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Mujer y Economia Social

La igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres aun no es

efectiva. El emprendimiento femenino se perfila como una de las gran-

des innovaciones empresariales que, junto a un igual reparto de
responsabilidades familiares y domésticas, hacen de la mujer un
motor de riqueza responsable y social. El camino hacia la igualdad

efectiva es dificil y sera largo porque los cambios culturales necesi-

tan su tiempo.

La igualdad laboral efectiva entre
mujeres y hombres, nuestro reto

CAPITOLINA DIiAZ

Directora general para la Igualdad en el
Empleo. Ministerio de Igualdad.

La autora hace una reflexién
acerca de los avances
realizados por el Gobierno
de José Luis Rodriguez
Zapatero en su segunda
legislatura, destacando la Ley
de Igualdad, planes de
empleo para mujeres mayores
de 45 afos y mejoras en los
permisos de maternidad.

a igualdad es un derecho uni-
versal, reconocido en diversos
textos internacionales sobre
derechos humanos, ademas de
ser un principio estrechamente vin-
culado al ejercicio de la ciudadania,
requisito imprescindible en toda socie-
dad que se precie de democratica. Es, en
los valores de la democracia, en los que
se fundamenta la Ley Orgéanica 3/2007
para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres que va mas alla del reconoci-
miento de la igualdad “formal” recogido
en leyes anteriores, para avanzar hacia
la verdadera efectividad de un principio
que, tal como reconoce la propia ley, to-
davia es una tarea pendiente puesto que,
actualmente, subsisten obstaculos que
impiden alcanzar la igualdad real.
La labor que esta realizando el Ministerio
de Igualdad en cumplimiento de la Ley de
Igualdad parte de dos principios genera-
les: contribuir a eliminar la desigual-

(Continda en la pag. siguiente)
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La igualdad laboral efectiva entre mujeres
y hombres, nuestro reto

(Viene de la pag. anterior)

dad entre las mujeres y los hombres
y crear las bases para un nuevo modelo
de cohesion social. Las politicas de igual-
dad que se implementan para ello respon-
den a una serie de estrategias basicas.
La situacion social de las mujeres y los
hombres viene determinada por un siste-
ma global que regula las relaciones en-
tre ambos y marca las diferencias: el
sistema de género. El origen del sis-
tema de género es la division sexual del
trabajo. En la sociedad moderna, la divi-
sion sexual del trabajo produjo una cla-
ra dicotomia entre el &mbito publico
(Estado, mercado y sociedad civil) y el
privado (familia) y los roles que se desem-
pefaban en ellos. Este modelo de divi-
sion se convirtié en un mecanismo de
identidad de hombres y mujeres, lo que
ha contribuido a darle una gran estabili-
dady a dificultar los cambios. A pesar de
que las mujeres se han ido incorporando
al ambito publico, no ha cambiado la
estructura basica de la sociedad mo-
derna. Aun sigue existiendo un gran dé-
ficit masculino de incorporacion al am-
bito privado y prevalecen los estereoti-
pos de mujeres ocupadas de lo privado.
La accion publica que se esta llevando
a cabo en materia de igualdad tiene dos
grandes estrategias generales: las po-
liticas especificas y la transversalidad de
género. Uno de los instrumentos previs-
tos en ambas estrategias es la accion
positiva, tal y como viene definido en
el articulo 11 de la Ley de Igualdad.
Estas dos estrategias son necesarias y
se articulan entre si; y es por ello por lo

que la aplicacion de la Ley de Igualdad
busca la ejecucion de programas y me-
didas que se enmarquen en los dos tipos
de estrategias, con la posible utilizacion
de acciones positivas.

La igualdad entre
hombres y mujeres
es una cuestion

de justicia social

El ambito laboral implica una serie de de-
beres y derechos sociales respecto a los
que, todavia en la actualidad, las mu-
jeres se encuentran en una injusta si-
tuacion de desigualdad. A su menor in-
dice de participacion en el trabajo
asalariado se unen otras dinami-
cas discriminatorias como son, por
ejemplo, la segregacion vertical y ho-
rizontal. Esto se traduce en que las mu-
jeres tengan una mayor presencia en
las actividades laborales de menor cua-
lificacion y peor remuneracion.

Por ello, uno de los aspectos a los que la
Ley de Igualdad dedica mas atencién
es el derecho al trabajo en igualdad de
oportunidades (Titulo IV), apartado en
el que se incorporan medidas para ga-
rantizar la igualdad entre mujeres y hom-
bres en el acceso al empleo, en la forma-
cion y en la promocion profesional, asi
como en las condiciones de trabajo y los
derechos de conciliacion y el impulso de
la corresponsabilidad.

Para el cumplimiento del principio de
igualdad de trato y oportunidades en el

ambito laboral, y con caracter general,
podemos destacar algunas actuacio-
nes de amplio calado impulsadas por el
Ministerio de Igualdad durante los afos
2008 y 2009.

La Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social, en colaboracion con las comuni-
dades auténomas ha puesto en marcha
un Plan de Actuacion 2008-2011 pa-
ra la vigilancia en las empresas de
la igualdad efectiva entre hombres y
mujeres. La actuacion consiste en una
campana especifica de control para ve-
rificar el cumplimiento de la normativa de
igualdad y detectar los posibles incum-
plimientos de las obligaciones empre-
sariales en este ambito, salvaguardan-
do asi el derecho al trabajo en igualdad
de oportunidades.

Dentro del Programa Nacional de Re-
formas, el Consejo de Ministros aprobé
en 2008 como parte del desarrollo de
la Ley para la Igualdad, un acuerdo para
facilitar el acceso al empleo a muje-
res paradas mayores de 45 afios que
dejaron el empleo hace mas de cinco
afos o que nunca han trabajado.

Uno de los aspectos mas novedosos y
que mayor fuerza transformadora conlle-
vaes lainclusion en el articulado de la Ley
de Igualdad de medidas que implican a
las empresas privadas, que se intenta si-
tuar “en el marco de la negociacién co-
lectiva”, para que sean las partes, libre y
responsablemente, las que acuerden su
contenido. Estas medidas en las empre-
sas de mas de doscientos cincuenta tra-
bajadores deberan dirigirse a la elabora-



cion y aplicacion de planes de igualdad.
Cabe mencionar que se han articulado
medidas de apoyo para la implantacion
de planes de igualdad, entre las que des-

taca la convocatoria publica de subven-
ciones destinadas a pequefas y media-
nas empresas para fomentar en su orga-
nizacion la igualdad de oportunidades de
mujeres y hombres y la asesoria técnica
para las empresas de mas de doscientos
cincuenta trabajadoras y trabajadores.

MUJER Y MATERNIDAD

Para ayudar a las mujeres emprendedo-
ras a superar los obstaculos iniciales, pa-
ra facilitar la consolidacion y competiti-
vidad de sus empresas, desde el inicio
de su actividad, se lleva a cabo anualmen-
te el Programa de Microcréditos, se
facilita el acceso a un microcrédito, en
condiciones ventajosas y sin necesidad
de avales, con un importe que puede
alcanzar los 25.000 euros.

La Ley de Igualdad reconoce el dere-
cho a la conciliacion de mujeres y hom-
bres y, sobre todo, fomenta una mayor
corresponsabilidad en la asuncién de las
responsabilidades familiares. La medi-
da mas significativa y que introduce un
cambio cualitativo en la promocion del
cuidado por parte de los hombres es el
permiso de paternidad independiente del
de la madre por nacimiento, adopcion o
acogimiento. Desde su entrada en vi-
gor, el 80 por ciento de los nuevos pa-
dres se ha acogido a este permiso. A par-
tir de 2011, el permiso de paternidad
se ampliara a cuatro semanas

Desde la promulgacion de la Ley de Igual-
dad se han producido importantes mejo-
ras en las prestaciones de la Seguridad
Social, referidas a las diversas circunstan-
cias vinculadas con la maternidad y pater-
nidad y con las ausencias y tratamientos
de riesgos derivados de los embarazos y
lalactancia. El Consejo de Ministros del 6
de marzo de 2009 aprobo dos importan-
tes Reales Decretos: uno de ellos en re-
lacién con la aplicacion de medidas para
promover la mejora de la seguridad y de
la salud en el trabajo de la trabajadora em-
barazada, que haya dado a luz o en pe-
riodo de lactancia, y el segundo regula las
prestaciones economicas del sistema de
la Seguridad Social por maternidad, pa-
ternidad, riesgo durante el embarazo y ries-
go durante la lactancia natural. Como
novedad importante se destaca la regu-
lacion del disfrute del subsidio en los ca-
sos en que las y los trabajadores por cuen-
ta propia pasan a desempenar su activi-
dad a tiempo parcial.

El camino a la igualdad
serd largo porque

los cambios culturales
necesitan tiempo

Por un lado, y con el objetivo de dar cum-
plimiento alo previsto en la disposicion tran-
sitoria novena de la Ley de Igualdad, se ha
ampliado el permiso por paternidad a vein-
te dias cuando el nacimiento, adopcion o
acogimiento se produzca en una familia nu-
merosa, cuando la familia adquiera dicha

condicion con el nuevo nacimiento, adop-
cion o acogimiento o cuando en la familia
haya una persona con discapacidad.
Ademas, la duracién indicada se amplia-
ra en el supuesto de parto, adopcion o
acogimiento multiple en dos dias mas por
cada hijo a partir del segundo, o si uno de
ellos es una persona con discapacidad.
Por otro lado, y en relacién con la pres-
tacion por maternidad no contributiva, la
duracion de 42 dias naturales se ha incre-
mentado en 14 dias naturales en los ca-
sos de nacimiento de hijo en una familia
numerosa o en la que, con tal motivo,
adquiera dicha condicion, o en una fami-
lia monoparental, o en los supuestos de
parto multiple, o cuando la madre o el hi-
jo estén afectados de discapacidad en un
grado igual o superior al 65 por 100.
Las que hemos enumerado son algunas
de las iniciativas legislativas, planes de
trabajo y actuaciones concretas que se
han llevado a cabo desde la creacion del
Ministerio de Igualdad, con el objetivo de
lograr la igualdad real en el ambito labo-
ral entre mujeres y hombres; otras mu-
chas estan en proyecto y se pondran
en marcha préximamente.

El camino hacia la igualdad efectiva en-
tre mujeres y hombres es dificil y sera lar-
go porque los cambios culturales nece-
sitan tiempo, pero el Gobierno y el Minis-
terio de lgualdad tenemos el convenci-
miento de que el objetivo merece la pe-
na. La igualdad es una cuestion de justi-
cia social y sera también una de las prin-
cipales impulsoras del desarrollo social,
politico y moral de nuestro pais. |

Cuadernos de Economia Social
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La formacion, un elemento imprescindible

en el emprendimiento femenino

@

TERESA BLAT

Subdirectora de Programas
del Instituto de la Mujer.

El acceso y manejo de nuevas
herramientas tecnolégicas ha
contribuido a la formacion de la
mujer y a combatir las
desigualdades laborales.

a situacion actual sobre la formacién

profesional en relacion a las mujeres

espafiolas ofrece un panorama bastan-
te diferente al que caracterizaba nuestro
contexto educativo de hace tan sélo algunos
afios, cuando la caracteristica dominante en
torno a las condiciones formativas de las mu-
jeres —desde el punto de vista de las en-
sefanzas reglamentadas— era su falta de cua-
lificacién como consecuencia de su exclu-
sion e invisibilizaciéon durante un largo
periodo de tiempo del ambito profesio-
nal en particular, y del publico en general.
La mejora progresiva en la formacion profe-
sional de las mujeres acomparié a un proceso
por el cual las instituciones publicas encarga-
das del disefio de proyectos, programas y pla-
nes de formacion y capacitacion profesional
fueron derivando su atencidn, especialmente
centrada al inicio en reforzar ensefianzas espe-
cificas a las mujeres (a través de capacitacion
fundamentalmente basica) hacia formaciones
mas generales y universales.
En la misma linea de este recorrido, el Instituto
de la Mujer (1983-2009) fue inicialmente pio-
nero llevando a cabo programas de formacion
profesional y/o ocupacional en colaboracion con
Administraciones locales y autonémicas, a tra-
vés del establecimiento de convenios para de-
sarrollar programas de formacion profesio-
nal y ocupacional “a la carta”.
De este tipo de intervencion han derivado pro-
gramas como SARA y CLARA, todavia hoy vi-
gentes, dirigidos a mujeres inmigrantesy a
mujeres en riesgo de exclusién social o
con dificultades de integracion sociola-
boral respectivamente (mujeres reclusas,
prostitutas, victimas de violencia de género,
etc.). Ambos programas se orientan a dar apo-

yo a entidades con amplia trayectoria en aten-
cion a estos colectivos, en el soporte de la ela-
boracion de itinerarios personalizados, que
mas alla de promover la formacion ocupacio-
nal especifica de estas mujeres, se centran en
aspectos de vital importancia para mejorar su
vida, tales como el desarrollo de la autoes-
tima, el manejo de habilidades socioprofesio-
nales, la orientacion laboral, la adquisicion de
habitos saludables, etc.

NUEVAS TECNOLOGIAS

Pero con el desarrollo de la llamada sociedad de
la informacion y del conocimiento (SIC) -y, es-
pecialmente, en momentos de crisis como el que
caracteriza el periodo que vivimos en la actuali-
dad- hemos asistido a una tecnificacion progre-
siva de la formacion y del empleo a través del
uso intensivo de herramientas tecnolégi-
cas de la informacién y de la comunicacion
(TIC). Esta situacion ha reorientado de nuevo
el quehacer de las politicas educativas y la ma-
yor parte de la labor institucional hacia progra-
mas de formacion mas especializados, con un
objetivo doble: la capacitacién para aumentar
el empleo femenino y la eliminacién de la llama-
da brecha digital”, centrando la atencion en la
formacién de corte tecnoldgico.

En este marco se contextualiza la mayor parte
del trabajo que el Instituto de la Mujer ha desa-
rrollado en el pasado afo. Especialmente pun-
tero ha resultado el programa C-Test de capa-
citacion profesional con incidencia en el ma-
nejo de las NTIC, que ha sido llevado a cabo
hasta el afio 2008. Este programa contempla
una doble vertiente: por un lado, proporcionar
formacion de mujeres en distintas especialida-
des, mayoritariamente informaticas, de con-
tabilidad e idiomas en la modalidad de telefor-
macion y, por otro, proporcionar servicios Uti-
les a través de un espacio de teletrabajo, de tal
manera que se contribuye a mejorar la emplea-
bilidad de las mujeres.

Asimismo, el Instituto también ha impulsado di-
ferentes iniciativas con objeto de posibilitar una
mayor diversificacion profesional que com-

bata la segregacion existente en el mercado de

trabajo por razon de sexo. Concretamente a tra-
vés del apoyo a la creacion de negocios via au-
toempleo, gracias al desarrollo del programa
“Emprender en femenino”, asi como a través del
programa de Apoyo empresarial a las Mujeres
por el cual tiene suscrito un acuerdo con el
Consejo Superior de Camaras de Comercio,
Industria y Navegacion de Espaia y las Ca-
maras de comercio de distintas localidades, las
cuales a través de un gabinete de apoyo téc-
nico prestan servicios de informacion, aseso-
ramiento, sensibilizacion y apoyo a la gestion
empresarial. Asimismo, este programa cuenta
con un portal de asesoramiento on-line: e-em-
presarias.net? cuya utilizacion progresiva se
estd igualando al nimero de consultas en los
gabinetes presenciales. Junto a este recurso,
existe otro complejo virtual para empresarias,
en funcionamiento desde el afio 2005:
www.soyempresaria.com que, mas alla de
constituir una herramienta practica de apoyo
para el desarrollo de la actividad economica y
comercial de las mujeres, se convierte en un es-
pacio de intercambio y experiencia femenina
empresarial, ampliando las metas de la forma-
cién centradas estrictamente en el mercado la-
boral y del desarrollo estrictamente profe-
sional hacia aspectos mas humanos que tienen
que ver con la educacion para la vida en un sen-
tido mucho mas amplio.

En este sentido, otra de las aportaciones estra-
tégicas que ofrece el Instituto de la Mujer tie-
ne que ver con un aspecto clave: la incorpo-
racion de formacion especifica en Igual-
dad de Oportunidades en todas las accio-
nes formativas que se realizan, ya que in-
corporar este tipo de conocimiento es ir afa-
diendo valor y ayuda a complementar el andli-
sis cuantitativo con aspectos cualitativos en los
que profundizar, de tal forma que sea mas fa-
cil la apertura de nuevos horizontes profe-
sionales que terminen por superar estereo-
tipos sexuales, todavia bastante persistentes

en buena parte de la formacion profesional.

"La segunda brecha digital. Cecilia Castano
@En http://www.e-empresarias.net/
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La igualdad de oportunidades en |a Estrategia Europea para el
Empleo y en la Agenda renovada de |a Estrategia de Lisboa

ENRIQUETA CHICANO

Experta y miembro del Instituto Europeo
de Igualdad de Género.

La Unién Europea (UE) apuesta
desde hace aiios por equilibrar
los derechos y deberes entre
ambos sexos, no solo
basandose en la igualdad en el
empleo. Fomentar el respeto
hacia las mujeres, y dotarlas de
un mayor potencial econémico,
son algunas de las propuestas
contra la discriminacion sexista.

as normas relativas a la igualdad

forman parte del sistema juridi-

co comunitario desde sus ini-
cios, y constituyen una prioridad de la
politica social de la UE.
A partir de 1975 se ha venido configu-
rando un importante marco legislativo
destinado a combatir toda discri-
minacién basada en el sexo, funda-
mentalmente en el ambito del empleo,
condiciones de trabajo y regimenes le-
gales y profesionales de seguridad so-
cial. En un principio se tuvo como ob-
jetivo evitar el dumping social en el
empleo de la mano de obra femenina,
pero tras las reformas del Tratado de
Amsterdam en noviembre de 19977, la
igualdad entre hombres y mujeres figu-
ra expresamente entre los objeti-
vos de la Comunidad, y con una ba-
se renovada en el ambito laboral.
A partir de 2000 la estrategia de empleo

se incardina en la Estrategia de Lisboa,
disefiada para el periodo 2000-2005 y re-
novada para el periodo 2006-2010, y pre-
cisamente uno de los ejes de actuacion es
la igualdad de oportunidades. La idea en
que se sustentaba este pilar era la mo-
dernizacion de las sociedades para que
las mujeres y los hombres pudiesen traba-
jaren condiciones de igualdad, paralo que
habia que luchar contra todos los de-
sequilibrios existentes, compaginar el tra-
bajo y la vida familiar y facilitar la rein-
corporacion al trabajo de las mujeres.

ACTUALIZACIONES

A lo largo de estos afos se han ido
renovando las directrices en esta ma-
teria, con la vision siempre puesta en
la inclusion social de todos y todas.
El Consejo Europeo de primavera de
2005%, celebrado en Bruselas, rea-
firmo que los grandes objetivos en ma-

(Continta en la pag. siguiente)



(Viene de la pag. anterior)

teria de empleo debian traducirse en
prioridades claras y mesurables, como,
entre otras, favorecer la igualdad de opor-
tunidades y promover la inclusion social.
La Hoja de Ruta para lalgualdad de Gé-
nero en la UE entre hombres y mujeres
2006-2010 sucede a la Estrategia Mar-
co Comunitaria sobre la Igualdad entre
hombres y mujeres y reitera el compro-
miso de hacer avanzar el programa de
igualdad de género, reforzando la co-
operacion con los Estados miembros.
Identifica retos y propone medidas con
las que la UE contribuya al logro de la
igualdad en sus ambitos de actuacion in-
terior y exterior en coherencia con los ob-
jetivos de crecimiento y empleo.

Se reafirma la estrategia dual de la
igualdad de género, basada en la in-
corporacion de la perspectiva de gé-
nero combinada con medidas especi-
ficas como las acciones positivas.
Se centra en dar mayor poder eco-
némico a las mujeres, en plantear
medidas para la igualdad de géneroy
en desarrollar indicadores y recoger in-
formacion util para la intervencion.
Destaca areas prioritarias de la actua-
cion de la UE a favor de la igualdad de
geénero y sefala objetivos y medidas
prioritarias para cada una de ellas:

- Conseguir la misma independen-
cia econOmica para mujeres y
hombres.

- Conciliar la actividad laboral con la
vida privada y familiar.

- Promover la representacion pari-
taria de mujeres y hombres en la
toma de decisiones

- Erradicar la violencia de género.

- Eliminar los estereotipos sexis-
tas de la sociedad.

- Promover la igualdad de género
fuera de la UE.

Por su parte el Pacto Europeo por la
Igualdad de Género (Consejo Europeo

de Bruselas de 2006), muestra el com-
promiso de los Estados miembros al
mas alto nivel politico para conseguir
laigualdad de género en colaboracion
con la Hoja de Ruta.

Este propone la creacion de un Ins-
tituto Europeo de laIgualdad de Géne-
ro, con la mision de fomentar la igual-
dad de género en todas las politicas
comunitarias, luchar contra la discrimi-
nacion por razones de sexo y sensibi-
lizar a la ciudadania. Lamentablemen-
te, todavia esta en fase de conforma-
cién de su estructura

En 2008, la Comision Europea adop-
t6 la denominada Agenda Social Re-
novada (ASR)?, disefiada para garan-
tizar que las politicas de la UE res-
pondan eficazmente a los actuales de-
safios politicos y sociales, y que com-
plementa y refuerza tanto las politicas
nacionales como la Estrategia de Lis-

La UE quiere fomentar
la igualdad de sexos
en todas sus politicas
comunitarias

boa para el Crecimiento y el Empleo.
También una de las prioridades de la
ASR es la lucha contra la discriminacion,
reforzando la integracion de la perspec-
tiva de género en las politicas y acti-
vidades de la Comisién de conformidad
con los compromisos del Plan de Traba-
jo para la Igualdad entre las Mujeres y
los Hombres (2006-2010) y del Pacto
Europeo por la Igualdad de Género.
Este ha sido y es el marco en el que de-
berian desarrollarse las estrategias na-
cionales. No puede decirse que esté
completado en ningun pais, como asi
se reconoce en el Informe sobre igual-
dad entre hombres y mujeres (57/
10/08), pero si que podemos afirmar
que nuestro pais esta liderando la ini-
ciativa en cambios legislativos. La Ley

Organica 1/2004 de 28 de diciembre
de Medidas contra la Violencia de Gé-
nero, la Ley Organica 3/2007 de 22 de
marzo para la igualdad efectiva entre
hombres y mujeres y la Ley 39/2006
de Promocion de la Autonomia Per-
sonal en situacion de dependencia, y
todas sus disposiciones de desarrollo
van a impulsar la faceta cualitativa de
la igualdad y van a permitir centrar la
atencion en los proximos arfios en los
aspectos que recomienda el Informe
de la Comisién citado.

Se puede afirmar que, efectivamente,
se han reducido los desequilibrios
entre hombres y mujeres en térmi-
nos de acceso al empleo. Sin embar-
go, aun persisten graves disparidades que
conforman un mercado de trabajo se-
gregado horizontal y verticalmente.

La participacion no equilibrada de hom-
bres y mujeres en la vida laboral y la
vida personal y familiar explica en par-
te la persistencia de desigualdades de
género en el mercado laboral.

Poseer un empleo y el nimero de ho-
ras trabajadas sigue relacionandose
con el numero de hijos/as presentes en
el hogar, aunque con efecto muy dis-
tinto entre hombres y mujeres. Las mu-
jeres de la UE siguen soportando
la mayor parte del trabajo repro-
ductivo, doméstico y de cuidados.
Lo mismo sucede con la presencia de
las mujeres en ambitos de represen-
tacion politica, profesional cualificada
y econémicos. Siguen siendo los gran-
des retos pendientes.

Version consolidada con modificaciones intro-
ducidas por el Tratado de Amsterdam de 2 de oc-
tubre de 1997 y el de Niza de 2001 se publico en
el DOCE num 325, de 24 de diciembre de 2002.

@Conclusiones de la Presidencia. Bruselas,
23.3.2005, 7619/05 REV 1.

®Bruselas, 2.7.2008 COM (2008) 412 final:
Agenda Social Renovada: Oportunidades, ac-
ceso y solidaridad en la Europa del siglo XXI.
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La mujer en las cooperativas de trabajo asociado

PALOMA ARROYO

Directora de la Confederacion Espafiola de
Cooperativas de Trabajo Asociado (COCETA).

La participacion de la mujer en
el tejido cooperativista
comenzo6 hace mas de 100 afios
y, en la actualidad, ha superado
a la del género masculino.

La legislacion ha hecho posible
que las mujeres tomen las
riendas de muchas de

las asociaciones y cooperativas
y puedan marcar el ritmo

del progreso y la igualdad
laboral entre géneros.

a persona es la piedra angular

de la cooperativa de trabajo.

Cuando este modelo de auto-
gestion surge en Espana, hace mas de
100 afios, estaba formado principal y
exclusivamente por hombres.
Es a partir del inicio del siglo XX cuan-
do las mujeres comienzan a par-
ticipar en las cooperativas de tra-
bajo, con mas intensidad que en otros
modelos empresariales. El caracter
progresista, democratico y participati-
vo de la cooperativa hizo que las muje-
res que deseaban romper con el rol
que tradicionalmente las habia
encasillado en el cuidado del hogar,
de la familiay que impedia su indepen-
dencia economica, profesional y social,
encontraran en ella su espacio.

MAS PARTICIPACION

Desde ese momento, la participacion
de las mujeres en las cooperativas de
trabajo ha ido en aumento, incluso en
circunstancias politicas y legislativas
adversas, en las que la mujer dejaba,
practicamente, de tener la categoria de
ciudadana y casi de persona, eran las
cooperativas de trabajo las que se la
otorgaban.

Con la promulgacion de la Constitu-
cion de 1978 se puede decir que la

mujer obtiene la igualdad y equi-
paracion con el hombre (Articulos
9.2 y 14), si bien en las cooperativas
de trabajo, mas alla de lo expresado en
la legislacion, se marcaban las normas
de actuacioén en los Estatutos, for-
jados en los principios de la Alianza Co-
operativa Internacional, basicamente:
la primacia de la persona, la igualdad,
la democracia, la solidaridad; facili-
tando, a través de estos principios, im-
buidos en la gestién economica y em-
presarial de la cooperativa de trabajo,
una presencia , cada vez, mas numero-
sa de las mujeres.

NUEVAS REDES

La creacion de estructuras asocia-
tivas representativas de cooperativas,
entre ellas la de la Confederacion Es-
panola de Cooperativas de Trabajo
Asociado (COCETA), ha representa-
do un avance para el desarrollo de
esta formula empresarial, asi co-
mo para las personas que en ellas
trabajan. Las estructuras territoriales

La participacion de

las mujeres en las
cooperativas de trabajo
ha ido en aumento,
incluso en circunstancias
politicas y legislativas

asociativas de cooperativas de traba-
jo, confederadas en COCETA, han lle-
vado a cabo, durante todos estos
afos, actividades que han tenido
como eje a la mujer, creando es-
tructuras propias con el objetivo de
la promocion y defensa de la mujer
en su condicién de empresaria. CO-
CETA también constituyé una estruc-
tura confederal a través del Departa-
mento de la Mujer (1995), que en co-
laboracién con las territoriales desa-

rrolla diferentes actividades, siendo
la mas significativa, con periodicidad
anual, la publicacion “Cuadernos de
Muijer y Cooperativismo”, encontran-
dose en elaboracion el numero 11.
La presencia confederal en promocion
y defensa de la mujer se ha hecho
patente, durante todos estos afios en
diferentes promulgaciones legisla-
tivasy en la Ley Organica 3/2007, pa-
ra la igualdad efectiva de mujeres y
hombres. Asimismo, la participacion
de COCETA en diversos programas
europeos ha permitido difundir el pa-
pel de la mujer en la cooperativa de tra-
bajo en Espania, asi como realizar una
comparativa de su situacion respec-
to de otros paises de la UE. Igualmen-
te la publicacién en 2005 del “Estu-
dio sobre la realidad social y laboral de
las mujeres en el Cooperativismo de
Trabajo Asociado en Espaiia”, marco
un hito, al ser la primera publicacion
que ofrecia un perfil socio-laboral
de la mujer en esta férmula empre-
sarial. En 2008, COCETA publicé la
“Guia orientativa para la elaboracion
de planes de igualdad en las coope-
rativas de trabajo”.

Las mujeres tienen una presencia en
las cooperativas del 48 por ciento,
llegando a mayores porcentajes en
sectores como ensefianza e iniciativa
social. Su participacion en accio-
nes formativas, desarrolladas con-
federalmente, viene superando a
la de los hombres, alcanzando en
2008 el 61 por ciento del total. Todo
ello se traduce en una mayor presen-
cia en puestos directivos, un 39 por
ciento en las cooperativas de trabajo
respecto de un 20,3 por ciento en las
mercantiles. Como hemos visto, se
ha avanzado, pero hay tareas pendien-
tes, mas aun en la situacion economi-
ca actual que iremos abordando has-
ta conseguir la equiparacion real de
mujer y hombre.
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El empleo y las mujeres con discapacidad

ANA PELAEZ

Comisionada de Género

del Comité Espariol de Representantes
de Personas con Discapacidad (CERMI) y
presidenta del Comité de Mujeres del Foro
Europeo de la Discapacidad.

Ademas de la discriminacién
por género, las mujeres con
discapacidad se enfrentan a

una exclusion derivada de sus
dificultades que, sumada a un
educacion no adaptada y a una
sociedad aun por madurar,
hacen de las politicas de
integracion laboral estas
mujeres un esfuerzo de vital
importancia.

entro de los posibles facto-

res que pueden generar dis-

criminacion (religion, raza,
ideologia, etc.) el basado en la discri-
minacion por motivos de género tiene
especial relevancia por el arraigo
de la discriminacién hacia las mu-
jeres en nuestra cultura. Ademas,
cuando se habla de empleo, la concu-
rrencia de factores discriminatorios
anadidos a la discriminacion estructu-
ral hacia las personas con discapaci-
dad agrava y dificulta las medidas de
insercion social y laboral. De ahi la im-
portancia de desarrollar politicas que
tomen en consideracion la pers-
pectiva de género y las especifi-
cidades de las mujeres con discapa-
cidad en el acceso y permanencia
en el mundo laboral.
En general, podemos decir que las prin-
cipales caracteristicas de esta pobla-
cion femenina en relacion con el em-
pleo son: estar desempleada en un
alto porcentaje, sufrir precariedad eco-
nomica y dificultades afiadidas para in-
corporarse al mercado laboral, circuns-
tancias personales que les aleja de los
procesos normalizados de participa-
cion social, dependencia de terceras
personas o instituciones, bajo nivel de
cualificacién y no poseer una profesion

definida. A consecuencia de esta situa-
cion, y de la percepcion que la socie-
dad tiene de ellas, a menudo se ven ais-
ladas, discriminadas, desalentadas y
vetadas para participar activamente en
la vida laboral y en la familiar.

En més de 10 afios, los niveles de em-
pleabilidad de las mujeres con disca-
pacidad han permanecido practica-
mente inalterables, condicionados por
las dificultades que encuentran en su
integracion sociolaboral y la falta de
medidas dedicadas especificamente a
la mejora de las condiciones y aptitu-
des laborales de esta poblacion.

De hecho, se ha tendido a circunscri-
bir el enfoque de este complejo asun-
to al unico marco del acceso al mun-
do laboral de las mujeres con discapa-
cidad. Sin embargo, ninguna apro-
ximacion al concepto seria valida si ca-
reciese de una vision global de lo que
supone contar con un empleo digno en
igualdad de condiciones al resto de la
ciudadania. Garantizar la no vulnera-
cion de este derecho fundamental (re-
cogido ya en el articulo 27 de larecien-
te Convencion sobre los Derechos de
las personas con Discapacidad de
las Naciones Unidas), supone con-
siderar un proceso largo y permanen-
te que comienza tomando conciencia
de las necesidades de formacion ade-
cuada (formacion para el empleo, pe-
ro también formacion en derechos y co-
nocimientos sobre el acceso al merca-
do laboral); establecimiento de servi-
cios efectivos de orientacion e interme-
diacion laboral para la busqueda de
empleo; garantia del acceso a un tra-
bajo digno que respete la diversidad
e idiosincrasia humana (evitando dis-
criminaciones por razon de género y
discapacidad, entre otras); favorecien-
do la mejora del empleo y el reciclaje
profesional de una poblacion que, ge-
neralmente, no accede a ellos; pro-
moviendo la participacion de trabaja-

doras con discapacidad en la vida sin-
dical; promoviendo la puesta en mar-
cha de medidas de conciliacion multi-
ple, e impulsando medidas paliativas
para quienes, por razon de discapaci-
dad, deban abandonar la actividad la-
boral a edades mas tempranas que el
resto de la poblacion. Todo ello, respe-
tando la voluntad o situacion de quie-
nes no puedan o no quieran trabajar.
Lamentablemente, puede decirse que
tanto a nivel nacional como europeo, el
énfasis se ha puesto fundamentalmen-
te en la elaboracion de programas con-
tra la discriminacion e igualdad de
oportunidades tanto de mujeres co-
mo de personas con discapacidad, por
separado, siendo casi inexistente el es-
fuerzo en la elaboracion de politicas
que incluyan medidas de accion posi-
tiva a favor de las mujeres con disca-
pacidad.

Solo recientemente se empieza a dis-
poner de medidas y acciones especi-
ficas dirigidas a garantizar el acceso
al empleo en igualdad de condiciones
y a incentivar la contrataciéon de
mujeres con discapacidad, aun-
que su implantacién social es lenta y
costosa. Por eso, el desarrollo comple-
mentario de politicas basadas en el im-
pulso de acciones positivas que palien
las consecuencias de la multiple discri-
minacion parecen ser estrictamente ne-
cesarias para no originar bolsas de
exclusion social entre uno de los gru-
pos con mayor peligro de sufrir discri-
minacion.

DIFICULTADES

Son numerosos los obstaculos afia-
didos que han encontrado las mu-
jeres con discapacidad para acceder
a un puesto de trabajo, teniendo en
cuenta multitud de factores que histo-
ricamente han jugado en su contra; en-
tre ellos, un sistema educativo no
adaptado a la discapacidad (defi-



ciencias en la accesibilidad fisica, es-
casa formacion del profesorado en la
materia, poca adecuacion de las adap-
taciones curriculares, escasez de re-
cursos en general...), un entorno cul-
tural sexista y con mujeres con disca-
pacidad no entrenadas para conquis-
tar el espacio publico.

Si nos detenemos brevemente en es-
te andlisis, podemos identificar la exis-
tencia de factores personales, familia-
res y sociales que estan en la base de
la permanencia de esta desigualdad:

1. Factores personales:

Autopercepcion negativa que las per-
sonas con discapacidad, mucho mas
las mujeres, tienen de si mismas, a
veces provocada por los propios es-
tereotipos sociales, lo que conlleva una
disminucién de la autoestima y una fal-
ta de motivacion para afrontar la dura
lucha de la busqueda de un empleo.

Desconocimiento de las propias ca-
pacidades y potencialidades, gene-
rando una actitud pasiva; a lo que se
une en el caso de algunas discapa-
cidades, como las de tipo intelectual,
una falta de elaboracion del propio
concepto de discapacidad.

Desconocimiento de las caracteris-
ticas que actualmente definen el mer-
cado laboral (sectores econdmicos
mas pujantes, competitividad extre-
ma...) y del mundo de la empresa
(derechos y deberes de los trabaja-
dores y trabajadoras, organigra-
mas...).

A veces, este desconocimiento viene
provocado por la falta de organismos
que proporcionen no solamente infor-
macion sobre medidas vigentes ten-
dentes a favorecer la integracion la-
boral, sino que funcionen como agen-
tes activos, orientando el proceso de
insercion al mercado de trabajo.

Carencias tanto de tipo formativo
como de habilidades adaptativas

(comunicacion, cuidado personal,
auto-direccion, salud y seguridad,
ocio...) que llevan a desempenar
puestos de trabajo de baja remune-
racion econémica y escaso recono-
cimiento, constituyéndose esto en
factor desmotivador para la bus-
queda de empleo.

Diferencias objetivas de tipo fisico,
psicologico o sensorial que lleva apa-
rejada la propia discapacidad y que
en entornos mas accesibles, provee-
dores de los apoyos necesarios, no
se convertirian en auténticos frenos
a la integracion laboral.

2. Factores familiares:

La existencia de trabas familiares que
obstaculizan el desarrollo integral de
la mujer con discapacidad, negando-
le el derecho a tener una pareja, for-
mar una familia, desenvolverse au-
tobnomamente y adquirir responsa-
bilidades. Parece como si la mujer
con discapacidad estuviese conde-
nada a vivir una permanente infancia.
Esto provoca que las propias fami-
lias desconfien de las posibilidades
reales que tienen sus miembros con
discapacidad y no promuevan las
condiciones adecuadas para que la
incorporacion al mercado laboral sea
real y efectiva, comenzando por apo-
yar su cualificacion profesional.

Las propias familias relegan a la mujer
con discapacidad al desempefio de
un trabajo no mercantilizado (cui-
dado de sus progenitores mayores,
sobrinos, atencion a las tareas domeés-
ticas...), diferenciandolo del empleo.

La sobreproteccion familiar es mayor
en el caso de las mujeres con dis-
capacidad que en el de los varones
y se convierte en un freno importan-
te para laincorporacion de personas
con discapacidad al empleo. Este as-
pecto resulta paraddjico, puesto que,
a pesar de ser un factor que refuer-

- __________________________________________________________________________________________h

za la inactividad laboral, también ha
supuesto un instrumento de protec-
cion importante en paises donde la
proteccion social es bastante defi-
ciente.

En muchos casos las mujeres con dis-
capacidad no se proponen su ac-
ceso al mercado laboral por las difi-
cultades que entrafia compatibilizar
su vida familiar y laboral, en cuanto
a flexibilizacion de horarios, pro-
vision de servicios...

Factores tales como que la adminis-
tracion del salario, sea realizada por
parte de la familia, contribuyen a que
una de las principales motivaciones
que implica el trabajo, la percep-
cién de unos ingresos economicos,
desaparezca, convirtiéndolo en un
esfuerzo anadido. Ademas, el hecho
de que para algunas familias la pen-
sién que percibe la persona con dis-
capacidad, supone un suplemento
economico que les permite algunos
extras, por lo que prefieren que se re-
nuncie al desempefio de una activi-
dad laboral, ya que ésta ha conlle-
vado durante mucho tiempo la desa-
paricion de la pension.

En el caso de la discapacidad intelec-
tual, la familia suele actuar como
filtro de informacién acerca de las
oportunidades laborales; por lo que
puede producirse el hecho de que a
priori descarte ofertas de empleo, que
finalmente pudieran resultar validas.

3. Factores sociales:

a. Actitudes del empresariado. La-
mentablemente, el empresariado si-
gue siendo muy sexista. Las mu-
jeres tienen mas trabas a la hora de
acceder a un puesto de trabajo y
ascender profesionalmente. En esto,
las mujeres con discapacidad no son

(Continta en la pdg. siguiente)
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(Viene de la pdg. anterior)

una excepcion; tanto es asi, que del
total de personas con discapaci-
dad contratadas, unicamente el 35
— 40 por ciento se corresponde con
insercion femenina.

Ademas, para determinados pues-
tos de trabajo, aspectos como laima-
gen fisica, desempefian un importan-
te papel en el momento de la contra-
tacion, tanto para hombres como pa-
ra mujeres, pero que en el caso de la
discapacidad pueden resultar mas
evidentes e influir negativamente en
una posible contratacion de mu-
jeres con discapacidad.

Los trabajos ofertados a las personas
con discapacidad suelen caracteri-
zarse por exigir gran esfuerzo fisico
(carga y descarga) o por ser infra-
valorados socialmente (barrenderos,
por ejemplo), adaptandose mejor a
este perfil el hombre.

b. Entorno Comunitario. En el ha-
bitat rural existen algunas trabas ana-
didas como la disposicién de menos
informacion, escasez de servicios de
orientacion e intermediacion laboral,
bajo desarrollo industrial y un mayor
arraigo de los roles sociales que
tradicionalmente se han atribuido a
la mujer. Sin embargo, las posibi-
lidades de encontrar un empleo de
menor cualificacion o participar en
los negocios familiares son mayores.
Por ello el entorno rural abre mas po-
sibilidades laborales para personas
de baja formacion o para personas
con determinadas discapacidades
intelectuales. Aun teniendo en cuen-
ta todo lo anterior, tanto en el medio
rural como en el urbano, existen una
serie de barreras que dificultan el ac-
ceso al mercado de trabajo, sin dis-
tincién de género, como son:

Falta de medios de comunicacion y
transporte adaptado.

Aislamiento social (que, quiza, afec-
ta mas a las mujeres con discapaci-

dad, puesto que interactian menos
con el entorno, se relacionan menos,
por lo que “no existen socialmente”).

Inaccesibilidad del entorno

Falta de informacion y conocimiento
sobre los recursos de la zona.

Prejuicios y estereotipos que enmas-
caran las verdaderas capacidades
y potencialidades de las personas
con discapacidad.

Falta de adecuacion entre la forma-
cion de la persona con discapacidad
y la oferta laboral.

¢. Ausencia de politicas especificas.
Generalmente los planes de accion
para el empleo de las personas con
discapacidad no han tenido en cuen-
ta la perspectiva de género. Esta mis-
ma situacion se puede encontrar
también en los planes dirigidos a
las mujeres, que tampoco han dado
cuenta de las necesidades especi-
ficas de esta poblacion por razon
de discapacidad.

Hasta ahora no ha existido una poli-
tica clara y definida basada unica y
exclusivamente en la formacion, ac-
ceso, permanencia y promocion de
las mujeres con discapacidad en el
ambito laboral. Pero tampoco han
existido incentivos fiscales para el em-
presariado que promuevan la contra-
tacion de mujeres con discapacidad

d. Ausencia de empoderamiento. La
falta de participacion directa de las
mujeres con discapacidad en las es-
tructuras directivas de sus organi-
zaciones de referencia se ha conver-
tido en una de las razones mas po-
derosas ante la persistencia de es-
ta discriminacion.

Efectivamente, hasta que no se in-
corporen las propias mujeres con
discapacidad en los procesos de to-
ma de decision de las organizacio-
nes de personas con discapacidad,
dificilmente se podran disefar y apli-

car politicas que verdaderamente ha-
gan de la transversalidad del gé-
nero una herramienta permanente de
igualdad social.

COMO AVANZARHACIA EL FUTURO
Algunas sugerencias para mejorar la
situacion de empleo de las mujeres con
discapacidad pueden ser las siguientes:

Aprobacion de un Plan de Empleo
1 para personas con discapacidad
con perspectiva de género y me-
didas de accion positiva para favo-
recer la inclusion de las Mujeres
con Discapacidad. Dicho Plan de-
bera ir acompafiado de una memo-
ria presupuestaria.
Promover la integracion en el em-
2 pleo de las mujeres con discapa-
cidad a través de la convocatoria
de subvenciones que tengan co-
mo finalidad: la promocion del em-
pleo estable y de calidad de las
mujeres con discapacidad, del
nivel de competencias, de la me-
jora de la empleabilidad de las mu-
jeres con discapacidad; proyec-
tos que favorezcan la conciliacion
de la vida familiar y personal, que
planteen la realizacion de campa-
fias de sensibilizacion sobre la
igualdad oportunidades, la for-
macion de agentes sociales y pro-
fesionales en este sentido y la in-
tegracion social y laboral de los
grupos mas vulnerables de entre
las mujeres con discapacidad.
Promover estrategias en las em-
3presas, de forma que a través de
Planes de Accion Positiva se favo-
rezca la incorporacion, permanen-
ciay promocion de las mujeres con
discapacidad.
Incidir en la importancia de la
4puesta en marcha de medidas de
educacion desde la infancia pa-
ra conseguir la adecuada forma-



cion de las mujeres con discapa-
cidad y su posterior inclusién en
el mercado laboral.

Facilitar informacién accesible a
las mujeres con discapacidad, so-
bre el mercado de trabajo en ge-
neral, y sobre las posibilidades
existentes de acceso al empleo pu-
blico y privado, prestandoles ase-
soramiento y asistencia.

Impulsar medidas dirigidas a fa-
6vorecer el acceso de las mujeres

con discapacidad a empleos en

sectores donde se encuentran in-

frarrepresentadas.

Impartir cursos de formacion para

7 mujeres con discapacidad en los

nuevos sectores de empleo (me-
dio ambiente, desarrollo sosteni-
ble, nuevas tecnologias, calidad,
comunicacion, ...)
Promover que las mujeres con dis-
8capacidad que han recibido cur-
sos de formacién puedan hacer
practicas relacionadas con los co-
nocimientos adquiridos.

Promocion del empleo publico

9para las mujeres con discapaci-

dad a través de la realizacion de
una apoyo especifico para su pre-
paracion y la creacion de bolsas
de empleo para mujeres con dis-
capacidad.

OFomentar la creacion y con-

1 solidacion de redes de muje-
res con empleo o en edad de
trabajar con discapacidad en
los ambitos local, nacional y
europeo.

Informar a los empresarios so-

1 1 bre las subvenciones y bonifi-
caciones existentes para la
contratacion de mujeres con
discapacidad.

1 2Formar a los Inspectores de
Trabajo y Seguridad Social en
materia de género y discapa-
cidad y las dificultades princi-

pales que las mujeres con dis-
capacidad se encuentran en
el mercado laboral.
Establecer como prioridad,
1 3en las actuaciones de las Ins-
pecciones de Trabajo y Segu-
ridad Social la vigilancia en
empresas ordinarias benefi-
ciarias de subvenciones del
adecuado cumplimiento de
los contratos y condiciones
de trabajo de las mujeres con
discapacidad empleadas.
Promover la implicacion de los
1 4sindicatos para que velen por
el cumplimiento de los dere-
chos laborales de las mujeres
con discapacidad.
Establecer como prioridad, en
1 5Ias actuaciones de la Inspec-
cion de Trabajo y Seguridad
Social, las dirigidas a erra-
dicar cualquier discriminacion,
directa o indirecta, por razén
de sexo y discapacidad, con
especial atencion a la discrimi-
nacioén salarial, maltrato, aco-
so moral y sexual.
Fomentar que, en la negocia-
1 6ci0n colectiva, se contemplen
mecanismos especiales, pa-
ra la prevencion de la discri-
minacion, acoso moral y se-
xual en el trabajo.
Realizar programas de infor-
1 7 macion, sensibilizacion y pre-
vencion de la discriminacién,
acoso moral y sexual a las mu-
jeres con discapacidad den-
tro de las empresas y desde
las empresas, y medidas de
apoyo a las que lo sufren.
Colaborar con los agentes
1 8300iales y economicos, pa-
ra que, en sus planes de for-
macion permanente, intro-
duzcan estrategias de nego-
ciacion, que permitan la pro-

mocion de la igualdad de
oportunidades de las mujeres
con discapacidad, en los
convenios colectivos.

Crear una bolsa de empleo, a

1 9través de Internet, para el inter-
cambio interactivo de ofertas
y demandas de trabajo para
mujeres con discapacidad.
Realizar foros y encuentros,

2 Ocon el fin de analizar y difun-
dir las buenas practicas exis-
tentes, orientadas a mejorar la
situacion de las mujeres con
discapacidad en el empleo.

2 Promover que, en las oficinas

1 de empleo, se informe a las
mujeres con discapacidad
que toda experiencia o co-
nocimiento adquirido, tanto
formal como informalmente,
debe ser incluido en el curri-
culum vitae, a efectos de fa-
cilitar su incorporacion al
mundo laboral.

2 2 Estudiar la estructura del sa-
lario en los convenios colec-
tivos, para actuar sobre aque-
llos componentes que produ-
cen diferencias salariales en-
tre mujeres y hombres con
discapacidad.

Introduccion de medidas de

2 3 conciliacion de la vida familiar
y laboral para madres y pa-
dres de nifios y niflas con dis-
capacidad.

2 Introducir como un criterio

4valorab|e para la adjudica-
cion de plaza en el proceso
de admisién de alumnos en
centros escolares sostenidos
con fondos publicos, el he-
cho de que la madre o pa-
dre con discapacidad esté
trabajando, con el objetivo de
favorecer la conciliacion de la
vida laboral y familiar.
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AMECOQOP, 20 anos trabajando por y para
las mujeres cooperativistas

M* DEL CARMEN MARTIN

Directora de la Asociacion de Mujeres
Empresarias de Cooperativas (AMECOOP).

Bajo una gestion democratica y
con una participacion de todas
las socias, las cooperativas de

mujeres se han convertido en
una plataforma de desarrollo
empresarial y de
emprendimiento femenino
basado en aunar fuerzas.

n 1989, en Madrid se cons-

tituye la Asociacion de Mu-

jeres Empresarias de Coope-
rativas, AMECOOP, como iniciativa de
un grupo de mujeres cooperativistas,
que tenian en comun, ademas de ser
mujeres, compartir el proyecto coo-
perativoy creer en el papel de la mu-
jer en este movimiento.
Desde esa fecha, han transcurrido 20
afos, y el desarrollo de AMECOOP

como Asociacion no ha dejado de tra-
bajar en este periodo pory para las mu-
jeres, con objetivos muy claros que
abarcan desde la promocion de las co-
operativas de trabajo entre las mu-
jeres, la interlocucién y represen-
tacion de las mujeres en el ambi-
to cooperativo o la creacion de espa-
cios de encuentro y reflexion entre las
mujeres socias de cooperativas.

En este periodo al que nos referimos
las transformaciones sociales y econo-
micas han sido muy importantes, y han
supuesto grandes avances para las
mujeres en todos los ambitos, desde
la incorporacion al mundo laboral has-
ta la presencia en organos de repre-
sentacion y el desarrollo de politicas fa-
vorecedoras de la igualdad de opor-
tunidades, que también se han incor-
porado en las empresas cooperativas
y que han posibilitado desde espacios
como AMECOOP, impulsar cambios
para avanzar.

El analisis de algunos datos recien-
tes, procedentes del Ministerio de

Trabajo e Inmigracion son especialmen-
te significativos y positivos con respec-
to al aumento de la mayor representa-
cion de las mujeres a nivel estatal en
las empresas cooperativas frente a
cualquier otra férmula, representando
un 73,7 por ciento las mujeres socias
que trabajan en la empresa. En la Co-
munidad de Madrid y en Baleares es
donde el porcentaje de mujeres
de cooperativas es mayor, siendo
una constante el aumento de crea-
cion de cooperativas de mujeres y el
aumento y presencia de mujeres em-
prendedoras interesadas en un proyec-
to cooperativo, lo que nos refuerza en
seguir manteniendo desde AMECO-
OP el apoyo y difusién entre las muje-
res del proyecto cooperativo como al-
ternativa al desempleo con una fér-
mula empresarial que entre otros va-
lores destacan la gestion democra-
tica y participacion econémica de
sus socias en las cooperativas.

Para lograr sus objetivos, AMECOOP
ha desarrollado una serie de estrategias



:I.“.II

LE A
.- - —

AR § B S E 1 b il e

. T Ty e———
e St b H e A R SR % e Bk e e SR e @
[.-E-- raT— - Ep—
g " o il St 1 L 8 S ———
e A AR W SR B AR SRR S M | A [ S R
' el | L e e e e N e e

para que cada dia representemos a ma-
yor numero de mujeres y que esta repre-
sentacion esté visibilizada. Estos ob-
jetivos, no carentes de dificultades, se
han impulsado con diferentes acciones,
que han estado ligadas por una parte a
las necesidades demandadas por las
mujeres impulsadas desde las orga-
nizaciones feministas, como han sido
la igualdad de oportunidades, la trans-
versalidad en politicas y acciones con-
cretas, la corresponsabilidad y usos del
tiempo y del espacio, la sensibilizacion
en materia de igualdad, entre otras y por
otra las demandadas por las mujeres co-
operativistas en su propio entorno labo-
ral y empresarial, como han sido apoyo
a la creacion de cooperativas promovi-
das por mujeres, fomento de la forma-
cién o el apoyo para reducir la brecha
digital a través de las Tecnologias de la
Informacion y la Comunicacion.

AMECOOP, en su trabajo pory para las
mujeres cooperativistas ha participado
en proyectos europeos relevantes co-
mo Entre Cronos y Ceres, para favore-
cer medidas conciliadoras entre la vida
laboral, personal y profesional, o los pro-
yectos nacionales realizados en el mar-
co del Plan Avanza. E-Emprendedo-
ras en la Economia Social (www.e-
emprendedoras.es) donde se ha desa-
rrollado una potente e innovadora plata-
forma para formar y apoyar las capaci-
dades emprendedoras de las mujeres,
en esta ocasion las colaboraciones fue-
ron de COCETA (Confederacion Espa-
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fiola de Cooperativas de Trabajo Aso-
ciado), AMECOOP Andalucia y la Fa-
cultad de Ciencias Empresariales de
Mondragon Unibertsitatea (ETEO, S.
Coop; Grupo Mondragon).

También dentro del Plan Avanza, se es-
ta desarrollando el proyecto “E_Inter-
coopera”, en el que colaboran COCE-
TAy AMECOOP Andalucia, cuyo obje-
tivo es definir y validar un modelo de
intercooperacion empresarial que
fortalezca el liderazgo de las muje-
res en el ambito de la Economia

La estructura propia

de las cooperativas
hace que el impacto
de la crisis global

sea menor que

en el resto de empresas

Social, con perspectiva de género y
rompiendo la actual masculinizacion
de las redes y foros empresariales.

La primera de las acciones desarrolla-
das ha sido el Estudio inicial de diag-
néstico de necesidades, que analiza
la realidad de las empresas coopera-
tivas en materia de intercooperacion
y que sirve para ajustar la oferta de
servicios a las demandas y necesi-
dades de las mujeres empresarias,
apoyar las funcionalidades de la web
E-Intercoopera y respaldar el disefio
inicial del modelo de intercooperacion
para su posterior validacion.

http://www.e-emprendedoras.es/

En base a dicho estudio y las necesi-
dades detectadas en el mismo, se ha
creado una Web E-Intercoopera
(www.e-intercoopera.es), como plata-
forma para la promocion de la acti-
vidad empresarial de las mujeres y la vi-
sibilidad de sus iniciativas, facilitando
las relaciones empresariales, las alian-
zas y el trabajo en red.

En la actualidad se esta ejecutando la Ac-
cion piloto de validacion del modelo de
intercooperacion a través de la red con
mujeres emprendedoras y empresarias.
El trabajo en red con otras organiza-
ciones de mujeres, como de la econo-
mia social, es para nosotras la practica
habitual, para difundir nuestros obje-
tivos y actividades asi como la partici-
pacion en los diferentes foros, congre-
s0s, encuentros, etc. donde podamos
representar el cooperativismo de las mu-
jeres. Como medio de difusion, ade-
mas de nuestra web y la plataforma E-
Emprendedoras, contamos con una pu-
blicacién anual “Cuadernos de Mu-
jer Cooperativismo” editada en co-
laboracién con el Departamento de
la Mujer de COCETA desde hace
10 afos.

Mirando hacia el futuro podemos decir
desde AMECOOP que en una situa-
cién de crisis econdmica a nivel mun-
dial, la estructura propia de las coo-
perativas hace que el impacto sea
menor que en el resto de empresas
en cuanto a la destruccion del em-
pleo permitiéndolas mantener su acti-
vidad. En este contexto dificil en mayor
medida para las mujeres, somos opti-
mistas y sabemos que desde nuestra
Asociacion seguiremos apoyando y tra-
bajando para que las cooperativas de
mujeres y las mujeres que trabajan en
cooperativas tengan un referente pa-
ra impulsar con mas fuerza los valores
cooperativos de igualdad, equidad,
participacion y representacion demo-
cratica de las mujeres.
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Las TICs y las empresas de mujeres

JULIA GARCIA-VASO

Responsable del Area de Mujer
y Empresa de CONFESAL.

Las TIC se muestran como una
de las soluciones a la
discriminacion por sexo, ya que
muchas mujeres no cuentan
con la formacion necesaria para
sacarlas el maximo partido.

os elementos que hacen a una

empresa competitiva estan en

sus aspectos intelectuales e in-
tangibles y en su gente. Es ella quien
puede hacer que sus productos o ser-
vicio sea una opcion unica. La forma en
que se orienta y dirige un equipo, como
se organizale trabajo es la clave para ob-
tener buenos resultados.
Las mujeres estan siendo hoy las ple-
nas protagonistas del crecimiento
empresarial de nuestro pais. Suman
ya 923.400 las empresarias y socias
de cooperativas y sociedades labo-
rales, constituyendo el 12 por ciento de
la ocupacion femeninay el 30 por cien-
to del empresariado en Espana.
Pero junto a estos datos optimistas, tam-
bién es cierto que nuestras empre-
sarias han de afrontar determinados
obstaculos vinculados a las desigualda-
des de genero (actividad poco diversi-
ficada, reducido tamafio del negocio, in-
feriores niveles de facturacion, bajos
indices de internacionalizacion, menor
identificacion con el rol de empresaria,
dificultades en la gestion del tiempo, es-
casa participacion y reconocimiento
en las organizaciones representativas
del empresariado, etc.).
Entre esos obstaculos se encuentran pre-
cisamente el acceso a las TIC. De hecho,
recientes estudios muestran como el gra-
do de informatizacion en las empresas de

mujeres es claramente insuficiente: Cuo-
tas del 44 por ciento en el area de pro-
duccion, del 51,5 por ciento en el area de
administracion, del 37,3 por ciento en el
areade ventas y del 28,6 por ciento en el
de marketing. Sin embargo, la mayoria de
las empresarias se interesa en obtener
informacion sobre las nuevas tecno-
logias aunque solo un 3,5 por ciento
usa Internet como via de informacion.
Desde esa perspectiva, el pleno acce-
so de las empresarias a las TIC puede
ser unavia importante para lograr una
presencia mas activa y competitiva de
las mujeres en la economia y el de-
sarrollo, asi como un factor parala crea-
cion de empleo femenino, dado que las
empresarias no solo crean empleo pa-
ra si mismas sino que también, lo hacen
para otras mujeres.

Por tanto, las politicas publicas tendrian que:

1. Generar conocimiento en torno al
grado de penetracion delas TIC en
las empresas de mujeres.

2. Aumentar el grado de acceso y uti-
lizacion de las TIC por parte de las
empresarias.

3. Utilizar las TIC para:

a) Mejorar el perfil profesional de
lasmujeres empresarias

b) Fortalecer la competitividad de
sSus empresas

¢) Impulsar los procesos de interna-
lizacion de sus negocios

d) Apoyar la generacion de redes en-
tre mujeres empresarias

e) Facilitar su participacion social

4. Realizar campanas de informa-
cion entre las empresarias acerca
de los programas y recursos ge-
nerales de los cuales puedan bene-
ficiarse en esta materia.

Habria, por tanto, que desarrollar nue-
vos contenidos y herramientas que
contribuyan a mejorar el perfil em-
presarial de las mujeres, sus empre-
sas y en definitiva sus vidas.

Contenidos relacionados con

- La formacion para el desarrollo com-
petitivo, lo que significa potenciar una
oferta sélida de formacion on-line
para empresarias.

- La creacion de unared de servicios de
apoyo a la comercializacion de sus
productos y servicios, asi como a la
internacionalizacion de sus negocios.

- Ellanzamiento de un programa de ciber
asistencia tecnologica a las microem-
presarias a través de la cual se dispon-
gade soportes practicos parael uso de
las herramientas tecnologicas.

-La creaciony promocion de servicios que
contribuyan ala gestiony ahorro de tiem-
po de la empresaria tanto en sus activi-
dades profesionales como personales.

Por ultimo, es importantisimo sefialar el
papel de las TIC como mecanismo faci-
litador de la participacion de las muje-
res empresarias en los espacios de
decision ya que permite:

a. Establecer canales que permitana
las mujeres formar parte de las de-
cisiones politicas, en nuestro caso en
el campo de las politicas empresa-
riales, mediante la edicién de “guias
de participacion” con los sitios web
de referencia, la apertura de foros y
buzones de participacion y consul-
ta, la elaboracion de “libros blancos”
online, la disposicion de recogida de
firmas a través de Internet,etc.

b. Del mismo modo, es importante
aprovechar las ventajas de Internet pa-
rafortalecer el asociacionismo empre-
sarial femenino y su incidencia en las
asociaciones empresariales mixtas,
creando tele servicios especificos de
asesoria y acompafnamiento, impul-
sando sistemas de intercambio entre
asociaciones de empresarias de dis-
tintos territorios, en resumen abriendo
campos para una mayor visibilidad so-
cial y politica de sus actuaciones.
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La cooperativa Copitadal

NADIA AJRAOUI

Presidenta de la cooperativa Copitadal.

La experiencia de Copitadal,
una cooperativa dedicada a la
artesania y la decoracién, es un
proyecto llevado a cabo por
mujeres de la region del Rif
(Marruecos) y que, gracias al
apoyo de diferentes
instituciones publicas y ONG

, se ha convertido en un lugar
de encuentro, de formacién y
una oportunidad de empleo.

opitadal (cooperativa de tra-

bajos artesanales, artisticos y

de decoracion de Alhucemas)
es una cooperativa fundada el 8 de
julio del 2002 como un centro de forma-
cion en trabajos manuales en artesania
y decoracion para las mujeres de la re-
gion del Rif (Marruecos).
La cooperativa esta formada por 13 mu-
jeres de niveles académico/culturales
diferentes, que antes no trabajaban y, a
través de Copitadal, han podido rea-
lizar un trabajo con el que recibir ingre-
sos a la vez que hacian algo artistico.
A su vez, esta cooperativa era un pun-
to de encuentro para muchas mu-
jeres que, por ausencia de lugares pa-
ra el ocio femenino en Alhucemas, ve-
nian a esta cooperativa.
Después del terremoto de Alhucemas
en 2004, la cooperativa entr6 en un
periodo de crisis en el que las mujeres

no venian a aprender técnicas arte-
sanales, sino que venian para hablar
de los malos momentos que pasaban,
alli las cooperativistas de Copitadal con-
versaban con ellas, tratando de encon-
trar una solucion con ellas, aunque las
ventas bajaron en un gran porcentaje.
Los trabajos de la cooperativa se ven-
dian normalmente en exposiciones y
en un festival anual en Alhucemas. Por
lo tanto, la cooperativa Copitadal ha par-
ticipado en varias exposiciones y festi-
vales dentro de la ciudad y también par-
ticipo en encuentro cultural del 8 de mar-
zo del 2006 en Almuriecar.

Siempre al hacer la Asamblea General
de la cooperativa nos sorprendiamos
al ver que los trabajos que nosotras ha-
cemos son individuales y, por lo tanto,
los ingresos de nuestras miembras no
son los mismos porque el trabajo artis-
tico no es un trabajo de cadena. A par-
tir de ahi, decidimos realizar un proyec-
to en el que las ganancias fueran las mis-
mas para todos.

En los afios 2005-20086, la cooperati-
va fue invitada a participar en unos en-
cuentros para el codesarrollo de Alhu-
cemas-Madrid, promovidos por Funda-
cion CEAR-Habitafrica y apoyado por el
Ayuntamiento de Madrid.

A raiz de esos encuentros, Copitadal pa-
so6 a formar parte de un comité de es-
tudio encargado de investigar sobre las
cooperativas existentes en la region de
Alhucemas-Taza-Taounat, en el cual in-
tentamos averiguar cuales son las

necesidades de las cooperativas,
asi como las maneras seguras de hacer
funcionar a una cooperativa.

Nuestra cooperativa intento buscar un
nuevo trabajo para aumentar los ingre-
sos de nuestras miembros y presenté
una propuesta a Fundacion CEAR Yy a
su socio local, la Red Al Amal, centra-
da en la elaboracién de tejido tradicio-
nal, teniendo en cuenta tres factores:
laimportancia del tejido en el mundo de
la decoracioén, la ausencia de produc-
cion de dicho tejido en laregion y la
demanda que hay sobre él.

La propuesta consistia en la creacion de
una unidad de produccién de Copi-
tadal y del apoyo a otras dos unidades
de produccion del ambito rural. Final-
mente, fue apoyado en el afio 2008, a
raiz de un proyecto de la Red Al Amal y
de Fundacion CEAR, apoyado por la
Junta de Andalucia.

A partir de un nuevo proyecto del Ayun-
tamiento de Madrid, siempre con la Red
Al Amaly con Fundacion CEAR, se con-
t6 con una asesoria técnica de José Por-
tilla, de Florida Universitaria, mediante la
cual tuvimos oportunidad de formar-
nos sobre el plan financiero de la co-
operativa, trabajando cuestiones como
la comercializacion y la contabilidad. Es-
taformacion nos ayudd mucho y nos hi-
zo seguir los consejos que nos dio José
Portilla, que consistian en que trabaja-
semos todas las especialidades que pu-
dieran tener ingresos.

Nuestro proyecto como cooperativa es-
ta en un periodo de evolucion y aho-
ra tenemos al Ministerio de Artesania de
Marruecos como socio, asi que es-
tamos orgullosas de poder decir que
nuestro proyecto esta dando frutos y
que cada miembra de la cooperativa es-
ta trabajando, pero que seguimos te-
niendo problemas a la hora de vender
nuestros articulos; es decir tenemos
muy buena cosecha, pero no mercado
en el que venderla.
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| a economia social en femenino

PALOMA RODRIGUEZ

Directora de Candelita.

El éxito de una organizacion
en red y que cuenta con

la mutua colaboracién de otros
proyectos parecidos ha hecho
que hoy en la cooperativa
Candelita trabajen mas de 600
mujeres, de un proyecto

en el que 10 mujeres estaban
dispuestas a crear sus propios
puestos de trabajo.

n el aflo 1992 en una revista

economica de la Comunidad de

Madrid aparece un articulo ti-
tulado “Mujeres incombustibles” que es-
cribimos, con dos afos de andadura em-
presarial y donde resaltabamos los si-
guientes aspectos:
En ese momento éramos 10 muijeres (
de 41 a 55 afos) dispuestas a crear
sus puestos de trabajo, con una gran
vinculacion con el mundo asociativo
donde nuestros aprendizajes fueron mul-
tiples (administracion, organizacion, pro-
fesionalidad en animacion social y cul-
tural) con un funcionamiento coopera-

tivo bajo la férmula juridica de socie-
dad limitada y el apoyo inicial de la ad-
ministracion autonémica.

Desde esos comienzos muchos han
sido los caminos abiertos por este gru-
po entusiasta tras la creacion de la Em-
presa de Mujeres de Animacion Socio-
cultural S.L., nace en 1993 la asociacion
no lucrativa Candelita, para la formacion
y el empleo de personas vulnerables, y
casi al mismo tiempo la empresa de in-
sercion Altea limpiezas integrales
S.L.(1993-2008).

En la configuracion de la asociacién de
empresas y entidades de insercion de
Madrid (AMEI 1995) y, mas tarde, en
la Federacion nacional (FEEDEI 1998)
hemos participado de manera decidi-
da por consolidar una ley de las em-
presas de insercion que reconociera la
transcendencia de estas entidades.
Mas tarde llegaria la creacion de la Agru-
pacion de Desarrollo Los Molinos, aso-
ciacion no lucrativa para la realizacion
de proyectos europeos (2001) y la se-
gunda empresa de inserciéon ECOLI-
NEA S.L. (2004), que se ocupa del re-
ciclaje de residuos, lonas publicitarias
y de aceites.

Ya por ultimo —de momento—, una Unién
Temporal de Empresas capitaneada por

Candelita que junto con EMAS han
hecho posible un contrato del Servicio
de Ayuda a Domicilio del Ayuntamien-
to de Madrid que proporciona trabajo
a 500 mujeres.

En resumen entre todas estas entida-
des, la némina del grupo asciende a 636
puestos de trabajo en Madrid. Men-
cion aparte tendrian las realizaciones en
Colombia con proyectos de coopera-
cion al desarrollo donde con el mismo
espiritu desde el afio 2000, nuestras
comparieras de Manos Amigas, asocia-
cion sin animo de lucro, recrean con su
estilo propio una rama auténoma de es-
te organigrama.

Reflexionando sobre el éxito de esta
aventura apuntamos hacia, el espiritu
comunitario y organizativo emana-
do del voluntariado, unido a un fuer-
te periodo de formacion empirica de
todo el grupo sobre el mundo empresa-
rial. Aunque parezca anecdético, tam-
bién valoramos en su justa medida el
aprendizaje sobre administracion eco-
némica que tuvimos como amas de
casa. No olvidamos tampoco el apoyo
decidido de nuestras familias y de la Ad-
ministraciéon autonomica.

Fue importante y decisiva la resolucién
de igualdad salarial para todas las pro-
motoras lo que nos evit6 enfrentamien-
tos y divisiones y como no, regirnos
por los principios protocooperativos
de llegar individualmente hasta el limite
de nuestro conocimiento para des-
pués unirlo a los conocimientos grupa-
les y asi mas tarde acceder a los téc-
nic@s que nos asesoran, siempre con-
trolados por el grupo.

Vemos el futuro como un nuevo reto,
que esperamos continten nuestras
colaboradoras como protagonistas
de su propia aventura, nosotras he-
mos conseguido nuestro objetivo de
estabilidad laboral enmarcada en la
economia social.
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