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I Extracto:

Los colectivos feministas a menudo denuncian discriminaciones
en diversas instancias sociopoliticas. En el mercado de trabajo esta
discriminacion se manifiesta de diversas formas: salarios mas bajos,
trabajos con peores condiciones, desproporcionados requerimien-
tos, etc.

Todos los indicadores consultados (algunos de los bdsicos se ana-
lizan) nos muestran la existencia de esas formas de discriminacion.
La lucha politica contra esa discriminacion sexual se centra en el
concepto de «discriminacién en positivo». Generalmente, esto con-
siste en subvenciones «a tanto alzado» y prioridad en el acceso a
las compartidas con el otro sexo, pero su efectividad es discutible,
y (excepto en casos concretos) pervierten las relaciones laborales
sin que exista creacion neta de empleo. Esta aportacion analiza la
efectividad de las ayudas de la Unién Europea para crear empleo
y aliviar la discriminacién sexual especialmente para Galicia-Norte
de Portugal y para la mujer minusvélida.
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I. INTRODUCCION

No son muy abundantes, ni mucho menos todo lo que debieran, los trabajos, ni tan siquiera
estadisticos, que abarquen la totalidad de una Euro-regién. La Euro-regién formada por Galicia y el
Norte de Portugal, pese a tener enormes similitudes y la posibilidad de contar con muchos fondos
procedentes de la Unién Europea (en adelante, UE) (no olvidemos nunca que se trata de una de la
zonas mas deprimidas de la comunidad), tampoco constituye una excepcion.

Es esta falta de costumbre la que nos lleva a plantearnos la necesidad de la primera parte dt
esta introduccién, que sirve para delimitar y definir la zona objeto de este estudio, pese a ser, coma
veremos a continuacion, una zona bastante poblada y muy densamente, y unas conclusiones facil
mente extrapolables.

La poblacion (en términos de poblacién de derecho 1994) es de 6.316.302 personas que Se
diseminan por una superficie de 50.853kim que eleva su densidad a los 124 hab/kiestacan-
do, por su peso poblacional, la populosa ciudad de Oporto (mas de 1.000.000 de habitantes).

También es importante sefialar aqui que la poblacién de derecho del Norte de Portugal (zona
rica de su pais) es mayor que la gallega (zona pobre de Espafia), no obstante los niveles de desarr
llo son bastante similares. Constituyendo, ademas, la parte portuguesa un porcentaje mayor de l¢
superficie y poblacién de su pais que la gallega.

La Euro-regién Galicia-Norte de Portugal estd compuesta por:

Por la parte de Galicia-Espafa:

¢ A Corufa.
e Lugo.
¢ Qurense.

* Pontevedra.
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Y por la parte portuguesa (el norte):

* Minho-Lima.

» Cavado.

* Ave.

* Alo Tras-Os-Montes.
* Grande Porto.

» Tamega.

* Entre Douro e Vouga.

e Douro.

La poblacién de derecho, distribuyéndola por sexos, quedaria como sigue:

TABLA 1
PoRTUGAL NORTE EsPARA GALICIA EURrRO-REGION
TOTAL vevveeeeeeennn, 9.887.560 3.503.340 40.230.340 2.812.962 6.316.302
Hombres ........... 4.762.240 1.692.420 19.729.854 1.358.341 3.050.761
Mujeres ............ 5.125.320 1.810.920 20.500.486 1.454.621 3.265.541
Densidad .......... 107,58 164,64 79,5 95,11 124,21

Elegida la zona donde se observa el fendmeno, el supuesto que se pretende argumentar es qu
las mujeres son un recurso humano infraremunerado e infrautilizado (lo que resulta especialmente
significativo para las mujeres con algin tipo de minusvalia o discapacidad funcional), el fendmeno
se puede observar con nitidez en esta Euro-region, pero parece claramente extrapolable (al menos
toda la UE, para la que aportamos algunos datos) y aumentado en caso de la mujer con minusvalia
gays y lesbianas.

Resulta destacable que la mujer, pese a su peso poblacional, no se incorpora al mercado de
trabajo y cuando lo hace es en empleos y sectores muy determinados, «empleos de mujeres», sectc

agricola...
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La mujer con discapacidad funcional (fisica, psiquica o sensorial) sufre una doble discrimi-
nacion laboral, por sexo y por minusvalia, también otros colectivos con pautas sexuales que se ale-
jan de la normal (gays y lesbianas) sufren una severa discriminacion.

Son poco frecuentes los trabajos que abordan la realidad femenina y muchos menos en los
qgue, en esta realidad, se presenta algin problema evaluable como discapacidad, tan escasos qt
la UE ha hecho célebre en ellos la expresién «ciudadana invisible» para referirse a estos indivi-
duo. Ellas se enfrentan a una doble discriminacion que tiene especial reflejo en su ausencia del
mercado. Aportaremos datos que permiten concluir que existe una discriminacion sexual de la
mujer y una discriminacion de los minusvalidos y especificamente (y mayor) de las mujeres con
minusvalia.

Hagamos un esfuerzo teérico: empezamaos refiriéndonos a un concepto de discriminacién labo-
ral-salarial cominmente aceptado. Asi en teoggposible construir un indicador que nos mida el
grado de discriminacion existente (cuando sea posible cuantificar, cuantifiguemos). Si una empresa
i puede contratar a un trabajador/a para una determinada ocupacidrsalario W, y se comporta
como si su salario fuese W (1 + dig empresa esta discriminando al trabajador/a en un grado repre-
sentado por el coeficiente de discriminaaifnEste coeficiente puede ser infinitamente grande, en
cuyo caso la empresa se negara en redondo a contratar a ese trabajador/a para dicha ocupacion se
cuales sean las condiciones del mercado de trabajo (profesiones vedadas para mujeres, y mas cc
algun tipo de discapacidad) e incluso teéricamente hablando puede ser negativo; ejemplos, ambos
extremos, en cuyo caso en vez de discriminacion se produce favoritismo hacia un trabajador/a (cues:
tion esta que preocupa mucho en la literatura consultada, si bien se centra en un solo elemento )
racial, basicamente para negros USA, también genera polémica su aplicacién a la mujer y muy poca
a los minusvalidos).

La discriminacién en positivo (como medida de lucha contra una discriminacién preexis-
tente) es cominmente aceptaglaplicada a numerosos colectivos, sustituye en la UE a otro prin-
cipio anterior en el tiempo «igual remuneracién, igual trabajo», las ventajas de la «discriminacion
en positivo» se centran en reclamar para los colectivos afectados las situaciones de empate.

Los factores edad, sexo (lo tienen mas facil las mujeres jovenes) y formacion (a mayor for-
macién mas facilidad para encontrar empleo) son factores atenuantes a tener en consideracion.

El paro y el ocio no deseados aumentan la carencia de recursos econémicos y la falta de expec
tativas, estimulos y motivaciones, que van mermando el capital humano del individuo y del colec-
tivo. Las mujeres discapacitadas no existen como apartado (y problematica) especifico (a) diferen-
ciado, salvo muy contadas excepciones, y poseen una discriminacion diferente de las categorias

1 véase p. e]. el manual de@soy Bousa Introduccién practica a la Economia Labor&ld. llustre Colegio de Graduados
Sociales de Pontevedra 1985.

2 Sentencia del Tribunal Europeo (Marshall 98).

ESTUDIOS FINANCIEROS ntim. 213 -125-

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| LA MUJER: UN RECURSO HUMANO CLARAMENTE SUBEMPLEADO | Angel Alonso Gonzlez

«mujer» y «discapacitado» (que se suele referir a un varén). La problematica familiar, social... de
estas «ciudadanas invisibles» presenta aspectos muy diferenciados, no cabe pues agregar o sum.
dos caracteristicas discriminatorias porque si, aunque por aportar esos datos, cominmente acepte
dos porque si, empezaremos.

I. DISCRIMINACION SEXUAL EN LOS SALARIOS

En general parece obvio afirmar que la mujer es un sexo discriminado en un principio sala-
rialmente, pero no sélo. Aportaremos datos que avalen tal afirmacion. También es posible observar,
pero no nos detendremos en ello, un comportamiento hostil en el mercado de trabajo contra gays y
lesbianas.

Determinados colectivos (como es el caso de las feministas, en el tema que nos ocupa) ven
(y no dista mucho de ser lo correcto en la mayoria de los casos) elementos de discriminacion en
muchos campos politicosociales y no sélo en el de las relaciones laborales ni en el de las condicio-
nes de trabajo y salud.

Asi, hablar en el Parlamento Gallego del escote de una diputada, el papel de reclamo sexual
de la mujer en determinados anuncios, etc. no son sino claros ejemplos de esta discriminacion sexua
femenina, entendida esta de una forma amplia y no sélo laboral. Esta discriminacion (amplia) es
mayor si se trata de preferencias homosexuales (masculinas o femeninas).

En el mercado de trabajo, como reza cualquier manual de Economia Laboral, la discrimina-
cion 3 consiste en tratar de forma diferente (discriminar) a trabajadores/as de igual productividad,
debido a caracteristicas personales no relacionadas con el desempefio de su ocupacién, como su raz
etnia, religion, sexo, etc., discriminacién laboral que esta teéricamente mas estudiada para los negros
en EE.UU. y que aqui afecta en gran medida a los trabajadores gitanos, minusvalidos, homosexua-
les y a otros colectivos, pero también, y ése es el caso que estudiamos en este articulo, a la muje
heterosexual (u homosexual oculta, pues si es leshiana su discriminacién es mayor). El elemento
sustantivo en esta definicion es tomar trabajadores/as de similar productividad para poder determi-
nar si existe y el monto de esa discriminacién. No se pueden asi comparar puestos diferentes (Io que
podria ser el objetivo de otra disciplina o trabajo).

Esta discriminacion puede tomar diversas formas: un salario menor, un puesto de trabajo de
menor importancia, una exigencia de cualificaciones desproporcionada, etc., pero también de una
forma mas sutil afectar de modo sustancial a otras condiciones de trabajo y a la salud de las traba-
jadoras. Nos centraremos en este articulo en cémo afecta la discriminacion a los salarios aun sabien
do que existen otros efectos.

3 Véase Aonsoy Bousa Introduccién.. Pontevedra 1995.

-126 - ESTUDIOS FINANCIEROS ndm. 213

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| LA MUJER: UN RECURSO HUMANO CLARAMENTE SUBEMPLEADO | Angel Alonso Gonzilez

lIl. EVALUACION DE LA DISCRIMINACION SEXUAL EN LOS SALARIOS

Podriamos ver en muy diversos indicadores como se sustancia esa discriminacién, pero como
hemos adelantado, nos vamos a referir, en el articulo, de forma casi exclusiva al salario, y acompa-
fiar varios datos que consideramos significativos. Las diferencias no salariales caen frecuentemen-
te fuera de la esfera de la economia (labéraldnde se pretende ubicar el presente trabajo.

Todos los indicadores relevantes que consideremos, duracion, condiciones... de los contratos,
también van a sefialar una peor situacion de las féminas (y homosexuales tanto de sexo masculin
como femenino). Con estos rudimentarios (por poco elaborados) datos (salariales) se va a pretende
ilustrar varias caras de ese problema (que sin duda reduce su importancia, al centrarse en los sale
rios y esquivar otras condiciones de trabajo), pero no por ello vamos a considerar las demas condi-
ciones de mejores ni tan siquiera de iguales.

Las cifras ilustran una situacion de discriminacién, no legal, porque la Constitucién Espafiola
de 1978 lo prohibe y las leyes posteriores respetan esa norma, pero si econémica, siendo bastan
recientes tras la Constitucion Espafiola algunas normas en ese Sdftidoanto a la situacion de
la mujer con algun tipo de minusvalia (fisica, psiquica o sensorial) creemos que cuando menos poseet
una discriminacion mayor o forman un submercado propio (segmentacién del mercado). Los dos moti-
vOs son compatibles con la invisibilidad estadistica observada para la mujer con algun tipo de minus-
valia (y también los/as que prefieren relaciones homosexuales y tienen el valor de confesarlo).

Veamos pues en primer lugar las diferencias salariales hombre/mujer usando una fuente fia-
ble (INE, oficial) y analizando clases lo mas homogéneas posible (si no idénticas). En este caso, nos
vamos a referir al total de Espafia para intentar que las cifras aportadas sean lo mas coherente pos
ble a lo expuesto y con el maximo rigor.

TABLA 2. Ganancia por trabajador/a afio en Espafia y en pesetas.

MEDIA MEDIA INDICE NDICE DE LA
DIFERENCIA
HOMBRES MUJERES MUJERES DIFERENCIA
TOTAL weeeeeeeeeeeeeeee ek 3.032.076 2.036.091 67,15 995.985 32,85
Directores de empresas de
10O MAS .evvvvrveeeeiiieeeeeeeen . 6.959.415 4.655.748 66,9 2.303.607 33,1
Prof. nivel superior ............ 5.692.388 4.115.024 72,29 1.577.364 27|71
Prof. nivel medio ............... 4.639.976 3.355.295 72,31 1.284.681 2769

4 Véase Aonsoy Bousa Introduccion.. Pontevedra 1995.

5 Permiso a la mujer para acceder a las minas, la prohibicién anterior se sustentaba en una suspuesta proteccion a la salu
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MEDIA MEDIA iNDICE | NDICE DE LA
DIFERENCIA
HOMBRES MUJERES MUJERES DIFERENCIA
Téc. prof. de apoyo ........... 4.048.899 3.214.218 79,38 834.861 2062
Adv0os./aS. .....oooveviiiiiiil 3.054.199 2.165.978 70,92 888.221 29,08
Trab. cualif. ind. ex. etc. .... 2.845.554 2.269.597 79,76 575.957 20,24
Peones cons., ind. man. etc. 1.632.072 1.106.387 67,79 525.685 32,21

FuenTe: INE. Encuesta realizada entre los meses de febrero y junio de 1996 con informacion recogida
entre mas de 175.000 trabajadores en 19.000 establecimientos, de gran interés porque esta-
blece relaciones entre salarios y una cantidad de variables (nivel de estudios, antigliedad, tipo
de contrato, ocupacion).

La media de esta discriminacién salarial se situaria asi empiricamente en 1996 para el total de
Espafia en un 32,85%. Es decir que nos daria relativamente igual contratar, en el total del territorio
espafiol para la misma ocupacion, a un hombre que nos cueste 100 que a una mujer que nos cues
67,15 (en Galicia y el norte portugués estas diferencias son mayores). Esta afirmacion, como toda
la que se deriva de una media estadistica, s6lo es relativamente cierta, pues citamos el efecto «anti
gliedad», discapacidad, homosexualidad, etc., pero si es cierto el sentido que indican. Ademas, le
jornada laboral para la mujer es mucho mayor que la media para el hombre, situandose estas varia
bles en 64 y 32 horas respectivaménte

En las remuneraciones no salariales se puede observar la misma ténica y en ningin caso com-
pensan la menor cuantia de los salarios.

También procede aqui analizar los empleos vedados para las mujeres, en principio justifica-
dos en aras a una supuesta proteccion de la salud, por ejemplo, la prohibicién a una mujer de traba
jar en las minas (presencia afirmada por el Tribunal Constitucional). Todavia es posible encontrar
sentencias que digan «a un empresario poco escrupuloso con el principio de igualdad siempre le ser:
mas rentable contratar hombres que mujeres, debido al incremento de los costes laborales que oce
sionan estas Ultimas por bajas de maternidad y otras cdusagsie, segin vamos a ver, es mani-
fiestamente falso.

La situacién también presenta notables diferencias atendiendo a los distintos paises si bien en
ninguno cobran mas las mujeres ni existe «igualdad salarial» entre los sexos ni reconocimiento sala-
rial a la homosexualidad. Se puede comprobar, como seguro que pensabamos, que esta diferenci
hombre-mujer es mayor para Grecia (68%) e inferior para los huevos Estados alemanes (89,9).

6 Evaluacion realizada por Maria Angelessan en 1997, sociéloga.

7 Texto original de una sentencia claramente discriminatoria.
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TABLA 3. Ganancias brutas por hora de las mujeres en % de las de los hombres (ganancias
a jornada completa, sin incluir las primas 1995).

B DK | D* D* EL | E F | L NL A P FIN | S UK EU15

83,2 88,1 76,9 899 68,0 740 766 765 839 70,6 73,6 71,7 816 87,0 73,7| 76,3

*  RF de Alemania antes del 3 de octubre de 1990.
**  Nuevos Estados federados alemanes.

FUenTE: Eurostat.

Estos datos (Tabla 3) pueden ilustrarnos sobre la situaciéon en cada pais. Nos permiten com-
probar en conjunto que, con notables diferencias espaciales, para 1995, el salario bruto de una muje
en cualquier pais de la UE era muy inferior al de un varén, alcanzando una media del 76,3% infe-
rior. También nos permite ver que en Espafia y Portugal, sin llegar a las magnitudes de Grecia, el
problema es aun mas grave que para el conjunto de la UE, alcanzando medias del 74,0 (Espafia)
71,7 (Portugal), en ambos casos inferior a la media 76,3 (diferencias mas pronunciadas). Cabe sefia
lar también que algo se ha madificado la situacién, pero no de raiz . Las diferencias salariales son

mucho mayores en lo que se refiere a la homosexualidad, que sigue estando salarialmente penalize
da, si bien ya no legalmente su conducta.

TABLA 4. Ganancias mensuales brutas en % de las de los hombres (por clases de edad 1995).

B | DK | D1 | D2

EL | E F I L INL A P FIN S UK |15
21- 786 98,0 794 80,0 937 882 106 934 916 884 839 916 87,6 108 | 845|100
214 | 86,1 896 830 91,2 857 847 989 898 963 855 76,9 865 839 | 90,9 794 971
259 | 90,9, 900 854 90,9 818 866 941 861 976 852 804 [795 (84 89,3 | 814| 86,2
3044 | 866 828 77,7 878 692 786 775 80,7 8 81 724 735 79 84,6 | 69 69,2
4554 | 823 776 706 846 586 758 698 714 718 663 685 (72,2 (746 | 785 57,6/ 61
55+ 73,7 782 69 809 559 718 664 685 68 679 559 674 725 771 615 57,1
D1 RF de Alemania antes del 3 de octubre de 1990.
D2 Nuevos Estados federados alemanes.
FUENTE: Eurostat.
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Si se observan las diferencias salariales por clases deTedital4), se llega facilmente a la
conclusion de que estas diferencias aumentan con la edad.

Las mujeres ocupadas son en general las mas jévenes. Un 44% tiene menos de 30 afios, fren
te a un 32% de los varones. Habra que dejar transcurrir una generaciéon para saber si esa clase pa:
al tramo siguiente (y ya serian dos la clases «igualadas» o0 solamente se trata de que en las mujere
jovenes se minoran, si no revierten los efectos discriminatorios).

Las mujeres de las generaciones mayores ocupan menos empleos y (afiadimos informacion
socioldgica relevante) muchas mujeres dejan el trabajo de forma temporal o definitiva para ocu-
parse de los hijos. Como consecuencia directa de ello, las mujeres tienen menos antigtiedad (dis-
minuyen sus remuneraciones por esta via), se consideran menos «fieles» a la empresa y posee
menos oportunidades para auparse a los puestos de responsabilidad, lo que incide en sus (menore
sueldos.

La edad y la experiencia constituyen un factor que debe aumentar el capital humano, la
preparacion de las mujeres y su acceso al mercado laboral debe ser mayor, pero su salario, espe
cialmente via antigliedad, seguira siendo significativamente menor para la misma ocupacion.
Puede darse un (largo) periodo de transicion. Haran falta mas generaciones para observar si es
presencia se consolida en la préactica (la historia es aqui en un instrumento ideal para comprobar
supuestos).

El efecto «cuidado de los hijos» tampoco parece desdefiable. Por un lado, para lograr esa igual-
dad salarial habria que apreciar si el efecto «antigiedad» se va reduciendo y si el hombre empiez:
con el «cuidado de los hijos». Efectos que si se reflejan en la cuantia del salario de las mujeres.
También tiene interés este fenébmeno, pues es causa de bajas, abandono del trabajo y menor rend
miento e interés.

Solo para menores de 21 afios esas cifras se equiparan (concretamente 100,1), aumentando |
diferencia paulatinamente con la edad, llegando a percibir, en 1995, una mujer de 55 afios 0 mas el
57,1% del sueldo de un vardn por idéntico trabajo.

El hecho (constatable empiricamente) de que las mujeres menores de 21 lo tengan mas facil
para encontrar trabajo y remuneraciones mas parejas, no parece incompatible con el supuesto de dis
criminacién sexual del que partimos.

La edad de las mujeres no es un factor baladi, sino a tener muy en cuenta en un mercado de
trabajo asi configurado.
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TABLA 5. Ganancias brutas por hora de las mujeres en % de las de los hombres. Para
algunas categorias profesionales significativas 1995.

B DK  D* D= | EL E F | L NL A P FIN S UK

Al 73 749 68,7 792 779 702 676 738 673 62 67,1 749 814 [85 |67,5
B| 746| 723 669 723 67 65 63/3 69 728 631 636 698 726 [84 |644
C| 813 855 744 772 658 72 797 762 673 706 69 68,3 79,9 90,6 |70,1

A= Directivos y ejecutivos de empresas. Legisladores.
B = Empleados.
C = Obreros.

*  RF de Alemania antes del 3 de octubre de 1990.
**  Nuevos Estados federados alemanes.

FUENTE: Eurostat.

También son ostensibles las diferencias salariales si acudimos a las categorias profesionales
y a la cualificacion exigida para el puesto de trabEgblé 5), situacion nuevamente agravada por-
que la base para la mujer (menor presencia) es mucho mas escasa que para los hombres.

Como veremos luego mas despacio, las mujeres y los hombres no ejercen las mismas profe-
siones. En la poblacién estudiada, un tercio de las mujeres son empleadas de oficina, frente a sol¢
el 10% de los hombres. El 47% de estos son obreros, frente al 18% de mujeres. Los comportamien-
tos observados siguen las pautas esperadas.

TABLA 6. Ganancias mensuales brutas de las mujeres en % de las de los hombres
(por niveles de educacién 1995).

B DK | D* D= | EL E F | L NL | A P FIN S UK

Inf.| 8L2| 867 789 828 63 737 715 78 816 734 715 708 89 8 n
Sec. 829 | 86,7 782/ 891 699 744 816 736 808 687 745 73 816 842 [07
un| 715| 761 784/ 843 671 653 681 603 745 609 603 73 827 719 713

D* RF de Alemania antes del 3 de octubre de 1990.
D** Nuevos Estados federados alemanes.

FUENTE: Eurostat.
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Si se compara el nivel salarial de las mujeres y de los hombres, segin su formacién, las dife-
rencias se agrandan con el nivel de formacién y de cualificaciones exigido (esto se liga fundamen-
talmente a la responsabilidad, dando la idea, errénea, de que un hombre es mas responsable que ul
mujer en algunas tareas).

Las diferencias se cifran en un 20% aproximadamente en los niveles de cualificacién méas
bajos y alcanzan un 35% en los titulados universitarios y postuniversitarios. En este grupo el efec-
to generacional es muy claro, pues las mujeres con titulo son como media mucho mas jovenes que
los hombres, y en esta categoria la antigliedad suele traducirse en salarios mucho mas altos.

Aun asi el nivel de formacién, aumentar su capital humano, es la Gnica via individual que resta
a las mujeres para aumentar el salario (via aumentar la productividad), si bien es una via con efec-
tos importantes en las cifras macroecondmicas a muy largo plazo. A la sociedad le tocara menguar
las trabas.

IV. MEDIDAS DE LUCHA CONTRA LA DISCRIMINACION LABORAL DE LA MUJER.
LA DISCRIMINACION EN POSITIVO

La discriminacién de la mujer es, como todas las otras dicriminaciones, politicamente recha-
zable y rechazada por todos. Desde el PP, que cre6 una Conselleria (la Conselleria de Familia, Muller
e Xuventude) para luchar contra esas discriminaciones, hasta los sindicatos que crearon en la mayo
ria de los casos Secretarias de la Mujer para luchar especificamente en este tema, y que inspira ho
en dia todas las legislaciones mas o menos modernas dentro de la UE.

Sea cual sea el indicador basico que tomemos para acercarnos al papel de la mujer en el mer
cado de trabajo, éste resulta claramente desfavorable. Asi, los mas comunes son:

Tasa de actividad= activas/poblacion en edad de trabajar. Pese a que la actividad de
las mujeres es creciente, todavia es muy inferior a la de los hombres. Este indicador se
suele utilizar para medir la incorporacion al mercado de trabajo. Ello supone que, aun-
gue de forma creciente, la incorporacién de la mujer es todavia muy escasa (la mitad
segun todos los datos). En 1990 podemos apreciar por la EPA (Encuesta de Poblacion
Activa) que el 39,7% de las mujeres en edad de trabajar se incorporan al mercado (ya
sea como paradas u ocupadas) frente al 65,4% de los hombres, para un total del 51,8%.
Esta situacion varia notablemente para los Ultimos afios, en los que nos encontramos
tasas de actividad del 38,5%, 58,9% y 48,2% respectivamente (datos correspondientes
a 1997), datos que pueden confirmar la hipétesis de un acercamiento a la baja.

Tasa de ocupaciérr ocupadas/poblacion en edad de trabajar. Si es baja su incorpora-
cién al mercado de trabajo también va a ser precaria su situacién una vez lo hagan.
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Tasa de paro= paradas/activas. También la tasa de paro de la mujer es sensiblemente
superior (casi el doble), lo que significa que muchas mujeres al incorporarse al merca-
do de trabajo lo hacen como paradas (en este apartado se puede observar con mas niti-
dez el efecto «invisibilidad» o falta de datos fiables que afecta a la mujer con minus-
valia). Es cada vez mas un mito el hecho de que la mujer encuentre un trabajo cuando
y como quiere. Aqui, se puede apreciar en la EPA como la situacién pasa de tasas del
14,5 para mujeres y 10,3 para hombres con un total del 12,0 en 1990 a situaciones del
24,5% para mujeres y del 14,7% para los hombres alcanzando el total preocupante del
18,8% de la poblacién activa total.

Veamos algunos datos complementarios.

FUENTE:

FUENTE:

TABLA 7. Evoluciéon general de las tasas de actividad.

ARoO MUJERES HoMmBRES ToTAL
1990 39,7 65,4 51,8
1991 38,8 64,4 50,9
1992 39,7 63,4 50,9
1993 39,5 62,4 50,5
1994 39,1 61,2 49,6
1995 38,9 59,7 48,7
1996 38,7 59,9 48,9
1997 38,5 58,9 48,2

EPA. Recogido de CC.0O. en Galicia. (Datos de 1997 media de los tres primeros tri-
mestres).

TABLA 8. Evolucién del paro.

ARoO MUJERES HoMBRES ToTAL
1990 14,5 10,3 12,0
1991 15,6 10,0 12,2
1992 20,0 13,3 16,0
1993 21,0 16,0 18,0
1994 22,7 17,0 194
1995 22,0 14,4 17,6
1996 23,4 15,2 18,6
1997 24,5 147 18,8

EPA. Recogido de CC.0O. en Galicia. (Datos de 1997 media de los tres primeros tri-
mestres).
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Segun todos los otros indicadores consultados (temporalidad, tipos de contratos, etc.), la posi-
cion laboral de la mujer es sensiblemente peor que la de los hombres.

Al margen de nuestra evaluacién (positiva), entra dentro de la legalidad y de las decisiones de
los policy makerstanto de la UE como de los Estados miembros (incluyendo aqui también la legis-
lacion de algun Gobierno local y regional), utilizar ese criterio que (como hemos citado) ha visto
ratificada una legalidad puesta en duda.

El turismo y méas concretamente el rural y el ligado al Camino de Santiago suponen, sin duda,
grandes vetas de empleo para Galicia, que es preciso aprovechar, y el desarrollo local y la discrimi-
nacién en positivo (a favor de numerosos colectivos), se nos antojan también formas idéneas para
Galicia de explotar las potencialidades que se generan.

V. LA DISCRIMINACION EN POSITIVO, UNA LINEAACEPTADA

En la mayoria de los casos se habla de discriminacion en positivo o0 medidas de accién en posi-
tivo «actuaciones de impulso y promocidn que tienen por objeto establecer la igualdad entre hom-
bres y mujeres en materia de oportunidades, contratacion y ocupacion» y suele consistir en subven-
ciones a tanto alzado que afectan en muchos casos a la capacidad de competir de las empresas. [
otros casos se habla de «igual retribucidn por un trabajo de igual valor», segun el cual «si una mujer
desempefia un trabajo de la misma naturaleza y que exige las mismas condiciones de prestacion qu
el de un hombre, aunque el trabajo sea diferente, debera recibir el mismo salario y las mismas pres-
taciones, a no ser que la diferencia se explique por motivos no discriminatpgiws»como hemos
visto ni siquiera se cumple. La discriminacion en positivo va un paso mas alla al reclamar también
las situaciones de empate entre los candidatos. Los que estan a favor de esas medidas no dudan «
decir «es la via para llegar a la igualdad», como afirma la sindicalista Pérez Pardo de la Secretaria
da Muller de CC.OO0. de Galicia, y los que estan en contra suelen decir que estas medidas perjudi-
can a los hombres y no crean empleo.

No obstante, si quedaba alguna duda sobre su aplicacion, el Tribunal de Justicia de las
Comunidades Europeasa zanjado esa polémica y declara legal la discriminacién sexual a favor
de las mujeres, pues la admite y aplica en una de sus recientes sentencias y afirma que en igualda
de condiciones «a menos que haya motivos relativos a la persona de un candidato masculino que
hagan inclinar la balanza a su favor» se elija a una mujer para un puesto de trabajo. Esta sentenci:
es la consecuencia de una denuncia, presentada por un profesor aleman (universitario, pues las mae
tras son una de las escasas profesiones de mujeres) contra una norma del Estatuto de los Funcionaris

8 Memorandum de la Comisién Europea de 23 de junio de 1994.

9 véase la sentencia sobre el caso del profesor Hellmut Marshall, 1997.
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del Estado aleman de Renania del Norte-Westfalia que dice «cuando, en el sector del organismo er
el que deba producirse la promocioén, haya menos mujeres que hombres en el nivel del puesto, s¢
concedera preferencia en la promocién a mujeres, a igualdad de aptitud, competencia y prestacio-
nes profesionales, salvo que concurran en la persona de un candidato motivos que inclinen la balan
za a su favor». Asi queda establecido por ese alto tribunal el principio de igualdad (legal) de opor-
tunidades y la validez de las medidas de discriminacién en positivo. Esta sentencia supone un clarc
precedente que permitiria implantar toda una bateria de normas que discriminen positivamente,
situando la pelota en el tejado legislativo o politico y alejandola de la esfera judicial.

La nueva maxima supera el criterio de orden de entrada (FiEn first out, «primeras en
entrar primeras en salir», que provocaba el agotamiento, antes del plazo legal, de los fondos y res:
puestas del tipo «cumple vd. los requisitos, pero no hay fondos» generando inseguridad en proyec-
tos socialmente prioritarios). Este criterio «garantiza» que si la iniciativa es buena contara con prio-
ridad, sobre otras peores, aunque cumplan éstas los requisitos y llegaran antes.

En un aspecto més econdmico estas subvenciones afectan a los Cost€s) iijekt(abajo
es por naturaleza un Coste Varialflz) sobre todo en el largo plazo. Por lo cual, estas polémicas
ayudas o bien mantienen (pero atemperan) esa situacion de discriminacién que las cre6 o bien gene
ran una situacion (en el corto plazo) de favoritismo hacia las trabajadoras, salvo en el hipotético caso
(que no se da nunca) de que los costes (o beneficios) de contratar a uno (0 mas) de ese colectivo dit
criminado se igualen a la ayuda. En cualquier otro supuesto (la generalidad de los casos), un empre
sario/a podria sacar beneficios (y nada despreciables), gracias a éstas y otras ayudas, en el corto plaz

VI. ELDESARROLLO LOCAL COMO SALIDA

Considerando el desarrollo local bien como estrategia dentro de una via tipica (en nuestro
caso, capitalismo) o bien como una via propia (tercera via), esta salida posee elementos socialde
macratas (o socialistas) y capitalistdg se somete a la regulacién del mercado.

Asi el desarrollo local es (cuando menos) una estrategia (y valida) para la creacion de
empleoll, creacion que no debe ser indiscriminada, sino discriminadora «en positivo» a favor de
numerosos colectivos en situacion o riesgo de convertirse en excluidos sociales. El empleo creada
por estas empresas que deben ser soéfaledundara en beneficio de la sociedad (y no sélo de un
empresario). La creacién de empleo debe favorecer a colectivos en exclusion social o con riesgo de

10 Gippens, Anthony. La tercera via. La renovacién de la socialdemocrdgia Taunus. Madrid, 1999.
11 v AzqQuEz BARQUERG, Antonio.Desarrollo local. Una estrategia para la creacion de emplesh Piramide. Madrid, 1988.

12 EsteviLL, Jordi; BesniER Alain; VALADROU, Cristian.Las empresas sociales en Europa. Comisién europea. Direccion
General V. Empleo relaciones industriales y asuntos sociaksACER. Barcelona, 1984.

ESTUDIOS FINANCIEROS niim. 213 -135-

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



| LA MUJER: UN RECURSO HUMANO CLARAMENTE SUBEMPLEADO | Angel Alonso Gonzlez

serlo (esta afirmacion puede esconder un tercer modelo, limitando el papel del capitalismo y del
Estado, abriendo otros caminos a la participacion del ciudadano). Es una opcion politica, pero pare-
ce consolidarse en la sociedad actual.

Considerandolo dentro de cualquier via (p. €]. el capitalismo) seria una solucion parcial. Pero
a la busqueda de un beneficio social (tercera via) aumenta su papel, convirtiéndose en fundamental
Es cuando menos una soluciéon operativa, que permite actuar y no contemplar.

El desarrollo local posibilita y facilita la discriminacién en positivo de numerosos colectivos.
Las mujeres han de aprovecharse (mas que paritaria, positivamente) de esta creacion. Es un fené
meno que posibilita claramente la creacién de empleo y su integracién laboral. Debe ser, pues, apro-
vechado al maximo en sus potencialidades.

VIl. OTRAS LINEAS AUTONOMAS. MUJERES EN PROFESIONES EN LAS QUE SE
ENCUENTREN SUBREPRESENTADAS

Aparte de esa discriminacién en positivo, que recoge el acervo comunitario y del desarrollo
local, que puede llegar a constituirse o apoyar una tercera via y que logra adaptarse a casi cualquie
realidad (p. ej. en Espafia y Portugal si proliferan).

Hay otras lineas auténomas (no comunitarias) en Espafia que pretenden luchar contra esa clar:
discriminacion sexual femenina. Esas normas emanan del espiritu de nuestra legislacién basica:
Constitucion, Estatuto de los Trabajadores y Ley Basica del Empleo que de acuerdo con las pautas
vigentes en la UE deploran la discriminnacion sexual.

Las normas se dictan siguiendo en su mayoria el principio basico, recogido en varias leyes
espafiolas y seguido por otras muchas, de «emplear mujeres en profesiones u oficios en los que
éstas se encuentren subrepresentadas», que son la practica totalidad, si excluimos aqui los, esci
sos, empleos de mujeres, llegando incluso, via INEM a una forma de contrato especifica.

En Espafia (y Galicia), la mujer esta sobrerepresentada en los cuerpos auxiliares y adminis-
trativos de la funcién publica e infrarepresentada en los cuerpos superiores y técnicos de la
Administracion. Sélo ocupa el 18% de estos cuerpos superiores y el 7% de los puestos que se con
sideran los més altos de la carrera profesional. También esta cifra varia mucho segin los Ministerios
consultados (52% en el Ministerio de Cultura y 0,73% en el Ministerio de Defensa) siguiendo una
ténica previsible.

Tampoco es mejor su situacidén en las empresas publicas, donde sélo representan un 3%
aproximadamente, y en los peores trabajos (Plan para la igualdad de oportunidades de las muje-
res 1988-1990). Seguin ese informe solo se encontrarian sobrerepresentadas en la economia sume
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gida (1.164.00Gombres frente 1.093.000 mujeres, es decir, 16% frente a 36%) lo que tiene su expli-
cacion en que la economia irregular tiene méas presencia en el trabajo a domicilio, en los trabajos que
requieren una formaciéon menor y en las actividades marginales (es decir, oficios con mayor pro-
pension a ser ocupados por mujeres). Tan so6lo en cinco ramas de la actividad: comercio, agricultu-
ra, servicios personales y domésticos, educacion y sanidad, van a concentrar al 63,5% del total de
las mujeres ocupadas, aunque pocas con cargos de relativa responddabilidad

En la educacién, un sector privilegiado por la masiva presencia femenina, tampoco se van
a dar esos supuestos de igualdad sexual, es éste un sector donde también se puede apreciar la d
criminacion laboral de la mujer, sélo el 21% del profesorado universitario es femenino frente a la
otra cifra, el 79% que es masculino (porcentajes que no representan en absoluto su indice ni pobla
cional ni de ocupacion, paralelamente también va a ser muy limitada su presencia en los cargos
académicos).

En este entorno, claramente hostil, resulta posible la inversion de la carga de la prueba en
determinados supuestos de discriminacion sexual, correspondiéndole ésta al empresario y no a lé
trabajadora. Segun un programa comunitario para la igualdad de oportunidades 1986-1990 en el
articulo 19 c) recoge el compromiso de proponer un instrumento juridico comunitario que permita
esa inversion de la prueba en los supuestos de discriminacion.

VIII. MINUSVALIDOS. MUJERES CON MINUSVALIA

Los minusvalidos o discapacitados funcionales también sufren una severa discriminacién aun-
que su discapacidad o «minusvalidez» no afecte lo mas minimo a la productividad o capacidad de
producir. Cuando no afecte a su productividad o capacidad de producir (capital humano) hablare-
mos de discriminacion pura y dura (p. ej. un abogado cojo) y en otros casos de barreras de educa
cion, arquitectonicas (o fisicas) y de comunicacion, especialmente.

Los minusvalidos, en general, tienen dificultades afiadidas para acceder a la formacion gene-
ral (escuelas, institutos, universidades, etc.) y también existen algunas trabas para su formacién espe
cifica (cursos de formacion, practicas, etc.). Lo cual se traduce en pérdidas de formacién, pero no se
trata de un retraso mental (salvo que la discapacidad competa un retraso mental, l0os sujetos son pel
fectamente educables y aun cuando suponga un cierto retraso mental no tiene porque afectar a s
capacidad de producir).

13 Datos recogidos del plan para la igualdad de oportunidades de las mujeres 1998-1990.
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TABLA9
PERSONAS ENTRE 10/64AN0S PERSONAS CON MINUSVALIA POBLACION GENERAL
TOTAL (MIlES) vveeeeieiieieeeceeee e 1.147,2 23.247,2
ACHIVOS ovviiieieiiiieiieeeeeeeeee b 236,0 13.228,5
Tasa de actividad ........ccccevveveeieeeeeeiniinnniidnn, 20,7% 56,9%
Empleados (Miles) .......ccccoevveviveveninnnlen 147,7 10.263,8
Tasa de ocupacion .........ccccceeevvcvvereeeenndenn, 62,6% 77,6%
Tasa de Par0 ......ccoccveveeeeiiiiieeeeeeiieeee e 37,4% 22,4%
Tasade empleo .......cccoeeviiieiiiiiie e 13,0% 44,1%

FuenTe: INE. Encuesta sobre discapacidades, deficiencias y minusvalias. Madrid 1997.

Las distintas barreras o trabas a superar son objetivamente mayores siempre en el caso de tod
tipo de minusvalia (fisica, psiquica o sensorial) y sexo.

Como datos basicos destacar la baja tasa de actividad (no acuden al mercado de trabajo que
ademas en los otros indicadores se va a mostrar claramente hostil), la altisima tasa de paro (de lo:
que si, vencen las primeras hostilidades y se incorporan del 37,4% en 1987) y la baja tasa de emplec
(13,0% reflejo de una alta tasa de paro y una mayor presencia de pensionistas).

Se va a observar en los datos (para la misma fecha y fuente, que aun asi no reflejan lo san-
grante de una realidad) un claro comportamiento diferencial en contra de la mujer minusvalida.
Veamos esos datos:

TABLA 10
HomBRE MUJER HOMBRE EN MUJER EN
PERSONAS ENTRE 16-64 ) i
MINUSVALIDO MINUSVALIDA GENERAL GENERAL

ToTAL (MileS) ....eevveernneee. 622,2 515,6 11.551,1 11.696,2
Activos (miles) ................. 182,1 54,0 9.171,8 4.056,8
Tasa de actividad .............. 29,3% 10,5% 79,4% 34, 7%
Empleados (miles) ........... 109,8 38,0 7.268,0 2.995,8
Tasa de ocupacién . 60,3% 70,3% 79,2% 73,8%
Tasade paro .......ccccoevved.. 39,7% 29,7% 20,8% 26,1%
Tasa de empleo ................. 17,6% 7,4% 62,9% 25,6%

FuenTe: INE. Encuesta sobre discapacidades, deficiencias y minusvalias. Madrid 1997.
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La tasa de actividad se situaria en el 10,5% (mujer minusvalida en el mercado de trabajo) y
es enormemente reducida tanto en comparacion con el hombre minusvalido (29,3%) como si la com-
paramos con la mujer en general (34,7%) o las personas con minusvalia y el total general (20,7% y
56,9% respectivamente, reflejados en el epigrafe anterior).

Esta escasa fuente o «invisibilidad» permite distorsionar los demas indicadores (que no res-
ponden a una realidad sin tener en cuenta esta escasez original). Dejando de lado las matematicas
la estadistica, nos adentraremos por la sociologia y la psicologia para explicar este comportamien-
to. Asi parecen frecuentes comportamientos en las féminas minusvalidas (o sus familias) que se orien
tan a otras vias (pensionistas, amas de casa, etc.) distintas del mercado de trabajo y un exceso de pr
teccionismo (hacia la mujer minusvalida) que deviene en no acudir al mercado de trabajo.

Es uno de los objetivos de este trabajo acercarse a una realidad poco abordada que se no
manifiesta con claras notas diferenciales.

La mujer minusvalida presenta caracteristicas que claramente nos hacen ver que es una cate
goria diferente de las més (y aun insuficientemente) estudiadas «mujer» y «discapacitados». Las
diferencias se centran sobre todo en una muy baja actividad que hace poco significativos los indi-
cadores tradicionales convirtiendo a la mujer minusvalida en una verdadera «ciudadana invisible»
ausente de los indicadores y de los trabajos de ellos derivados.

La problematica supera la esfera laboral (donde es facil observar que se encuentra ante une
situacion precaria, pero hay que medirla).

El nuevo paradigma «integracién» se encuentra con este colectivo ante uno de sus retos mas
dificiles.

Su tasa de actividad y de empleo se sitdan en unos bajisimos 10,5 y 7,4% respectivamente,
frente a cifras mucho mas altas de varén (minusvalido, no minusvalido y total) y de mujer no minus-
vdlida. En definitiva la estadistica no dispone de una base amplia sobre la que desarrollar su anali-
sis, la baja tasa de actividad nos sefiala su baja incorporacién al mercado de trabajo (ya sea ocupz
da o parada) y la tasa de empleo nos indica que muy pocas mujeres minusvalidas tienen un emplet
(la actividad potencial se reduce por el efecto de las pensiones) en este caso para analizar la situe
cion laboral de la mujer minusvalida «ciudadana invisible» deberemos acudir en ayuda de otras dis-
ciplinas, como la sociologia, pues las estadisticas al uso (p. ej. baja tasa de paro) nos confunden
ocultan una realidad «la mujer minusvalida ni la parada llega, pues desiste de acudir al mercado»,
este Ultimo aserto parece el mas adecuado a la vista de los datos.

La ausencia generalizada de una base estadistica adecuada nos puede llevar a conclusione
gue se alejan de la realidad empirica (p. €j. la tasa de paro = parados/activos se sitda para la muje
minusvalida en el 29,7% mientras que en el hombre minusvalido alcanza el 39,7% lo que nos puede
llevar erroneamente a concluir que hay mas minusvalidos varones que hembras parados, lo que sol
seria cierto si consideramos los activos/as).
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IX. SEGMENTACION EN EL MERCADO

Para la mujer con minusvalia se puede apreciar un fenémeno de mayor gravedad (si cabe) que
la discriminacién en el mercado de trabajo, se trata de la segmentacion del mercado (en nuestro casi
del mercado de trabajo), presentandose la mujer con discapacidad en un submercado con dinamici
propia. En todo mercado segmentado pueden distinguirse al menos dos submercados cada uno d
los cuales funciona con dinaAmica propia y logica especifica.

En nuestro mercado segmentado cabe distinguir un sector primario, que ofrece salarios ele-
vados, buenas condiciones de trabajo, estabilidad en el empleo y oportunidades de promaocién, reser
vado a los «validos» preferentemente hombres, en este sector los trabajadores suelen estar sindic:
dos y las ocupaciones que desempefian requieren un elevado capital humano.

El sector secundario (ocupado por las trabajadoras minusvalidas, una excepcién no hace gene-
ralidad) los salarios son mas bajos, las condiciones de trabajo mas duras, el empleo mas inestable
(con elevada presencia del trabajo temporal y subvenciones) y las posibilidades de promocién méas
escasas. En este sector la implantacién sindical es débil y el desempleo (y en nuestro caso la inacti
vidad) sensiblemente mayor.

Se da una movilidad horizontal del trabajo, pues las posibilidades de promocion son casi nulas.
Legalmente se vive una situacion de igualdad hacia la mujer, econémicamente no (especialmente si
tiene algun tipo de minusvalia).

La segmentacion en el mercado de trabajo produce subofertas un tanto especiales (y mas er
este caso) donde el empresario oferente puede tener motivos distintos del capital humano y produc-
tividad directa, pensando en vias de generacién de ingresos indirectas (como las subvenciones). Aur
asi parece que el inico camino sensato para una trabajadora con algin tipo de minusvalia es el mism
que para los otros trabajadores, aumentar su capital humano.

X. FONDOS COMUNITARIOS

La Unidn destina a este fin, acabar con esa discriminacion, numerosos fondos que, como vere-
mos a continuacion, se suelen agrupar por lineas y proyectos.

Por la gran importancia y enorme cuantia de estos fondos, que algunos expertos situan en el
1,4 del PIB gallego (A/arez CorBACHO, 1998), merecen ser estudiados con alguna consideracion
y a ello vamos a dedicar este y los siguientes capitulos. No debemos olvidar que su cuantia crecié
considerablemente en los ultimos afios, superando ampliamente los 50.000 millones anuales, con-
cretamente en 1998 estan presupuestados para Galicia un total de 62.277 millones de pesetas de Ic
distintos fondos comunitarios.
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Ademas la estructura de la solidaridad entre los distintos espacios se modificd, pasando de sel
mas importante el Fondo de Compensacion Interterritorial (FCI) a estos fondos comunitarios, no nos
olvidemos que Galicia esté (y al parecer continuara) entre las regiones OBJETIVO 1 (las mas pobres
y a las que estan destinados estos fondos), situacion que puede verse afectada (o no) por la ampli

cion de la Unioén.

TABLA 11. Fondos europeos en Galicia en los ultimos afios.

MILL . DE PTAS. 1996

19.860
10.816

8.465

6.001

Fondosde C. ......ccccoeneenle 1.728
OtrOS reC. ..vvvvvveveeeeieinnenn 3.036
TOTAL woeeieeeeeeccee e 49.906

1997

21.328
18.989
8.406
5.050
3.513
1.957
59.243

1998

18.894
18.088
9.326
6.484
8.136
1.340
62.277

ToTAL

60.082
47.893
26.197
17.535
13.377
6.342
171.426

FUENTE: Xunta de Galicia Créditos iniciales del presupuesto.

M Feder

= Feoga/C
O ror

O rse

O F. coexior

O otros

GRAFICA 1. Reparto de fondos comunitarios 1998. Sin correcciones.
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Lineas de la Unién.

La UE dispone hoy, para el tema que nos ocupa, de humerosas y cuantiosas lineas de ayud:
destinadas a estos colectivos laboralmente marginados, o lineas en las que estos colectivos son pric
ritarios, mayoritariamente, pero no de forma exclusiva, a través del Fondo Social Europeo (FSE)
y en mayor medida tras el Consejo Europeo sobre el empleo celebrado en 1997 en Luxemburgo.
La «Xunta» de Galicia ha manifestado por adelantado que recibiria mas de 500 millones del FSE
en el ejercicio del 98, a lo que hay que afiadir lo que reciban y concedan a estas iniciativas
Ayuntamientos, Diputaciones, Gobierno Central, Asociaciones y particulares. En ellas, las mujeres
0 son prioritarias o destinatarias en exclusiva, si bien la aplicacion de la «discriminacién positiva»
ya las haria prioritarias en caso de empate (como hemos visto). Estas lineas son, de manera n«
exhaustiva:

» Ayudas para la construccién/modernizacion de pesqueros: en los que las mujeres son prio-
ritarias. Estas ayudas suponen un monto total muy alto para Galicia, pero la tasa de parti-
cipacion femenina en ellas es muy baja.

* Iniciativa Pesca: ayudas poco explotadas en el sector pesquero en las que, una vez mas, la:
mujeres son prioritarias.

» Ayudas CECA: para la rehabilitacion de los trabajadores/as del carbén y el acero.

* Iniciativa Comunitaria Ocupacional NOW: que fomenta la igualdad de oportunidades de
las mujeres en el acceso al empleo.

» Horizon: facilita el trabajo de minusvalidos/as, los/as desfavorecidos/as y los colectivos
marginales.

» Youthstart: tiene como principal objetivo la integracion laboral de los/as jovenes menores
de 20 afios.

» Adapt: destinado a ofrecer formacion a los/as trabajadores/as ante las continuas transfor-
maciones que sufre la industria.

« Integra: creado para formar a trabajadores/as sin empleo en nuevos campos productivos.
» Leonardo da Vinci: tiene como principal objetivo promover la adaptacién de los/as
jovenes durante el periodo de formacion a las peculiaridades y la evolucion de la indus-

tria.

» Ergo 2: destinado de forma especifica a afrontar los problemas que sufren los/as parados/as
de larga duracién (que en Galicia son muchos y especialmente mujeres).

* Red Iris: donde se desarrolla la formacion profesional de las mujeres de la Union.
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Recientemente (los plazos de solicitud se abren en septiembre de 2000) se ha producido ung
sustancial reforma de las iniciativas europeas con una notable simplificacion (reduciendo su nime-
ro a tan sélo 4). Serian:

INTRARREG: (con fondos FEDER). Centrada en la cooperacion interfronteriza (trasna-
cional e interregional). Entre Galicia y el norte portugués se crea un area privilegiada.

* LEADER: (con fondos FEOGA). Enfocada claramente hacia el desarrollo rural. Galicia 'y
el norte portugués, con su enorme peso rural, también deben salir muy beneficiados en esta
linea.

« EQUAL: (con fondos del FSE). Centrada en combatir la discriminacion y las desigualda-
des en el mercado de trabajo. Es ahora la que mas se adapta a nuestras inquietudes. Promue'
la cooperacion trasnacional en la promocion de nuevos métodos de lucha contra las discri-
minaciones y desigualdades de toda clase, aunque se centra, preferentemente en el merce
do de trabajo, porque el trabajo ademas de remunerar (y tener efectos sobre la Balanza
Publica: disminuir el gasto publico preferentemente via pensiones y aumentar el ingreso
via mayores impuestos, también integra, a colectivos muy necesitados de ello).

* URBAN: (con fondos FEDER). Enfocada hacia la exclusion en las zonas urbanas.

Xl. ALGUNOS EJEMPLOS EN GALICIA (EN LOS QUE EN ALGUNOS PARTICIPAY A
OTROS SE PUEDE INCORPORAR EL NORTE PORTUGUES)

Estas lineas de la Unidn se plasman, en la mayoria de los casos, en la financiacion de pro-
gramas, que, en este tema especifico tienen como uno de sus objetivos fundamentales la luchi
contra la discriminacién sexual femenina, al ser éste el colectivo mas afectado, o el Unico segin
los ejemplos.

Es conveniente en todos los proyectos (y las iniciativas destinadas a favorecer el empleo de
la mujer no son, ni mucho menos, una excepcién) identificar claramente financiacion (quién paga),
responsabilidad (quién se hace cargo, tema que adquiere especial trascendencia en el caso de
incumplimiento) y promocién (quién solicita y esta detras), maxime cuando, como suele ser el caso
de estos proyectos, estas tres importantes figuras no coinciden.

Es conveniente tener cuidado en su elaboracién pues las modificaciones son dificiles.
Asi, algunos ejemplos concretos para Galicia de como se plasman esas importantes lineas

financieras de la Unién serian:
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Asesoramiento laboral individualizado para mujeres: esta actividad, cofinancida por dis-
tintas organizaciones pertenecientes a la «Xunta» de Galicia, esta promovida por el «Fondo
Promocion de Emprego-Fondo Formacién».

Hércules: programa que, enmarcado en la linea integra de la Unién, se destina a la pobla-
cion femenina, chabolista y reclusa de A Corufia, el programa esta cofinanciado por el
«Fondo de promocion do Emprego» de la «Xunta» y promovida por la «Asociacion Antonio
Noche» y cuenta con las importantes colaboraciones del Ayuntamiento y la Diputacion de
A Corufia.

Hortomulier: destinado basicamente a la formacion de mujeres dedicadas o para dedicar-
se afincas agrarias ecoldgicas. Promovido por la «Mancomunidade Intermunicipal del Baxo
Mifio», en esta actividad de la que se hace responsable la «Xunta» de Galicia participan
también (como miembros transnacionales del proyecto) asociaciones de Venecia (Italia) y
Val do Mifio en el Norte de Portugal, asi como los cultivos ecolégicos de Tuy, Tomifio y O
Rosal (Galicia).

Auria: Formacion empresarial para emprendedoras: destinado a promover el autoem-
pleo y la creacion de empresas por mujeres en el que cofinancia y se hace responsable
la «Xunta» de Galicia a la vez que promueve la «Asociacion de Mulleres Empresarias
de Ourense».

Mujer del sector marisquero, formacion y asesoramiento: este proyecto pretende favorecer

la actividad de la mujer en el sector marisquero. Es ésta la ocupacion en el sector maris-

guero extractivo, una de las ocupaciones mas tradicionales de la mujer en Galicia, desa-

rrollandose, en gran parte de los casos en condiciones precarias. También se hace respon
sable y cofinanciera la «Xunta» de Galicia, a la vez que promueve esta actividad a través

de su «Fondo de promocion de Emprego-Fondo Formacions.

Ancora: destinado especificamente al sector transformador de productos del mar, donde
la inmensa mayoria del personal es femenino (90%). Es el fruto de una intensa relacion
entre el «Fondo de Promocién de Emprego-Fondo de Formacion», la «Conselleria de
Pesca» de la «Xunta» de Galicia y la Asociacion Nacional de Fabricantes de Conservas
(ANFACO).

Asesoramiento, formacién y empleo de la mujer rural, alta artesania rural: es éste un pro-
yecto con una amplia red nacional, entroncado con otros proyectos similares de Castilla y
Ledn y Andalucia. En Galicia se hace responsable la «Mancomunidade Intermunicipal do
Val do Ulla e Umia». Promueve Inforural, SA.

Programa Xonxa. Insercion profesional de mujeres desfavorecidas: el acompafiamiento al
empleo. Es éste un proyecto peculiar del Ayuntamiento de Pontedeume dirigido a las muje-
resy, en especial, a las menores de 30 afios. Supone un intento de lo local por abordar los
temas del desempleo y la discriminacion.
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« Capacitacion profesional de mujeres y creacion de empleo en actividades y servicios de
proximidad: este proyecto tiene como objetivo especifico la necesidad de encontrar ambi-
tos innovadores de ocupacion laboral a las mujeres en el ambito rural. También participa
de una red mas amplia, en este caso nacional. La entidad promotora y responsable del pro-
yecto es el Ayuntamiento de Ponteareas. Las entidades transnacionales del presente pro-
yecto aparecen agrupadas formando el colectivo Estela.

« Gema: Gestion Empresarial para Mujeres Activas que, como su propio nombre indica, estan
destinadas a favorecer la actividad de las mujeres. Este proyecto fomenta las Iniciativas
Locales de Empleo (ILE's). La entidad publica responsable del presente proyecto es el
Ayuntamiento de A Corufia y la entidad promotora es la «Asociacion de mulleres Xoves de
Galicia Area. Centro de Emprego».

« Sofia: Senderos de Oportunidades Femeninas para la Incorporacion Activa al mundo labo-
ral. Destinado también de forma clara a las mujeres, pero con un perfil mas formativo. La
entidad responsable es el Ayuntamiento de Vigo y la entidad promotora es, también, la
«Asociacion de Mulleres Xoves de Galicia Area» a través de su centro de empleo.

« Stella: Se trata de otro proyecto formativo, pero estrechamente vinculado a la zona. Contempla
la creacion de una red de animadoras de proyectos. La entidad publica responsable y co-
financiera es la «Xunta» de Galicia y la entidad promotora en este caso es el «Instituto de
Desenvolvimento Comunitario» (IDC) de Galicia.

« Creacion de empleos alternativos para mujeres de zonas desfavorecidas: programa dedi-
cado especificamente a las zonas rurales de Galicia y mas concretamente a las posibilida-
des para la mujer de dedicarse al turismo rural y a la artesania. Se hace responsable de est
proyecto el Ayuntamiento de A Gudifia y se promueve a través del «Centro de Iniciativas
para o Desenvolvemento da Comarca Conso-Frieiras».

» Oportunidades profesionales para las mujeres de Os Ancares: se plantea en este proyectc
la creacion de un centro de recursos, servicios comarcales de formacién y fomento del
empleo, incluyendo un programa de apoyo al autoempleo. Este centro se ubicara en Os
Nogais y tendra sucursales en Pedrafita y Cervantes. Se hace responsable el Ayuntamientc
de Os Nogais a la vez que la entidad promotora es «Asociacion de Desenvolvimento Os
Ancares».

< Antigua via, moderna via (de Europa): singular proyecto del Ayuntamiento de Coles, en el
gue se pretende a la vez que promocionar la ocupacion femenina, la incorporaciéon mas acti-
va del Ayuntamiento al turismo, a las rutas del Camino de Santiago y la creacién y soste-
nimiento de un Centro Dia a la vez que dar la consabida formacion.

< Mujeres en comunicacion con el desarrollo: el programa se destina a las mujeres con la cre-
acion de un centro especializado de apoyo al empleo. Se hace responsable, promueve y
cofinancia el Ayuntamiento de Cambre.
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Ademas, como se puede apreciar a titulo meramente informativo o ejemplarizante, existen
una serie de lineas de financiacién publica autbnoma, ademas de la privada, particular o mediante
asociaciones. Esta financiacion publica autbnoma (no comunitaria) puede provenir de la Xunta de
Galicia a través de distintos departamentos, del Ministerio de Trabajo, de los distintos Ayuntamientos,
etc. Gran parte de estas ayudas se canalizan a través de la recientemente creada «Conselleria
Familia, muller e xuventude», lo que fue un argumento mas para propiciar la desaparicién de la
«Conselleria de Traballo».

También suele llamar mucho la atencién la transnacionalidad que exige la gran mayoria de
estos proyectos (pues no sélo no se suelen respetar las fronteras de los Estados miembros, aunque
las de la Unién, sino exigir como condicion la presencia de regiones de varios paises), propiciando-
se los intercambios. En este sentido, Galicia y el Norte de Portugal tienen grandes ventajas, no séla
geogréaficas, que es preciso aprovechar, sobre todo al abordar un tema tan sensible a la realidad com
éste.

La formacion femenina (aumentar su capital humano) se aprecia como una gran estrategia (sin
duda, la mejor) en todas las iniciativas.

XIl. ALGUNAS CONCLUSIONES

Parece facil (y es veridico) concluir que la mujer (y mas con minusvalia) se encuentra en peor
posicién en el mercado de trabajo y convergiendo muy lentamente hacia los valores del hombre. La
lucha por la «igualdad» se centra en la discriminacion en positivo que puede llegar en el terreno juri-
dico a revertir la carga de la prueba y en generar una mayor actividad femenina (como ocupadas,
pero en el peor de los casos como paradas) de las mujeres. Este segundo paso requiere esfuerzos a
cionales: cara a conseguir una masiva presencia de la mujer en el mercado de trabajo las categoria
inactivas, ama de casa, pensionista, etc., se deben reducir, pero tienen aun en el colectivo «mujer:
(y discapacitada mas) mayor presencia.

Incrementar el capital humano también es una via (y muy valida) y hacia ella van encami-
nadas las otras dos lineas: aumentar la formacién, tanto general como especifica, del colectivo
(cuanto mayor es la formacién, mayores son las posibilidades de encontrar empleo) e incorporar-
se al mercado.

Alo largo del articulo se ilustran las situaciones de desventaja de la mujer (a grandes nime-
ros, sin analizar casos puntuales) y las vias para atajarla, especialmente la polémica «discriminacior
en positivo». A nosotros nos parece que las medidas tomadas, y mas que vendran en ese sentidc
estan claramente justificadas.
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Solamente en el caso de mujeres jévenes, y con alto capital humano, se dan unas cifras pare
jas, lo que sélo el tiempo parece poder decir si es un sintoma de cambio o algo inherente a la propie
discriminacion.

Aumentar la actividad y mejorar la formacion de las mujeres son las dos vias seguidas. El
tiempo dira si es con éxito, la decision tomada por los gestores y la nuestra va en ese camino. Conoce
la realidad es el primer paso para cambiarla (si no nos gusta).
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