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Los colectivos especiales desde la experiencia
de las asociaciones de mujeres

The (women'’s) special collectives as of the experience
of women’s association

ROSA MARiA DURANGO SIMON

Federacion de Mujeres Progresistas
Responsable del Area de empleo, formacion e Igualdad

Resumen. Para conseguir la igualdad y la equidad de género entre mujeres y hombres,
la Federacion de Mujeres Progresistas trabaja en el desarrollo de programas de empleo que
abarcan desde la intervencion directa con las mujeres para promover su insercion laboral y
mantenimiento del empleo, hasta la sensibilizacidn e incidencia en el entorno.

En sus dos lineas de actuaciéon se plantea combatir la discriminacién que sufren las
mujeres en el mercado laboral, discriminacion que viene determinada fundamentalmente por
la desequilibrada distribucion de las responsabilidades familiares entre hombres y mujeres
ademas de la falta de eficacia de las medidas de conciliacion existentes, lo que provoca una
menor valoracion de las mujeres en el empleo que conlleva una mayor precariedad en sus
condiciones laborales.

Es necesario para evitar la desigualdad que sufre la mitad de la poblacién mejorar los
instrumentos existentes como son los planes de igualdad, ademas de combatir mitos empre-
sariales sobre las mujeres en el mercado laboral y promover la corresponsabilidad. Solo asi
conseguiremos un mercado laboral igualitario y consecuentemente mas justo.

Palabras clave: igualdad, corresponsabilidad, conciliacién, negociacion colectiva, planes
de igualdad, acciones positivas.

Abstract. In order to achieve gender equality and equity between women and men,
the organization “Federacién de Mujeres Progresistas” -Federation of Progressive Women- is
working on the development of employment programs, ranging from direct intervention with
women to promote their insertion in employment and the maintenance of employment, to
raising awareness and Impact on the environment.

In its two lines of action, it is proposed to combat the discrimination suffered by women
in the labor market, discrimination which is fundamentally determined by the imbalanced
distribution of family responsibilities between men and women, in addition to the lack of ef-
fectiveness of the existing conciliation measures, which leads to a lower valuation of women in
employment that entails a greater precariousness in their working conditions.

It is necessary to avoid inequality suffered by half of the population, to improve existing
instruments such as equality plans, in addition to combating business myths about women in
the labor market and promote co-responsibility. Only in this way will we achieve an equal and
consequently fairer labor market.

Keywords: equality, co-responsibility, conciliation, collective bargaining, equality plans,
positive actions.

"r.durango@fmujeresprogresistas.org
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1. Contexto: Federacion de Mujeres Progresistas

La Federacion de Mujeres Progresistas nacida en 1.987 cuenta con implantacién en
todo el territorio nacional. Esta formada por 21 entidades, 191 sedes locales y 20 sedes
autonomicas. En la actualidad forman parte de la Federacién en torno a 23.000 socias/os.

Su mision es promover el cambio de las estructuras sociales, econémicas y cultu-
rales para lograr la igualdad y la equidad de género entre mujeres y hombres a través de
la incidencia politica feminista y el empoderamiento, desde la libertad, la diversidad, la
sororidad, la participacion activa, la interculturalidad y el liderazgo.

Todas nuestras acciones se desarrollan bajo el prisma de la mejora de la calidad
de vida de todas las mujeres a través de su desarrollo personal. Las principales lineas de
actuacion en este sentido son: intervencion directa, incidencia en el entorno y sensibiliza-
cion (Figura 1).

ATENCION

INCIDENCIA EN

EL ENTORNO SENSIBILIZACION

Figura. 1. Lineas de actuacién de la Federacion de Mujeres Progresistas.

Desde la Federacién consideramos imprescindible para la mejora de calidad de vida
de las mujeres fomentar su autonomia econdmica a través de su incorporacion al empleo
y su desarrollo profesional en condiciones de igualdad. Entendemos que el trabajo es la
clave para su autonomia, plena independencia y desarrollo, puesto que permite:

e Tener independencia econémica o posibilidad de adquirir una cierta autonomia
vital en la cobertura de necesidades basicas. Esta autonomia permite, a su vez, el
desarrollo personal en otros ambitos.
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e Suvaloracion y reconocimiento social. Por la concepcién existente, el trabajo valo-
rado socialmente, es el trabajo remunerado y, como consecuencia, genera un sen-
timiento individual de autovaloracion y autoestima.

e La obtencidn de derechos sociales propios, y no derivados, al ejercer un empleo
legalmente reconocido: seguridad social, cotizaciones de jubilacién, etc.

» Hace posible el desarrollo y ampliaciéon de sus perspectivas profesionales, la ad-
quisicién de metas, etc.

Por todo ello en la Federacion de Mujeres Progresistas desarrollamos programas
que apoyen a las mujeres en su busqueda activa de empleo o mejora profesional, desde
distintos ambitos: atencién personalizada (Figura 2) y sensibilizacién e incidencia en el
entorno (Figura 3).

PSICOLOGICA ATENCION SOCIAL

ATENCION

ATENCION ASESORAMIENTO
LABORAL JURIDICO Figura 2. Ambitos de la actuacién

personalizada en los programas de empleo.

JORNADAS FORMACION

( ambito educativo,

CAMPANAS social, profesional...)

SENSIBILIZACION

INCIDENCIA EN EL
ENTORNO

Figura 3. Lineas de actuacién de

sensibilizacion e incidencia Ambitos de la GUIAS Y
actuacion personalizada en los programas MANUALES
de empleo.

2. Justificacion de nuestras acciones
2.1. Datos cuantitativos reflejados en las estadisticas

La justificacion de nuestras acciones viene dada por los datos objetivos a los que
todos y todas tenemos acceso, como son:
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e Mayor tasa de paro y menor tasa de actividad.
e Segregacion vertical que se refleja en la escasisima representacion femenina en
puestos con responsabilidad, por el famoso “techo de cristal” o “suelo pegajoso”.

Cuando nos referimos al techo de cristal lo hacemos pensando en una superfi-
cie imposible de traspasar pese a su invisibilidad, puesto que no existen leyes, mas
bien todo lo contrario, que establezcan que las mujeres no pueden promocionar
profesionalmente.

El suelo pegajoso sin embargo se refiere a cémo los cuidados dificultan que
las propias mujeres se planteen mejoras profesionales, son las barreras internas
que hacen que por ejemplo no presentemos nuestra candidatura a un puesto de
promocion, que reduzcamos nuestra jornada o que no participemos en proyectos
profesionales que supongan mayores horas de trabajo.

 Brecha salarial’, las estadisticas son claras, las mujeres seguimos ganando menos
que los hombres, y es destacable como a lo largo de la carrera profesional la bre-
cha salarial se incrementa con la edad de una manera abrumadora.

En este sentido los datos del observatorio de empleo del portal de empleo
www.infojobs.net? uno de los mas conocidos y que mayor volumen de ofertas
canaliza refleja que los sueldos menores a 1.000 euros se concentran en mujeres
y jovenes, de hecho el 18,5% de las mujeres que realizan una jornada laboral de
8 horas afirma que su salario bruto mensual es inferior a los 1.000 euros. Sin
embargo, el porcentaje de hombres que hace la misma afirmacién es la mitad,
un 9%.

e Parcialidad con las repercusiones que conlleva a la hora de prestaciones futuras y
derechos devengados derivados de su ejercicio profesional.

e Temporalidad, que desencadena en planes de carrera intermitentes y dificultad de
promocioén laboral por este mismo motivo.

e Sectores feminizados: las mujeres siguen ocupando puestos fundamentalmente
en sectores feminizados, que conllevan peor reconocimientos social, y que estan
peor pagados.

1 Segun el informe “Igualdad Salarial, un objetivo pendiente” publicado el 22 de febrero de 2016, por el sindicato
UGT, Mientras la mayor parte de los paises de la Unién Europea reducen su brecha salarial entre mujeres y hombres, en
Espafia permanece estancada situdndose en un 24% de brecha salarial, la mas alta de los ultimos seis afios. El 67,15%
de los casi dos millones de poblacién asalariada que perciben como maximo al mes 645,3 euros brutos mensuales son
mujeres. En cuanto a los sectores de actividad estan afectados por brechas salariales de forma mas contundente las mu-
jeres en sectores feminizados que cuentan con salarios muy bajos. Las trabajadoras no cualificadas, estan penalizadas
por una brecha salarial del 30 % y las trabajadoras cualificadas de la salud y la ensefianza perciben un 14,79 % menos
que sus compafieros hombres.

2 Mujeres y jovenes: colectivos con sueldos mas bajos. https://orientacion-laboral.infojobs.net/mujeres-jovenes-
salarios-mas-bajos.
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2.2. Datos cualitativos derivados de la intervencién directa realizada en los programas de
empleo

« Dificultad para reclamar o ejercer sus derechos laborales: en nuestra intervencion
constatamos dia a dia que la escasez de ofertas de trabajo y el miedo a perderlo
hace que en muchas ocasiones no haya un ejercicio pleno de sus derechos renun-
ciando a reclamarlos, incluso conociendo el abuso de los mismos.

En este sentido nos encontramos contratos fraudulentos en los que se esta-
blecen jornadas parciales que son jornadas completas efectivas, reducciones de
jornada que obligan a las mujeres a hacer las mismas tareas en menos tiempo,
periodos de prueba no establecidos en contrato, etc.

e Acoso laboral: Si siempre hemos detectado dificultades para que las mujeres de-
nuncien situaciones de acoso, la mayor vulnerabilidad en sus condiciones labo-
rales, la temporalidad antes mencionada y demas condiciones provoca en mayor
medida que estas situaciones de acoso estén invisibilizadas por sentimiento de
culpa y temor ante la pérdida de trabajo.

e Despidos por causas asociadas a la maternidad: Seguimos encontrandonos en
nuestros servicios despidos por esta causa, por esta raz6n iniciamos una campafia
desde el programa www.igualate.org para informar y sensibilizar sobre este pro-

blema (Figura 4).
- TRABAJO, DISCRIMINACION .
Y MATERNIDAD

En Espaiia existe una clara DISCRIMINACION EN LA SELECCION DE PERSONAL de las
empresas no por razones de sexo, sino POR EL HECHO DE SER O LLEGAR A SER MADRE.

FRENTE AL MOBBING MATERNAL O ACOSO POR RAZON DE EMBARAZO O MATERNIDAD

ANMTE LM DRS00 DI SUAND, PUMOMMNTAL) RO LAS MOMUEMTE! s CAUSAS:
RIESGO DURANTE EL EMBARATO, LA LACTANCIA, ADOPCION, E

RECUERDA: Lematernidad no deberia ser un criteria de discriminacior

e-mail: consulta@igualate.org fgualate
tifno: 91 539 02 38 e
& o gommo FEDERACION
PROGRESISTAS

Figura 4. Campana de sensibilizacion ¢ rousou
. GYROS FINES DF INTERES SOCIAL
www.igualate.org.
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e Desproteccién de las mujeres que trabajan como empleadas de hogar respecto
al resto de trabajadores/as. En la Federacidon nos encontramos con las dificultades
que se encuentran las mujeres en este sector profesional puesto que en muchos
casos se trata de mujeres inmigrantes, que en muchas ocasiones dependen del
trabajo para la renovacion de sus permisos de trabajo y que ademas no cuentan
con red social para poder “soportar” situaciones de desempleo.

A esto se une, que el sistema especial de empleadas de hogar, no contempla la
prestacion de desempleo, con lo que una mujer que es despedida, no tiene capaci-
dad para obtener una prestacion contributiva.

Y por supuesto, al desarrollarse el trabajo en un ambito privado, es muy com-
plicado demostrar determinadas situaciones o incluso la actuacién por parte de la
Inspeccion de trabajo.

Por estas razones trabajamos en la Federacién de Mujeres Progresistas tanto
en intervencién directa como en incidencia politica y sensibilizacién, puesto que
entendemos que tienen que equipararse sus derechos al régimen general.

« Dificultades de conciliacién y corresponsabilidad. La desequilibrada asuncion
de las responsabilidades familiares, incide de forma directa en la situacion de las
mujeres en el empleo, puesto que dificulta el acceso y permanencia en el mismo,
afectando al tipo de jornada (completa o parcial), disponibilidad horaria, posibi-
lidades de promocion y/o sectores laborales a los que van a acceder. Es decir la
asunciéon de forma mayoritaria que asumen las mujeres de las tareas asociadas
a los cuidados, constituye el germen de todas las discriminaciones que sufren en
torno al empleo.

Por tanto el cuidado de personas dependientes por parte de las mujeres de
forma mayoritaria hace que el mercado laboral realice una valoracion diferencia-
da entre hombres y mujeres, valoracién que por supuesto incidird en nuestros
salarios, nuestra capacidad de promocionar e incluso de mantener y acceder a un
puesto de trabajo.

e Los ultimos cambios normativos en materia laboral tampoco han favorecido la
situacion de las mujeres trabajadoras y creemos desde la Federacion de Mujeres
Progresistas que unas politicas de empleo publicas con perspectiva de género se-
rian fundamentales para promover que mas de la mitad de la poblacién se en-
cuentre en mejores condiciones ante el empleo.

Que los convenios colectivos presenten mayor flexibilidad de la regulacion
laboral, ampliando el poder discrecional del empresariado, no ayuda a las muje-
res, puesto que éstas como ya hemos comentado se encuentran en la posicién mas
débil en cualquier negociacion.
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El “descuelgue” de la negociacidn colectiva que permite a las empresas no apli-
car determinadas clausulas previamente pactadas permite la desregulacion de las
condiciones de trabajo y, por tanto que la contratacion deje de estar regulada por
pacto colectivo o convenio para pasar a estarlo por condiciones particulares.

Esta medida por tanto afecta directamente a las mujeres, no solo porque las
deja en una posicién mas débil a la hora de negociar sus condiciones laborales,
sino también porque afecta a la aplicaciéon de medidas de igualdad. Hay que tener
en cuenta que la mayoria de las medidas de conciliacion e igualdad previstas en la
Ley de Igualdad, se hacen efectivas en el ambito de los convenios colectivos.

En esta misma linea la posibilidad de que el empresariado modifique los hora-
rios y turnos supone, un retroceso importantisimo de la igualdad y los derechos de
las mujeres, no sélo porque son las mujeres las que tienen contratos a tiempo parcial,
sino y fundamentalmente por el motivo que lo tienen, y no es otro que el de cuidar de
otras personas dependientes, con lo que su flexibilidad horaria es mucho menor.

3. Herramientas para la igualdad

Los planes de igualdad se convierten en herramientas imprescindibles para paliar
muchas de las situaciones que hemos planteado anteriormente, sin embargo es necesario
hacer reflexiones en este sentido:

e En la actualidad existen muchos planes de igualdad que son declaraciones de in-
tenciones, que no presentan medidas concretas, ni acotadas temporalmente. Estos
planes en realidad reflejan el poco compromiso por la igualdad real en estas em-
presasy que se convierten en “tramites” para cumplir con la legalidad vigente o en
“marketing” de cara a clientes o proveedores.

e Echamos en falta también las escasas medidas de corresponsabilidad dirigidas
directamente a los hombres trabajadores, que permitirian una equilibrada distri-
bucién de las responsabilidades familiares y consecuentemente que la empresa
otorgara “el mismo valor” tanto a hombres como mujeres. Es necesario dar un
paso mas, y no limitarlos a medidas de conciliacidn, puesto que cuando hablamos
de conciliacién nos dirigimos fundamentalmente a mujeres, en concreto madres o
mujeres con responsabilidades familiares.

Las medidas de conciliacion estan demostrando que inciden de forma nega-
tiva claramente en el desarrollo profesional de las mujeres, limita su promocién
profesional y en general la igualdad de hombres y mujeres en el mercado laboral.

 Por ultimo es necesario tener también en cuenta que un pais como el nuestro en el
que la mayoria del tejido empresarial es de pequefias y medianas empresas, la obli-
gatoriedad de un plan de igualdad a empresas de mas de 250 trabajadores/as, deja
fuera a buena parte de mujeres y hombres que en la actualidad estan trabajando.
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4. Conclusiones

Por todo lo anterior entendemos que para paliar la desequilibrada posicién de las
mujeres en el mercado laboral seria necesario:

Dotar de mayor peso a la negociacion colectiva.

Incorporar instrumentos para implementar las medidas de igualdad a todo el teji-
do empresarial independientemente de su tamafio.

Dignificar las condiciones laborales en general y en particular de los sectores fe-
minizados.

Conseguir que las mujeres empleadas de hogar tengan los mismos derechos que el
resto de los/as trabajadores/as, es decir, su asimilacion al régimen general.
Trabajar desde la educacion en la equilibrada asuncién de responsabilidades fami-
liares, puesto que los diferentes roles en la edad adulta que asumimos hombres y
mujeres son la causa de discriminaciones futuras.

Ademas las medidas de conciliacion ejercidas fundamentalmente por las mu-
jeres trabajadoras por norma general conllevan reduccion de capacidad econémi-
ca y menoscabo en sus condiciones laborales y de promocion profesional.

Por esta razon entendemos que seria necesario que las empresas desarrolla-
ran medidas que amplien y mejoren la normativa de conciliaciéon (muchas veces
sus planes de igualdad son meras transcripciones de la normativa laboral vigen-
te), asi como promover medidas de flexibilidad (horaria, de turnos...), medidas
para aproximar servicios para el cuidado de personas dependientes y fundamen-
talmente fomentando el uso de las medidas de conciliacion por parte de los hom-
bres. Es decir es necesario centrarnos en medidas de corresponsabilidad.

Eliminar lo que podriamos denominar mitos empresariales como el presencialismo.

En la actualidad sigue estando muy valorado el presencialismo en la empresa,
quien mas tarde se queda en el trabajo, es quien tiene mayor compromiso, y mas
trabaja. Es necesario ir incorporando en la empresa planes de desarrollo personal
y evaluacion por objetivos para desterrar ese mito del presencialismo, que hace
dafio no sélo a la productividad de los/las trabajadores/as en general, sino tam-
bién a las mujeres en particular pues son las que demandan unos horarios esta-
blecidos que les permitan ocuparse de los cuidados de las personas dependientes.

En este sentido aplaudimos iniciativas como las que se establecen en empre-
sas sobre el establecimiento de reuniones que limitan su duraciéon y la hora de su
convocatoria que no puede ser a partir de las 6 de la tarde. Son pequefias medidas
que ayudan a la eficacia y eficiencia en el trabajo y que estan pensando en la im-
portancia del tiempo para todos sus empleados/as.
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e Incorporar en las empresas planes de carrera con perspectiva de género que ten-
ga en cuenta la diferente situacion de hombres y mujeres en la empresa para asi
remover los obstaculos que hacen que se perpetden las discriminaciones en las
mismas.

Estas son por tanto, algunas de las medidas en las que trabajamos desde la Federacién
para paliar la situacion claramente discriminatoria que sufren las mujeres trabajadoras.
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