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Resumen

Este trabajo surge con la idea de aportar una visién y un analisis de la situacion actual
de la mujer en el mundo laboral, ademas de la discriminacién que sufre por razén de
sexo, hemos hecho un andlisis de cudles son los empleos que generalmente suelen
ocupar, el salario que reciben y las diferencias y brechas existentes entre éste y el
masculino y otras diferencias como el acceso al mundo laboral y las barreras que se les
impone.

También se ha realizado un andlisis sobre la situaciéon de la mujer a lo largo de los
siglos XIX, XX y XXI, en el que se puede observar con exactitud los cambios realizados y
la evolucién que han alcanzado en materia laboral, igualdad y en la lucha contra la no
discriminacidon. Ademads, se ha analizado la situacion actual de las mujeres en el
mercado de trabajo, la normativa a nivel europeo, internacional y estatal que ampara a
la mujer en estos casos y un andlisis de los distintos planes de igualdad llevados a cabo
por los organismos estatales y sus actuaciones.

Se ha analizado la salud laboral, haciendo hincapié en la especial proteccién que
merece la maternidad y sobre el acoso por razén de sexo y el acoso sexual en el
ambito laboral junto con sus consecuencias juridicas.

Palabras clave: discriminacidon, mercado laboral, diferencia salarial, igualdad, acoso
sexual

Abstract

This project appeared with the idea of adding a new vision and analysis of the situation
of women in the work market as of today, it is also about the discrimination that they
receive because of their gender. We've done an analysis about which are the most
frequent jobs that they do, the salaries they receive and the differences between the
female and male in the labor market. We also analysed how they access the work
market and the difficulties they may find when they do so.

There has also been a study about the situation of the woman during the XIX, XX, XXI
century in which the changes and evolution of the woman in the labor market can be
seen with more precision. It also shows the European normative, the international one
and the statal one which affects women in these cases and an analysis of the different
equality plans taken place in the statal organisms and their actions.

The health in the work market has also been analysed, making things like the
importance of maternity protection and sexual harassment in the work environment

very visible along with their legal consequences.

Keywords: discrimination, work market, salary difference, equality, sexual harassment
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1. Introduccion

La incorporacién de la mujer al mundo laboral supuso un gran avance en la evolucidn
de la mujer en todos los dmbitos y aspectos de su vida social. Supuso abandonar la
tradicional concepcidn de la vida en el hogar de la mujer, al cuidado del mismo y de los
hijos y su nula o escasisima participaciéon laboral. A lo largo de los siglos las mujeres
fueron evolucionando vy, a veces, daban un paso atras en su avance a causa de los
distintos regimenes politicos y contextos sociales de cada época, algunas veces
suponian un avance y consecuciéon de derechos y otras, una pérdida de lo ya
conseguido. Pero, gracias a la actual Constitucién Espafiola de 1978 y su articulado, en
el que re proclaman derechos como la igualdad y la no discriminacion se dio un paso
de gigante en la consecucidn y sostenimiento de sus derechos, de los que actualmente
disfruta. Pero, aunque es mucho el avance que ha conseguido la mujer aun queda
mucho por hacer, conseguir la igualdad efectiva y equiparar en todos los ambitos y
aspectos la mujer al hombre no es tarea fécil, pues a dia de hoy las diferencias son tan
notables como elevadas.

Por ello hemos realizado un analisis pormenorizado de la situacién de la mujer en el
mercado laboral actual y, también, de cémo ha evolucionado a lo largo de los siglos y
los ultimos afos. Estableciendo las principales teorias de los agentes econdmicos y
como interfieren en el mundo laboral y en el acceso a éste de la mujer, analisis de la
discriminacion que sufre la mujer por razén de sexo y otras barreras que tiene que
superar para escalar puestos, en formacién y promocion. Se han analizado también los
puestos de trabajo que suelen ocupar las mujeres, asi como las causas y motivos de
por qué se ocupan en ese tipo de empleos por lo general, encontrando como primeras
causas la temporalidad y parcialidad que sufren las mismas en sus empleos, motivadas
normalmente por el hecho de tener que reducir su jornada laboral a causa de la
maternidad, lactancia, cuidado de los hijos o de otros familiares, etc.

Nos hemos apoyado en las distintas normativas internacionales, europeas y nacionales
gue reconocen los derechos de la mujer, asi, en el ambito internacional encontramos
organismos como la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) o la Declaracién
Universal de Derechos Fundamentales. A nivel europeo podemos destacar el Tratado
de Amsterdam que supuso un gran avance en materia de igualdad y derechos de los
trabajadores, diversas Directivas europeas y algunas resoluciones y recomendaciones
aportadas por el Consejo Europeo. Ya en el dmbito nacional, los progresos y avances
alcanzados por la mujer en el ambito laboral, se deben, en su gran mayoria a la
Constitucion espafiola, que ha sentado, como ya hemos dicho anteriormente las bases
de laigualdad y la no discriminacion.
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Especial mencién merece la salud en el trabajo, también conocida como “salud

III

laboral”, que trata los principales aspectos para conseguir las condiciones dptimas de
salud, tanto fisica como psiquica en el trabajo, dando especial importancia al tema de
la maternidad y lo que ésta conlleva, asi como los estados y situaciones de estrés,
depresiones y otras dolencias o achaques que puedan sufrir los trabajadores, siendo
muchas de las veces, consecuencia de actos deshonestos y comportamientos
desagradables que llevan hacia situaciones de acoso por razén de sexo y, otras veces,
terminan por establecerse situaciones de acoso sexual, chantajes y una larga lista de
situaciones ofensivas que suponen un atentado contra la dignidad e intimidad de una
persona, siendo generalmente mujeres quienes soportan estas situaciones. Por este
motivo se han analizado las consecuencias juridicas de tales hechos y se han analizado

las posibles situaciones que puedan generarse por estos actos.

2. Discriminacidn ocupacional y salarial por género: teorias principales.

La Organizacién Internacional del Trabajo definiod la discriminacion en el trabajo como
el trato a las personas de forma diferente o menos favorable por razones como el sexo,
el color de la piel, la religidn, ideales politicos o su origen social, siendo independientes
tales caracteristicas de los requerimientos del trabajo.

Hay distintas formas en las que se puede dar dicha discriminacién, puede ser de forma
directa o indirecta. La forma directa se produce cuando las normas, leyes y politicas
excluyen de forma evidente o ponen en clara desventaja a trabajadores por sus ideales
politicos, su estado civil o por su razén de sexo. En cambio en la discriminacion
indirecta, se hace latente cuando las normativas tienen efectos perjudiciales
desproporcionados en un colectivo con independencia de que los afectados cumplan o
no los requisitos del trabajo’.

También podemos distinguir entre la discriminacién positiva y la discriminacién
negativa. Se produce discriminacidn positiva cuando se implantan determinadas
politicas para dar preferencia a grupos étnicos, sociedades o determinados colectivos
gue han sufrido discriminacidon para conseguir beneficios o recursos antes que otros.
En cambio, la discriminacion negativa se produce cuando se produce un trato de
inferioridad hacia una persona o grupo concreto, y se trata con desprecio fisica y
psicolégicamentez.

Aunque la Unidn Europea ha llevado a cabo algunas medidas, actualmente sigue
habiendo una gran discriminacién en el ambito laboral, principalmente en el caso de

! Organizacion Internacional del Trabajo, 2016
* “ CEGESTI, Exito empresarial”, N2204, pag.2 (Borge, 2012)
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las mujeres. Por ello, se considera que la UE tardara unos 70 afios en erradicar la
desigualdad, aunque se hayan hecho grandes avances en los ultimos afos. Esta
desigualdad se agrava en el colectivo femenino en ambitos como la promocién
profesional, segregacion de la educacion y la ocupacion, etc.

2.1 Teorias sobre el comportamiento de los agentes econémicos

2.1.1 La teoria del capital humano

El capital humano de una persona es el conjunto de competencias y conocimientos
que dicha persona posee3. El concepto fue ampliado por Schultz en 1959, aunque no
se hizo viral hasta unas décadas mas tarde, en 1983, cuando se produjo su divulgacién
de la mano de Becker.

Se ha utilizado la misma en diferentes ambitos, como el de la educacion, que supone
que el ser humano adquiere capital humano a través del aprendizaje del hogar,
conocimientos basados en la experiencia y la educacién formal.

Segun Anker (1997) “las mujeres acumulan menos capital humano que los hombres
porque participan en el mercado laboral de manera discontinua, prefieren trabajos
mas flexibles con menos oportunidades de ascenso, adquieren una mayor
responsabilidad en el hogar que les obliga a comprometerse en menor medida con la
actividad laboral, su nivel de formacion es menor que el masculino o tienen una menor
experiencia en el ambito del trabajo. Todas estas circunstancias hacen que, en ultima
instancia, la remuneracién percibida por las mujeres sea menor que la de los
hombres”.

2.1.2 Overcrowding-approach

Este concepto fue creado por Berman en 1974, el cual se refiere a las diferencias
salariales por razén de sexo, que se basan en la segregacién ocupacional y en la oferta
y demanda laboral. Berman defendia la exclusién de las mujeres de las profesiones que
se consideran masculinas y que debian ser empleadas en las femeninas. Por este
motivo, la oferta de empleo de este colectivo trae ventajas y alicientes para el
empleador, pues puede retribuir con un salario inferior a las mujeres.

Esta teoria no infravalora ni pone en duda las capacidades de la mujer, sino que se
basa en el aprovechamiento del exceso de mano de obra para hacer maximo el
beneficio empresarial, asi es como se produce una clara discriminacion

3 Destinobles, 2006.
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2.2

2.1.3 El modelo de monopsonio

Madden desarrolld en 1975 esta teoria, que se basa en que los hombres y mujeres son
igualmente productivos pero, el empresario pagard menos a las mujeres porque tienen
menos alternativas de empleo. Ello concibe que si hay mujeres que no estan
dispuestas a trabajar por un salario inferior al del hombre, otras podran estarlo, puesto
que el nimero de mujeres que quieren incorporarse al mundo laboral es creciente. Por
este motivo se produce una discriminacién por parte del empresario hacia las mujeres,
a la vez que incrementa sus beneficios, que es su principal objetivo, el de aumentar la
productividad a un menor coste.

Esto es lo que provocaba que el mercado obligara a los empresarios a retribuir en
menor medida a las mujeres para no perder competitividad.

Teorias basadas en los mecanismos institucionales

2.2.1 La teoria de mercado laboral interno

Esta teoria, creada por Doeringer y Piore en 1985, concibe que el mercado se rige por
normas de interior de empresa, que dan prioridad a la antigliedad, las relaciones
personales, los convenios colectivos y la formacion. Esto fomenta que los puestos
vacantes disponibles sean cubiertos a través de la promocion de trabajadores ya
incursos en niveles inferiores de la empresa y va en detrimento del movimiento de
trabajadores entre empresas4

2.2.2 La teoria del mercado de trabajo dual

Se trata de una teoria introducida por Piore entre 1975 y 1980 sobre la concepcidn del
mercado de trabajo que surgié con motivo de la discriminacidn de la poblacién negra
durante los afios cincuenta y sesenta.

Propone separar a los empleados en dos niveles: los empleos buenos y los empleos
malos. Los buenos serian ocupados por trabajadores (cuello blanco) que desarrollaran
empleos de calidad, estables, con oportunidades de ascenso, negociacion, accién
sindical y seguridad en el trabajo. En cambio, los malos, forman parte del mercado
secundario y son ocupados por los trabajadores cuello azul, se trata de trabajos
pésimos, inestables, poco cualificados, mal remunerados, carentes de poder de
negociacion y ausencia de sindicatos. En los buenos empleos se encuentran los
trabajadores del Estado y de las grandes empresas y, en los malos los de empresas
pequenas.

Autores como Barron y Norris interpretaron esta teoria, afirmando que las mujeres se
emplean principalmente en los trabajos del segundo tipo (los malos), caracterizados

* Artiles (2007)
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por el bajo capital humano, poca flexibilidad en el trabajo y un menor interés por el
salario y promocién profesional’.

2.3.3 Manifestaciones de discriminacion por razén de género en el ambito laboral

Aunque aparente y formalmente las mujeres disfrutan de los mismos derechos que los
hombres, es evidente que la discriminacion de las mujeres en el ambito laboral sigue
existiendo con altos niveles y, como ya hemos explicado anteriormente, puede ser de
forma directa o indirecta.

La forma en la que se puede detectar dicha discriminacién es a raiz de los efectos que
produce y, entonces considerar que se estd produciendo una posible discriminacion.
Se reconoce porque aparecen desequilibrios significativos cuando existe presencia o
participacién de mujeres, como en los siguientes casos:

-Inexistencia o escasa presencia de mujeres en algunos tipos de trabajo.

-En las categorias inferiores de trabajo es donde se encuentran la mayoria de mujeres.
-Las mujeres tienen un salario medio inferior al de los hombres.

-A los cursos de formacién apenas asisten mujeres.

-No es casualidad que ocurran estas situaciones pues, aunque en la prdctica parezca
que se tienen los mismos derechos, prueba de que no es asi son los casos expuestos
anteriormente.

2.4 Denuncia y accidn sindical por causas de discriminacién

Cuando se produce una discriminacion por razén de género en el ambito laboral se
debe acudir a las Comisiones que sean competentes de cumplir, vigilar y hacer velar el
principio de no discriminacién, que previamente habria sido creado a través de la
negociacién colectiva. Y, si no existen las comisiones y se produce un caso de
discriminacion se puede acudir a:

e Laautoridad laboral. Inspeccién de trabajo

Es necesario acudir a una denuncia ante la Inspeccién de Trabajo cuando se produce
una situacién de discriminacion manifiesta por razén de sexo, ya sea directa o indirecta
y basada en un trato juridico diferenciado y desfavorable para la persona. Asi,
basdandonos en el articulo 96 del Estatuto de los Trabajadores, se considera una
infraccion grave los actos realizados por el empresario que falten el respeto a la
intimidad y a la dignidad de los trabajadores. Ademads, se considera también falta grave
las situaciones de discriminacién desfavorable o adversa en el ambito de salario,

> Larrainaga, 2000
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turnos, formacion, promocién y otras condiciones en el trabajo por circunstancias de
sexo.

e Tutela de derechos fundamentales

A través del articulo 181 de la LPL se dispone que el tratamiento discriminatorio por
razon de sexo se realiza bajo la tutela de los derechos fundamentales®, siempre que el
proceso trate de una cuestidon de discriminacidon por razén de sexo. Toma especial
relevancia en estas situaciones la carga de la prueba, pues cuando se produce la
existencia de indicios o dudas de un caso de discriminacién, corresponde al
demandado la aportacion de pruebas objetivas y razonables de las medidas que se
habian adoptado y su proporcionalidad. Por ello, al vulnerarse los derechos
fundamentales, la sentencia debera contener: la declaracion de nulidad del
comportamiento no social, ordenacidn del cese de la conducta antisocial, restauracién
de la situacién anterior de producirse la discriminacién y la orden de que se reparen las
consecuencias en el acto, junto con la indemnizacion.

e Jurisdiccién penal

Cuando se producen casos de discriminacion, el Cédigo Penal en su articulo 314 tipifica
algunas conductas cuando se produzcan algunas circunstancias, como una
discriminacidon grave en el empleo hacia una persona por causa de su ideologia,
religién, sus creencias, raza, etnia, sexo, orientacion sexual, etc. Y que el delito sea
consumado, que sera cuando habiéndose producido la sancidn, la situacion no se
restituya.

3. Diferencias en el acceso al mercado laboral

Se trata de un tema que todos conocemos, las diferencias que se encuentran por razén
de género para el acceso al mercado laboral. Para entenderlo debemos detenernos a
analizar las tasas de actividad, ocupacion y paro femeninas con respecto a las
masculinas. Vamos a proceder a su comparacién durante el periodo que va desde 2004
a 2014, para poder dilucidar si la crisis econdmica repercutié en dicha situacién de
desigualdad.

Para realizar el estudio de dichas diferencias recurrimos a las bases de datos que
proporciona el Instituto Nacional de Estadistica (INE). Ello lo realiza la Encuesta de

® La Sentencia 198/1996, de 3 de diciembre establece «La especifica prohibicion de discriminacion
directa, es decir, el tratamiento juridico diferenciado y desfavorable de una persona por razén de sexo,
sino también la indirecta esto es, aquel tratamiento formalmente neutro o no discriminatorio del que se
deriva, por las diversas condiciones fdcticas que se dan entre trabajadores de uno y otro sexo, un
impacto adverso sobre los miembros de un determinado sexo».
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Poblacion Activa (EPA), para dar a conocer la situacion del mercado de trabajo, a
través de la clasificacion de la poblacion en activos, ocupados y parados (INE, 2015)’

3.1. Indicadores de acceso al mercado laboral
3.1.1 Tasa de actividad

Vamos a comenzar por dar una primera definicién de lo que se conoce como poblacién
activa, se trata de un conjunto de individuos que tienen empleo o realizan una
actividad econémica remunerada, asi como al colectivo que, pese a querer trabajar y
estar disponible para llevar a cabo una actividad econdmica, no ha encontrado un
trabajo®.

Esta tasa mide el porcentaje de poblacién potencialmente activa (edad minima de 16
afios) que decide participar de un modo activo en el mercado de trabajo y que se
calcula como:

- Poblacidn actt
Tasa de actividad = — ° acmn_ Achva —— 100,
Foblacidn potencialmente activa

Grafico 1. Tasa de actividad en Espana
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Fuente: Diferencias de género en el mercado laboral, Juan Abad Diaz, 2017

7 Los datos utilizados para llevar a cabo los andlisis relativos al acceso estan disponibles en los anexos del
1 al 6. A pesar de que estos datos vienen desglosados por trimestre en la EPA, se ha trabajado con el
primer trimestre de cada afio

® Garcia-Brosa y Sanroma, 2003
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En este grafico podemos observar como se hace manifiesta la diferencia de género, en
el caso de la actividad masculina podemos ver como se produce un ligero descenso en
el periodo y, en cambio, se produce una evolucion positiva de la tasa de actividad
femenina, que corrobora la progresiva predisposicion de la muer a incorporarse al
mercado laboral.

Dicha evolucién de la tasa de actividad de la mujer ha sido fruto de factores como la
nueva regulacién laboral (posibilidad de compatibilizar vida laboral y familiar) o la
preocupacion de la mujer por incrementar su formacién. En el caso de la tasa
masculina, motivo principal del descenso seria la escasez de trabajo.’

3.1.2 Tasa de ocupacién

La poblacién ocupada integra el conjunto de personas que realizan una actividad
econdmica remunerada, sea por cuenta propia o por cuenta ajena.

La tasa de ocupacién es la proporcién que representa la poblacién ocupada con

respecto a la poblacidn que se encuentra en un estado potencialmente activo'®, que se
calcula de la siguiente forma:

Ccupados

Tasa de ocupacidn = %100,

Poblacion potencialmente activa

Grafico 2. Tasa de ocupacion es Espaiia
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Fuente: Diferencias de género en el mercado laboral, Juan Abad Diaz, 2017

° Moreno y Regil, 2015
'° Garcia-Brosa y Saroma, 2003
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En el grafico 2 podemos ver que en el periodo 2004-2007 ambas tasas evolucionaron
de forma positiva. En cambio, a partir de esta fecha la evolucidn desciende
considerablemente en el caso de los hombres, mientras la tasa de las mujeres continua
incrementandose.

3.1.3 Tasa de paro
Dentro de la poblacién parada se encuentran las personas que buscan empleo de
forma activa y se encuentran en condiciones de empezar a trabajar en un breve
periodo de tiempo.

La tasa de paro es el indicador de mayor uso para conocer la situacién laboral de un
area geografica concreta, calcula la poblacion desempleada con respecto a la
poblacion activa'. Se calcula de la siguiente forma:

Farad
Taza de paro= Taragos 100,

ctiv os

Grafico 3. Tasa de paro en Espafia

Espafia

Fuente: Diferencias de género en el mercado laboral, Juan Abad Diaz, 2017

En el Grafico 3 podemos observar que la tasa de paro disminuyd entre 2004 y 2007
tanto para los hombres como para las mujeres. A partir de 2007 con la crisis
econdmica, provocd el aumento de las tasas de paro masculina y femenina que
continud hasta 2013, fecha en la que comenzdé a remitir. Las causas de este aumento

! Garcia-Brosa y Sanroma, 2003
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fueron tanto la crisis econdmica mundial como el estallido de la burbuja inmobiliaria
en Espafia.

3.2 Diferencias en el trabajo

La discriminacién por género en el trabajo aparece en diversas formas, que son las que
se van a exponer a continuacion.

3.2.1 Diferencias en el salario

Es este el concepto en el que mas suele pronunciarse la discriminacidn, es el mas
habitual y el que normalmente se encuentra en los problemas cotidianos de
discriminacion.

Hemos de hacer referencia al principio de igualdad en la remuneracién, consagrado en
el articulo 141.1 del Tratado de la Comunidad Europea, el cual, expone que no podra
haber diferencias en los salarios entre hombre y mujer por realizar un mismo trabajo.

Se hace hincapié en la naturaleza del trabajo y en su valor en lo que se refiere a la
igualdad en el sueldo. El problema reside en infravalorar el trabajo que realizan las
mujeres o, incluso, no contratarlas para realizar trabajos de mayor valor.

Segun Luisa Gédmez Solérzano: “el verdadero origen de la brecha salarial entre hombres
y mujeres reside en las propias expectativas salariales de la mujer antes de
incorporarse al mundo laboral”. Es por esto que muchas veces las propias expectativas
de las mujeres suelen ser mas bajas en cuanto al sueldo que las que tienen los
hombres y, si sumamos que son las mujeres quienes suelen tener contratos a tiempo
parcial a causa de la conciliacién del trabajo con la vida familiar se evidencian ain mas
las diferencias.

Tabla 1. Evolucion de la ganancia media en Espaina

Evolucién ganancia media en Espafia en los ultimos afios

| _total | Mujeres | Hombres ] %Brecham/H

2010  22.790,20 19.735,22 25.479,74 22,55
2011 22.899,35 19.767,59 25.667,89 22,98
2012 22.726,44 19.537,33 25.682,05 23,92
2013 22.697,86 19.514,58 25.675,17 23,99
2014  22.858,17 19.744,82 25.727,24 23,25
2015  23.106,30 20.051,30 25.992,76 22,86

Fuente: Elaborada por UGT a partir de datos Encuestas de Estructura Salarial del INE
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Como podemos observar en la tabla en los Ultimos anos se han incrementado tanto los
salarios de los hombres como los de las mujeres, pero es evidente la gran brecha
existente entre ambos géneros.

3.2.2 Discriminacion salarial

Actualmente existen datos que demuestran que el salario medio de la mujer se
encuentra un 30% por debajo del de un hombre. Se le llama discriminacién salarial al
hecho de que contra una persona o grupo de ellas la diferencia de salarios se refleje en
diferentes conceptos no sdélo en la productividad. Asi, se produce discriminacién
cuando ésta se base en sexo distinto de los asalariados y existiendo la misma
productividad entre un hombre y una mujer, ella recibe un salario inferior®.

Existe multitud de normativa que regula la prohibicidon de discriminacién salarial, como
el Convenio sobre la igualdad de remuneracion y la Recomendacion que lo
complementa. También la Declaracion que lo complementa, donde se establece el
principio de igual retribucién.

También en la Declaracidon Universal de Derechos Humanos de 1948 establece en su
articulado que todas las personas tienen derecho a un salario igual sin ningun tipo de
discriminacion.

Nuestra Constitucion prohibe la discriminacion por género en lo que se refiere al
salario (articulo 35.1).

Ademas en el articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores se prohibe la discriminacién
salarial, tanto directa como indirecta, obligando al empresario a pagar lo mismo a
hombre y mujer por un trabajo igual.

Una sentencia del Tribunal Constitucional, la STC 145/1991, de 1 de julio, que venia
reconociendo el principio de igualdad de retribucion mas alld de formalismos,
aplicandolo a trabajos que tienen un mismo valor y categoria profesional.

Se produce esta discriminacién no de forma directa, sino por otros factores, como las
segregaciones que veremos en los siguientes epigrafes, o como el trabajo temporal y
parcial, que también seran analizados mas adelante.

Otro factor importante a tener en cuenta y que se va analizar también, es que las
mujeres suelen asumir casi por completo el trabajo doméstico y los cuidados, por eso
son mas propensas a situaciones de trabajo discontinuas, se ausentan, reducciones de

12 Azucena Escudero Prieto, Profesora de Derecho del Trabajo en la Universidad de Valladolid, A.vv.,
«lgualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la negociacidn colectiva en Castilla y Ledn»
Junta de Castilla y Ledn, Consejeria de Sanidad y Bienestar Social.
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jornada, excedencias, permisos, etc, lo que provoca una menos retribucién. Ademas se
valoran de forma inferior las tareas que se consideran de mujeres, como la limpieza,
los cuidados o la hosteleria, entre otros, lo que también es sintoma de que
desemboque en una menor retribucion porque ya se les asigna una mejor
cualificacion.

3.2.2.1 Discriminacidn salarial y negociacién colectiva

En este epigrafe vamos a dar unas pautas de como se relaciona la discriminacion
salarial con la negociacién colectiva, asi:

e Establecimiento de forma explicita del derecho a la igual remuneracién, es
decir, pagar un mismo salario por realizar un trabajo de igual valor.

e Eliminacién de los convenios colectivos de lo que tipicamente se conoce como
categorias profesionales femeninas, como cosedora, gobernanta, camarera,
secretaria, etc. Se encontraban estas categorias generalmente en los trabajos
que requieren menor cualificacion y, por tanto, una menor retribucién.

e Una Comisién Mixta de valoracion de puestos de trabajo sera quien ostente
competencias de valoracion de los mismos.

e Establecimiento de una clasificacion profesional que determine cudl serd la
retribucion, basandose en criterios comunes de valoracién y, estableciéndose la
prohibicion de discriminacién por razén de sexo.

e Sea cual sea la modalidad de contratacién se establecera que las cuantias
extrasalariales y mejoras sociales recaeran sobre todos/as los empleados.

e Eliminacién de toda apariencia que aunque no parezca discriminatoria
directamente, sea perjudicial para las mujeres.

3.2.3 Segregacion horizontal

Se produce segregacién horizontal cuando las mujeres se encuentran concentradas en
algunos sectores o trabajos, mientras que en otros destacan por su ausencia. Esto es
consecuencia directa de los roles que la sociedad ha asumido en el momento que
nacieron los trabajos de hombres y los trabajos de mujeres®.

En el interior de la segregacién horizontal encontramos:

-Dependiendo del sector econdmico (agricultura, industria y servicios) se encuentran
resultados como que la mujer tiene mayor presencia en el sector servicios, a veces,
hasta mayor presencia que los hombres. En cambio, el sector industrial destaca por ser

13 . .z .z , s ’
“Las mujeres y la segregacion laboral en la Unidn Europea”, Maria José Martinez Herrero.
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especificamente de hombres, exceptuando las breves incorporaciones de algunas
mujeres. En lo que se refiere al sector de la agricultura nos encontramos con una
importante destruccién de empleo en los ultimos anos, siendo en este caso
independiente si es hombre o mujer, aunque siguen siendo mas los hombres que
conservan su empleo en la agricultura que las mujeres.

Tabla 2. Resultados sobre la relacién entre género y sector econémico

Unidades: Miles de personas Total
2015T1
Hombres
Agricultura 554 6
Industria 1.4329
Construccion 975.8
Semnicios 6.156,9
Mujeres
Agricultura 1628
Industria 608,2
Construccion 84,8
Semvicios 7.078,8

Fuerte: Enoaesta de poblacidn activa (IHE)

Abordando ahora la cuestién de trabajos de hombres, trabajos de mujeres y la
escasez de actividades mixtas, hemos de destacar que es en el comercio donde mas
mujeres hay. Al comercio le siguen los servicios sociales, las actividades sanitarias y la
ensefianza.

En cambio, los trabajos mas ocupados por hombres son la construccién, servicios ara
empresas y la administracién publica.

Aunque cabe destacar que representan sélo el 30%, lo que significa que los hombres
se encuentran mas repartidos y tienen representacidn en mas actividades que las
mujeres.

3.2.4 Segregacion vertical

Para explicar este concepto debemos tomar como referencia otro, el llamado “techo

III

de cristal” que tiene una relacién directa con la segregacién vertical. Se refiere a las
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dificultades a las que se enfrentan las mujeres a la hora de desarrollar su carrera
profesional y ocupar puestos de alto cargo™.

Es mucho mds frecuente encontrar hombres en puestos de altos cargos, como
direccién, ejecutivos, etc, ocupando las mujeres puestos de categorias inferiores.
Ademas, se suele apartar a las mujeres en la red informal de la empresa, lo que
provoca mayores dificultades para avanzar profesionalmente.

A veces también ocurre que se tienen prejuicios con respeto a las mujeres y los altos
cargos, tendentes a pensar que no seran capaces de invertir todo su tiempo y
esfuerzos en el trabajo y que por este motivo no serdn capaces de realizarlo con éxito.

Claro ejemplo de ello es la sentencia STS Aragdn, d 11 de septiembre de 2008, en la
que al analizar los datos de la empresa se apreciaban claramente las diferencias entre
ambos géneros segln el nivel del puesto de trabajo. Se trata de una mujer y un
hombre que comenzaron a trabajar en el mismo tiempo y, se comprobd que el hombre
escalaba puestos de forma rdpida hasta llegar a un puesto de direccién y la mujer se
mantenia en el mismo nivel.

Asi, se percibe la discriminacion al no tener en cuenta la antigliedad o capacidades sino
gue son cargos que decide el director. Por ello, la sentencia resuelve que el criterio que
se usa para el ascenso es discriminatorio y no tiene justificacion.

En conclusion, el empleador deberia implantar politicas concretas para dar igualdad de
oportunidades y para evitar la discriminacion, ademas de facilitar las politicas
familiares, pues se deja de entender la conciliacion como un problema.

4. Retrospectiva de la situacion de la mujer en Espaiia

En este epigrafe vamos a desarrollar la evolucion que ha tenido la situacién de la mujer
desde el siglo XIX.

Hoy en dia existe una clara tendencia al feminismo, pero alin no se ha tomado
conciencia de lo que realmente representa. Para comprender la situacién que ostenta
actualmente la mujer hemos de analizar a lo largo de los siglos si se ha producido una
disminucion del patriarcado, si se consiguen los objetivos de igualdad del feminismo vy,
si las mujeres siguen encasilladas en las labores del hogar, maternidad, etc.

4.1 La mujer en el siglo XIX

En esta época era mas que latente la situacion desfavorable y clara desventaja que
tenia la mujer con respecto al hombre, tanto en ambitos laborales, econémicos,
educativos, etc.

Y “Revista Internacional de Sociologia”, Vol. 68, N21, 145-164 (Ibafez, 2010)
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Se caracteriza esta época por la distincion en clases sociales de las personas, pudiendo
existir diferencias entre la educacién y la situacidon laboral dependiendo de si se
trataba de mujeres de clase baja, media o alta.

A finales del siglo XIX es cuando la mujer por fin se incorpora al dmbito laboral a raiz de
la llegada del desarrollo industrial con la creacion de escuelas para nifias. En las clases
bajas la mujeres tenian que trabajar para poder obtener dinero y ayudar a sus familias,
pocas o inexistentes eran sus oportunidades, algo que no pasaba en las familias de
clases altas y medias cuyo fin era continuar con las tradiciones que finalmente
desembocaban en el matrimonio.

En lo que respecta a la educacién de las mujeres de clase alta, eran muy pocas y se les
permitia estudiar hasta los 15 anos, pues su misidon no era otra que ser sefioritas
guapas y elegantes cuando fueran mayores para que se casaran con un hombre rico
elegido por sus padres. Tras el matrimonio su vida se limitaba a hacer vida en el hogar
y estar en casa al cuidado de los hijos, aunque era frecuente que estos tuvieran nifieras
y servicio encargado de realizar las tareas del hogarls.

Las mujeres de clase media eran las que mds asistian al colegio, pues alli aprendian a
realizar labores del hogar para estar preparadas para casarse y tener hijos. Su rutina
era una mezcla de la vida de mujeres de clase alta y de las de clase baja pues,
realizaban labores del hogar como las mujeres de clase baja pero tenian una vida social
parecida a las de clase alta. Es decir, tenian que trabajar para poder vivir como las
mujeres de clase alta pero, a la vez tenian que soportar la negativa de padres y
maridos pues, se consideraba que al llevar esa vida se convertian de “sefioritas” a
“chicas de pueblo”.

Las mujeres se encontraban en una constante situacion de sometimiento en esta
época.

4.2 La mujer en el siglo XX

En los inicios de siglo se seguia produciendo la obligacién de la mujer a casarse, tener
hijos, realizar las tareas del hogar para mantenerlo limpio y ordenado, servir a su
marido y cuidar y educar a los hijos, es decir, se seguia la concepcidn de la vida de
sometimiento de la mujer. Mas tarde, a finales del siglo XX el hecho de ser esposa y
madre no era algo que se imponia con obligatoriedad sobre la mujer, aunque si que
seguia existiendo el concepto de mujer perfecta para algunas mujeres, que pocos
avances experimentaban.

La creacion de la Asociaciéon Nacional de Mujeres Espainolas (ANME) en 1918 fue
simbolo de los avances que estaba experimentando la mujer en la época, siendo su

B Ballarin, 1989
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presidenta Maria Espinosa de los Monteros quien reclamaba cambios politicos que
incorporaran intereses femeninos.

Atendiendo al contexto internacional, con el estallido d la Primera Guerra Mundial, en
la que se incorporaron hombres a la lucha y, quedandose las mujeres al mando del
hogar y todo lo relacionado con él. Como eran los hombres quienes llevaban el sueldo
a casa, se vieron las mujeres obligadas a ejercer ambas labores, asumiendo doble

18 Aunque Espafia quedd fuera

esfuerzo, por lo que se calificaron como “superwoman
de la guerra si que hubo importantes repercusiones derivadas de la misma, politicas,
econdmicas y sociales que desembocaron en un golpe de estado culminado por la

instauracion d la dictadura de Primo de Rivera.

En el tiempo que permanecio la dictadura de Primo de Rivera pocos fueron los avances
o ventajas logradas para las mujeres, no fue hasta la llegada de la Il Republica que se
empezaron a incorporar normas que promulgaban la igualdad de sexos. Se consiguio el
voto femenino y se considerd por parte de los colectivos feministas que todo lo demas
vendria de su mano, pero no se obtuvieron los resultados esperados ya que llegé a
nuestro pais la dictadura Franquista, que provocd un retroceso de los derechos vy
avances conseguidos por las mujeres a niveles experimentados en los siglos
anteriores®’.

Esto se produjo como consecuencia de los ideales patriarcales presentes en la sociedad
espanola de la época. Se eliminaron las normas de igualdad anteriormente alcanzadas
durante el periodo de la Republica, tales como la ley del divorcio aprobada en la
Constitucion de 1931 o el derecho al voto femenino. Se produjo un cambio al contrario
con politicas y normas que dejaban a la mujer fuera del mercado laboral, siendo
necesario un permiso de su marido para trabajar*®.

Se eliminaron todas las escuelas mixtas que existian hasta la época, dividiendo
nuevamente la educacién por sexos e instaurando de nuevo la ensefianza de tareas del
hogar para el género femenino.

Por ello, hasta que no estuvo bien avanzado el siglo XX no se les reconocia a las
mujeres en profesiones como cirujano o urélogo, se desechaba por completo la idea
de que una mujer tuviera contacto fisico con un hombre que no fuera su marido. Todo
esto provocd que mujeres médico se dedicaran a la educacién, siendo sdlo unas pocas
guienes consiguieron hacerse con un puesto dentro de la medicina, como es el caso de
Manuela Solis | Claras™’.

' Jiménez, 2009

Y Garcia, 2016

% Alonso y Furio, 2007
' Jiménez, 2009
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Ya finalizada la época franquista, en 1975 fue senalado por la Organizacion de las
Naciones Unidas (ONU) como el Afio Internacional de la Mujer. Asi nace a la vez en
Madrid la Plataforma de Organizaciones de Mujeres, que coordinaba las Jornadas por
la liberacion de la Mujer. Unas jornadas que trataron la reivindicacién de la eliminacién
de las penas por adulterio femenino, la legalizacidn del divorcio, el uso normalizado de
anticonceptivos y, sobre todo, la igualdad salarial entre hombres y mujeres. También
se produjo la eliminacion del permiso que necesitaba la mujer de su marido para
trabajar, cobrar salario, sacarse el carnet de conducir, el pasaporte, pertenecer a una
cuenta bancaria, etc®.

Los hombres seguian sin reconocer o prestar interés por las necesidades y
reivindicaciones de las mujeres dentro de los partidos politicos, por lo que se vieron
obligadas a crear sus propias organizaciones, como el Colectivo Feminista de Madrid o
dentro del ambito politico la Asociacion Democratica de la Mujer. No se consiguieron
demasiados avances, pero algunas mujeres lograron ser diputadas en el gobierno de
Adolfo Sudrez.

Con la aprobacién el 1980 del Estatuto de los Trabajadores se declaran nulos los
reglamentos, normas y disposiciones que sean discriminatorios en materia de empleo.
En lo que respecta al Cddigo Civil, se consigui6 modificar la normativa sobre el
matrimonio y el procedimiento a seguir para su anulacidn (separacién o divorcio). En el
Cddigo Penal se aprueba el aborto en determinados casos regulados.

4.3 La mujer en el siglo XXI

La situacion de la mujer empieza a mejorar de forma notoria a finales del siglo XX y
principios del XXI a raiz de la condicion de estabilidad que aporta la democracia en
Espana. En esta época las mujeres ya pueden asistir a la Universidad, no se les obliga a
casarse ni a tener hijos a una edad temprana. Una de las notas caracteristicas es el
empoderamiento que se produjo por parte de la mujer a la hora de acceder a altos
cargos, ya sea en el sector publico como en el privado, aunque no se alcancen los
niveles masculinos.

Aunque se han conseguido grandisimos avances, aun hay mucho por hacer para lograr
la equidad igualdad total entre sexos. Sigue considerandose un gran objetivo
conseguir que la mujer llegue a la misma posicion del hombre, ya no sélo en tema de
trabajo y salario, sino también dentro del ambito familiar.

Asi, podemos comparar datos desde 2002 hasta 2018, habiendo en 2002 unas
7.442.700 mujeres en el mercado laboral y, actualmente unas 10.545.500 mujeres

% Garcia, 2016
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activas. Es decir, tienen una tasa de actividad en 2018 de 52,94%, una tasa muy
superior a la de inicios del siglo.

La ocupacidn femenina ha pasado de 6.626.000 mujeres ocupadas a las 8.590.200 que
existen actualmente, es un dato positivo pero que se oscurece con la temporalidad y
parcialidad como notas caracteristicas del empleo femenino.

En lo que respecta al salario, en 2016 el salario medio de una mujer era de 20.131,41
euros anuales, siendo el de los hombres de 25.924,43 euros, esto significa que el
salario de las mujeres era el 77,7% del de los hombres®!. Los motivos de la brecha
salarial pueden deberse a que las mujeres tienen jornadas reducidas para dedicarse a
la maternidad, trabajos de jornada parcial, etc.

5. Vision actual de la mujer en el trabajo

En este epigrafe vamos a realizar un analisis de la situacion de la mujer en el mercado
en los ultimos afios mas recientes.

5.1 Las mujeres y el mercado de trabajo: evolucion 2005-2017

Han sido la crisis y la posterior recuperacién quienes han provocado la evolucién actual
del mercado laboral. En 2007 se produjo la destruccién de empleo que supuso
incrementar la lista de parados en seis millones mas. Segun la EPA, disminuyé un 18%y
actualmente se encuentra un 8% por debajo de los veinte millones de ocupados que
existian antes de la crisis. La época de recesidn afectd mucho mas al colectivo
femenino que al masculino?. Aunque también afectd de forma importante al sector
masculino a causa del desplome sufrido por el sector de la construccién, en el que
trabajaban hombres exclusivamente. Antes del inicio de la crisis el sector de la
construccion ostentaba el 12% del empleo total y disminuyd hasta llegar al 5%. Esto
provocd la pérdida de empleos a colectivos de hombres, jévenes e inmigrantes
caracterizados por una baja cualificacién.

En los afios anteriores a la crisis la poblacién activa estaba en continuo crecimiento
tanto para hombres como para mujeres. Los jovenes comenzaron a buscar empleo
abandonando sus estudios. Aunque con la llegada de la crisis supuso un descenso de la
actividad masculina, no se frend la incorporacién de la mujer al mundo laboral, eso si,
de una forma inferior a los afios anteriores. Se cree que el descenso de la ocupacién
masculina se debid a la oferta de trabajo que se intensifico para las mujeres.

Al salir del periodo de crisis se ha mantenido el nimero de activos. Aunque en la época
de crisis se destruyd mas empleo masculino, en estos afios de recuperacion el nivel de
empleo femenino ya es igual que el de los afios anteriores a la crisis, en cambio, el

*! Datos obtenidos del INE en su Encuesta Anual de Estructura Salarial.
*? para ver los detalles de la situacion de las mujeres durante la crisis y los efectos sobre la desigualdad
de género consultar Castafo (2015).
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masculino no lo ha alcanzado, puesto que era mucho mas elevado que el de la mujer.
Esto es algo que sorprende pues, normalmente, tras un periodo de crisis el empleo
masculino se recupera antes que el femenino. Esto estd ocurriendo a casusa de la
precariedad que sufre la mujer en el emple023.

Podemos decir que la poblacidon activa femenina sigue manteniendo su evolucion
iniciada en los 80. En cambio, la poblacién activa masculina sigue una tendencia
decreciente, que estd motivada por el retraso de incorporacién al trabajo de los
jovenes, la disminucién de la edad de jubilacién y la incorporacion de mano de obra
inmigrante. El efecto de la crisis ha sido remontado por el empleo femenino, siendo el
caso contrario de los hombres, pero a pesar de todo ello, con la recuperacion
econdmica se vuelve a incrementar la brecha del desempleo, de nuevo en contra de la
mujer.

Grafico 4. Evolucidn de la poblacidn activa y ocupada y tasa de paro por sexo (2005-
2017)

EVOLUCION DE LA POBLACION ACTIVA ¥ OCUPADA Y TASA DE PAROQ POR SEXD
(EspafA, 2005-2017)
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Fuente: Encuesta de Poblacién Activa (INE), datos trimestrales 2005-2017
En el grafico podemos ver cudl ha sido la evolucidon de la poblacidn activa y la
poblacién ocupada por sexo desde 2005 hasta 2017.

5.2 Las mujeres en el mercado de trabajo: ¢ Cambio generacional?

Aunque es evidente el incremento y mayor presencia de la mujer en el mercado
laboral, es dificil identificar otras caracteristicas como la edad, nivel de estudios u otros
aspectos destacables de las mujeres ocupadas. Es algo normal que las brechas de
género en el mercado laboral se intensifiqguen con la edad. Otra causa es la

> Galvez y Rodriguez, 2011
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maternidad, cuando las mujeres tienen hijos se dedican a buscar empleos flexibles que
les permitan conciliar la vida laboral y familiar, esto motiva la segregacion ocupacional
concentrando a la mujer en trabajos peor remunerados. Ademas, por estos motivos,
sobre todo el de conciliacion, las mujeres siempre tienen menos experiencia laboral,
trabajan un numero inferior de horas, causan un mayor numero de bajas (maternidad),
lo que conlleva depreciacion y menor acumulacidn de capital humano, que se traduce

en una penalizacién salarial®*.

Grafico 5. Tasa de actividad por sexo y grupo de edad (2005-2017)

TASAS DE ACTIVIDAD POR SEXO Y GRUPO DE EDAD {ESPANA, 2005 v 2007)
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Fuente: Encuesta de Poblacién Activa (INE), segundos trimestres, 2005 y 2017

Este grafico nos muestra la ocupacién laboral para hombres y mujeres de diferentes
grupos de edad entre 2005-2017. Se puede observar que la curva que representa a la
mujer se acerca a la del hombre. Muestra buen ritmo de crecimiento la incorporacién
de la mujer y se produce un cambio en el patrén de comportamiento.

Son los grupos de jovenes quienes disminuyen su presencia en el mercado laboral. La
actividad femenina se ha trasladado del grupo de 25-29 afios con un 83% en 2005, al
de 40-44 afios con un 86% en 2017, esto se debe a que ha desaparecido la tendencia
por parte de las mujeres en edad de maternidad de abandonar el mercado laboral a
partir de 2005.

Por fin se estd invirtiendo el modelo tradicional de participacion femenina,
pareciéndose cada vez mas al de los hombres, con mayores tasas y grado de
permanencia en edades intermedias. Aun asi en las edades donde las mujeres tienen

** Cebrian y Moreno, 2013 y 2015
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superiores tasas de actividad, la brecha de género se ve incrementada, a partir de los
45 afios. Como es normal, al incrementarse la tasa de actividad disminuye a la vez el
numero de inactivas. Puede apreciarse de nuevo la brecha de género en los motivos
gue provocan la inactividad de hombres y mujeres, siendo los principales motivos en el
caso de los hombres la jubilaciéon y los estudiantes; en cambio, las causas de las
mujeres se debe a las responsabilidades familiares, el porcentaje ha pasado de un 43 a
un 25% en el periodo y se ha producido un incremento de la inactividad por causa de la
mayor presencia en el mercado laboral, de un 11% a un 20%.

Grafico 6. Razones de inactividad por sexo y grupo de edad (2017)
RAZONES DE LA INACTIVIDAD POR SEXO Y GRUPO DE EDAD (Espafia, 2017)
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Fuente: Encuesta de Poblacidn Activa (INE), segundo trimestre, 2017.

Este gréafico representa los motivos por los que hombres y mujeres de entre 25 y 29
afos no buscan empleo. Se evidencian las diferencias por edad y sexo. Se considera la
formacién en el caso de los hombres como motivo principal para no buscar empleo vy, a
medida que incrementa la edad destacan también las enfermedades o la incapacidad,
dejando sin representacién causas motivadas por tener que atender responsabilidades
familiares o el cuidado de personas dependientes. Sin embargo, estos ultimos son los
principales motivos de inactividad femenina, siendo hasta los 35-39 afios de edad los
cuidados de dependientes los que tienen mayor representacion y desde esa edad las
responsabilidades familiares.

Hay que destacar que las causas de inactividad femenina relacionadas con las
responsabilidades familiares siempre tienen representacién, desde la etapa de
emancipacién y paso a la vida adulta, hasta la aproximacion de la jubilacidn, esto es
causado por la crianza de los hijos y al cuidado de dependientes y mayores.
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En lo que se refiere a causas de inactividad relacionadas con el nivel educativo no se
encuentran evidencias que demuestren que sean causas de inactividad, es decir, no es
una casusa determinante pues, en grupos de mujeres de entre 25 y 29 anos en estado
de inactividad con estudios superiores, el 50% no buscan empleo por motivos
familiares. Las mujeres que sélo tienen estudios menores y lo consideran motivo de
inactividad es del 53%.

El principal motivo de inactividad entre los jovenes es la formacidn, evidenciandose en
estos Ultimos afios un incremento en la tendencia a alargar los procesos formativos,
sobre todo las mujeres. En el curso 2016-2017 el 55% de estudiantes matriculados en
grados o master fueron mujeres®.

Ademas se ha producido un incremento del porcentaje de personas con estudios
universitarios entre los mds jovenes respecto de los mas mayores. En el Cuadro 1
podemos observar dichos cambios:

20-24 25-29 30-34 35-35 40-44 45-43 o0-54
Hombres 15,8 35,8 35,6 31,6 26,1 24,3 23,9

2005 :
Mujeres 25,1 47,2 44,5 35,5 27.3 21,0 17.0
3017 Hombres 18.3 38,2 345 39,4 387 34,2 30,3
Mujeres 24,4 48,5 47,1 49,4 47,0 37,8 31,2

Fuente: Encuesta de Poblacién Activa (INE), segundos trimestres, 2005-2017.

Ha aumentado el nimero de personas con estudios universitarios para la mayoria de
grupos, tanto para el género masculino como para el femenino, destacando sobre todo
en algunos grupos de edad. En 2005 tenian estudios superiores el 35% de las mujeres
entre 35 y 39 afios y, en 2017 se ha alcanzado el 49%. Esto ha supuesto un punto
positivo para el proceso de integracién laboral de la mujer, produciéndose un
incremento del nivel de capital humano, suponiendo que la permanencia en el hogar y
la renuncia al mercado laboral para las mujeres que han invertido en su formacién no
resulte rentable. Por ello se considera que hoy en dia la tendencia natural de las
mujeres formadas es acceder al mercado laboral y permanecer en él. Son muchos los
estudios que reconocen que el nivel educativo es clave en relacién con la maternidad,
gue da lugar a que un mayor nivel educativo suponga el retraso de la maternidad o
incluso, la renuncia a la misma2®.

Esto se traduce en una menor brecha de género en los niveles de estudios mas altos,
sobre todo entre los mas jévenes.

* Datos obtenidos del Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte.
26
Legazpe, 2015.

Pagina

26



Cuadro 2. Brecha de género en la Tasa de Actividad entre 20 y 54 afios, por grupos de
edad y nivel de estudios (2005-2017).

2005 2017
Primarios Secundaria Secundaria Superiores Primarios Secundaria Secundaria Superiores
0 menaos  primera segunda 0 menos  primera segunda
etapa etapa etapa etapa
20-24 298 14,9 6,3 -0.6 274 7.0 9.6 -6, 4
25-29 369 19,9 9.6 1.5 28,0 10,3 -0,1 -0,8
3034 315 34,5 16,8 9,7 29,0 15.7 11,0 4.3
3539 405 37,7 25,9 13,3 255 14.2 10,0 7.2
044 376 35,2 20,4 124 167 15,5 8,0 5,0
45-49 441 39.9 21,4 97 271 18,8 135 7.3
50-54 57.6 465 25,6 10,7 31,1 234 19,3 8.2

Fuente: Encuesta de Poblaciéon Activa (INE), segundos trimestres, 2005-2017.

Este cuadro muestra la brecha de participacién para grupos de edad y niveles de
estudios. Entre los jovenes con estudios superiores la brecha es positiva para las
mujeres. Aunque se mantiene mas elevada entre los 35 y los 44 afios a causa de la
mayor inactividad de las mujeres, que coincide con la maternidad y crianza de los hijos.

En resumen, el andlisis del comportamiento laboral entre grupos de edad deja claro
que la participacion de la mujer en los grupos mas jovenes ha experimentado un
cambio con respecto a los grupos de mujeres de mayor edad, tendiendo a igualarse la
presencia de las mujeres a la del hombre en el mercado laboral. La reduccion de la
brecha es debido al incremento del nivel de estudios, siendo menos en los superiores
con un 78%, que para los hombres, de un 84%.

5.3 Las mujeres y la precariedad laboral: La temporalidad y parcialidad

Aunque el nivel de empleo femenino ha alcanzado ahora el que tenia antes de la crisis,
es un trabajo que se caracteriza por ser de baja calidad y precario, dando lugar a
empleos parciales y temporales. Se tratan, en su mayoria de empleos relacionados con
el empleo por cuenta ajena.

La contratacién temporal es un punto negativo que caracteriza al empleo en nuestro
pais, siendo elevadisimo el porcentaje de trabajadores con este tipo de contratos. Este
tipo de empleo se ha mantenido al alza desde los afios 80, sin que las medidas
implantadas para intentar paliarlo hayan tenido resultado positivo, ni se haya logrado
disminuir el porcentaje significativamente, apreciandose ademds, que la tasa de
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empleos de este tipo que representa a las mujeres es siempre superior que la que
representa a los hombres?’.

Esta tasa disminuyd con la crisis, pero es légico, puesto que no se destruia la
temporalidad del empleo, sino el empleo en si. Ahora con la recuperacién econdmica
la temporalidad ha vuelto a repuntar y a ser la caracteristica mas comun de la creacidn
de empleo. Asi, mas del 90% de los contratos que se realizan cada afo son
temporaleszs. La temporalidad aumenta cada afio desde que comenzd la recuperacion
econdmica, situandose en un 27% la tasa de temporalidad media, a la vez que se sitUa
la de mujeres dos puntos por encima de la de los hombres. Unos 4 millones de
asalariados de los 16 existentes, son empleos temporales, siendo la mitad de mujeres.

Grafico 7. Tasa de variacion del empleo temporal e indefinido, por sexo (2006-2017)
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Fuente: Encuesta de Poblacién Activa (INE), datos trimestrales, 2006-2017.

El grafico nos muestra la evoluciéon que han tenido las tasas de empleo temporal e
indefinido entre 2006 y 2017, como ya hemos expuesto anteriormente se produjo con
la crisis una destruccién de empleo temporal, pero desde finales de 2013 que se
comienza a crear empleo, aumenta la contratacién temporal por encima de la
indefinida. Y, a partir de 2016 se ve incrementada la tasa de temporalidad de las
mujeres por encima de la de los hombres. En los afios de la crisis ambas eran
equiparables, pero con la recuperacién se hace latente de nuevo la brecha de género
laboral, siendo de nuevo las mujeres las que sufren la temporalidad.

En lo que respecta al empleo parcial, también se ha producido un aumento del mismo,
encontrandose al inicio de la crisis en un 11,1 % a encontrarse en 2017 en un 16%.
Hemos de puntualizar que esta vez se ha hecho notar tanto entre la oblacién femenina

%’ Cebrian y Moreno, 2008
*® Datos aportados por el Servicio Piblico de Empleo (SEPE)
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como en la masculina, aunque incide de forma inferior en esta ultima (7% frente a un
25%).

Grafico 8. Tasa de parcialidad por sexo y porcentaje de trabajadores a tiempo parcial
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Fuente: Encuesta de Poblacidon Activa (INE), datos trimestrales, 2005-2017.

El grafico muestra la evolucién de la tasa de parcialidad para hombres y mujeres y el
porcentaje de que su situacidn se debe a no haber podido encontrar un empleo a
jornada completa. Se puede observar como la tasa de empleo femenino a tiempo
parcial es superior a la masculina. También se aprecia que un 63% de los hombres y un
55% de mujeres contratadas a tiempo parcial preferirian un empleo a tiempo
completo. Todo ello se ve reflejado a parte de en la precariedad de dichos empleos, en
menores ingresos y prestaciones sociales.

6. Ambito normativo

En este epigrafe vamos a analizar los distintos dmbitos normativos que regulan las
caracteristicas de la mujer en el mundo laboral

6.1 Normativa de ambito Internacional

Aunque en el dmbito internacional ya se contaba con normativas que avalaban los
Derechos Humanos, se hace necesaria la configuracién de marcos juridicos que
incidieran de forma especifica sobre la situaciéon de desigualdad que sufria la mujer.
Existen distintas normas que han jugado un papel muy importante en materia de
igualdad, como pueden ser:

Pagina

29



e Carta fundacional: creada por la ONU en 1945 en la que se definen y protegen
los derechos y libertades del ser humano

e Comisién de la Condicidn Juridica y Social de la Mujer: de 1946, elaboracién de
informes para el Consejo Econdmico y Social sobre la promocién de los
derechos de la mujer en politica, economia, educacion, etc.

e Declaracién Universal de Derechos Humanos: de 1948, que proclama la
igualdad de derechos de hombres y mujeres.

Se declardé en 1975 el Afio Internacional de la Mujer y el Decenio de las Naciones
Unidas de la Mujer empezd en ese mismo ano, a partir de entonces tuvieron lugar
numerosas conferencias para el desarrollo de politicas de igualdad, como La
Convencion sobre la Eliminacién de la Violencia Contra la Mujer en el afio 1993, que
trata la normativa internacional sobre violencia contra las mujeres. Ademads de
consensuar un acuerdo entre Estados para la eliminacion de la violencia contra la
mujer.

Estas normativas internacionales sirven como punto clave de inicio de las politicas
publicas a la vez que un marco referente al que se acogen las normativas estatales
para el desarrollo de sus propios planes y normativas de igualdadzg.

6.2 Normativa de ambito Europeo

La Unién Europea ha sido determinante a nivel europeo dentro del marco normativo
de la igualdad, pues ha aportado ideas, directivas, ha hecho recomendaciones y
resoluciones, las cuales han supuesto el eje de materias de igualdad y servido de
ejemplo a los Estados miembros.

La normativa mas importante dentro de esta regulacién es el Tratado de Amsterdam,
gue ampliando el Tratado de Roma, que versa sobre salarios y discriminacion por razén
de sexo. Si los Estados miembros adoptan las acciones comunitarias esto conlleva la
implantacion de medidas de accién positiva por parte de los mismos. Entonces, desde
este instante, la materia de igualdad de mujeres y hombres tendra preferencia para la
UE, quedando el Consejo obligado a la adopcion de medidas que logren el
cumplimiento de ésta.

Asi, hemos de destacar el articulo 141 del Tratado de Amsterdam, que dice lo
siguiente: “1. Cada Estado miembro garantizard la aplicacion del principio de igualdad
de retribucion entre trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo o para un
trabajo de igual valor.

2. Se entiende por retribucion, a tenor del presente articulo, el salario o sueldo normal
de base o minimo, y cualesquiera otras gratificaciones satisfechas, directa o
indirectamente, en dinero o en especie, por el empresario al trabajador en razon de la
relacion de trabajo.

*® Ministerio de Igualdad: Marco Normativo y juridico de las politicas de igualdad.
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La igualdad de retribucion, sin discriminacion por razdn de sexo, significa:

a) que la retribucion establecida para un mismo trabajo remunerado por unidad de
obra realizada se fija sobre la base de una misma unidad de medida;

b) que la retribucion establecida para un trabajo remunerado por unidad de tiempo es
igual para un mismo puesto de trabajo.

3. El Consejo, con arreglo al procedimiento previsto en el articulo 251 y previa consulta
al Comité Econdmico y Social, adoptard medidas para garantizar la aplicacion del
principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato para hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion, incluido el principio de igualdad de retribucidn para un
mismo trabajo o para un trabajo de igual valor.

4. Con objeto de garantizar en la prdctica la plena igualdad entre hombres y mujeres en
la vida laboral, el principio de igualdad de trato no impedird a ningtn Estado miembro
mantener o adoptar medidas que ofrezcan ventajas concretas destinadas a facilitar al
sexo menos representado el ejercicio de actividades profesionales o a evitar o
compensar desventajas en sus carreras profesionales”.

La UE utiliza también las Directivas, que son de obligado cumplimiento para los Estados
miembros, algunas de las mas importantes son:

e Directiva 75/117, de 10 de febrero, nace con el fin de que se aplique el
principio de igualdad de sexo en el empleo, para eliminar la desigualdad
salarial.

e Directiva 76/207, de 9 de febrero, hace referencia a la igualdad en el acceso al
empleo.

e Directiva 79/7, de 19 de octubre, aplica el principio de igualad de trato entre
hombres y mujeres en el ambito de la seguridad social.

e Directiva 2002/73, expone la discriminacion, distinguiendo entre directa e
indirecta.

También se utilizan las resoluciones y recomendaciones provenientes del Consejo
Europeo, siendo las mas importantes:
e Resolucién del Consejo de 12-VII-82, que promociona la igualdad de
oportunidades de la mujer.
e Recomendacion del Consejo 13-XII-84, de acciones favorables hacia las
mujeres.

Ademas de todas estas medidas, la UE realizdé otros programas encaminados a la
igualdad de oportunidades en los afios ochenta, que fueron el comienzo del impulso
de igualdad en los Estados miembros.

Se articularon programas de accidn que realizaron legislaciones adecuadas en igualdad

de trato y promocidn positivas hacia la mujer en ambitos de formacidon y empleo. En
los siguientes afos se realizaron varios programas mas que pretendian la consecucion
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de la tan ansiada igualdad, que culmind con la Conferencia Mundial de Beijing de 1995,
que asentd un importante punto de inflexién mundial sobre la igualdad de género®.
Debemos hacer referencia al programa de accion de 2006 que tenia como objetivo la
promocion de la igualdad mediante la asistencia y apoyo a la estrategia comunitaria.

Hoy en dia se encuentra vigente la Estrategia Marco Comunitaria sobre igualdad entre
hombres y mujeres, que nace fruto del Plan de Trabajo para la igualdad entre hombre
y mujeres de 2006, entre sus principales objetivos destacan fomentar la independencia
econémica de las mujeres, la igualdad salarial, igualdad en la toma de decisiones,
eliminar la violencia sexista, igualdad en la accidn exterior, etc. Para que estos
objetivos se consigan, se establece un sistema de cooperacién entre la Comisién, las
instituciones europeas y los Estados miembros adheridos al plan.

Otra institucién importante es el Instituto Europeo para la Igualdad de Género, cuya
sede se encontraba en Bruselas en 2007, hoy en dia se encuentra en Lituania, desde
que comenzara su actividad en 20103, Su principal objetivo es conceder su ayuda a las
instituciones europeas y Estados miembros para fomentar la igualdad de género en las
politicas europeas y nacionales.

6.3 Normativa de ambito Nacional

Dentro del marco legislativo espanol en materias de igualdad se observa la evolucién
que ha tenido la sociedad y el proceso de transformacion que ha vivido Espaiia dentro
de su andadura en la UE.

La primera referencia a la igualdad se encuentra plasmada en la norma suprema de la
nacién espafiola, la Constitucion. Aunque somos conscientes que aun queda mucho
por hacer en este tema, ya que la realidad es que siguen habiendo multitud de
desigualdades por razén de género, quedando siempre la mujer en situaciéon
desfavorable e inferior. Estas situaciones las observamos dia a dia, incluso en nuestro
entorno mas cercano, viendo como mujeres dejan un trabajo para dedicar tiempo a la
vida familiar o, mujeres que reciben una retribuciéon inferior a un hombre aun
realizando el mismo trabajo y con las mismas responsabilidades.

Debe ser el Estado Social quien persiga la igualdad y vele por ella, pues el Estado Social
y democratico de Derecho debe ser una lucha que ganen los ciudadanos, con su
evolucidon dentro de la UE desde mediados del siglo XIX, pero que no llegd a
implantarse hasta el siglo XX*2. Se consiguieron democracias con cierta formalidad,
pero lo cierto es que no hacian mencién a las mujeres, las cudles accedieron a la

30 Conferencias Mundiales de la Mujer, Beijing. Lugar de publicacion: ONU mujeres.
http://www.unwomen.org/es/how-we-work/intergovernmental-support/worldconferences-
on-women

*' MINISTERIO DE ASUNTOS EXTERIORES Y DE COOPERACION, Instituto Europeo de la
Igualdad de Género, 2007, Lituania. Recuperado de
http://www.hablamosdeeuropa.es/panorama/instituciones/igualdad

32 Balaguer, ML, 2005
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politica y a sus derechos a la misma mucho tiempo después y alcanzando sdlo algunos
< - 33
ambitos™.

Hay que destacar que el Estado de aquellos anos privaba a las mujeres de cualquier
derecho alcanzado. Un ejemplo de ello es El Codigo de Napoledn de 1805, que dejaba
a la mujer una minudscula capacidad, y la poca que tenia debia ser bajo la supervisién
de su marido. Ademas hasta 1931, ninguna las Constituciones realizadas en Espafia
hacian ningun tipo de referencia a la igualdad ni a la no discriminacién por razén de
sexo. Fue entonces con la Constituciéon Republicana cuando se logré avanzar un poco
en este ambito, pues se reconoce la igualdad juridica entre hombres y mujeres.

Pero aunque se produjeron estos avances, con la época franquista a partir de 1936, se
retrocedid a pasos agigantados en igualdad. Se procedié a la aprobacién de normas
que restringia la libertad de la mujer, que la llevaban de nuevo a la sumision, es decir,

III

volviendo a lo que se consideraba errédneamente su “posicidn original”. También se
derogaron la ley del divorcio y el matrimonio civil y la familia vuelve a ocupar el centro
de atencién de la mujer, dedicdndose por completo a ella y bajo las 6rdenes del
marido para cualquier decisién. En lo que respecta al trabajo, se volvidé a limitar su

acceso a este y debia prestar consentimiento su marido, etc.

El cambio mds importante, radical y que supuso el avance y la consecucién de las
igualdades y derechos que hoy conocemos fue con la Constitucion de 1978,
consagrando el principio de igualdad que ya hemos nombrado al principio de este
epigrafe, exponiendo los valores superiores de libertad, justicia, igualdad y el
pluralismo politico, que serian los valores a alcanzar como objetivo final.

También expone la “lgualdad Material”, que debe ser tarea de los poderes publicos

. . . 4 ,
que dicha igualdad entre sexos se haga efectiva®. Y, otro de los puntos mas
importantes es el “Principio de no discriminaciéon”.

Es en el articulo 14 el que expone que todos los espafioles son iguales ante la ley, sin
gue haya lugar para la discriminacién por razéon de sexo. Asi, el articulo reconoce lo
gue se llama “Igualdad Formal”, que se divide en dos aspectos:

e lgualdad ante la ley: Es la obligacién de los poderes publicos que se encargan
de la aplicacion de la ley de hacerla cumplir sin excepcion. Un ejemplo de ello
es la STC 8/1981, de 30 de marzo, que recae en la igualdad de aplicacion de la
ley, esto es, un érgano debe aplicar las mismas decisiones en casos similares,

3 BALAGUER, M. L.: Mujer y Constitucion. La Construccion juridica del género, Madrid, 2005, pag.

81 citada en MORAGA, M. A.: La Igualdad entre Mujeres y Hombres en la Constitucion Espafiola de1978,
Universidad de Alicante, 2006, pp. 53-69

** RAMOS, M. Y ROJAS, G.: Transformaciones del Estado Social y de Derecho del Trabajo (libro
homenaje al Profesor Manuel Alvarez de la Rosa con motivo de su jubilacion), Editorial Comares,
Granada, 2014, pag. 429.
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no puede cambiar sus decisiones arbitrariamente, y si lo hace, habrd de
fundamentarlo de forma razonada. Para que el Tribunal Constitucional pueda
reconocer alguna diferencia en casos iguales ha de cumplirse que sean ante el
mismo o6rgano judicial, supuestos idénticos y que se argumente de forma
razonada el cambio de criterio.

e |gualdad en la ley: se pretende evitar situaciones de desigualdad entre
individuos, aqui no se impiden las diferencias ante casos distintos. Pero si que
existen una serie de requisitos para poder establecer las diferencias, considerar
si se vulnera o no la igualdad en el trato y hay que estudiar cada caso individual
y determinar si la diferencia que se produce en el trato es de forma licita o si es
proporcional al fin perseguido. Se permite la diferencia de trato en los casos
que versen de situaciones diferentes, asi se reconoce en la STC 75/1983, de 3
de agosto, en la que se dicta que ha de haber proporcionalidad de los medios
utilizados a la finalidad que se pretende, respetando siempre los derechos y
libertades.

A la vez que se expone todo lo anterior, se pretende como fin principal la igualdad y
eliminar la situacién de marginacion que sufria la mujer, haciendo de ella un grupo
diferenciado a lo largo de los afios en nuestro pais.

Tras la promulgacién de la actual Constitucion han surgido varias jurisprudencias a
modo de compensacion, que sirven de justificacion para paliar la situacion
discriminatoria. Aun asi, nuestra Constitucidn no establece medidas de accion positivas
a favor de la mujer como otros paises europeos, como es el caso de Alemania, Austria
o Finlandia. Pero, el Tribunal Constitucional permite diferencia de trato favorable
siempre que no vaya en contra de ninguna cldusula discriminatoria. No fue hasta 1987
gue comenzaron a surgir sentencias que concedian ventajas a la mujer, ejemplo de ello
son:

e ST 128/87, de 16 de julio: en la que se reconoce como no discriminatorio hacia
el hombre el hecho de recibir un complemento salarial en concepto de gastos
de guarderias para la mujer.

e STC 19/89, de 31 de enero: se reconoce como no discriminatorio la diferencia
de las pensiones de jubilacion anticipadas de las mujeres del sector textil, en un
intento de compensar la situacién de discriminacién e inferioridad que sufrian
las empleadas femeninas.

e STC 28/ 1992, de 9 de marzo: que reconoce como no discriminatorio la
compensacion salarial para transporte nocturno que se concedia a las mujeres
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empleadas de la Compafia Telefénica, pues se entendia como una
compensacion por la desventaja e inferioridad de sus condiciones de trabajo™.

Otra normativa que establece el principio de no discriminacién por razén de sexo en el
mundo laboral es la Ley del Estatuto de los Trabajadores, que en su articulado expone
premisas como la del articulo 22.3 que dice que los profesionales deberdn ajustarse a
criterios y sistemas que garanticen la no discriminacidn, tanto directa como indirecta
entre mujeres y hombres. El 23.2 sobre Promocidon y Formacién Profesional en el
trabajo, que establece que en toda negociacidn colectiva se garantizard la ausencia de
discriminacion directa e indirecta y, también el articulo 24.2, sobre Ascensos y
Promocién Laboral, estableciendo que los criterios que se utilicen para tal fin deben
garantizar, de nuevo, la ausencia de discriminacién directa o indirecta de ambos sexos
y, ademas, se podran establecer medidas de acciéon positiva que tiendan a la
eliminacidon o compensacién de situaciones de discriminacion.

En lo que respecta al salario, en su articulo 28 “Igualdad de Remuneracién por razén
de sexo”, se establece que “El empresario estd obligado a pagar por la prestacion de
un trabajo de igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y
cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda
producirse discriminacidon alguna por razon de sexo en ninguno de los elementos o
condiciones de aquélla.”*®

En Espafia se han ido creando diversas leyes a lo largo de los afios para adaptarse en
materias de igualdad a la normativa europea, como es el caso de la Ley 39/1999, de 5
de noviembre, que ensalza la conciliacién de la vida laboral y familiar de los
trabajadores, a la vez que ha realizado cambios en relacidon a permisos y excedencias
por maternidad, paternidad y cuestiones de cuidados familiares. En 2003 se establecen
medidas que valoren el impacto de género de las normas introducidas por el gobierno,
cuando se establezcan proyectos de ley o aprobacion de otras normas, esto se hizo a
través de la Ley 30/2003, de 13 de octubre.

Y, en 2007 se crea una normativa importante de nuevo en materia de igualdad, la LO
3/2007, de 22 de marzo, Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, que lleva consigo
la incorporacién de dos directivas la 2002/73/CE, que versa sobre la aplicacion del
principio de igualdad entre hombres y mujeres en relacién con el acceso al trabajo, la
formaciodn, la promocidn y las condiciones de trabajo y, en segundo lugar, la Directiva
2004/113/CE, que también estable el principio de igualdad, pero en este caso en lo
gue se refiere al acceso a bienes y servicios y su suministro®’.

s MORAGA, M. A.: La Igualdad entre Mujeres y Hombres en la Constitucion Espafiola de 1978,
Universidad de Alicante, 2006, pp. 53-69.

% Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, Boletin Oficial del Estado, Madrid, 2015

3 Ley Organica 3/2007, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres. Boletin Oficial del Estado,
Madrid, Espafa, 22 de marzo de 2007
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Todo ello es fruto de la aplicacion del “Principio de transversalidad”, que enuncia que
ha de tenerse en cuenta la perspectiva de género en todas las politicas que se realicen
en Espafia, sea de la materia que sea y en todos los dmbitos, estatal, autonédmico y
local.

Asi, no olvidemos hacer referencia al articulo 3 de esta ley que dice: “el principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion,
directa o indirecta, por razon de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad,
la asuncidn de obligaciones familiares y el estado civil”.

Gracias a dicha ley se crearon organismos que han aportado mucho en esta materia
como son: la Comisién interministerial de igualdad entre mujeres y hombres, Unidades
de igualdad y el Consejo de Participacion de las Mujeres, ademas de la creacion de un
Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades.

En conclusion, todos estos planes y normativas expuestas, tanto a nivel nacional como
europeo, intentan que la sociedad las lleve a la practica para lograr que la igualdad
entre hombres y mujeres sea una realidad.

7. Igualdad de hombres y mujeres: Planes de igualdad y organismos reguladores

Siempre ha existido discriminacién a lo largo de los afios en contra de la mujer pues,
resulta que el sexo siempre ha tenido un papel fundamental en la sociedad, existiendo
especialidades juridicas que no favorecen al colectivo femenino®.

Aunque en la actualidad se ha evolucionado mucho en este aspecto se sigue notando
la desigualdad aunque con mucha menos frecuencia.

7.1 Organismos reguladores

Para regular la igualdad, es Espafia se desarrollan politicas tanto a nivel estatal como a
nivel autondmico, pues conlleva la creacion de toda clase de organismos tendentes a
implantar politicas de igualdad.

e A nivel estatal: la institucion principal es el Instituto de la Mujer y Para la
Igualdad de Oportunidades, se cred en 1983, pues era necesario un cambio de
actitud y comportamiento, forma de vida y estructuras de la sociedad que no
dejaban desarrollarse y evolucionar a la mujer como persona. Fue
precisamente un grupo de mujeres que defendian la igualdad de oportunidades
quienes dieron impulso a la creacion de un organismo incurso en la
Administracién, que tenia como funcién primera la de disefar, promover y

¥ Ventura A, 1999

Pagina

36



poner en funcionamiento estrategias y acciones que se dirigian a mejorar la
situacion de las mujeres.

El Instituto tuvo dos grandes lineas de actuacién, por un lado, se impulsé la creacién de
servicios de informacién, atencién y desarrollo de programas de formacién para las
mujeres; y por otro, se fomentaron actuaciones para promover y coordinar politicas
que se dirigian a mujeres desde la Administracién®.

Las politicas para la igualdad se centraron en diversos Planes para la Igualdad de
Oportunidades de las Mujeres, que se centraban en conseguir la eliminaciéon de
diferencias por causas de sexo y establecer una discriminacién positiva a favor de la
mujer en la sociedad.

Dichos planes fueron el pilar que asentd el marco de referencia hacia objetivos que se
debian cumplir por todos los que estuvieren implicados, exigiéndose un seguimiento
mientras se prolongara en el tiempo.

Tras muchas reformas en este dmbito, actualmente, el Instituto de la Mujer se
encuentra adscrito a la Secretaria de Estado de Servicios Sociales e lgualdad, que ha
desarrollado diversos programas encaminados a la igualdad dentro de Espafia vy, a
partir de él se han creado otras instituciones a nivel autondmico.

e A nivel autondmico: también existen instituciones que se encargan de la
promocion de politicas de igualdad, entre las que podemos destacar, en primer
lugar, el Emakunde (Instituto Vasco de la Mujer), creado el 5 de febrero de
1988 por la ley vasca, su objetivo principal es tratar de fortalecer estructuras
gue trabajen enfocadas a favor de la igualdad, fomentar redes de trabajo y el
impulso de dmbitos privados en los que se trabaje a favor de la igualdad entre
mujeres y hombres. Para la consecucién de estos objetivos se desarrollaron
Planes de lgualdad, encargados de orientar las actividades de los poderes
publicos vascos durante la legislatura en materia de igualdad. Por ello, en 2005
se crea la Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres, que desencadend un
gran avance para una nueva etapa social. Entre sus funciones principales
destacan: la elaboracidon de directrices para conseguir los objetivos del
Instituto, seguimiento de las politicas de igualdad y la legislacién autondmica
del principio de igualdad, elaboracion de propuestas dirigidas a eliminar los
obstaculos que impiden la igualdad de sexos, disefio e impulso de medidas que
integren a la mujer en todas las areas politicas, proponer las condiciones
basicas minimas de igualdad, etc.

3 MINISTERIO DE SANIDAD, SERVICIOS SOCIALES E IGUALDAD: Instituto de la Mujer y Para la Igualdad
de Oportunidades, Vid: www.inmujer.gob.es
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Y, una de las funciones de mas importancia es la de elaborar proponer el Plan
para la lgualdad de Mujeres y Hombres. Ademds, entre otras funciones se
encuentran también el asesoramiento y ayudas de otro tipo de medidas de
fomento que doten a empresas y organizaciones de recursos de todo tipo para
que puedan impulsar la igualdad, proposiciones de prestaciones sociales que
permitan la conciliacion de la vida familiar y laboral, tanto para mujeres como
para hombres, actividades y campafas de sensibilizacién sobre la igualdad y
denuncias por discriminacién, abusos y violacidon de derechos de la mujer por
razon de sexo.

Cabe destacar también, que ejerce potestad sancionadora en materia de
igualdad®® basandose en la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de
Mujeres y Hombres.

Como hemos visto en el Pais Vasco se llevan a cabo importantes medidas en la
lucha por la igualdad entre mujeres y hombres.

En segundo lugar, vamos a analizar ahora las cuestiones que se llevan a cabo en
Andalucia, para ello hemos de hablar del bien conocido Instituto Andaluz de la
Mujer, creado a través de la Ley 10/1988, de 29 de diciembre, de Presupuestos
de la Comunidad Auténoma de Andalucia, se trata de una organizacién que
depende directamente de la Consejeria de lgualdad, Salud y politicas sociales
de la Junta de Andalucia. Entre sus funciones principales se encuentra asesorar
al Gobierno Andaluz e impulsar y coordinar actividades de todas las Consejerias
para desarrollar y ejecutar Planes de Igualdad de Oportunidades, realizar el
seguimiento de las normativas y su aplicacidn en relacién con el principio de
igualdad, asi como la creacién de servicios especiales para mujeres.

En tercer y ultimo lugar, vamos a hacer referencia del Instituto Asturiano de la
Mujer, se trata de un drgano del Gobierno del Principado de Asturias, que se
encuentra adscrito a la Consejeria de la Presidencia y es el responsable de la
efectividad del principio de igualdad entre mujeres y hombres. Se creé a partir
del Decreto 61/1999, de 10 de agosto y entre sus principales funciones se
encuentran: el desarrollo de programas para la Comunidad Auténoma
impulsando programas, medidas y servicios que traten de eliminar y solventar
la discriminacion de la mujer, proponiendo medidas que faciliten el acceso de
las mismas al mercado laboral, su formacidon e iniciativa empresarial de la

40 COMUNIDAD AUTONOMA DE PAIS VASCO: Emakunde (Instituto Vasco de la Mujer), 1988, Pais
Vasco. Vid.: www.emakunde.euskadi,eus/emakunde/-/informacion/funcionesemakunde/#
sthash.JUrcWqj9.dpuf
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mujer. Ademas, ejecutan proyectos que se basan en promover una educacion
no sexista y que favorezcan el reparto de actividades y responsabilidades, tanto
publicas como privadas e impulsar la participacion de la mujer en actividades
sociales politicas y culturales de la Comunidad Auténoma™.

7.2 Actuaciones de los 6rganos de gobierno

Tanto a nivel estatal como autondmico se realizaron diferentes planes a raiz de

estrategias que impulsaran las politicas de igualdad.

A nivel estatal se realizaron los siguientes planes:

-l Plan para la lgualdad de Oportunidades de las Mujeres 1988-1990, se
presentd al Consejo de Ministros en 1987 y pretendia una estrategia de mejora
social para las mujeres.

-1l Plan para la Igualdad de Oportunidades de las Mujeres 1993-1995, cuyo fin
era avanzar, promocionar y llevar a cabo medidas de accién positiva para la
mujer.

-lll Plan para la Igualdad de Oportunidades de las Mujeres 1997-2000, fue el
encargado de introducir el principio de igualdad en todas las politicas del
gobierno y desarrolld6 multitud de acciones de promocidon de actividades
empresariales femeninas y de conciliacion de la vida familiar y laboral.

-IV Plan para la lgualdad de Oportunidades de las Mujeres 2003-2006, su
principal objetivo fue potenciar la diferencia de sexos y para ello aplicaba
politicas de accidn positiva donde se necesitaba. También realizaba acciones
para la conciliaciéon, eliminando barreras de acceso e incidia en la desigualdad
salarial. Incluido en este plan se aprobé el Plan Nacional contra la
discriminacion laboral de la mujer de 2003*. Y, después, en 2007 se aprueban
los Planes Estratégicos de Igualdad incursos en la LO 3/2007, de 22 de marzo,
para la efectiva igualdad de mujeres y hombres.

Después se aprueba el 14 de diciembre de 2007 el Plan Estratégico de Igualdad
de Oportunidades entre Mujeres y Hombres (2008/2011), el cual se rige por los
siguientes principios: se redefine un nuevo modelo de ciudadania, en el que se
deja de tomar a las mujeres como un colectivo y a los hombres como
referencia; se empodera a las mujeres, pues se favorece su acceso a puestos de

1 GOBIERNO DEL PRINCIPADO DE ASTURIAS: Instituto Asturiano de la Mujer, 1999. Asturias.
Vid.: http://institutoasturianodelamujer.com/iam
*2 MINISTERIO DE IGUALDAD: Marco Normativo y juridico, cit., pp. 26-27
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decision donde adquiere responsabilidad y se valora lo que puede aportar a la
empresa; reconocimiento de la importancia que tiene la innovacidn cientifica y
tecnoldgica como referencias de cambio social y la eliminacién de barreras que
suponian la exclusidon de mujeres en este ambito.

Y, por ultimo, el mas actual, el Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres (2014/2016). Fue aprobado el 7 de marzo de 2014
con el objetivo de 224 actuaciones y 35 objetivos. Al seguir existiendo notorias
desigualdades, se centra en aclarar medidas para seguir luchando contra la
desigualdad y eliminar cualquier tipo de discriminacién.

e A nivel autondmico nos encontramos con el Plan Estratégico para la Igualdad
de Oportunidades entre Mujeres y Hombres de Castilla, cuyo principal objetivo
es evolucionar en la igualdad real y efectiva entre hombres y mujeres. También
se dedica al trato de la conciliacién, la violencia de género, el empoderamiento
y la educacion.

8. La salud laboral

Sabemos que la salud en el trabajo es un concepto muy amplio pero, se puede afirmar
que existen diferencias en ciertas restricciones hacia el empleo femenino en algunas
ocupaciones o turnos de trabajo. Se trata cuestiones que se deben abordar,
precisamente desde la perspectiva del acceso al empleo de la mujer y en lo que se
refiere a la proteccion especifica de la salud de la mujer en el trabajo.

Es sobre esta ultima cuestion, la proteccidn de la salud de la mujer en el trabajo, en la
gue se va a centrar la normativa dirigida a la proteccidon de la maternidad frente a los
riesgos laborales.

8.1 La proteccion de la maternidad frente a los riesgos laborales

En base al principio de igualdad y no discriminacidn se hace necesaria la justificacién
del establecimiento de una proteccidn especial en los casos de embarazo, maternidad
y lactancia de la mujer trabajadora, son casos especificos en los que se reserva
proteccion a la mujer y no puede extenderse al hombre.

El empresario estd obligado a establecer las medidas necesarias que garanticen la
proteccion de aquellos trabajadores especialmente vulnerables a los riesgos que se
deriven del trabajo, impuesto por el articulo 25 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre,
de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL).

En el articulo 26 de la LPRL, se hace referencia a la proteccion de la maternidad y debe
entenderse como una suma a la proteccion normal, es decir, supone una obligacién
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adicional para el empresario. Lo que se pretende con este articulo es traer a nuestro
Ordenamiento lo que contiene la Directiva 92/85/CEE, de 19 de octubre de 1992,
como no ha sido suficiente, se ha completado con una nueva redaccion de este
articulo 26%.

El contenido de este articulo no se centra sélo en la proteccién de la maternidad, sino
gue va mas alla, pues abarca el proceso de la gestacion, parto y la posterior lactancia.
El articulo también incluye la proteccion del feto, por lo tanto, se protege a la mujer, el
embarazo, el parto, la lactancia y al feto o hijo*.

Por todo ello vamos a proceder al analisis juridico de estas y otras cuestiones que
engloban estos conceptos.

8.2 La titularidad del derecho de proteccion y su alcance juridico

Es la mujer trabajadora la beneficiaria de la cobertura que otorga el derecho a la
proteccion especifica de la mujer. Por este motivo no se va a reconocer tal derecho de
proteccion al padre. Existe un sector doctrinal®® que asegura que deberia integrarse la
lactancia artificial dentro del articulo 26,4 LPRL y asi poder extender la proteccién a los

3 1. La evaluacién de los riesgos a que se refiere el articulo 16 de la presente Ley deberd comprender
la determinacién de la naturaleza, el grado y la duracion de la exposicion de las trabajadoras en
situacion de embarazo o parto reciente, a agentes, procedimientos o condiciones de trabajo que puedan
influir negativamente en la salud de las trabajadoras o del feto, en cualquier actividad susceptible de
presentar un riesgo especifico. Si los resultados de la evaluacién revelasen un riesgo para la seguridad y
la salud o una posible repercusion sobre el embarazo o la lactancia de las citadas trabajadoras, el
empresario adoptara las medidas necesarias para evitar la exposicion a dicho riesgo, a través de una
adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo de la trabajadora afectada. Dichas medidas
incluiran, cuando resulte necesario, la no realizacidn de trabajo nocturno o de trabajo a turnos.

2. Cuando la adaptacién de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase posible o, a pesar de tal
adaptacion, las condiciones de un puesto de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la
trabajadora embarazada o del feto, y asi lo certifique el médico que en el régimen de la Seguridad Social
aplicable asista facultativamente a la trabajadora, ésta deberd desempefiar un puesto de trabajo o
funcién diferente y compatible con su estado. El empresario debera determinar, previa consulta con los
representantes de los trabajadores, la relacion de los puestos de trabajo exentos de riesgos a estos
efectos. El cambio de puesto o funcion se llevara a cabo de conformidad con las reglas y criterios que se
apliquen en los supuestos de movilidad funcional y tendrd efectos hasta el momento en que el estado
de salud de la trabajadora permita su reincorporacidn al anterior puesto. En el supuesto de que, aun
aplicando las reglas sefialadas en el parrafo anterior, no existiese puesto de trabajo o funcién
compatible, la trabajadora podra ser destinada a un puesto no correspondiente a su grupo o a categoria
equivalente, si bien conservara el derecho al conjunto de retribuciones de su puesto de origen.

3. Lo dispuesto en los anteriores nimeros de este articulo sera también de aplicacion durante el periodo
de lactancia, si las condiciones de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la mujer o del
hijo y asi lo certificase el médico que, en el régimen de Seguridad Social aplicable, asista
facultativamente a la trabajadora.

4. las trabajadoras embarazadas tendran derecho a ausentarse del trabajo, con derecho a
remuneracion, para la realizaciéon de examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto, previo
aviso al empresario y justificacion de la necesidad de su realizacién dentro de la jornada de trabajo”.

“ Lépez Loépez, J., “Salud laboral y proteccién por maternidad”, en AAVV, Nuevos escenarios para el
Derecho del Trabajo: familia, inmigracion y nocion del trabajador,Madrid, 2001

s Garrigues Jiménez, Amparo, La maternidad y su consideracion juridico-laboral y de seguridad social,
Madrid, CES, 2004
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hombres trabajadores, pues existe la posibilidad de exposicidon a lesiones que afectan
al lactante, que se producen igualmente si es el padre quien se encarga del nifio.

Partiendo de estas premisas, se observan varias cuestiones juridicas basicas que
afectan en su ejercicio y delimitan su alcance juridico como son:

e La comunicacién al empresario

En este sentido encontramos diferencias entre nuestra norma interna y la regulacion
comunitaria de la Directiva 92/85/CEE, en esta directiva se restringe el ambito de
aplicacion porque se considera protegidas Unicamente a aquellas trabajadoras
(embarazadas o en periodo de lactancia) que informen a la empresa de su estado
conforme a la legislacion o de la forma comun que se realiza en la naciéon, mientras
qgue, en la norma interna, la proteccion no depende de una comunicacidn expresa.

Por tanto, el empresario tendrad obligacion de activar la proteccion si tuviera
conocimiento, sea por el medio que sea, del estado de especial riesgo. Aunque en
estos casos es dificil conocer el estado si no es de forma expresa, pues no es hasta un
avanzado estado de gestacion que puede haber notoriedad manifiesta. Asi, la
sentencia TSJ Madrid, de 18 de mayo de 2000, reconoce que no se puede exigir la
obligacion de comunicar la situacidon de gestacién por parte de la mujer trabajadora al
empresario, ya que tanto el embarazo, como la lactancia y el nacimiento del hijo,
forman parte del derecho a la intimidad de la mujer trabajadora, consagrado en el
articulo 18.1 de la Constituciéon Espanola. Es por ello que no puede hablarse de
incumplimiento del deber de colaboracién con el empresario para establecer unas
condiciones de trabajo seguras que se establece en el articulo 29,2,62 de la Ley
31/1995 por parte de la mujer trabajadora, ni de un quebrantamiento del deber de
buena trabajadora46.

e La evaluacion de riesgos

Es a la evaluacién de riesgos que ha de realizar el empresario a lo que queda
condicionada la tutela de la trabajadora. Segun el articulo 26.1 LPRL “la determinacién
de la naturaleza, el grado y la duracién de la exposicién de las trabajadoras en
situacion de embarazo o parto reciente, a agentes, procedimientos o condiciones de
trabajo que puedan influir negativamente en la salud de las trabajadoras o del feto, en
cualquier actividad susceptible de presentar un riesgo especifico”, el empresario debe
establecer las medidas para cada caso concreto. Tal riesgo debe analizarse en dos
fases, una primera fase inicial, en la que se tiene en cuenta un riesgo de caracter
general del puesto de trabajo, a la vez que se debe tener en cuenta que el trabajador
gue lo ocupe pueda tener la consideracién de especialmente sensible y, una segunda

* El art. 29 de la LPRL hace referencia a las obligaciones de los trabajadores en la materia
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fase continuada, en la que el empresario debe volver a evaluar los riegos en el caso de
que se hayan producido modificaciones en los equipos de trabajo, en las sustancias o
guimicos a utilizar o cuando se incorpore al trabajo una persona cuyas circunstancias
personales o estado bioldgico conocido le haga especialmente sensible.

Por estos motivos se ha de prestar especial atencion cuando el puesto de trabajo se
ocupe por una mujer embarazada o en periodo de lactancia y se han de tener en
cuenta todos los factores de riesgo iniciales y los posteriores, atendiendo al caso de la
mujer en las condiciones descritas. Se debe prestan atenciéon también a los aspectos
no materiales del trabajo, como pueden ser el cansancio fisico o mental, en los que
pueden incidir los trabajos nocturnos, cambios de turno, el ritmo de trabajo o
correcciones posturales, muy tipico de las cadenas de montaje®’.

e Adaptacién de las condiciones o tiempo de trabajo

Aqui lo que se pretende es la adaptacidn de las condiciones o tiempo de trabajo que
afecte a la trabajadora expuesta cuando del resultado de evaluacion de los riesgos se
manifieste la existencia de un posible riesgo para el embarazo o la lactancia. Por ello,
el empresario debe adoptar las medidas necesarias y realizar los cambios o
modificaciones oportunas para evitar el posible riesgo. Ademas de las modificaciones o
adaptaciones puede liberar a la mujer embarazada de la realizacién de trabajo por
turnos o del trabajo nocturno, por ejemplo, estableciéndose de esta forma cambios en
el horario y del régimen de turnos. Si comparamos lo que se prevé en la Directiva
92/85/CEE, que las trabajadoras no estaran obligadas a realizar trabajos nocturnos
durante embarazo o lactancia, se diferencia de lo que establece la LPRL, que estable
gue no se realizardn trabajos nocturnos sélo en los casos que sea necesario.

Si se producen estos o cualesquiera otros cambios, esto no debe afectar a los ingresos
gue se percibieran en conceptos de plus de nocturnidad, rotacién de turnos, etc. Asi, lo
han dejado claro sentencias como la STSJ Cataluiia de 20 de julio de 2000 y la STSJ
Extremadura de 29 de noviembre de 2001, donde reconocen a una trabajadora
embarazada el derecho a no realizar guardias médicas durante su periodo de
gestacion, sin que se vieran mermados sus ingresos. Esto es asi porque las salas de lo
social consideran que en el estado que se encuentra la trabajadora, la empresa esta
obligada a la adaptacién de las condiciones de trabajo, manteniendo la retribucion, lo
que implica que deben retribuirse las guardias no realizadas reclamadas por
imperativo legal, pues si no se realiza se incumple el derecho reconocido en el articulo
26 LPRL.

e El cambio de puesto de trabajo o funciones

Esto es necesario cuando hay posibilidad de riesgo para la trabajadora embarazada y
no sea posible evitarlo mediante la adaptacidon de las condiciones o el tiempo de
trabajo y, es necesario que lo hayan certificado los Servicios Médicos. Por ello, el
empresario estard obligado a ubicar a la trabajadora en un puesto que no entrafie

47 Sempere Navarro, A.V., Garcia Blasco, J., Gonzalez Labrada, M. y Cardenal Carro, M., Derecho de la
sequridad y salud en el trabajo, Madrid, Civitas, 2001, pp. 236-237.
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riesgo. Son dos las situaciones por las que el empresario queda obligado al cambio de
puesto de la trabajadora, el primero se corresponde con la situacién de riesgo efectivo
gue ya se ha producido y, la segunda, cuando existe una decisién médica que lo
justifique.

Cuando se va a producir el cambio, el empresario ha de elaborar un listado de los
puestos de trabajo que no entrafien riesgos. Esto es una relacién de puestos que
abarca la seguridad juridica de las trabajadoras, que podran conocer anteriormente los
puestos a los que se las podrda trasladar. La LPRL establece preferencias en cuanto a
que el cambio de puesto que se produzca se haga dentro del entorno o categoria
profesional que ostentase inicialmente la trabajadora y, que si no existiera un puesto
dentro de tal categoria, se dé el cambio fuera del area funcional pero manteniendo la
retribucion del puesto que ocupaba anteriormente y que, en el caso de producirse el
cambio a un puesto que lleve aparejados complementos salariales, éstos le sean
proporcionados™.

Todo lo expuesto anteriormente se limita a la cuestién de la dignidad de la
trabajadora, dependiendo de la titulacién académica necesaria, la indemnidad de su
formacién y promocidn necesaria, que podran estar condicionadas a las restricciones
de la via de acceso y a la cobertura de algunos trabajos y, sin olvidarnos del deber
contractual de buena fe, igualdad y no discriminacion.

e Lasuspension del contrato de trabajo por riesgo en el embarazo

Este concepto se prevé en el caso de que exista riesgo durante el embarazo, para
preservar la salud de la trabajadora, el feto y la misma viabilidad del embarazo en los
casos en los que pueda exponerse a riesgos profesionales en el puesto de trabajo y no
se hayan podido establecer las medidas necesarias para evitarlas o realizar un cambio
de puesto de trabajo. Debe tratarse de un riesgo manifiesto y que provenga
necesariamente del puesto de trabajo pues, si lo que ocurre es un riesgo de las propias
circunstancias del embarazo lo que procedera es una suspension por incapacidad
temporal. Ejemplos de riesgo en los puesto de trabajo pueden ser: una operadora de
grandes almacenes que soporta importantes cantidades de peso, trabajadoras de
residencias de ancianos donde realizan grandes esfuerzos para levantar y ayudar a los
pacientes o trabajadoras de la rama sanitaria del servicio de radiologia, las cuales estan
expuestas a radiacion, etc.

Sentencias que avalan estas premisas son, por ejemplo, la STSJ Aragén de 18 de
noviembre de 2002, la STSJ Navarra de 30 de abril de 2002, la STSJ Madrid de 8 de julio
de 2002 y la STSJ Madrid de 19 de abril de 2001.

8 Algunos convenios disponen que la trabajadora tiene el derecho a que se le asigne un nuevo trabajo
con el derecho a percibir el conjunto de condiciones retributivas anteriores: por ejemplo, el Convenio
Colectivo Interprovincial de las Empresas de Minoristas de Droguerias, Herboristerias, Ortopedias y
Perfumerias (BOE de 15 de marzo de 2005), en el que se establece que “[e]l cambio de puesto o funcién
se llevara a cabo conforme a las reglas y criterios de la movilidad funcional. En el supuesto de que, tras
aplicar dichas reglas, no existiese puesto de trabajo o funcidon compatible, la trabajadora podra ser
destinada a un puesto no correspondiente a su grupo o categoria equivalente, si bien conservara el
derecho al conjunto de retribuciones de su puesto de origen”.
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8.3 La proteccion contra el despido

Con la reforma realizada por la Ley 39/1999 se avanza mas alld de las normas
internacionales y de la comunidad europea, a la vez que amplia la propia
jurisprudencia constitucional espafiola, pues esta normativa intenta evitar decisiones
extintivas de trabajo que se relacionan con el embarazo, el parto, las complicaciones
que de éstos puedan surgir y, ahora también incluye los permisos por razones
familiares, de la trabajadora y el trabajador.

Se produce una reforma parcial del articulo 52, d) del Estatuto de los Trabajadores,
que trata del despido por causas objetivas, para poder incluir entre causas no
computables como faltas de asistencia justificadas que dan lugar al despido por causas
objetivas®®, ausencias por causas de riesgo de embarazo y las enfermedades que
causan el embarazo, el parto o la lactancia, sin que se hayan incluido expresamente
otro tipo de ausencias que estén relacionadas con la maternidad o paternidad, pero
una parte de la doctrina considera que deben incluirse en la literalidad de Ia norma>’.

En el articulo 54.2 del Estatuto de los Trabajadores se recogen incumplimientos graves
y culpables del trabajador, los cuales incurren en despido disciplinario, pero no pueden
producirse dentro de los periodos suspensivos que estamos tratando, pues se
encuentran enlazados con el contrato de trabajo. Pero, en casos en los que se actue
contrariamente a la buena fe contractual, se realicen ofensas verbales o fisicas hacia el
empresario y faltas relacionadas con estos dos casos que si supondrdn causas dptimas
para un despido disciplinario.

Se establece una ampliacion de los casos susceptibles de nulidad del despido
disciplinario en la Ley 39/1999, entre los que se encuentran: excedencias a causa del
cuidado de sus hijos o familiares, permisos o reduccion de jornada por lactancia o
guarda legal, aunque deben ser casos de los que ya existan antecedentes y asimilados
a otros contemplados en la Ley.

49 . . . . . .
“No se computaran como faltas de asistencia, las ausencias debidas a huelga legal por el tiempo de

duracion de la misma, el ejercicio de actividades de representacioén legal de los trabajadores, accidente
de trabajo, maternidad, riesgo durante el embarazo, enfermedades causadas por embarazo, parto o
lactancia, licencias y vacaciones, enfermedad o accidente no laboral, cuando la baja haya sido acordada
por los servicios sanitarios oficiales y tenga una duracion de mas de veinte dias consecutivos, ni las
motivadas por la situacidn fisica o psicolégica derivada de violencia de género, acreditada por los
servicios sociales de atencidn o servicios de salud, segin proceda”

Y Ballester Pastor, M2.A., La Ley 39/1999, de conciliacién de la vida familiar y laboral: una correccion de

errores con diez afios de retraso, Valencia (Tirant lo Blanch), 2000, p. 54.
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9. El acoso por razén de sexo y el acoso sexual.
9.1 El acoso por razén de sexo

Actualmente y en afos recientemente transcurridos la poblacién ha demostrado un
alto grado de concienciacién y sensibilizaciéon por este tema, que se hace notar en el
desarrollo normativo y en el tratamiento del tema dentro de los programas de
actuaciéon desarrollados, como es el caso del ya citado anteriormente IV Plan de
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y, concretamente en la parte
dentro de éste “Igualdad entre mujeres y hombres en la vida econdmica”, que sefala
gue es necesario realizar medidas que tiendan a impulsar la incorporacion ,
permanencia y promocién de la mujer en el mundo laboral y, a la vez apostar por la
eliminacion de las barreras de acceso laborales existentes para las mismas y en su
equiparacién a los hombres dentro del mercado laboral. Ademads propone acciones
encaminadas a conseguir la igualdad y otras de prevencién y persecucidon del acoso
sexual en el trabajo y la eliminacion de las diferencias salariales.

Las actuaciones en el ambito de acoso moral por razén de sexo y acoso sexual son las
siguientes:

-Dar prioridad dentro de las actuaciones de la Inspeccidén de Trabajo Seguridad Social a
aquellas encaminadas a la erradicacidon de discriminacion, ya sea directa o indirecta,
por razén de sexo, haciendo hincapié a la discriminacidn en el salario y al acoso sexual.
-Integrar la definicién de acoso sexual dentro de la normativa laboral y darle trato de
riesgo laboral especifico.

-Realizar sondeos para conocer hasta donde llega el acoso sexual

-Endurecimiento de las penas y sanciones que tengan relacion con el acoso sexual en el
trabajo.

-Contemplar dentro de la negociacion colectiva mecanismos para la prevencién del
acoso sexual en el trabajo.

-Realizacién de programas de informacién, sensibilizacién y prevencién del acoso
sexual en empresas y establecer medidas de apoyo a mujeres que lo sufren.
-Establecimiento por parte del Plan Nacional de Accion para el Empleo de protocolos y
guias de actuacién ante casos de acoso sexual.

9.1.1 Fundamento y configuracion juridicos del acoso por razén de sexo

Con la aprobacion de la Ley 51/2003, de 2 de diciembre, sobre igualdad de
oportunidades, no discriminacion y acceso universal de las personas con discapacidad
y de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, sobre Medidas fiscales, administrativas y del
orden social, se ha conseguido dar un paso mas alla en la clarificacion del concepto de
acoso discriminatorio, ya que el ordenamiento juridico espafiol no cuenta con
normativa especifica de acoso por razéon de sexo. Aun asi, el resultado en general no ha
sido suficiente para alcanzar la igualdad de trato y la no discriminacion. Pues se suele
abordar estas cuestiones desde los puntos de no discriminaciéon por raza, religion,
discapacidad, edad u orientacién sexual, sin abordar el ambito del acoso
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discriminatorio de acoso sexual. Por este motivo se ha perdido la oportunidad de
aprobar una Ley contra la discriminacién que abarque dichas cuestiones y sea mucho
mas completa.

Para poder luchar contra el acoso en el trabajo es necesaria la intervencién de una
normativa amplia, mds completa y que no se encuentre sujeta a constantes retoques.
Por tanto, se considera que se deberia haber prohibido cualquier tipo de acoso
discriminatorio, sea cual sea el motivo de su conducta y, no sélo eso, sino que se
deberia haber prohibido cualquier tipo de acoso, ya sea o no discriminatorio.

Para la correcta aplicacion de la Ley 62/2003 en su concreto apartado de acoso
discriminatorio por razon de sexo en el trabajo deberia abarcar e incluir todas las
causas o motivos discriminatorios que se recogen en el articulo 14 de la Constituciéon
Espafiola. Esta Ley en su articulo 28, 1, d) nos da la definicion de acoso de la siguiente
forma: “toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o étnico, la religion
o convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacién sexual de una persona, que
tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno
intimidatorio, humillante o ofensivo”.

Aunque en esta definicién no se recogen todas las modalidades de acoso, nos da los
elementos basicos que caracterizan la conducta del acoso. Asi, a partir de esta
definicién y de otras de elaboracién doctrinal, podemos dar las claves de definicidn del
acoso moral:

- Toda accién u omision reiterada en un periodo de tiempo mas o menos
prolongado,

- que se efectle por una o varias personas y dirigida contra otra,

- cuya finalidad es un trato degradante desde una perspectiva personal y/o
profesional con lesidn de la dignidad e integridad moral de la persona afectada
y la degradacién de su ambiente de trabaj051.

Se considera acoso por razdn de sexo cuando la existencia de un trato vejatorio se
base en motivos discriminatorios de sexo, ejemplo de ello es la STSJ de Castilla-La
Mancha de 13 de diciembre de 2002, caso de acoso moral que se relaciona con el sexo
de la trabajadora, a la que sometieron a persecuciones vejatorias por parte de la
empresa tras reincorporarse a su puesto de trabajo tras la finalizacion del periodo de
suspension del contrato por causa de maternidad. Hay que tener presente que este
tipo de acoso afecta a muchas mas mujeres que hombres, ya que suele tener una
connotacion sexista y, muchas de las veces se ve acompanado de acoso sexual. Por ello
se entiende que el acoso moral tiene causa en el sexo de la persona y se considera que
se produce una discriminacion por razén de sexo.

En la STS) de Galicia de 29 de abril de 2005 se hace un analisis diferenciado entre
acoso sexual, acoso discriminatorio y acoso moral y, en particular, entre estos dos
ultimos, asi: “[p]or ultimo, el componente sexual aparece desde el momento en que,
como finalidad del hostigamiento, se pretende el inicio de una relacién intima -y es
cuando se frustra esa finalidad cuando el directivo solventa con el despido de la

> Serrano Olivares, R., El Acoso Moral en el Trabajo, CES, Madrid, 2005, pp. 53-54.
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victima un ambiente de trabajo enrarecido con una condicion sexual, lo que a través
de esa represalia, nos vuelve a demostrar la existencia de la condicién-, una finalidad
identificativa de la conducta enjuiciada —si la finalidad del directivo fuese la
destruccién de la victima, estariamos ante un acoso moral, y si la finalidad del directivo
fuese la discriminacion de la victima, estariamos ante un acoso discriminatorio”.

Si bien, aunque como dijimos al inicio de este epigrafe no existe en nuestro pais
legislacién especifica sobre acoso por razén de sexo, queda constatado que si existen
normas que resultan plenamente aplicables.

En resumen, el acoso por razén de sexo resulta un tema especialmente controvertido y
gue constituye una conducta compleja y de efectos pluriofensivos, pues supone
atentar contra la dignidad personal y la integridad moral de la victima v,
ocasionalmente, también contra otros derechos constitucionalmente protegidos.

9.1.2 Repercusiones juridicas del acoso por razén de sexo

Vamos a dar una serie de ejemplos de las repercusiones juridicas del acoso por razén
de sexo:

- Repercusiones laborales: resolucidon del contrato e indemnizacién por acoso
moral por razéon de género.

La accidon extintiva del contrato a iniciativa del trabajador bajo el amparo del
articulo 50, 1, c) del Estatuto de los Trabajadores no supone el agotamiento de
los efectos del acoso moral, sino que abarca otras situaciones como el despido,
cuando el empresario prevea el cese del trabajador acosado, que incurre en un
despido nulo como se declara en la STSJ Andalucia, de 19 de abril de 2004. Y, si
es el trabajador quien extingue el contrato, tendrd derecho a las
indemnizaciones que corresponden para el despido improcedente. Ademas de
la consideracién de poder reconocer otra indemnizacion prevista por el
Estatuto de los Trabajadores por los dafnos y perjuicios causados por lesionar
derechos fundamentales.

- Repercusiones laborales: el acoso por razéon de sexo como accidente de trabajo

El estrés, la depresion y otras enfermedades mentales que se pueden producir
a causa del acoso moral no estdn reconocidas como enfermedades
profesionales por el Real Dereto 1995/1978 pero, si que hay determinados
procedimientos y sentencias que les dan tal consideracién. Asi, la Ley General
de la Seguridad Social en su articulo 115, que define el accidente de trabajo
como: “toda lesién corporal que el trabajador sufra con

ocasién o por consecuencia del trabajo que ejecute por cuenta ajena”. Por ello,
ya existe jurisprudencia que ha considerado como accidente de trabajo
situaciones de psicofisica o desgaste psicolédgico provocados por el acoso, asi lo
han reconocido sentencias como la SSTSJ Navarra de 30 de abril de 2001 y 15
de junio de 2001, la STSJ Catalufia de 15 de mayo de 2003. Debe establecerse
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un nexo entre el acoso y la enfermedad, asi lo sefialan las STSJ Navarra de 23 de
diciembre de 2003 o la STSJ Madrid de 20 de marzo de 2003.

- Latutela administrativa del acoso moral por razén de sexo

Cuando se produce una situacion de acoso en el trabajo, ya sea una
discriminacidn laboral, practicas de riesgo, o que se perjudique si integridad o
dignidad, o supongan dafos al honor, a la intimidad personal o a la propia
imagen, la victima puede presentar una denuncia ante la Inspeccién de Trabajo,
gue desde entonces serd la encargada en base a sus facultades de verificar la
existencia de hecho ilicito y, si procede, aplicar la correspondiente sancion.

- Latutela penal del acoso moral por razén de sexo

Existen determinadas conductas muy graves de acoso que pueden llegar a ser
constitutivas de delito, para ello han de cumplirse los requisitos de los tipos
regulados en el Cddigo Penal, como son las lesiones, amenazas, coacciones,
acoso sexual, calumnias, injurias, etc. Esto supone una responsabilidad
individual del agresor. Ahora bien, en cuanto a la existencias de responsabilidad
penal de la empresa, se podra reclamar responsabilidad penal a la persona del
administrador o representante de la sociedad, segun los articulos 31 y 318 del
Cddigo Penal, por un delito contra los derechos del trabajador.

9.2 El acoso sexual

Vamos a establecer ahora el analisis del acoso sexual, que por desgracia, estda muy
presente en los lugares de trabajo.

9.2.1 Fundamento y configuracion juridicos del acoso sexual

Se empezd a hablar de una regulacién adecuada y especifica sobre el acoso sexual a
partir de la promulgacion de la Ley 3/1989, de 3 de marzo, sobre maternidad e
igualdad de trato de las mujeres, pues, con la modificacion realizada en el articulo 4
del Estatuto de los Trabajadores se empezd a considerar como atentado contra la
dignidad de los trabajadores las ofensas verbales o fisicas de caracter sexual.

Como nuestro ordenamiento juridico no cuenta con una definicién exacta de acoso
sexual vamos a utilizar la que da la Recomendacion de la Comisién CE 92/131 de 27 de
noviembre de 1991, que lo define como: “la conducta de naturaleza sexual u otros
comportamientos basados en el sexo que afectan a la dignidad de la mujer y el hombre
en el trabajo, sean fisicos, verbales o no verbales indeseados”. La doctrina considera
que al producirse un caso de acoso sexual se vulneran hasta 5 derechos
fundamentales, como el derecho de respeto a la dignidad personal, derecho a la
igualdad y no discriminacion por razéon de sexo, derecho a la integridad fisica y moral,
derecho a la libertad sexual vy el derecho al trabajo. Especial interés recae en los
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derechos a la dignidad y a la intimidad personal de los articulos 10.1 y 18.1 de la
Constitucion espafiola pues, el acoso sexual representa un atentado directo contra el
derecho al respeto de la intimidad y dignidad del trabajador.

Se ha proclamado la dimensién constitucional de estas ofensas por parte del Tribunal
Constitucional, que las entiende como atentado a la intimidad personal, a la sexualidad
y a la dignidad humana, asi lo establece en sentencias como la STC 224/1999.

e Tipos de acoso sexual

A modo introductorio, basandonos en la sentencia del Tribunal Constitucional
224/1999 de 13 de diciembre que dice: “queda asi prohibido no sdlo el acoso en el cual
el sometimiento de la mujer o el hombre a tales requerimientos no queridos ni
pedidos de empleadores o compafieros, se erige en un peligro de la estabilidad en el
empleo, la promocidn o la formacidn profesional o cualesquiera otra condicién en el
trabajo o en el salario, sino también el acoso sexual consiste en un comportamiento de
caracter libidinoso no deseado por generar un ambiente laboral desagradable,
incomodo, intimidatorio, ofensivo o humillante para el trabajador(...)”. Por ello
haremos una doble distincion:

- El acoso sexual de intercambio o chantaje sexual

Cuando un sujeto a modo de coaccidn o amenaza condiciona una decisién negativa o
positiva en una relacion laboral a la respuesta de la victima de acoso sexual. Asi, el
chantaje puede darse de forma explicita, cuando hay una propuesta de caracter sexual
directa o, implicita, que se observa en casos en los que la victima no ha recibido una
propuesta sexual directa, otros trabajadores de su mismo sexo y similares
circunstancias afectarian a su trabajo en funcidn de la aceptacion de la solicitud sexual,
es decir, podria producirse una mejora o perjuicio de su condicién laboral.

El sujeto acosador va a recaer, generalmente, en el empresario fisico, persona en la
que éste delegue u superior de la victima que tenga capacidad de decisién sobre la
posicién de ésta en la empresa. Pero, no debe reducirse a éstos, también se dan casos
de ciertas personas con poder dentro de la empresa que realizan estas practicas, e
incluso entre compaiieros de trabajo.

- El acoso sexual ambiental

Se produce cuando existe un entorno laboral que intimidad al trabajador o
trabajadora. Se trata de ese que genera un ambiente laboral desagradable, hostil,
intimidatorio, ofensivo o humillante para el trabajador, asi lo sefiala la STC 224/ 1999
de 13 de diciembre. Para que sea constitucionalmente reprobable, el Tribunal
constitucional estable algunos requisitos en esta sentencia: que sea una conducta
verbal o fisica que se manifieste con actos, gestos o palabras, que el destinatario lo
perciba como indeseado y sea no consentido y, que sea grave, es decir, que contribuya
a crear un entorno odioso, indeseable e ingrato.
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9.2.2 Repercusiones juridicas del acoso sexual

Son las siguientes:

Repercusiones laborales: el acoso sexual como accidente de trabajo

El padecimiento por una persona de acoso sexual puede desembocar en
afecciones psicoldgicas y sindromes depresivos que generan situaciones de
estrés, al tratar de ocultar el acoso sufrido por miedo a la represalias,
situaciones de ansiedad generadas por un continuo sentimiento de amenaza,
irritabilidad a causa de impotencia y frustracion , problemas de autoestima e
incluso problemas somdticos como pérdida de apetito, cefaleas, anorexia, etc.
Es conveniente que se establezca un nexo entre la causa y el efecto para que se
consideren como causas de accidente de trabajo, asi lo sefialan la STSJ Castilla-
La Mancha de 16 de noviembre de 1989 y la SIS Vigo nim.4, de 8 de marzo de
1995.

La tutela administrativa del acoso sexual

Se configura en acoso sexual como derecho de proteccidn del trabajador frente
al empresario en el articulo 4 del estatuto de los trabajadores, que provoca que
el ilicito por parte del empresario, o por terceros en el entorno del control
empresarial deba considerarse como una infraccién empresarial en materia
laboral.

La tutela penal del acoso sexual

A través de la reforma del articulo 184 del Cédigo Penal, que recoge el acoso
sexual, se establecen tres tipos penales de acoso sexual:

-Un tipo penal basico: “el que solicitare favores de naturaleza sexual para si o
para un tercero, en el ambito de una relacion laboral, docente o de prestacién
de servicios, continuada o habitual, y con tal comportamiento provocare a la
victima una situacidn objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o humillante,
serd castigado con la pena de arresto de seis a doce fines de semana o multa de
tres a seis meses”.

-Un tipo penal agravado: “si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el
hecho prevaliéndose de una situacion de superioridad laboral, docente o
jerarquica, o con un anuncio expreso o tacito de causar a la victima un mal
relacionado con las legitimas expectativas que aquélla pueda tener en el
ambito de la indicada relacion la pena sera de prisién de cinco a siete meses o
multa de 10 a 14 meses”.

-Un tipo penal especialmente agravado: “cuando la victima sea especialmente

vulnerable por razén de su edad, enfermedad o situacién, la pena sera de
prision de cinco a siete meses o multa de 10 a 14 meses en los supuestos
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previstos en el apartado 1, y de prisidon de seis meses a un afio en los supuestos
previstos en el apartado 2 del presente articulo”.

Asi, este Ultimo tipo, el especialmente agravado se impone al acosar que aprovecha las
circunstancias personales de la victima para la obtencion de favores sexuales.

10. Bibliografia

Alarcén, M. M., Brunet, F., Garcia, J., Mingorance, A. C., Moreno, J. L., Muntz, A.
Pampillén, R. Saez, F., Schafer, M. (2014): Reflexiones sobre el mercado de trabajo:
continuar la reforma. FAES Fundacién para el Andlisis y los Estudios Sociales, 228 pp.

Amarante, V., Espino, A. (2004): La segregacion ocupacional de género y las diferencias
en las remuneraciones de los asalariados privados. Uruguay, 1990-2000. Desarrollo
Econdmico, 44, pp. 109-129.

Anker, R. (1997): La segregaciéon profesional entre hombres y mujeres. Revista
internacional del trabajo, 16, pp. 343-370.

Artiles, A. M. (2007): Manual de la sociologia del trabajo y de las relaciones laborales.
Delta Publicaciones, Madrid.

Bacaria, J., Coll, J. M., Sdnchez-Montijano, E. (2015): E/ mercado laboral en Espaia:
problemas, retos y tendencias de futuro. Social Inclusion Monitor Europe. Bertelsmann
Stiftung, Gltersloh.

BOE (2016): Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. Boletin Oficial de Espaia,
24 de octubre de 2015, 255, 77 pp

Cebrian, 1. (2012): La situacion de las mujeres en el mercado de trabajo antes y durante
la crisis segun la Muestra Continua de Vidas Laborales. Observatorio de las
Ocupaciones del SEPE. Cuadernos del Mercado de Trabajo, 8, pp. 52-59

De la Rica, S. (2007): Segregacion ocupacional y diferencias salariales por género en
Espafia: 1995-2002. Serie Educacién y Crecimiento CATEDRA Fedea - Banco de Espafia.
Documento de Trabajo 2007-35, noviembre de 2007

De la Rica, S., Denia, A.,, Dominguez, M., Galvez, L., Goerlich,F.)., Guill6, M.D.,

Rodriguez, P. (2010): Mujeres y mercado laboral en Espafia: cuatro estudios sobre la
discriminacion salarial y la segregacion laboral. Bilbao: Fundacion BBVA, 197 pp.

Pagina

52



Escot, L., Fernandez, J. A., Herraez, A., Infestas, M., Martinez, T. (2006): Discriminacion
salarial de género en el mercado laboral espafol: un analisis comparativo por
comunidades auténomas. Revista universitaria deficiencias del trabajo, 7, pp. 321-368

INE (2015): Decil de salarios del empleo principal. Encuesta de Poblacion Activa (EPA).
Instituto Nacional de Estadistica, Espafia.

INE (2016a): Encuesta de Poblacion Activa. Instituto Nacional de Estadistica, Espafia.
INE (2016b): Encuesta de estructura salarial. Instituto Nacional de Estadistica, Espafia

Lépez, E., Santos, J. (2013): La mujer en el mercado laboral espafiol, Economia
Espafiola y Proteccion Social, 5, pp.145-167

Torns, T., Recio, C. (2012): Las desigualdades de género en el mercado de trabajo:
entre la continuidad y la trasformacién, Revista de Economia Critica, 14, pp. 178-202

ALONSO, M y FURIO, L. (2007). El papel de la mujer en la sociedad espafiola.
Universidad de Valencia.

BALLARIN, P. (1989). La educacién de la mujer espafiola en el siglo XIX. Universidad de
Granada.

GARCIA, E., A. (2016). La discriminacion de la mujer en el dmbito laboral. Universidad
de La Laguna.

JIMENEZ, M. (2009). La mujer en la esfera laboral a lo largo de la historia. Universidad
Auténoma de Barcelona

MINISTERIO DE IGUALDAD (2010). Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.
Implantacion de planes de igualdad en organizaciones laborales. Materiales
divulgativos. Recuperado de: https://goo.gl/CGNmzJ (5 de mayo de 2018).

SUBDIRECCION GENERAL DE ANALISIS DE MERCADO DE TRABAJO (2017). La situacion
de la mujer en el mercado de trabajo en 2016. Ministerio de Empleo y Seguridad Social.
Recuperado de: https://goo.gl/H5nvyg (13 de abril de 2018).

ANKER, Richard (1997): “La segregacion profesional entre hombres y mujeres.
Repaso de las teorias”. Revista Internacional del Trabajo, Vol. 116, N2 3,
Otofo, pp. 343-370

Pagina

53



MORENO RAYMUNDO, Gloria, RODRIGUEZ RODRIGUEZ, José Manuel y
VERA GRIJALBA, Joaquin (1996): La participacion laboral femenina y la
discriminacion salarial en Espafia (1990-1991). Consejo Econdmico y Social,
Madrid.

ASTELARRA, J.: Veinte afios de Politicas de Igualdad, Catedra e Instituto de
la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, 2005

MATE GARCIA, Jorge Julio, NAVA ANTOLIN, Luis Angel y RODRIGUEZ
CABALLERO, Juan Carlos (2002): “La segregacion ocupacional por razén de
sexo en la economia espafiola, 1994-1999”. Revista del Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales, N2 36, pp. 79-94.

BALAGUER CALLEJO, M. L.: Mujer y Constitucion. La construccion juridica del género,
Feminismos, Madrid, 2005.

BUSTQOS BOTTAI, R.: Discriminacion por razdn de sexo y acciones positivas:

Reflexiones a la luz de la jurisprudencia constitucional espafiola y aproximacion a la ley
para la igualdad efectiva, Universitas, Revista de Filosofia, Derecho y Politica, 2007, pp.
136-137

FERNANDEZ FRAILE, M. E.: Historia de las Mujeres en Espafia; historia de una
conquista, La Aljaba, vol. XII, 2008

ESQUEMBRE VALDES, M.: Fundamentos de la discriminacion positiva en Europa y
Espafia. En especial, la Administracion Publica, Agencia Local de Desarrollo Econdmico
y Social de Alicante, Alicante, 2004.

MORAGA, M. A.: La Igualdad entre Mujeres y Hombres en la Constitucion Espafiola de
1978, Universidad de Alicante, 2006

VENTURA FRANCH, A.: Las Mujeres y la Constitucion Espanola de 1978, Madrid,
Instituto de la mujer, 1999

Cebrian, 1., y G. Moreno (2008), “La situacion de las mujeres en el mercado de trabajo
espafiol: desajustes y retos”, Economialndustrial,367: 121-37.

Galvez, L., y P. Rodriguez (2011), “La desigualdad de género en las crisis econdmicas”,
Investigaciones Feministas, 2: 113-132.

Combatir el acoso sexual en el trabajo. Una Guia Sindical. Confederacién Sindical
Internacional (2008)

La salud laboral de las mujeres. Ministerio de igualdad:
http://www.migualdad.es/mujer/publicaciones/docs/salud-XIV.pdf

Material de las Jornadas Salud Laboral y Género, CC.00. Andalucia (2003)

Pagina

54


http://www.migualdad.es/mujer/publicaciones/docs/salud-XIV.pdf

