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RESUMEN

En este articulo se analizan los procesos de sel eccién efectuados sobre latotalidad de los aspiran-
tes alos cursos de Formacion parael Empleo de la Comunidad de Madrid a mediados de os afios
noventa, para conocer @ posibleimpacto adverso y € grado de segregacion por género de la ofer-
taformativa en dicha Comunidad. Los datos obtenidos en estainvestigacion ponen de manifiesto
un «efecto negativo» en la seleccidn que se traduce en una segregacién por ramasy niveles de
cualificacion. Como resultado de ese efecto, las mujeres estén infrarrepresentadas en € conjunto
delas areas «industriales» y en algunas ramas del sector servicios, especiamente las vinculadas a
|as nuevas tecnologias. En vista de esos resultados, |os autores sugieren distintas estrategias para
impulsar laincorporacion de las mujeres en los cursos donde su presencia es escasa.

ABSTRACT

In this paper we analyse the processes of selection for the vocational adult training courses
which take place in the region of Madrid, Spain, in order to evaluate the possible adverse
impact against the female applicants. The data obtained in this research show that thereis a
high degree of «negative effect» in the selection processes for such courses, which is specially
striking within the technical and industrial training schemes. As a result, women tend to be
underrepresented in the most innovative sectors of the labour market in Madrid. Asregardsto
this situation, a few recommendations are made in order to increase the number of women in
the courses related with such occupations and reduce the adverse impact in the selection.
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En este articul o se analizan los procesos
de seleccion efectuados sobre la totalidad de
|os aspirantes a los cursos de Formacién
parael Empleo dela Comunidad de Madrid
amediados de | os afios noventa, para cono-
cer el posibleimpacto adverso y € grado de
segregacion por género de la oferta formati-
vaen dicha Comunidad. L os datos obteni-
dos en estainvestigacion ponen de manifies-
to un «efecto negativo» en la seleccion que
se traduce en una segregacion por ramas 'y
niveles de cualificacion. Como resultado de
ese efecto, las mujeres estan infrarrepresen-
tadas en el conjunto de las &reas «industria-
les» y en algunas ramas del sector servicios,
especialmente las vinculadas a las nuevas
tecnologias. En vista de esos resultados, |os
autores sugieren distintas estrategias para
impulsar laincorporacion de las mujeresen
los cursos donde su presencia es escasa.

SESGO Y EQUIDAD EN LOS
PROCESOSDE SELECCION

En Espafia, la cuestion de las posibles
discriminaciones en |os procesos de selec-
cién hasido objeto de debate entre los psico-
logos desde | os afios ochenta, araiz de la
discusion iniciada en los Estados Unidos y
en otros paises de la Unién Europea sobre
|as discriminaciones directas e indirectas.
Como es sabido, en América esa discusion
esta relacionada con € Movimiento por los
Derechos Civiles (cf. Civil Rights Act, 1964)
y la creciente demanda de igualdad de opor-
tunidades para las minorias étnicasy las
mujeres. En laUnién Europea, este tema se

plantea por primera vez en los afios ochenta
con € caso Bilka (Freedman, 1992) y alcan-
zasu punto algido en 1995 con la polémica
sobre las acciones positivas en el contexto
del célebre «caso Kalanke» (Tribunal de
Justicia de las Comunidades Europeas,
Octubre 1995, Eckhard Kalanke vs. Freie
Hansestadt Bremen, ECR 1995, p. |, 3051).
Delaimportancia de este asunto daidealas
sanciones multimillonarias que el Consegjo
paralalgualdad de Oportunidades en el
Empleo de los Estados Unidos (EEOC) ha
impuesto en 1999 y 2000 a distintas empre-
sas multinacionales e incluso, en un saluda-
ble gercicio de autocensura, a agunas agen-
cias gubernamental es norteamericanas *.

Si nos remitimos a nuestro pais, lasitua-
cion puede calificarse de sorprendente. Por
un lado, los analistas lamentan la tasa de
actividad sumamente baja de la poblacion
femenina, que equivale a poco mas de la
mitad de la tasa de los varones (Montafiés et
al., 1994). Sin embargo, el desempleo feme-
nino supera en cifras absolutas al masculino,
lo que da idea de |la persistente dificultad
gue encuentran muchas mujeres para entrar
en & mercado labora (Ministerio de Trabgjo
y Asuntos Sociales, 1995). Pese a esta
mayor presion de las mujeres haciadl traba-
jo, las précticas de contratacién de muchas
organizaciones han permanecido mas o
menos inalteradas en |os Ultimos afios (Séez,
1994), mientras se extiende |a sospecha de
gue a menudo |os procesos de seleccion
adolecen de fuertes sesgos, y a menudo tie-

1 Véase al respecto la noticia aparecida en el dia
rio El Pais; 25 de abril de 1999; p. 16.
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nen en cuenta otros factores independientes
delacudlificacion y los méritos redles delos
candidatos (Prieto, 1988; Poal, 1993). Por
este motivo, se ha dicho que laintensidad
del problema es inversamente proporcional

en Espafiaa grado de litigiosidad del mismo
(Pérez del Rio, Fernandez y Del Rey, 1993;

Séez, 1995). Es evidente por tanto que hay
razones profesionales y legales para proce-
der alarenovacion de muchas précticas tra-
dicionales, en un sentido més acorde con
nuestralegislacion y con las aspiraciones de
los ciudadanos (Prieto, ibid.).

Puesto que en los préximos afios se man-
tendralatendenciaalaincorporacion de las
mujeres al trabajo (Consejo Econémico y
Saocial, 1994), también es esperable que las
demandas por discriminacion crezcan al
mismo ritmo, lo que ciertamente supondra
un perjuicio econémico y una pérdida de
imagen para las organizaciones af ectadas.
Por descontado, esas demandas tendran que
ver con |os procesos de seleccion para el
empleoy también con los programas de cua
lificacién previos a esos procesos (Deroure,
1992; Fernandez y Aramburu-Zabala,
1995). Por consiguiente, lainvestigacion
sobre la equidad de los procesos de sel ec-
cion técnica (fairness; EEOC, 1978) deberia
Ser una preocupacién constante para los psi-
c6logos organizacionales (Miner y Miner,
1978; ITC, 2000).

LOSOBJETIVOSDE LA
INVESTIGACION

Lainvestigacion Las mujeresen la oferta
de Formacién Ocupacional tiene por objeto
analizar laigualdad de oportunidades en €l
acceso a los programas que se llevaban a
cabo amediados de la década de |os noventa
en la Comunidad de Madrid. Este trabajo
fue realizado por un equipo de psicdlogos de
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la Escuela de Relaciones Laborales de la
Universidad Complutense de Madrid, cuya
primeratarea fue evaluar la situacion de las
mujeres en los programas de Formacion

parael Empleo «no segregados» del Institu-
to Madrilefio para la Formacién, tomando
como referencia la poblacion total de aspi-
rantes que solicitaron cursos durante el afio

1994. En definitiva, nuestra intencién era
conocer cud eslapresenciay grado de par-
ticipacion de las mujeres madril efias en estos
programas, asi como los posibles obstaculos
gue dificultan su participacién en unos pro-
gramasestratégicos paralainsercion laboral

de los desempl eados.

Losobjetivos delainvestigacion eran tres:

(a) comprobar cud es grado de deman-
da de cursos Formacién para el Empleo
por parte de las mujeres en la Comunidad
de Madrid. En concreto se trataba de ver si
hombres y mujeres demandan |os cursos
por igual. Este dato es relevante puesto que
la hip6tesis de que las mujeres «son menos
proclives» ainscribirse en cursos para el
empleo podriajustificar la eventual infra-
rrepresentacion de éstas en |los programas
de Formacion parael Empleo;

(b) verificar que los procesos de selec-
cion en la oferta formativa no estén sesga-
dos en contra de las mujeres, mediante
algun mecanismo de discriminacién indi-
recta; y, finalmente,

(c) verificar que las mujeres que solici-
tan cursos estaban representadas en todas
las especialidades que componen la oferta
formativa, y no Unicamente en los niveles
tradicional mente «feminizados».

En cambio, no han sido objetivos directos
de este trabgjo el estudio de ciertas variables
«intervinientes» cuyo peso es muy impor-
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tante ala hora de entender el desenlace de
los procesos de seleccion, como laedad y €
nivel de cualificacion de |los aspirantes
(nivel formativo; niveles competenciales de
laUnién Europea, etc.; Poal, 1993). Tampo-
co se ha analizado de forma sistematica
variables sociodemogréficas como el nivel
econémico familiar (hasta cierto punto rela
cionado con la cudificacion) y las redes de
contactos informales (idem). Debido al inte-
rés que tienen todas esas variables, pensa-
mos que podrian ser objeto de andlisisy
nuevos seguimientos en |os préximos afios.

PROCEDIMIENTOSUSADOS
EN LA SELECCION

En el afio de referencia, |os procesos de
seleccién para los cursos ocupacional es
constaban de dos etapas. En un primer
momento, se efectlia una preseleccién de
los solicitantes sobre la base de la Hoja de
Solicitud que incluye un conjunto de datos
curriculares, socio-demogréficosy otros
relativos ala situacion personal y econémi-
cadel candidato. En esafase, sevalorabad
gjuste entre la cualificacion poseiday el
perfil del curso elegido, tal como se define
en la propia convocatoria. Sin embargo,
también se tomaban en cuenta el nivel de
renta del aspirante, las cargas familiaresy
otras variables de tipo «social». Por otro
lado, lacorreccién del impreso se efectliade
forma mecanizada, por |o que no cabe supo-
ner sesgos intencionales o una preferencia
declarada hacialos varones en ciertos sub-
programas. Por ultimo, hay que decir que, a
diferencia de lo que sucede con cuestiona-
rios de «biodatos» (McCormick y llgen,
1992), alahorade cdificar laHojade Soli-
citud no encontramos evidencias de validez
empirica o de otro tipo que justificasen la
puntuacion atribuida alos items de la Hoja
de Solicitud. Este dato puede ser muy signi-

ficativo alahora de analizar algunos resul-
tados obtenidos en este trabgjo.

En |la etapa de «seleccion propiamente
dicha», los procedimientos eran variables,
de acuerdo con las précticas propias de cada
uno de los centros que impartian los cursos
de formacién. En un seguimiento posterior
de los procedi mientos més caracteristicos,
pudimos comprobar que en torno aun tercio
de los evaluadores utilizaban tests y cuestio-
narios de personalidad en algin momento de
la seleccion. Muchos de esos instrumentos
carecian de datos de validez predictivarefe-
ridos a contextos laborales, asi como de
baremos separados para hombresy mujeres.
En otros casos, los indices de vaidez de esas
pruebas eran insignificantes y dificilmente
hubieran superado |os estandares establ eci-
dos en otros paises (por jemplo, por la pro-
pia Comisién de Igualdad estadounidense,
EEOC, 1978; o laInternational Test Com-
mission, ITC, 2000). En conjunto, los resul-
tados obtenidos por las mujeres en este tipo
de pruebas estaban por debajo de los que
lograban los hombres, lo que concuerda en
lineas generales con los resultados descritos
en otros paises (Pearn, Kandolay Mottram,
1987; Collinson, 1988; Webb, 1991, etc.)

El seguimiento también aportd otros
datos. Aproximadamente, ocho de cada diez
centros consultados efectuaron una entrevista
personal con los candidatos donde a parecer
se revisaban distintos aspectos de su trayec-
toria personal, la experiencia previay los
estudios seguidos, ademas de la mativacion
parael cursoy otras variables de tipo actitu-
dinal. No fue posible obtener un formato
estandar de entrevista, pero se desprende de
los datos analizados que lainmensa mayoria
de las entrevistas (aproximadamente, el
70%) responden a formato convenciona de
entrevista «semiestructuradak; mientras que
un 23 % podrian calificarse de entrevistas
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«no estructuradas» y € resto eran entrevistas
con esquemay pautas de calificacion estric-

tamente definidos. Sélo en dos centros fue
posible obtener un gjemplar del guién de la
entrevista, junto con una descripcion precisa
delos criterios que se usaron al calificar las
contestaciones. Por otro lado, es de destacar
gue ninguno de los centros reporto estudios
devalidez externa que justificasen la organi-

zacion, contenidos y manera de calificar la
informacion conseguida en la entrevista. Por
consiguiente, caben pocas dudas de que es
en esta fase «descentralizada» y «poco
estructurada» de la seleccion donde pueden
encontrarse mayores sesgos directos e indi-
rectos (cf. OFCCP, 2000). Evidentemente, la
correspondencia entre el perfil poseido y el
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perfil requerido, establecida de forma gene-
ral en el «programa de curso normalizado»,
era un criterio de aplicacién general. Pero
fuerade é, lavarianza en cuanto a procedi-
mientos y enfoques parecia ser cas ilimitada.

RESULTADOS

Los siguientes datos referidos a conjun-
to del programa de Formacion para el
Empleo no segregada de la Comunidad de
Madrid (convocatoria de 1994) permiten
apreciar el grado de participacion de las
mujeres en la Formacién para el Empleo,
por niveles formativos y segln etapas del

proceso de seleccion:

Tabla 1

Resultados de la seleccion en la poblacion de aspirantes segin nivel del curso
solicitado. Programa regional de formacion para el empleo. Afio 1994. (Los
por centajes deben leerse por filas.)

NIVEL FORMATIVO |SOLICITANTES |PRESELECCIONADOS |SELECCIONADOS
INICIACION 11.809 2.835 1.338
(24% del total de (11% del total de
solicitantes) solicitantes)
Hombres 3.742 1.209 (32%) 578 (15%)
Mujeres 8.067 1.626 (20%) 760 (9,5%)
CAPACITACION 31.809 13.781 (43%) 5.823 (18%)
Hombres 18.431 9.298 (50%) 3.992 (21,6%)
Mujeres 13.378 4.483 (33,5%) 1.831 (14%)
CUALIFICACION 22.746 10.094 (44%) 3.463 (15%)
Hombres 10.348 5.449 (52,6%) 2.033 (19,6%0)
Mujeres 12.398 4.645 (37,5%) 1.430 (11,5%)
ESPECIALIZACION 7.081 2.844 (40%) 960 (13,5%)
Hombres 3.010 1.467 (48,7%) 547 (18,2%)
Mujeres 4.071 1.377 (34%) 413 (10%)

Datos obtenidos del Servicio de Informética del Instituto parala Formacion, 1994. NB: Los porcentajes anteriores
se refieren en cada caso d total de solicitantes recogido en la celda correspondiente, a la izquierda. Esos porcentajes pue-
den interpretarse como la probabilidad de que un solicitante de cursos de Formacion para el Empleo sea «presel eccionado»
0 «seleccionado» para esecurso, tomados todos los solicitantes en conjunto y también por separado, para hombresy muje-
res. Los datos de esta Tabla estan referidos a cada uno de los cuatro niveles formativos del programa, es decir los cursos de
Iniciacion o nivel bésico, de Capacitacion y Cualificacion o niveles mediosy de Especializacion o nivel avanzado.
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Por otro lado, si proyectamos los datos
de este afio hacia las convocatorias de los
anos siguientes con ayuda de una Tabla de
Expectativas, tenemos una estimacién de
las distintas oportunidades que tienen los
hombres y las mujeres a la hora de superar
los procesos de seleccion para cursos ocu-
pacionales, en cada uno de los niveles de
cualificacion. La Tabla de Expectativas,
cuyainterpretacion es similar alos datos
anteriores, eslasiguiente:

* En todos los niveles formativos,
salvo en el de Capacitacion que
incluye muchos de los oficios
industriales «tradicionales», hay
mas mujeres solicitantes que varo-
nes.

* En todos los niveles formativos, salvo
en lalniciacion, laratio de la prese-
leccion favorece alos hombres mas
gue alas mujeres.

Gréfico 1
Tabla de expectativas que reflgja la probabilidad que tienen los hombresy mujeres que
solicitan un curso de Formacion para el Empleo de ser finalmente seleccionados para
€se curso, afo 1994.
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L os datos anteriores pueden interpre-
tarse como un indicador del grado de
impacto adverso del conjunto de los cur-
sos en la convocatoria mencionada.
Como es facil observar, de estos datos se
desprende que:

 En todos los niveles formativos, salvo
en la Iniciacion, hay mas alumnos,
varones, que alumnas, mujeres.

* En todos los niveles formativos, los
hombres tienen mas probabilidad que
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las mujeres de ser admitidos final-
mente en € curso elegido.

* Por dltimo, en el nivel que puede con-
siderarse mas accesible a las mujeres
(Iniciacion), los hombres tienen mas
posibilidades que las mujeres de ver
admitida su solicitud.

Por consiguiente, puede decirse que en
1994 el «impacto adverso» (tal como se
entiende este término en otros paises) era
unarealidad constatable en los procesos de
seleccién parala gran mayoria de cursos
de Formacién para el Empleo. Es cierto
gue la definicion de impacto adverso varia
en distintas zonas de Europay en los Esta-
dos Unidos. Asi, en paises como Italiao
Francia se habla de un «efecto desfavora
ble», mientras que |os Estados Unidos

Julio Ferndndez Garrido, Luis Aramburu-Zabala Higuera

misma se especifica la maxima despropor-
¢ion gque puede haber entre latasa de selec-
cion del «colectivo més favorecido», en
este caso |os varones, y el subrupo que
obtiene peores resultados, las mujeres. La
evidencia de impacto adverso, definida
segln este criterio, obliga autométicamen-
te a evaluador a demostrar la validez téc-
nica del procedimiento, asi como la cone-
Xion directa del predictor con requisitos
esenciales parael curso (job-relatedness) y
lainexistencia de instrumentos alternativos
cuyo impacto sea menor (OFCCP, 2000).
Desde esta perspectiva, merece la pena
subrayar que globalmente los procesos de
seleccién que hemos estudiado no superan
este «test» de impacto, ya que latasa de
seleccién de las mujeres tiende a ser infe-
rior al 80% de latasa de los varones, como
puede apreciarse en el gréfico siguiente:

Tabla 2
Impacto adver so en la formacion para el empleo en la Comunidad de Madrid (1994),
evaluado segun los criterios del EEOC-USA (1978)

NIVEL TASA DE TASA DE PROPORCION
FORMATIVO SELECCION | SELECCION ENTRE AMBAS
HOMBRES MUJERES TASAS

INICIACION 15 % 9,5% (63%) IMPACTO
ADVERSO

CAPACITACION 21,6 % 14 % (64%) IMPACTO
ADVERSO

CUALIFICACION 19,6 % 11,5% (58%) IMPACTO
ADVERSO

ESPECIALIZACION 18,2 % 10 % (55%) IMPACTO
ADVERSO

obligan a aplicar lallamada regla «de oro»
en la mayoria de las selecciones técnicas.
Como es sabido, la regla de los 4/5 o del
80% fue establecida por las Guias Unifor-
mes de la Comisién para la Igualdad de
Oportunidades (EEOC, 1978) y en la

* «IMPACTO ADVERSO»: indicio de
discriminacién indirecta. En los
EEUU se dice que hay impacto adver-
so cuando la tasa de seleccion de las
mujeres no llegaalos 4/5 o el 80% de
latasa delos varones.
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+ «TASA DE SELECCION»: propor-
cién de personas admitidas sobre el
total de aspirantes al curso, conside-
rando por separado varonesy muje-

gue el curso era de nivel formativo
mas alto, y (dato no recogido en la
Tabla) a medida que el curso ofrecia
mas salidas concretas en el mercado,

res. tomando como referencia los datos
Tabla 3
Impacto adver so en distintas familias for mativas del programa de formacion para
el empleo
FAMILIA TASA DE TASA DE PROPORCION
FORMATIVA SELECCION SELECCION ENTRE AMBAS
HOMBRES MUJERES TASAS
AGRARIA 18 % 19% (105%)
EQUIVALENTES
(Larelacién entretasas
se mantiene en los
limites «aceptables»)
CONSTRUCCION 27 % 24 % (88%)
EQUIVALENTES
(Larelacién entretasas
se mantiene en los
limites «aceptables»)
INDUSTRIA 26 % 13% (50%) IMPACTO
ADVERSO
SERVICIOS 15% 11% (73%) IMPACTO
ADVERSO
TOTAL 20% 11% (55 %) IMPACTO
ADVERSO

Si consideramos global mente |os datos
a partir de los cuales se ha elaborado esta
Tabla, podemos observar que:

» Los hombres que en 1994 solicitaron
un curso ocupacional tenian un 20%
de posibilidades de ser admitidos,
mientras que las mujeres que lo soli-
citaron ese mismo afio tenian s6lo un
11% de posibilidades.

« Por otro lado, las oportunidades de ser
seleccionado eran més bajas a medida

publicados en el Observatorio del
Inem (Inem, 1994).

EVALUACION Y CONCLUSIONES

Los estandares éticos y profesionales de
los psicologos son cada vez mas exigentes
respecto a los procedimientos susceptibles
de ser utilizados en los procesos de selec-
cion, afin de salvaguardar la «equidad» y
la igualdad de oportunidades en el acceso
al empleo (Anastasi y Urbina, 1998; Marti-
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nez-Arias, 1999). Por esta razén, conviene
gue los psicélogos organizacional es eval U-
en de manera critica las practicas existen-
tesy propongan alternativas cuando esas
précticas son cuestionables (Webb, 1991;
Ministerio de Trabajo-EOQI, 1995). En lo
referente a esta investigacion, hay una
serie de claves que nos ayudan a entender
cémo han funcionado los procesos de
reclutamiento y seleccién de los alumnosy
alumnas que aspiraban a los cursos publi-
cos de Formacion para el Empleo. De
manera sintética, pueden expresarse en
cuatro observaciones:

A.- En la seleccion para los cursos,
hemos encontrado un primer blogue de cri-
terios, de tipo «social» (Criterios Socioe -
conémicos?), donde se incluyen € nivel de
rentas del aspirante, €l nimero de familia-
res a su cargo, las responsabilidades fami-
liares no compartidas y la situacién de
desempleo. Esos criterios incrementan la
probabilidad que tiene un candidato de ser
admitido en cursos de Iniciacion, es decir,
en el nivel basico y mas feminizado;

B.- En otros casos, la seleccion tiene
mas en cuenta los criterios de contenido
«experiencial» (Criterios Laborales y For -
mativos, ibid.). En particular, se tiene en
consideracion laformacion profesional pre-
viay los cursos ocupacionales, asi como la
experiencia directa dentro del dominio pro-
fesional aque serefiere el curso. Esos cri-
terios son preponderantes en |os niveles
formativos mas altos y especializados, o
que significa que en tales niveleslas varia-
bles sociales pierden terreno y la seleccion
se centra sobre todo las calificaciones téc-
nicas de los solicitantes. Y a hemos sefiala-
do que las mujeres estan infrarrepresenta-
das en esos niveles y tienen mas

2 En: Criterios de Baremacion, documento inter-
no IMAF, 1994.
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dificultades para reunir los requisitos técni-
cos exigidos en las convocatorias.

C.- Hay indicios para creer que las
mujeres que aspiran a los cursos, especial-
mente quienes tienen un nivel bajo de estu-
dios, son desempleadas de larga duracion o
tienen cargas familiares, puntuan mas alto
que los hombres en el primer bloque de
criterios de seleccion (Toharia, 1991;
Y uste, Callejoy Tapia, 1993), lo que
explica que estén sobrerrepresentadas en el
nivel de Iniciacion. Desde esa perspectiva,
podemos pensar que la Iniciacion era una
especie de «garantia formativa» paralos
aspirantes que pertenecen a grupos de ries-
go, pero no cualifica de forma suficiente
parael ingreso en e mercado de trabajo.

D.- En los niveles més atos | os criterios
sociales pierden importanciay la seleccion
se centra mucho mas en la formacién pre-
via que hatenido € aspirante, o que supo-
ne un handicap para las mujeres cuya for-
macion se ha limitado tradicionalmente a
algunos sectores de laindustriay os servi-
cios (Instituto Nacional de Estadistica,
1994; MEC, 1994). Larelevancia de este
dato es indudable porque se traduce en un
fuerte nivel de impacto adverso en el acce-
s0 a las ramas formativas que tienen sali-
das directas en el mercado (Inem, 1994).

Conclusiones

En vista de estos resultados, creemos
gue es posible formular un cierto nUmero
de conclusiones sobre la situacion de las
mujeres en |los programas de Formacion
para el Empleo. Asimismo, es oportuno
hacer algunas sugerencias que sirvan para
paliar, en lamedida de lo posible, |os dese-
quilibrios actuales. A modo de cierre ofre-
cemos las tres ideas siguientes:

REVISTA DE PSICOLOGIA DEL TRABAJO Y DE LAS ORGANIZACIONES 337



Diferencias de género en los procesos de seleccion paralaformacion parael empleo. Un estudio empirico

1) Los datos obtenidos en el segui-
miento de varios miles de aspirantes al
programa de Formacién para el Empleo
indican que es necesario poner en marcha
algun tipo de accion positiva en esos pro-
gramas para frenar el impacto adverso.
Ademas, las acciones encaminadas a
incrementar la presencia de las mujeres
son mas necesarias en el caso de los
colectivos en riesgo, como las mujeres
mayores de veinticinco afos, «rentrantes»
y desempleadas de larga duracion. Al res-
pecto, hay que destacar que los Estados
Unidosy la propia Unién Europea llevan
afos apoyando estas acciones (Deroure,
1992; Iris, 1994), que suponen la colabo-
racion estrecha de los servicios publicos
de formacion y los organismos de igual-
dad para eliminar el impacto adverso en
la seleccion.

2) No se han detectado mecanismos de
discriminacién directa en los procesos de
seleccidn que llevan a cabo los centros
colaboradores, pero € impacto adverso (tal
como se entiende este concepto en la
Union Europea) hasido lareglamas que la
excepcion. Al parecer, ese impacto se debe
ados razones:

(A) los requisitos de entrada en los
cursos técnicos favorecen, en general, a
los aspirantes que ya tienen una cualifi-
cacion o cuentan con experiencia profe-
sional. Esos aspirantes son, sobre todo,
varones.

(B) Existe un «techo de cristal» invisi-
ble para muchas mujeres, un punto de
corte en la seleccion que combina distintos
criterios relativamente fijos pero que no
estan validados. Ese punto de corte confina
aun gran nimero de mujeres en los niveles
menos profesionales de la oferta formativa,
es decir, en los cursos que tienen menos

oportunidades de empleo cualificado en
cada momento (INEM, 1994).

3) Finalmente, hemos encontrado una
discrepancia entre |os requisitos exigidos en
los cursos de formacién especializaday €l
perfil de las mujeres que demandan esos
cursos (es decir, las exigencias de experien-
ciatécnica, ciertos diplomas profesiondes...)
A nuestro entender, se necesitan plantea-
mientos algo més «flexibles» y «vélidos» a
lahora de establ ecer los requisitos de acceso
en las especialidades industriales, gerencia-
lesy técnicas donde las mujeres estén infra-
rrepresentadas. De continuar con los plante-
amientos actuales, las desigualdades
seguiran produciéndose en cada convocato-
ria, sin ninguna perspectiva de cambio. Por
supuesto, no se trata de rebajar € «punto de
corte» de esas especialidades, un punto de
corte que sigue siendo un tanto convencio-
nal y que no esta sujeto acriterios de valida
cién técnica. Setrataria, més bien, de facili-
tar «pasarelas» con ayuda de actividades de
preformacion, talleres de iniciacion tecnol 6-
gica, orientacion laboral, etc. Naturalmente,
nuestra propuesta nos lleva de inmediato al
debate sobre la necesidad de las acciones
positivas en la Formacion para el Empleo
(Bianca, 1984; Deroure, 1992; Iris, 1994),
pero creemos que, de momento, esas accio-
nes siguen siendo imprescindibles.
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