el desarrollo de una estructura y organizacion laboral y social que
propicie una efectiva conciliacién entre vida familiar y profesional.

Convenio colectivo: contrato negociado y celebrado por los representantes de los trabajadores y
trabajadoras y de los empresarios y empresarias para la regulacién de las condiciones de trabajo y las
relaciones laborales.

Discriminacién positiva: Medidas dirigidas a un grupo determinado, con las que se pretende suprimiry

prevenir una discriminacién o compensar las desventajas resultantes de actitudes, comportamientos y
estructuras existentes.
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Doble jornada: Condicién a la que se ven sometidas las mujeres que desarrollan un trabajo remunerado
en horario laboral e que ademas deben desempefar todas las tareas que implica el trabajo reproductivo
cuando no es compartido por sus companeros.

Empoderamiento de las mujeres — empowerment: Término acufiado en la Conferencia Mundial de las
Mujeres en Beijing (Pekin) para referirse al aumento de la participacién de las mujeres en los procesos
de toma de decisiones y acceso al poder. Actualmente esta expresiéon también significa la toma de
conciencia del poder que individualmente y colectivamente poseen las mujeres y que tiene que ver con
la recuperacién de la dignidad que corresponde a las mujeres como personas.

Feminizacion de la pobreza: Fendmeno que da nombre a la constatacion generalizada, en todos los
paises, de que la mujer como colectivo constituye la mayoria de la poblaciéon pobre del planeta.
Género: El género es la definicion cultural de la conducta considerada apropiada a los sexos en una
sociedad y en un momento determinado.

Igualdad de género: Relacion de equivalencia en el sentido de que las personas tienen el mismo valor,
independientemente de su sexo, y por eso son iguales. Es un concepto normativo regulador de un
proyecto de transformacion social.

Igualdad de hecho: Paridad entre hombres y mujeres real y efectiva.

Mainstreaming: Una politica de mainstreaming significa que se deben tener en cuenta las cuestiones
relativas a igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de forma transversal en todas las
politicas y acciones, y no abordar este tema Unicamente bajo un enfoque de acciones directas y
especificas a favor de la mujer. En la Unién Europea se proclama el mainstreaming como marco de
referencia necesario que tiene que ser incorporado tanto en la accién estructural propia de la UE como
en las politicas generales de cada uno de los estados miembros.

Negociacion colectiva: derecho a pactar las condiciones de trabajo y las relaciones laborales ejercida por
los representantes de trabajadores y trabajadoras y de los empresarios y empresarias. Constituye un
instrumento para la eliminacién de la discriminacion por razén de sexo en el ambito del trabajo. Su
objeto y finalidad es el convenio colectivo laboral.

Politicas de igualdad de oportunidades: La igualdad de oportunidades significa garantizar que las
mujeres y los hombres puedan participar en las diferentes esferas y actividades sobre la base de la
igualdad declarada en el articulo 14 de la Constitucién Espanola. Las politicas de igualdad de
oportunidades son aquellas que incorporan la perspectiva de género en la planificaciéon, desarrollo y
evaluaciéon de las politicas generales en materia de educacion, salud, empleo, participacién, urbanismo,
etc.
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Segregacion en el mercado laboral. Se distinguen dos tipos de segregacién:

Segregacion horizontal: Se produce por la concentracion de la poblacion laboral femenina en
determinadas ocupaciones o familias profesionales.

Segregacion vertical: Se manifiesta por la concentracién de las trabajadoras en determinados
puestos de trabajo de baja responsabilidad.

Techo de cristal: Barrera invisible que impide el desarrollo profesional de las mujeres al impedir su
promocion a puestos de mayor responsabilidad.

Violencia de género: Todo acto de violencia basado en la pertenencia al sexo femenino que tiene como
resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico para las mujeres, incluidas las amenazas de
tales actos, la coaccién o la privacién arbitraria de libertad, tanto se produzca en la vida publica como
en la privada.

BUENAS PRACTICAS PARA LA IGUALDAD 91 INICIATIVA COMUNITARIA EQUAL






DIRECCIONES DE INTERES EN LA RED

Cada dia es mayor el niUmero de organismos e instituciones publicas a las que se puede acceder a través
de internet. A continuacién se ofrecen algunas de las direcciones que pueden ser de mayor utilidad para
las mujeres en relacién a su incorporacién al mundo del trabajo:

http://www.gobcantabria.es » A través de este portal podemos acceder a toda la informacién de
nuestra autonomia: ayudas y subvenciones existentes, acceso a las distintas consejerias para conocer los
servicios que ofrecen a la ciu dadania...

http://www.parlamento-cantabria.es » El Sitio del Parlamento de Cantabria contiene toda la
informacién generada en la asamblea y permite visualizar en directo la celebracién de las sesiones
parlamentarias.

http://www.cescan.es » Web del Consejo Econémico y Social de Cantabria.

http://www.empleacantabria.com » Portal perteneciente a la Conserjeria de Industria, Trabajo y
Desarrollo Tecnolégico, donde encontraremos el Servicio Cantabro de Empleo. Emple@ Cantabria es la
primera red de informacién y colaboracién integrada por las principales organizaciones dedicadas en
Cantabria al empleo, la formacién, la promociéon econémica y el desarrollo local.

http://www.interaulas.org » Un proyecto realizado desde la Asociacion de la Prensa en colaboracién
con la Consejeria de Educacién del Gobierno de Cantabria. InterAulas, es proyecto educativo de
Cantabria para la utilizacion de las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion como medio de
integracion en las aulas de contenidos relacionados con la prensa.

http://www.informajovencantabria.com » El Sitio de la Direccién General de la Juventud con toda
la informacién relacionada con el colectivo juvenil.

http://www.camaracantabria.com » Toda la informacién de interés econémico y empresarial sobre
la region.

http://www.ine.es » Instituto Nacional de Estadistica, donde encontraremos millones de datos
agrupados por temas.

http://www.renfe.es/regionales/regionales_cantabria.html » El servicio de trenes Regionales

Renfe cubre la comunicacién ferroviaria existente entre las Comunidades Autéonomas de Cantabria y
Castilla y Ledn.
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http://wvww.inm.es » Instituto Nacional de Meteorologia. Toda la informacién sobre la meteorologia
en Espaia, en tiempo real.

http://www.aeat.es » A través del portal de la Agencia Estatal de Administracion Tributaria podemos
realizar desde la presentacion de declaraciones, hasta las subastas Online realizadas por la Agencia
Tributaria. También podemos descargar programas para realizar operaciones con la Agencia Tributaria
o imprimir los distintos modelos y formularios.

http://www.administracion.es » 49 servicios o gestiones pueden realizarse a través de este portal,
incluyendo la compra de bonos y letras del tesoro, el pago de impuestos, la liquidaciéon y pago del I.R.P.F.
y las gestiones con la Seguridad Social. Ademas, se pueden descargar 100 formularios con
procedimientos administrativos y numerosa informacién sobre ofertas de empleo publico, ayudas,
subvenciones y licitaciones publicas, entre otras cosas. El Gobierno de Espafia ha anunciado que a finales
del 2004 todos los tramites con la administracién central se podran realizar a través de Internet, con lo
que "la red" se convertird en el procedimiento habitual de relacién con la administracién publica.
Ademads, se pretende incorporar a dicho portal Unico las webs de Ayuntamientos y Comunidades
Autdénomas.

http://www.boe.es » Portal donde podemos descargar los distintos B.O.E.S, publicados desde enero
de 1995.

http://www.inem.es ) Sitio del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.
http://lwww.bne.es » Acceso a la Biblioteca Nacional, donde encontramos mas de 7.000
reproducciones digitales: informacién sobre bibliotecas, exposiciones virtuales, venta de publicaciones,

etc...

http://www.congreso.es » Acceso al Congreso de los Diputados con emisiones en directo, visitas
virtuales, y toda la informacién del Congreso de los Diputados.

http://www.parador.es » Informacién sobre los Paradores Nacionales, Reservas y tarifas Online.

BUSQUEDA DE EMPLEO

Junto al comercio electronico impulsado dentro del sector turistico, con la compra de billetes de avidon
a la cabeza, la busqueda y la oferta de empleo han acaparado la atencién de los internautas en nuestro
pais.

http://www.monster.es » Monster ofrece las mejores ofertas de empleo en Espafia y a nivel
internacional. Es necesario registrarnos para el uso de este portal.
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http://www.empleacantabria.com » Portal para la busqueda de empleo del Gobierno de Cantabria,
ofrece una bolsa de empleo y gran cantidad de informacién sobre temas laborales, subvenciones,
ayudas, programas europeos, etc.

http://www.canaltrabajo.com » Ofrece enlaces a las mejores paginas web con bolsas de trabajo.

http://www.empleoexterno.com/ » Bolsa de trabajo y recursos humanos.

http://lwww.estudiasotrabajas.com » Ofrece una bolsa de empleo y la posibilidad de recibir ofertas
de empleo determinadas por el perfil que ofrece su CV.

http://empleo.universia.es » Ofrece un resumen de las ofertas de empleo aparecidas en los
principales periédicos del pais y una bolsa de trabajo para personas con licenciatura.

http://www.yahoraquehago.org/ » Ofrece una bolsa de empleo y la posibilidad de gestionar su CV.

http://www.canalempresa.com/ » Ofrece un buscador de empleo tanto con ofertas de empleo como
para colgar su demanda.

http://www.publiempleo.com/ » Ofrece una bolsa de trabajo junto con la posibilidad de gestionar
su CV y ofrecerle las ofertas que mas se ajusten a su perfil.

http://www.trabajofacil.com/ » Portal que envia tu CV a las principales bolsas de empleo del pais.
http://www.infojobs.net » Bolsa de empleo.

http://www.tecnojobs.net » Ofrece una bolsa de empleo relacionada con ofertas en el sector de las
nuevas tecnologias.

http://www.primerempleo.com/ » Web de ofertas de empleo y practicas para personas
universitarias sin experiencia laboral previa, bolsa de empleo publico, informacién sobre Master, etc.

http://lwww.selectett.es » Portal de la Empresa de Trabajo Temporal Select, ofrece bolsa de empleo
dentro de las condiciones de una ETT.

http://www.empleofacil.com » Portal que ofrece una bolsa de empleo y la posibilidad de gestion de
CV.

http://www.hacesfalta.com » Portal con ofertas de empleo remuneradas en organizaciones no
gubernamentales, posibilidad de llevar a cabo actividades de voluntariado.
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http://www.bolsadetrabajo.com » Bolsa de trabajo en Espaiol que desde 1995 da servicio a
empresas y profesionales de todo el mundo. Asi mismo Bolsadetrabajo.com permite a profesionales
publicar su CV y buscar empleo en todas las categorias en todas partes del mundo.

http://www.trabajos.com » Portal que ofrece una bolsa de trabajo y la posibilidad de gestionar su
CVv.

http://www.laboris.net » Bolsa de trabajo del periédico de anuncios Anuntis, ofrece ademas la
posibilidad de gestionar su CV, y una seccién dedicada a la orientacién profesional.

http://www.bancoempleo.com » Portal que ofrece una bolsa de trabajo propia y la posibilidad de
insertar su CV, y sus demandas de empleo.

http://www.es.computrabajo.com » Portal con bolsa de empleo propia, y posibilidad de insertar su
CV.

http://www.empleosprofesionales.com/ » Permite recibir anuncios de empleos en el e-mail
personal automaticamente tras rellenar un sencillo formulario.

http://www.mercadodetrabajo.com » Publicacion electrénica de la revista.

LA PRENSA ONLINE

Otro de los servicios que nos ofrece hoy en dia Internet es la prensa Online. Gracias a estos Sitios se
puede leer la informacion diaria de un gran numero de publicaciones, prensa tanto nacional como
internacional. La mayor parte de estas publicaciones, son de acceso gratuito, por lo que se puede
acceder libremente a ellas.

http://www.eldiariomontanes.es ) Sitio del peridédico El Diario Montafiés, donde no sélo tenemos
la versidn escrita del diario, sino que dispone de un gran niumero de canales, como el canal patrimonio
historico (http://canales.eldiariomontanes.es/patrimonio/) donde es posible encontrar informacién
sobre el patrimonio histérico de Cantabria, o el canal hosteleria donde aparece informacion sobre los
hoteles y restaurantes de Cantabria.

http://www.alertacantabria.com » Sitio del periodico Alerta de Cantabria, solo podemos ver la
version impresa, en imagenes creadas en flash por lo que sélo es recomendable si nuestra conexion es
de banda ancha.

http://www.cronicacantabria.com » Diario Online de Cantabria.
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http://www.abc.es » Versiéon digital del Periddico ABC, diversos canales y reportajes.

http://www.elmundo.es » Incluye todas las secciones y suplementos de este diario. Ademas apartados
especiales sobre libros, viajes, salud, economia, motor, o Internet.

http://www.natuweb.com ) Sitio de revistas ecoldgicas. Incluye las publicaciones mensuales Quercus,
Biolégica y Turismo Rural.

http://www.elpais.es » Incluye secciones habituales, ediciones regionales, suplementos de Internet,
musica, literatura, cine, educacion, viajes y diversos servicios y herramientas. Es necesaria la suscripcion
econdmica al mismo.

http://www.larazon.es » Diario de informaciéon general.

http://www.elperiodico.es » Secciones tipicas y ademas diversos servicios, reportajes especiales y
enlaces a otras publicaciones del Grupo Zeta.

http://www.expansiondirecto.com » Informacién econémica. Nacional e internacional.

http://www.lavanguardia.es » La Vanguardia de Barcelona. Edicion digital del periddico, articulos y
noticias de actualidad. Es necesario el registro. Registro gratuito.

http://www.cincodias.es » El Diario espafiol de informacién econémica y empresarial.
http://www.negocios.com » Publicacion de La Gaceta de los Negocios.
http://www.estrellaeconomica.com » Edicién del grupo Estrella Digital sobre temas econémicos.
http://www.infodeporte.es » El diario deportivo Online.

http://www.lareserva.com » Revista sobre ecologia y medio ambiente.

SERVICIOS PARA LA MUIJER

¢ GOBIERNO DE CANTABRIA
http://www.mujerdecantabria.com » Informacién sobre la Unidad de Igualdad de Oportunidades
de la Direccion General de la Mujer y sobre las diferentes cuestiones que aborda este organismo.

http://www.gobcantabria.com » A través del portal del Gobierno de Cantabria, en la seccion
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ciudadano — mujer es posible acceder a la informacién relativa a la mujer.

¢ MINISTERIO DE TRABAJO Y ASUNTOS SOCIALES
http://'www.mtas.es/mujer » Oficina de Informacion del Instituto de la Mujer

+ UNION EUROPEA
http://europa.eu.int/comm/employment_social/index_es.html

ORGANIZACIONES DE MUJERES

http://www.unifem.org » Programa de Mujeres de Naciones Unidas

http://wib.matriz.net » Mujeres de Negro

http://www.derechos.org/ddhh/mujer » Asociacion para los Derechos de la Mujer y el Desarrollo
http://www.eurosur.org/wide/portesp.htm » Mujeres en el Desarrollo de Europa, WIDE
http://www.cosmovisiones.com/habitacionpropia » Habitacion Propia
http://www.pangea.org/dona » Espai de dones

http://www.obn.org » Old Boys Network (Organizacion Internacional Ciberfeminista)
http://mys.matriz.net - http://www.penelopes.org » Les Pénélopes

http://www.celem.org » Coordinadora Espafola para el Lobby Europeo de Mujeres
http://www.marchemondiale.org/ » La Marcha Mundial de las Mujeres

http://www.ahige.org » Asociacion de Hombres por la Igualdad de Género

SALUD

http://www.ub.es/duoda » Red Isis Internacional

http://www.escritoras.com » Fondo de Poblacion de las Naciones Unidas
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http://www.creatividadfeminista.org » Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia

http://www.journeywoman.com » GINE-web

ORIENTACION LABORAL

http://www.mtas.es/mujer » Instituto de la Mujer

http://www.inem.es » Instituto Nacional de Empleo
http://www.mtas.es/injuve » Instituto de la Juventud
http://www.cdrtcampos.es/mujer/wwb.htm » Banco Mundial de la Mujer
http://www.emprendedoras.com » Mujeres empresarias

http://www.globalfundforwomen.org/ » Fondo Global para Mujeres

BUENAS PRACTICAS PARA LA IGUALDAD 99 INICIATIVA COMUNITARIA EQUAL






OBSERVATORIOS DE EMPLEO E IGUALDAD

Los observatorios son un instrumento muy util para identificar la situacion de partida de las mujeres y
constatar la existencia de desigualdades y discriminaciones en materia de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres y empleo y/o formacién. A continuacion destacamos los diferentes enlaces que
se pueden consultar a través de Internet, al considerar que contienen medidas relevantes para favorecer
la incorporacién, permanencia y promocién de las mujeres en el mercado laboral:

http://www.mtas.es/mujer » En esta pagina del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales
encontramos informacion estadistica y comparada sobre: demografia, vida familiar, educacién, trabajo,
salud, participacién politica, violencia, servicios sociales. Se recogen datos a nivel europeo, estatal,
comunidad auténoma.

http://'www.mir.es » Observatorio del Ministerio del Interior, con informaciéon sobre violencia
doméstica, situacion especifica de personas jovenes y ofertas de empleo.

http://www.ccoo.es/servicios/lempleo » Pagina del Sindicato Comisiones Obreras con ofertas de
empleo, herramientas para la busqueda de empleo, solicitar informacién laboral.

http://www.intras.es » Fundacion “Investigacion y Tratamiento en Salud Mental y Servicios Sociales”.
En el enlace a Documentos de Igualdad de Oportunidades Del Centro de Documentacién se recogen
178 medidas de estrategia en materia de igualdad de oportunidades.

http://www.inem.es » Pagina del Instituto Nacional de Empleo.
http://www.equalgema.com » En esta pagina en la seccidon de areas se encuentra un acceso directo
al Observatorio sobre la discriminacion laboral en Cantabria, recoge informacion relativa a la situaciéon

particular en materia de incorporacién, permanencia y promocion de los grupos de personas mas
desfavorecidos.
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