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1. RESUMEN:

En este trabajo se pretende abordar la problematica existente hoy en dia con la mujer y el
trabajo en general, profundizando en diferentes aspectos, desde los procesos de seleccién
antes de incorporarse en el mercado laboral, la formacion para el empleo por parte de las
empresas entre los dos géneros, las estadisticas en los contratos de trabajo versados en
tiempo parcial y completo sobre ambos géneros, la existente brecha salarial, aunque nos
enfrentemos a la negacion de esta misma, y la culminacién con colectivos de connotacién
en la mujer. En este proyecto ofrecemos posibles explicaciones y estadisticas que dejan
al descubierto por que este porcentaje mayoritario en el género femenino sobre estos
colectivos. Estos colectivos sobre los que versa este apartado especial del trabajo seran,
la prostitucién y la empleada del hogar, amas de casa y cuidado de los demas como

trabajos no remunerados.
ABSTRACT:

This paper aims to address the problems that exist today with women and work in general,
deepening in different aspects, from the selection processes before entering the labor
market, training for employment by companies between the two genders, the statistics in
the contracts of work versed in part time and complete on both genders, the existing salary
gap, although we face the denial of this, and the culmination with groups of connotation
in women. In this project we offer possible explanations and statistics that reveal why this
majority percentage in the female gender over these groups. These groups on which this
special section of work will be, the prostitution and the housekeeper, housewives and care

for others as unpaid work.
Palabras clave: Mujer, derecho del trabajo, desigualdad, prostitucion, brecha salarial

Keywords: Women, labor law, inequality, prostitution, wage gap



2. INTRODUCCION

Para presentar este proyecto es idoneo explicar brevemente el porqué de este tema en
concreto. EI comienzo verso sobre la idea de realizar un proyecto en torno a la
prostitucion, en el derecho del trabajo, pero tras la imposibilidad de hacer un trabajo
extenso y adecuado por la falta de informacion y regulacion desisti de una idea tan
concreta como esta, para ser la idea principal.

Posteriormente se decidio enfocarlo hacia la mujer y trabajo, y dentro de este concepto
tan amplio, centrarse en diferentes facetas, tales como, la desigualdad y discriminacion
en diferentes ramas de lo referente a lo laboral, surgiendo un proyecto de investigacion
alrededor de la mujer en el mundo laboral, su evolucion respecto al pasado y la situacién

actual.

Para terminar y completarlo, no se desecho la idea de la prostitucion, en el derecho del
trabajo, sino que, se incluyd como apartado especial, en colectivos de connotacion de la

mujer, junto con las empleadas del hogar, amas de casa y el cuidado a los demas.

Con este proyecto se pretende dar una vision general y a la vez especifica sobre la
situacion actual de la mujer y su evolucion, desmintiendo afirmaciones, tales como, que
existe la equidad en el sector laboral entre hombres y mujeres, darle fuerza a la brecha
salarial con datos y estadisticas y visibilidad a colectivos donde por diversos motivos la
mujer es la protagonista, en este caso la prostitucion.

A continuacién, se pasara a enlazar esta introduccién general del proyecto con parte de
contexto histdrico, obteniendo asi una previa comprension, antes de incidir en el propio

contexto historico de este trabajo.

Desde el siglo anterior, el mundo laboral ha vivido transformaciones muy profundas en

todos sus ambitos.

La fuerza de trabajo y numero de trabajadores ha aumentado de forma abismal, resultado
del crecimiento exponencial de la poblacion mundial y las mejoras sanitarias, laboral y

alimenticias que han conseguido doblar la esperanza de vida.

El contenido material del producto nacional se ha reducido dréasticamente, liberando a la
gran mayoria de trabajadores, especialmente varones, del duro trabajo fisico, asi como

aquellos con mayor desgaste e indice de peligrosidad.



La extension de los sistemas democraticos, la difusion y reforzamiento del Estado del
Bienestar han dado la palabra a la ciudadania, incluso en el mundo del trabajo, y un
namero elevadisimo de mujeres se han incorporado al mundo laboral. En dicho cambio,
podemos mencionar la doctrina de la autodeterminacion que se enuncié al finalizar la
Primera Guerra Mundial (cuando se funda la Organizacion Internacional del Trabajo) que
ademas ejerceria una influencia importante en el nacimiento y desarrollo de los nacientes

Estados-nacion y tuviera efectos semejantes en el mundo laboral.

3. CONTEXTO HISTORICO

3.1 Evolucion

En 1945, tras finalizar la Segunda Guerra Mundial, en muchos paises europeos se reforma
el “derecho publico” y las mujeres pasan a ser reconocidas, plenamente, como
ciudadanas. No obstante, pese al reconocimiento de la igualdad de derechos de las
mujeres, la institucion del matrimonio sigue privando a las mujeres en la equiparacion de
derechos; como el derecho a trabajar fuera del hogar doméstico, la plena capacidad civil,
etc. (Mariette, 1993).

Por ello, en 1945, para muchas mujeres norteamericanas y europeas el matrimonio
constituia la pérdida de la capacidad juridica (es decir, la capacidad de una persona para
adquirir derechos y obligaciones por si misma, sin el consentimiento de una tercera
persona). Las consecuencias de este hecho eran diversos como no poder crear ningin
negocio de forma autbnoma, incapacidad para abrir una cuenta bancaria corriente sin el
previo consentimiento de su esposo 0, en su defecto, de un hijo mayor varén. Sin olvidar,

que no tenian derecho a voto ni a presentarse como candidatas en ningun partido politico.

Sobre esta situacion, podemos sefialar que siete estados occidentales mantuvieron esta

linea politica. Seguin con Mariette Sineau:

“al hacer las mujeres menores cuyos derechos estan todos subordinados la buena

voluntad del marido. ” (Mariette, Sineau, p. 516).

Estas potencias occidentales mantuvieron la negativa a conceder autonomia en la vida
civil de las mujeres hasta: Holanda (1956), Irlanda (1957), Bélgica (1958), Quebec
(1964), Luxemburgo (1972), Espafia (1975) y Portugal (1976). En los paises latinos del
sur, entre los que incluiremos a Espafia, la llegada de las corrientes feministas se postergo

por motivos politicos y religiosos. Fue entre 1975-1980 cuando se tomaron reformas
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politicas referidas a pautas basicas de libertad para las mujeres, coincidiendo con la caida
de los Gltimos dictadores que acapararon los gobiernos de estos estados. En nuestro pais,
aunque el dictador muere en 1975, no serd hasta 1981 cuando se produzcan cambios
significativos como: la desaparicion del matrimonio religioso y la introduccion del
matrimonio civil, igualdad en administracion de bienes matrimoniales, y

corresponsabilidad en el cuidado de los hijos e hijas.

3.2 El papel de los organismos internacionales

La Asamblea General de las Naciones Unidas, el 18 de diciembre de 1979, aprobé la
Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer,
fue aprobada por 20 paises (en 1981) y entr6 en vigor como un tratado internacional. El
numero de paises adheridos a esta convencion, aumento hasta casi los 100 estados, en
1989.

Esta Convencidn concluia con mas de tres décadas de trabajo de la llamada Comisién de
la Condicidn Juridica y Social de la Mujer, creada en 1946. El trabajo de la Comision fue
atil para manifestar aquellas categorias en las que a la mujer se les estaba negando la

igualdad legal con los varones.

La Convencion se centra en tres aspectos fundamentales: derechos civiles, condicion

juridica, y condicién social de la mujer.

En el articulo 11 de la Convencion (1979) trata sobre la eliminacién de todas las formas
de discriminacion contra la mujer. Los diferentes Estados que formaron parte de la
Convencidn se comprometen a tomar medidas que aseguren la igualdad entre hombres y
mujeres en el mundo laboral, tales como el derecho a trabajar con las mismas
oportunidades, a la seleccion y formacion del mismo, a elegirlo con total libertad y a su
salario completo, el derecho a la seguridad social, en casos de jubilacién o desempleo, asi
como el derecho a vacaciones pagadas, a la proteccion de su salud y a la funcion de
reproduccion. (art. 1, RES. 34/180, de 18 diciembre de 1979). En relacién con lo ultimo
citado, la reproduccidn, esta convencién también establece medidas para combatir la
posible discriminacion en le caso de que la mujer contrajera matrimonio o se encontrar
en ciclo de maternidad, como, impedir el despido por estas mismas causas, implantar
prestaciones y respetar su puesto de trabajo y antigiiedad, mostrar proteccion en su puesto
de trabajo debido a la condicion de maternidad, creando un entorno seguro y accediendo

a la baja del mismo cuando se considere necesario, fomentar y ayudar a que los padres
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puedan combinar sus trabajos con esta condicion. (art. 2, RES. 34/180, de 18 diciembre
de 1979).

4. LA INCORPORACION DE LA MUJER AL MERCADO DE
TRABAJO

En nuestro pais, como ya hemos mencionado, la incorporacion femenina al mundo laboral
ha sido tardia y complicada. En sus inicios, dicha incorporacion no cont6 con la existencia
de igualdad de condiciones entre hombres y mujeres. Ya en la década de los afios 30, la
premio Nobel de la Paz, Alva Myrdal, argumentaba que: que “los hombres habian sido
expulsados de la familia y las mujeres habian sido expulsadas de la produccién a partir
de la revolucion industrial” (Myrdal, 1934, p. 123; cit. en Prieto, 2014). Posteriormente,
en los afios 70, la diplomatica analiz6 y argumentd las ventajas de una sociedad igualitaria

era mas eficiente y sostenible (Prieto, 2014).

No obstante, si analizamos la gréfica de datos extraidos del Instituto Nacional de
Estadistica, podemos observar que se ha producido una mejora sustancial en la diferencia

en la tasa de actividad de hombres y mujeres, entre 2002 hasta 2019.

En Espafia, se ha producido un aumento del 15%, aproximadamente, en la tasa de
mujeres. Se aprecia que en 2002 la tasa de actividad masculina era del 67% y la femenina
del 42%, mientras que, en 2019, la actividad laboral femenina sube hasta 53% vy la
masculina retrocede hasta 64%. Esta disminucion de la tasa masculina, se debe a la crisis
econdmica que comenzo en 2007, dado que atacd con mayor virulencia al sector de la
construccion, cutos puestos estaban ocupados, en su gran mayoria, por varones. No

obstante, se espera que la tendencia sea de equiparacién entre ambas tasas de actividad.



Gréfico 1. Tasa de actividad masculina y femenina de 2002 a 2019. Espafia
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Fuente: Elaboracion propia. Cifras extraidas del Instituto Nacional de Estadistica (junio - 2019)

Si investigamos en los datos de Eurostat analiza la ocupacién media de trabajadores
masculinos y femeninos en la Unién Europea. Se aprecia que la media de trabajadores
varones es mayor que la media de trabajadoras. Entre ellos, destacan Letonia, Lituania,
Noruega y Finlandia como paises en los que las tasas de actividad entre hombres y

mujeres son mas igualitarias.

De acuerdo con Pablos (2004), la socializacion y educacion es uno de los factores clave
para determinar el incremento del papel de la mujer en el Mercado de Trabajo. El pais
pionero en politicas de igualdad fue Suecia. Numerosos estudios han diagnosticado que
la incorporacion femenina al mundo laboral era inevitable y deseable, para evitar un
descenso sefializado de las tasas de natalidad. Tenian que establecerse condiciones
materiales en los que la mujer no tuviera que escoger entre trabajo asalariado o
maternidad. En otros paises como Espafia, Holanda o Alemania, se ha producido un
refuerzo del modelo tradicional con prestaciones y desgravaciones fiscales que facilitasen
que la mujer siguiera permaneciendo en el hogar. Todo lo contrario, al modelo sueco, en
el que se produjo un cambio estructural hacia una sociedad en la que sustentadoras y
cuidadoras estén en igualdad. La figura de la mujer, deja de tener un Gnico rol, para tener
dos: productivo y reproductivo, al igual que los varones.



4.2 La conciliacion responsable

Con lo anteriormente abordado, se hace evidente la necesidad de que se produzcan
cambios estructurales, para que los hombres y mujeres firmen una corresponsabilidad
social (equilibrio de intereses, necesidades y obligaciones). Con esta corresponsabilidad
se pretende hacer posible un cambio en las diferentes estructuras familiares y laborales,
fomentando el progreso y la mejora de la sociedad en su conjunto (Comisiones Obreras,
2010).

La denominada conciliacion corresponsable pretende romper con el conflicto existente
entre empleo y familia, el cual se presenta como raiz del desequilibrio entre la
participacién actual de varones y mujeres en ambos &mbitos. Una vision tradicional de la
conciliacion, es aquella en la que, por un lado, el hombre se presenta como principal
generador de ingresos del nacleo familiar y acapara la principal actividad en el mercado
de trabajo. Todo ello conlleva a un reconocimiento social importante para el varon. En el
lado opuesto, estaria la mujer, ubicada en el mundo del trabajo reproductivo, reduciéndose
sus tareas en el cuidado familiar, un entorno en el que no se generan ingresos. Por ello,

se desplaza a la mujer a un papel secundario y escaso en el reconocimiento social.

El problema de base reside en que la incorporacion de la mujer al mundo laboral no ha
venido acompasada con un cambio en las estructuras productivas, ni en politicas de
empleo, no al menos con la misma intensidad. En la organizacién del empleo prevalecen
horario de jornadas largas, demanda de puestos con plena disponibilidad para trabajadores

y la desatencion de las obligaciones familiares.

El articulo 39 de la Constitucion Espafiola, establece que: “Los poderes publicos
aseguran la proteccidn social, econémica y juridica de la familia”. (art. 39, CE)

A nivel estatal se establecen las siguientes ayudas (Ministerio de Sanidad, 2019).

e Prestaciones familiares de la Seguridad Social, permisos parentales y excedencias.
e Ayudas en materia de empleo.

o Beneficios fiscales por hijo a cargo, en el impuesto sobre la renta de las personas
o fisicas.

e Ayudas sociales a familias numerosas.

e Prestaciones sociales del sistema publico de servicios sociales a las familias.

e Ayudas para familias con personas en situacion de dependencia.



e Ayudas en caso de impago de pensiones de alimentos en situaciones de separacion o
e divorcio.

e Servicios para cuidados de hijos menores de tres afos.

e Becas y ayudas al estudio del Ministerio de Educacion.

e Ayudas en materia de vivienda.

En cuanto a las politicas laborales espafiolas, Marta Ortega (2006) establece las medidas
que se han llevado a cabo para proteger el empleo de la mujer:

- Permisos laborales mas largos para el cuidado de los hijos.

- Mayor seguridad en la incorporacion a su puesto de trabajo.

- Ampliacion de los servicios de guarderia y educacién de los nifios.
- Ampliacion de la edad de escolarizacion que se ha ido adelantando

Las politicas que buscan ayudar la compatibilizacion de familia y trabajo, se han aplicado
de forma muy lenta, e incluso, muchas, olvidan que es la mujer la que, casi siempre, ejerce

los dos roles, productivo y reproductivo.

5. ANALISIS DE DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO EN
LOS PROCESOS DE SELECCION DE PERSONAL

Marco Tedrico del Proceso de Seleccién

Si tenemos en cuenta la perspectiva que es empleada por un departamento de Recursos
Humanos, la seleccidn de personal seria el proceso que tiene lugar para contratar a un
trabajador o a una trabajadora en funcion de las caracteristicas que presenta, siendo el
candidato elegido aquel o aquella que mejor se adecUe a las peculiaridades especificas
que presenta ese puesto a cubrir. Por lo tanto, el proceso de seleccion de personal buscaria
conseguir el maximo rendimiento de la empresa, y se encontraria integrado en la

planificacion estratégica de la empresa.

Antes de realizar la clasificacidon de candidatos y candidatas a la vacante, se debe realizar
un analisis del trabajo, haciendo referencia al perfil y caracteristicas del puesto, mas alla
de la persona que finalmente lo ocupara. Este analisis objetivo arroja informacion diversa
como los conocimientos y las técnicas que el trabajador o trabajadora debe presentar, las
actividades que desempefiara y de qué modo, la maquinaria o materiales necesarios, o el

grado de supervision.



El encargado de clasificar a los demandantes de una vacante de trabajo es el departamento
de Recursos Humanos de la empresa concreta. Para la clasificacion, el departamento
utiliza diferentes procedimientos o pruebas que buscan analizar las diversas competencias
que se consideradas relevantes para ocupar la vacante a la que se aspira. Para determinar
si el candidato o la candidata son aptos para el desempefio de un puesto laboral se utilizan
diferentes medios. Por ejemplo, el andlisis del curriculum vitae, la entrevista personal,
pruebas de destreza o desempefio, simulaciones de resolucion de problemas o la
comprobacion de referencias. Aunque debemos tener en cuenta que para la decision final
de seleccidon no solo se tienen en cuenta variables como la formacion o los conocimientos
adquiridos, sino que entran en juego otras variables como la edad y el sexo (Fundacién
Mujeres, 2007).

Una vez aclarado, el proceso previo a la seleccion de personal de una empresa, se deben

sefialar las diferentes fases que constituyen el proceso en si (Olleros, 2005).

Primera fase: andlisis y descripcion del puesto de trabajo, siendo la fase mas importante

del proceso.

Segunda fase: busqueda y preseleccion de candidatos y candidatas. En este momento, se
hara uso del andlisis y descripcion del puesto de trabajo hecho en la fase previa, para no

perder de vista el criterio de adecuacion persona-puesto.

Tercera fase: seleccion de personal. Tras aplicar el filtro de la fase anterior, los candidatos
y candidatas que lo hayan superado, deben realizar diversas pruebas. Con ellas se busca
obtener informacién sobre actitud, aptitud y capacidades que presentan los diferentes
demandantes. Los métodos utilizados como las pruebas psicotécnicas o profesionales
pretenden evitar discriminacion por motivos de raza, género o cualquier otra indole, dado
que arrojan el nivel de desempefio de los candidatos en base a criterios aptitudinales,
habilidades o conocimientos demostrados en las pruebas. No obstante, dichas pruebas de
seleccion no son realizadas en todos los procesos llevados a cabo, a diferencia de la

entrevista de seleccidn que si es una fase imprescindible para conocer a los candidatos.

Ultima fase: para finalizar el proceso de seleccion, se valoran las candidaturas y la
entrevista realizada, teniendo en cuenta criterios y clasificacion. Desde este momento,
recabada toda la informacion de candidaturas y del analisis realizado, se debe escoger al
candidato o candidata con el perfil mas 6ptimo para desempefiar el puesto de trabajo y

tramitar lo antes posible su incorporacion a la empresa.
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Si tenemos en cuenta la referencia o metafora de la teoria darwinista (Darwin, 1859) en
cualquier proceso de seleccion, el equipo de seleccionadores debe discernir quién de todos
los aspirantes se adapta mejor al desempefio del puesto de trabajo. En funcion del puesto
que haya que desempefiar, dadas las caracteristicas naturales y bioldgicas diferentes entre
mujeres y hombres, es comudn que un varon se adapte mejor que una mujer a un puesto
que requiera fuerza fisica, sin embargo, dicha diferencia no deberia constituir un motivo
para que la discriminacién por razon de género primara en los procesos de seleccion. Por
otro lado, se tiene constancia de que algunos puestos de trabajo son considerados
feminizados, aunque no presentan ninguna caracteristica natural o biologica inherente a
las mujeres, sino que son considerados trabajos “de mujeres” dados que estdn mas
estigmatizados en nuestra sociedad, cuentan con peor remuneracion, o son aquellos que
implican la realizacién de tareas basicas, domeésticas o que implican el cuidado de

terceros.

Para arrojar luz sobre esta problematica, nos basaremos en dos supuestos. EI primero, un
puesto de trabajo enmarcado en el sector de la construccién, y el segundo, un puesto de
trabajo del sector servicios, como el cuidado de personas de la tercera edad. Si nos
basamos en la teoria darwinista de seleccién natural, para el primer supuesto, el equipo
de seleccionadores deberia buscar un perfil de trabajador con caracteristicas y habilidades
para el desempefio de maquinaria pesada, siendo, por lo general, hombres los méas aptos
y adaptados para realizar dicho oficio. Sin embargo, para el segundo supuesto, el equipo
seleccionador no buscara a un demandante de empleo con una destrezas o habilidades
puntuales (exceptuando los minimos exigidos de formacidn y experiencia que el puesto
pudiera requerir). No obstante, pese a la equidad de adaptacion de hombres y mujeres
para el desempefio de dicha vacante, a dia de hoy, sigue siendo un trabajo feminizado,
basicamente porque la sociedad encuadra a las mujeres en trabajos relacionados con el
cuidado de familiares o personas mayores. (Martinez, 2016).

5.2 La discriminacion laboral por razén de género

Normativa

En Espafia, la discriminacién por razon de sexo esta prohibida por la ley. Asi lo refleja
nuestra Constitucion en diferentes articulos: en el articulo 14, se declara la no
discriminacion directa o indirecta como uno de los derechos fundamentales de todos los

espafoles y espafiolas (art. 14 CE). Méas preciso aun, en el articulo 35.1. de la
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Constitucion: “Todos los esparioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a
la libre eleccion de profesion u oficio, a la promocion a través del trabajo y a una
remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en

ningun caso pueda hacerse discriminacion por razon de sexo.” (art 35.1 CE)

También en el Estatuto de los Trabajadores encontramos articulos que declaran la nulidad
de aquellos actos discriminatorios en el ambito laboral, como, por ejemplo, el articulo
4.2.¢), que desarrolla el derecho de las personas a no ser discriminados por razon de sexo
en el acceso a un empleo, 0 una vez empleados. También, en el articulo 17.1. se declara
la nulidad de aquellas decisiones unilaterales de un empresario que sean discriminatorias
directa o indirectamente. (RDL 2/2015, de 23 de octubre)

Sumado a lo citado, en nuestro pais, en el afio 2007, se aprob6 una Ley Organica para
prohibir la discriminacién por género, la Ley Organica de Igualdad Efectiva entre Mujeres
y Hombres (LO 3/2007, de 22 de marzo). Dicha ley se gestd a partir de la necesidad social
de que formularan practicas legales para acabar con la desigualdad existente en la vida
diaria por razon de sexo. Esta nueva ley se aplica a todos los &mbitos cotidianos de la vida
diaria de la sociedad, persiguiendo la igualdad total entre sexos, empezando por el
fomento de la igualdad en educacion, mundo rural o deporte, asi como en la problematica
aqui abordada, las Relaciones Laborales. Debemos sefialar su caracter pionero en la
consecucion de una efectiva equidad en el mundo laboral entre hombres mujeres. Para
ello, expresa la obligada insercién de practica y acciones positivas para fomentar la
inclusion profesional del sexo femenino, mediante la mejora de la empleabilidad de las
mujeres y potenciando su nivel formativo (art. 42, LO 3/2007, de 22 de marzo). Ademas,
en su Titulo 1V, se desarrolla el derecho laboral de trabajadores y trabajadoras para
protegerlos del acoso sexual por razon de género; apunte novedoso y vital para la
consecucion efectiva de la igualdad laboral. (LO 3/2007, de 22 de marzo)

Por ultimo, debemos sefialar que, en 2011, se aprobo el | Plan de Igualdad entre mujeres
y hombres en la Administracion General del Estado y en sus Organismos Publicos (RES.
de 20 de mayo de 2011). Siguiendo los mismos pasos, en 2015, se aprobo el Il Plan de
Igualdad entre mujeres y hombres en la Administracion General del Estado y sus
organismos publicos (RES. 26 de noviembre de 2015). Estos Planes persiguen seguir
fomentando y consolidando la igualdad real de género, y conseguir la plenitud en igualdad
de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres.
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Dichos planes de igualdad, como sefiala Vallejo (2013) son definidos como un conjunto
ordenado de medidas adaptadas, tras realizar un andlisis de la situacion, que pretenden
alcanzar la igualdad de trato y oportunidades en las empresas, asi como eliminar la

discriminacion de sexo.

Pese a las diferentes normativas legales vigentes, citadas en el apartado anterior, que
persiguen conseguir la equidad de oportunidades de acceso laboral entre hombres y
mujeres, sigue existiendo un mercado laboral donde prima la discriminacién por razon de
sexo. Entendiendo por discriminacién aquellas situaciones de acceso a una vacante de
empleo en las que el género prevalece sobre las calificaciones o méritos personales del
candidato o candidata (Cabeza, 2015).

De acuerdo con Soledad Murillo (2001), en su Pacto social o negociacién entre géneros,
defiende la hipotesis de que la discriminacion por género ya esta presente en el momento
previo al inicio de un proceso de seleccion. Segun la autora, los sujetos adoptan una
posicién o rol en funcién de su género, dada la presion existente en la sociedad, la cual
influye en la construccion social y cultural de los sujetos. Por ejemplo, las nifias, desde
su mas tierna infancia, a través de juegos infantiles, interiorizan situaciones domésticas
en las que el tiempo invertido en las demandas ajenas son priorizadas frente a las propias.
Por el contrario, los nifios juegan con juguetes en los que son ellos mismos los que
aprenden a tomar decisiones y responsabilidades en situaciones laborales simuladas, asi

como, en ocasiones, simulaciones de conflictos.

Ademas, segun la tesis de Murillo (2001), en las nuevas relaciones laborales, el tiempo
se ha convertido en el nuevo capital, prejuicio que directamente cataloga a las mujeres
desde la cultura social: el tiempo que las mujeres pueden dedicar al trabajo. En términos
de relaciones de productividad y tiempo de trabajo, la sociedad vincula a las mujeres una
menor eficiencia frente al uso del tiempo masculino. Esta comparacion, parte del prejuicio
de que las actividades relacionadas con el cuidado de familiares se encuadran al rol
femenino. Este prejuicio es uno de los motivos por los que, en los procesos de seleccion,
las mujeres quedan eliminadas, bajo la justificacién de que, con la maternidad, las mujeres

seran menos productivas que los varones, como consecuencia de su menor disponibilidad.

Esta discriminacion a la que aludimos puede dividirse en dos comportamientos, la
discriminacion positiva y la negativa. La principal divergencia entre ambas es que, en la

positiva, se implantan practicas que persiguen ayudar de manera favorable a determinados
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grupos sociales mas vulnerables, con la finalidad de ayudarles, dado que, histéricamente,
han sufrido discriminacion. Por el contrario, en la discriminacion negativa es aquella que
se evidencia cuando una persona o colectivo ha sido tratado con inferioridad por alguna

caracteristica personal, en este caso por razon de género.

Asimismo, en la discriminacion negativa podemos discernir entre directa e indirecta. La
discriminacion directa, mas evidente, se detecta en aquellos tratos desfavorables que
cualquier persona sufre por razon de sexo u otras causas. La discriminacién indirecta
alude a los comportamientos que producen consecuencias perjudiciales para un
determinado colectivo, aunque en principio fuera un comportamiento neutro. Por
ejemplo, discriminacién indirecta seria el establecimiento de un horario de trabajo con
una jornada que incompatibiliza a personas que tienen responsabilidades familiares o

podrian tenerlas en un futuro, por lo tanto, serian discriminadas.

Por Gltimo, segun el informe de Borge (2012), la discriminacion positiva, pese a fomentar
la insercion laboral de colectivos mas vulnerables, constituye una accion injusta al romper

con el principio de igualdad de oportunidades y con la decision empresarial; que dejaria

de estar basada en el criterio de méritos y capacidades. Aungue no debe negarse la
necesidad de promover iniciativas para la busqueda de la igualdad de géneros, el hecho
de que se les denomine discriminacién, promueve que su significado quede anulado, ya

que quien no se beneficia de dichas acciones positivas, queda igualmente discriminado.

5.3 Casos de discriminacion por razdon de género en el proceso de
seleccion

Nos centraremos en este capitulo en el desarrollo de algunos casos de discriminacion en
los cuales la Jurisprudencia ha fallado a favor de la igualdad de trato y de oportunidades

entre mujeres y hombres.
Discriminacion directa

En este primer caso, el recurso 923/2012 (TSJ Canarias, STC. 192/2014, de 7 de abril)
nos encontramos ante una situacion que desafortunadamente, todavia resulta comun en

las entrevistas de procesos de seleccion.

La sentencia ante la que nos encontramos, detalla lo sucedido en un proceso de seleccion
en las instalaciones del Aeropuerto Tenerife Norte donde dos trabajadores del area de
Recursos Humanos realizan entrevistas para cubrir un puesto vacante. La demandante,
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una mujer que se desplazé desde Valladolid para presentarse al proceso de seleccion, se
encontrd bajo la obligacion de contestar a ciertas preguntas personales que no tenian
relacion con el puesto a cubrir. Los entrevistadores le hicieron presente las dificultades
que una madre que se desplaza con su familia puede tener en cuanto a encontrar un colegio
para sus hijas y trabajo para su marido. Ademas, durante la entrevista, los trabajadores de
Aeropuerto realizaron preguntas sobre la actual y futura situacion sentimental y familiar
de la candidata, haciendole saber que la empresa no buscaba a una trabajadora que pudiera
coger ni bajas ni reducciones. Por esto, la demandante, tuvo que confesar que se habia
ligado las trompas, dato médico innecesario para la gestion de personal de una empresa.
Finalmente, quien obtuvo el puesto de trabajo fue otra candidata que respondié no tener
pareja ni hijos, por lo que no haria uso de la reduccion de jornada o la baja por maternidad.

En esta sentencia, la Sala de lo Social de Santa Cruz de Tenerife del TSJ Canarias, de 7
de abril (TSJ Canarias, STC. 192/2014, de 7 de abril) falla dictaminando que a la
demandante se le tiene que abonar una cantidad de 3.000 euros por dafios y perjuicios por
discriminacion por razén de sexo ya que, el hecho de que una madre no tenga las mismas
oportunidades de acceso al empleo por estar en el derecho de pedir una reduccion o baja

por maternidad, vulnera los principios basicos de la Constitucion Espafiola.

En caso de que el entrevistador incurriera en cualquier tipo de manifestacion de que la
empresa no va a contratar a quienes puedan coger una baja por maternidad, supone una
conducta ilicita, puesto que todos los trabajadores y trabajadoras tienen derecho a estar
de baja por cuestiones de salud. Si, ademas, durante la entrevista se realizan preguntas
personales acerca de la situacion familiar cuando, estas preguntas, no guardan causalidad

con el puesto de trabajo, supone una doble accidn ilegal.

La discriminacion por razon de género no sélo comprende los casos en los que hay
discriminacion porque un aspirante es hombre y la otra es mujer, sino que, se entiende
que una accion es discriminatoria por razén de sexo cuando se discrimina por las
consecuencias que tiene en la persona el hecho de pertenecer a un genero determinado,
como en este caso, la posibilidad de quedarse embarazada y por ello, el consiguiente

derecho a un periodo de baja por maternidad.
Discriminacion indirecta

Con respecto a la discriminacion indirecta, estudiando casos de discriminacion por género

en el proceso de seleccion, hemos de destacar la siguiente sentencia del Tribunal Superior
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de Justicia de Cantabria, en el recurso 905/2005 (TSJ Cantabria, STC. 1161/2005, de 14

de noviembre).

Se trata de un proceso de seleccion de una empresa que ofrecia doce puestos de trabajo.
A dicho proceso de seleccion se presentaron un total de 151 candidaturas, solo 10
pertenecian a mujeres. Durante el proceso de seleccidn se afiadié un nuevo requisito, tener
una titulacién en Formacion Profesional de la rama técnica, requerimiento que el
Convenio Colectivo no contemplé como necesario para realizar el puesto de trabajo.
Fueron convocados a la entrevista personal 35 hombres y una mujer. Finalmente, los doce
puestos de trabajo se cubrieron con hombres, a pesar de que tres de ellos no cumplian con
la titulacion exigida, al contrario que la mujer, que si que estaba en posesién de ésta.

En este caso, (TSJ Cantabria, STC. 1161/2005, de 14 de noviembre) podemos hablar de
discriminacion directa e indirecta. Directa por el hecho de que no contrataran a la mujer
por razén de su género, y si contrataran a hombres que, en cambio, no cumplian con el
requisito, lo cual, nos da a entender que se trata de una discriminacion previa, ya que,
independientemente de pasar las pruebas y la entrevista de trabajo correctamente, la mujer
no iba a ser la seleccionada para el puesto, decision que presuntamente estria tomada antes

de conocer a la candidata.

La discriminacion indirecta resulta mas dificil de detectar, principalmente por la falta de
pruebas evidentes, lo que hace que, a la hora de denunciar pablicamente el hecho, las
personas implicadas en el mismo, se vean inmersas en un cumulo de circunstancias

disuasorias para llevarlo a cabo.

5.4 Ofertas de trabajo discriminatorias

La discriminacién existente previa al proceso de seleccion y profesionales estereotipadas,
provocan que las ofertas de vacantes de empleo, desde un primer momento, demanden un
determinado perfil de candidato o candidata, marcado por su género, en base al imaginario

social y colectivo predominante, el cual se basa en la hegemonia masculina.

Como ya hemos mencionado, las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de
oportunidades en el mercado laboral, de acuerdo con el articulo 45.1. de la Ley Organica
de lgualdad Efectiva entre Hombres y Mujeres (LO 3/2007, de 22 de marzo); asi como
con el Estatuto de los Trabajadores (art. 4.2.c y art. 17.1., RDL 2/2015, de 23 de octubre)

que prohiben la discriminacion directa o indirecta por razon de género en los empleados
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que buscan acceder al mercado laboral o una vez empleados. Ademas de la existencia de
planes de igualdad implantados en muchas empresas. Pese a todo, los trabajos realizados
por empleadas femeninas siguen estando enmarcados en la sociedad hetero-patriarcal

hegemaénica.

De este modo, podemos sefialar la existencia de numerosas ofertas laborales de vacantes
dirigidas explicitamente a mujeres. En primer lugar, encontramos numerosas ofertas de
empleo para puestos que requieren labores de limpieza o cuidado de personas dirigido a
mujeres. Dentro del portal de Internet “Milanuncios.com” encontramos numerosas
ofertas que Unicamente buscan mujeres para ser contratadas. De entre ellas, podemos
remarcar una que, literalmente, solicita: “Busco mujer para labores domésticas, limpieza
y cocinar principalmente, para 1 persona. 2 horas a la semana en 2 dias.” (Portal
Milanuncios.com. cit. en Iranzo, 2016, p. 27) Para el sexo masculino, es discriminatorio
que el requisito para acceder a ese puesto laboral sea exclusivamente para mujeres. Pero,
ademas, este anuncio nos revela que la futura trabajadora, Gnicamente, desempefiara sus
tareas una hora al dia, durante dos dias semanales, por lo que se puede entrever la poca
remuneracion y condicion laboral de la oferta. Ofertas de empleo de estas peculiaridades
son muy numerosas y conducen a establecer que las profesiones feminizadas seran de una
remuneracion peor e infimas condiciones laborales, generando graves consecuencias

negativas en la salud y en las prestaciones sociales a recibir de la trabajadora.

En el mismo analisis, no podemos pasar por alto la cuestion que se refiere a la objetivacion
y la cosificacion del cuerpo femenino en relacion a la empleabilidad.
Desafortunadamente, el cuerpo femenino ha sido y es utilizado como un objeto en muchos
puestos de trabajo. Es de remarcar el ambito de la hosteleria, especialmente camareras,
asi como aquellos puestos de atencion al publico. El portal EI Confidencial hizo eco de
una polémica oferta de trabajo sexista publicada en marzo del 2015 en Milanuncios.com

que citaba:

“chica joven para camarera en bar pequeno, pido que tenga muy buena presencia y llame
la atencion, buenas medidas. Imprescindible mucho pecho y ganas de trabajar y algo de

experiencia. Enviar correo.”" (El Confidencial, 2015).

Aparte de debatir si es licito 0 no que el acceso a un empleo se rija, casi exclusivamente,

por el aspecto fisico de una persona, debemos sefialar lo degradante y ofensivo que resulta
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que una trabajadora serd utilizada, presuntamente, para crear demanda en el bar donde

trabajara, como si fuera un objeto de consumo.

En el mismo sentido, podemos relacionar la Gltima polémica de una oferta laboral para el
Circuito de Navarro del 2019. En el anuncio publicado, de acuerdo con el diario, El
Periddico (2019), se solicitan:

"dos azafatas de alta imagen con disponibilidad para viajar el fin de semana el circuito
de Navarra saliendo el viernes 5 por la tarde y volviendo el domingo 7", agrega que es
"imprescindible tener una talla 95 o0 100 de pecho" y precisa que "el trabajo consistira

en acomparfiar a un piloto del circuito™” con un "salario 200€ netos y gastos pagados".

Un nuevo caso en el que la empleabilidad femenina se asocia a la cosificacion y al trato

de la mujer como objeto sexual.

Asimismo, no faltan las criticas a numerosos casos de ofertas laborales que utilizan
lenguaje sexista. Aunque las empresas se mantienen cautas y emplean el masculino y el
femenino para nombre los puestos vacantes. Es decir, no utilizan el masculino inclusivo
para referirse a ambos sexos, sino que escriben la profesién género masculino y femenino.
Aunque, en muchas ocasiones, las empresas realizan estas acciones para evitar sanciones,
criticas 0 generar una imagen de marca positiva, mas que por el ejercicio de la

responsabilidad social.

Por dltimo, debemos sefialar que, en las ofertas de trabajo para puestos directivos, se
buscan directoras y directores, pese a que las cifras demuestran que las mujeres que
trabajan como directoras son muchos menos numerosas que los varones encargados de

gestionar una empresa.

6. LA PARTICIPACION DE LAS MUJERES EN LA FORMACION
PARA EL EMPLEO

Me parece interesante incluir en este estudio sobre la mujer y el trabajo, una breve
informacién referida a la formacion para el empleo, siendo igual de necesaria que la
propia practica del mismo, ya que se adquiere formacion esencial o incluso completaria

para la realizacion y expansion de tu puesto de trabajo.

A continuacion, los principales datos obtenidos de bases de datos, como Eurostat y el
INE, asi como el informe realizado por Comisiones Obreras (2018).
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1. En lo referido a la implicacion de las mujeres de nacionalidad espariola en formacion

para el empleo durante su vida, la media europea es superior en un 25%.

Gréfico 2: Porcentaje de mujeres que han participado en formacion a lo largo de la vida en
Espaiia vy la Unién Europea 2011-2017.
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Fuente: Elaboracion propia. Cifras extraidas del Instituto Nacional de Estadistica (junio - 2019)

2. En comparativa, los hombres son mas financiados por las empresas. Estando en un
73% los cursos financiados para hombres por las empresas y en un 59.2% en el caso de
las mujeres en el momento de hacer formacion para el empleo en cursos impartidos por

las empresas.

En el supuesto espafiol, se ha estimado, a partir de un analisis del PHOGUE! que, cuando
la formacién es autofinanciada, la proporcién femenina de participantes casi duplica la

masculina (Caparrds et al., 2009).

Se puede concluir que existe una pauta de género en la materia de formacion para el
empleo. Por ello, el género femenino se financia con sus propios recursos los cursos en
los que participa y los hombres por el contrario realizan cursos que son financiados por
las empresas. Pero mas claro adn, la trayectoria de formacion de los hombres cuenta con

mas apoyo empresarial que la de las mujeres.

! panel de Hogares de la Unién Europea.
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Tabla 1: Participacion en la educacidn por contenido v financiacién en porcentaje.

HOMBRE

Relacionada con el trabajo y [=Ukk:

financiada por la empresa

Relacionada con el trabajo y no

financiada por la empresa

No relacionada con el trabajo

Fuente: Elaboracion propia. Cifras extraidas de EUROSTAT (junio - 2019)

3. Observando el factor de la crisis, que afecto a ambos géneros, se destaca el descenso
en formacion, pasando del 58% al 33% en el caso de las mujeres, que, aungue participen

mas en formacidn, se calcula un descanso muy superior al de los hombres.

4. Fijandonos en el ambito académico, la tasa de participacion mas alta en cursos de
formacion, se sitta en las mujeres con el titulo de educacion secundaria, después de estas

irian las que tienen titulo universitario.

Mientras que en los ultimos 25 afios la situacion académica del hombre se ha mantenido
estable, la de la mujer ha avanzado. Actualmente, el nivel educativo de las mujeres
mayores de 55 afios es inferior al de los varones, pero en el baremo de edad que
comprende entre los 45y 55 afios, es similar, y por debajo de los 45 afios, este nivel

educativo es mas alto en mujeres que en hombres.

5. En los datos de grupos ofrecidos por la Seguridad Social, la participacion masculina
se concentra en oficiales de primera, segunda, tercera y especialista, mientras que la
participacién del género femenino esta en oficiales y auxiliares administrativos y en los

grupos de nivel mas alto, con titulo universitario.

6. Aunque haya aumentado la incorporacién de mujeres al mercado de trabajo en Espafia,
por el contrario, no lo ha hecho de igual forma la participacion del género femenino en la

formacion para el empleo.

20



Si buscamos en los datos proporcionados por FUNDAE?, hubo una subida en el
porcentaje entre 2005 y 2016 de personas asalariadas en el géenero femenino, variando
este porcentaje del 42% al 48%, en cambio, si nos fijamos en el porcentaje de cursos de

formacion para el empleo, la variacion es imperceptible, del 43,7% a 43,9%.

7. Est4d demostrado, que, debido a la mala condicion del empleo, las habilidades

cognitivas numéricas y linglisticas del género femenino se deterioran.

El PIACC?, Programa Internacional para la Evaluacion de las Competencias de la
Poblacion Adulta, realizado por la OCDE®*, muestra como las mujeres sacan peores
calificaciones que los varones, aunque su nivel académico sea alto. Ser mujer penaliza en
los resultados obtenidos de entre 6 y 8 puntos en comprension lectora y entre 13y 17,6

en matematicas.

Estos hechos pueden clarificarse si acudimos a investigaciones que muestran como estos
resultados estan relacionados con la discriminacion sufrida por las mujeres en el mercado
de empleo. Los puestos de trabajo a los que acceden no siempre estan relacionados con
su nivel académico, dando lugar esto a el deterioro de sus habilidades cognitivas. También

influye la inestabilidad laboral de estas, concluyendo en una pérdida de cualificacion.

8. Otro obstdculo importante es la conciliacion familiar con el trabajo. La
incompatibilidad con los horarios de trabajo y las horas de atencién a la familia son un

impedimento para realizar la formacion para el empleo en sus vidas.

9. Los sectores con mayor participacion que se le atribuyen a las mujeres son el comercio,
con un 52%, y sector servicios con un 50%, teniendo un menos porcentaje el sector

industria con un 24% y el de la construccion con un 11%.

10. La segregacion permanece en parte de las especialidades formativas. Los
profesionales reciben formacion en vigilancia y produccion, mientras que las trabajadoras

en cuidados y administracion.

11. En los referido a participacion en formacion para el empleo, la mayor diferencia entre

mujeres y varones se encuentra en las grandes empresas.

2 Fundacion Estatal para la Formacién del Empleo.
3 Programa para la Evaluacién Internacional de las Competencias de los Adultos.
4 Organizacidn para la Cooperacidn y el Desarrollo Econémico.
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12. Un aspecto negativo a sefialar en lo referido al contenido, inversion empresarial y
grado de satisfaccion es la teleformacion, la cual es mas realizada por las mujeres que por
hombres.

7. DIFERENCIAS ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LOS
CONTRATOS DE TRABAJO

La finalidad de este apartado es analizar y ver de este modo una comparativa a escala real
y actual de las diferencias existentes entre hombres y mujeres dentro de los contratos

indefinido y temporal, en el momento de obtener uno u otro.

e Contrato Indefinido: Este concepto hace alusion a la relacion contractual entra

empresario y trabajador. La prestacion de los servicios no tiene fecha de
caducidad, es decir, sin limites en el tiempo, hasta que la empresa o el trabajador

lo anulan (Portal Pyme, 2019).

En el siguiente gréfico podemos observar la evolucion desde el primer trimestre de 2012,
hasta el primer trimestre de 2019. El grafico nos muestra los contratos de duracion

indefinida obtenidos por el sexo femenino y masculino.

Gréfico 3: Asalariados con contrato indefinido de ambos sexos en el territorio nacional de Espafia.

7.000,00

6.000,00

5.000,00
4.000,00
3.000,00
2.000,00
1.000,00

0,00

2012/T1  2013/T1 2014/T1 2015/T1 2016/T1 2017/T1 2018/T1 2019/T1

B MUJERES m HOMBRES
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En estas figuras se observa como se conceden mayor volumen de contratos de duracion
indefinida a los varones. Es cierto que conforme pasan los trimestres de cada afio la

concesion de contratos indefinidos a las mujeres ha progresado, encontrando una
diferencia de 482.9 puntos (analizado en valor absoluto) de 2012 a 2019, mientras que en
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el caso d ellos varones ha disminuido, situdndose en 380.7 puntos entre 2012 y 2019, lo
que conlleva a concluir que la contratacion a tiempo indefinido ha conseguido equipararse
mas entre hombres y mujeres en los afios comprendidos entre 2012 y 2019 aunque todavia

sigan recibiendo mas hombres este tipo de contrato.

e Contrato Temporal: Por el contrario que el contrato visto anteriormente, este se

define como una relacion laboral entre trabajador y empresario, pero por un

tiempo determinado (Portal Pyme, 2019).

En el siguiente grafico se muestra la misma evolucién anterior, pero en este caso enfocado
a los contratos temporales, desde el primer trimestre de 2012 al primer trimestre de 2019,

con ambos sexos.

Gréfica 4: Asalariados con contrato temporal de ambos sexos en el territorio nacional de

Espafia.
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Fuente: Elaboracion propia. Cifras extraidas del Instituto Nacional de Estadistica (junio - 2019)

Igual que en el analisis previamente realizado con el contrato indefinido en la figura
anterior, ahora se constata una diferencia importante respecto a este contrato. En el primer
trimestre de 2012 y continuos se conceden mas contratos temporales a mujeres,
equiparandose estos alrededores del primer trimestre de 2014 y finalmente obteniendo
mas de este tipo de contratos los hombres en el primer trimestre de 2019. La diferencia

en puntos es practicamente similar con una mera diferencia.
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8. LA BRECHA SALARIAL

En este apartado, vamos a analizar las diferencias salariales que existen entre hombres y
mujeres en el desempefio de un mismo puesto de trabajo. Asimismo, analizaremos las

posibles razones que han propiciado esa diferencia salarial.

Para la comprobacién de datos utilizaremos El Instituto Nacional de Estadistica (INE) y

como herramienta, las encuestas de estructura salarial.

Dos acciones son las realizadas por las encuestas de estructura salarial, una fase con
periodo de tiempo cuatrienal y otro anual, esta ultima fase tiene la funcion de suplementar

los resultados de la primera fase, para los afios que no se ejecuta esta.

La encuesta cuatrienal de configuracion salarial es una ejecucion estadistica elaborada
desde 1995 intracomunitariamente en la Unién Europea, con objetivos comunes de
argumento y metodologia, con el objetivo de establecer una comparativa entre los salarios
y su composicion entre sus Estados Miembros. Se utilizan perfiles como el tiempo de
trabajo, el crecimiento de la empresa, el género, la actividad realizada o la categoria de

esa actividad.

La encuesta anual de configuracion salarial se elabora desde 2004, ofreciendo valoracion
de la ganancia bruta anual por el empleado, siendo organizada por el tipo de horario en el

que trabaja, el género, su actividad econdmica y el tipo de puesto que realiza.

En ambas encuestas, la informacidn se obtiene de la explotacion conjunta de ficheros de
la Seguridad Social (SS) y de la Agencia Tributaria, junto con la utilizacién de un
cuestionario especifico.

En la siguiente grafica, podemos observar la diferencia en la ganancia anual entre

hombres y mujeres, diferenciando entre jornada a tiempo completo y a tiempo parcial.

Los datos aportados en esta grafica son de la serie de 2008-2016, posteriormente podemos
observar la tabla con los datos generales sobre la misma cuestion en 2017, ya que es el

ultimo afio donde ha sido realizada esta encuesta por el INE.
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Grafico 5: Ganancia anual por sexos y por jornadas de trabajo.
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Fuente: Elaboracién propia. Instituto Nacional de Estadistica

Tabla 2: Ganancia media anual por sexos y variacion existente

GANANCIA MEDIA ANUAL POR TRABAJADOR-ANO 2017

VALOR VARIACION
TOTAL 23.646,50 2,12
Mujeres 20.607,85 2.37
Hombres 26.391.84 1,80

Fuente: Elaboracion propia. Instituto Nacional de Estadistica.

En 2011, la media de ganancia anual de los hombres asalariados era de 25.667,89, muy
superior a la de las mujeres, 19.767,59. En promedio, los varones ganaban 5900 euros
anuales mas que las mujeres. Esa diferencia, suponia que el salario anual femenino
equivalia al 77,01% del masculino, o bien, que el salario masculino suponia un 128,84%
del femenino. Por lo tanto, para que existiera una equiparacion salarial deberia aumentar

el salario de las mujeres en 29,84 puntos porcentuales.

Ahora con los datos actualizados a 2017, la media de la ganancia anual de los hombres
asalariados es de 26.391,84, y la de las mujeres, 20.607,85. Por lo que, seis afios mas

tarde, nos encontramos en el mismo punto diferencial.
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De acuerdo con Bravo y otros (2012) para entender la desigualdad de salarios debemos
analizar los factores a priori y factores a posteriori. Los factores a priori son los que
estan presentes en las condiciones de acceso a una actividad laboral, condicionando el
salario que se va a percibir. Los factores a posteriori, son aquellos producidos por
discriminacion salarial de género en ese puesto de trabajo. La mayoria de estudios se
focalizan, o Unicamente analizan, los factores discriminatorios a posteriori, es decir, en
la discriminacion salarial que tiene su fundamente en motivaciones estrictamente
discriminatorias, ya que la brecha no puede justificarse por razones diferentes al sexo de
la persona que ocupa el cargo (Cabo et al., 2007). Ademas, esta discriminacion salarial
es muy sencilla de detectar, ya que si en un puesto de trabajo, realizando las mismas
funciones y atribuciones, un varén gana mas que una mujer, estamos ante un evidente
sintoma de discriminacion salarial. Todo lo contrario, a la discriminacion a priori, mas

complicada de detectar y dificil de erradicar.

Los factores a priori estan relacionados con aspectos socioculturales, con la existencia en
la sociedad de mecanismos de discriminacion de genero. Para muchos autores, son
denominados discriminacion en el acceso al trabajo. Dichos mecanismos, actdan como
obstaculos. Los mas recurrentes suelen ser: estereotipos o roles de género, o la

permanencia de la division sexual del trabajo.

e Estereotipos de género: consisten en conjuntos de ideas previas, simples e irracionales
que se atribuyen a personas en funcion de su adscripcion sexual. Por ejemplo: los
varones son dinamicos, fuertes, competitivos, racionales, valientes, leales,
agresivos... Estas ideas contribuyen a redirigir a las mujeres al d&mbito privado y
familiar, asi como a tareas o responsabilidades en las que prima el cuidado; por el
contrario, a los hombres se les redirige al ambito publico y profesional (Bravo et al.,
2012).

e Rol de género: son aquellos trabajos, tareas o actividades que, culturalmente, cada
sociedad vincula a un género. Dicha asignacion en la que se diferencia en razén del
sexo, reconduce a una sociedad jerarquica en la que hombres y mujeres no gozan de
mismas expectativas y oportunidades. Asimismo, acarrea diferencias en el trato, la

cual se concreta en una division sexual del trabajo (Bravo et al., 2012).

e Division sexual del trabajo: consiste el reparto de tareas que la sociedad adscribe en

funcion del sexo. Prioritariamente, se justifica con el papel en la unidad familiar, con
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la tendencia mayoritaria a atribuir a las mujeres funciones primordiales como crianza
de nifios y nifias, cuidado de familiares o trabajo doméstico. Frente a los hombres que
se especializaran en trabajo extra domestico o la participacion en asuntos publicos
(Bravo et al., 2012).

Por todos estos mecanismos citados, llegamos a una situacion en la que la mujer, no goza
de las mismas oportunidades de trabajo, ni condiciones laborales que un varén (salario y
horario similar, misma carga laboral, etc.). Por ello, no debemos buscar erradicar,
unicamente, los factores discriminatorios del trabajo en si, sino los factores que existen,

intrinsecos en la sociedad dominante, previamente al inicio de la relacion laboral.

8. COLECTIVOS DE CONNOTACION DE LA MUJER

8.1 PROSTITUCION Y DERECHOS LABORALES

En este apartado, abordaremos un tema problematico como es el encuadre en el derecho
laboral de las mujeres que se dedican a la prostitucién. Impacta que la prostitucién, pese
a ser un oficio presente desde origenes remotos, su regulacion, tanto nacional como

internacional es, relativamente, reciente (Fillola, 2016).

8.1.1 Diferentes sistemas y modelos legales

Lo primero que debemos hacer es definir la prostitucion. De acuerdo con la Real
Academia Espafiola, prostitucion es: “aquella actividad de quien mantiene relaciones

sexuales con otras personas a cambio de dinero” (RAE, 2019).

Los diferentes estados nacionales han respondido al desarrollo y oficio de la prostitucion
de adoptando diferentes modelos o sistemas legales. Asi, siguiendo la clasificacion
elaborada por el magistrado José Fernando Lousada (2005), podriamos establecer 4

categorias o sistemas legales:

A) Laboralizacion: propio de sistemas liberales. En dicho sistema, la mujer prostituta
dispone de derechos laborales y tiene derechos a prestaciones de la Seguridad Social, ya
que cotiza con su oficio. Ademas, existen mecanismos de control sobre la profesion. Se
reconoce a la mujer prostituta como trabajadora. Ejemplo de este sistema es Holanda o

Alemania.

B) Prohibicionismo: es un modelo en el que la prostitucion es considerada un vicio moral

por motivos ideoldgicos. Por lo tanto, el desarrollo de este oficio queda terminantemente
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prohibido. En dicho modelo, la mujer prostituta se considera una criminal, aunque el
cliente queda impune, pese a que demande y compre sus servicios. Este modelo legal es
aplicado, principalmente, en paises no desarrollados. Por ejemplo, en Egipto o paises de

mayoria de poblacion musulmana.

C) Reglamentismo: en dicho modelo existen diferentes variantes. En algunos casos, bajo
la justificacion de salud publica, se somete a la prostituta a controles oficiales, como en
el caso de Grecia. En otros casos, por motivos de seguridad de la ciudadania, se prohibe
el ejercicio de la prostitucion en la via pablica, como en el caso de Reino Unido. En este
modelo, podemos observar como se produce un control por parte del Estado, aludiendo
factores de seguridad ciudadana o salud publica, ya que la prostituta es estigmatizada y

observada como un factor de riesgo social.

D) Abolicionismo: dicho modelo legal parte de premisas feministas y considera la
prostitucion y la mercantilizacion del sexo femenino, mas que un oficio, un modelo de
esclavitud sexual (aunque el ejercicio de la prostitucion sea realizado de forma voluntaria)
o de violencia de género. Por lo tanto, se criminaliza al entorno de la prostituta, asi como
al cliente que demanda dichos servicios. A diferencia del prohibicionismo, se evidencia
que la prostituta no es considerada una criminal, sino una victima del sistema hetero-
patriarcal. Por ello, se persigue atacar el entorno y las causas que provocan que exista este
tipo de profesion. Asimismo, se plantean alternativas y medidas positivas para luchar
contra dicha problematica y evitar que las mujeres caigan en las redes de la prostitucion,
promoviendo la integracién de las meretrices en la sociedad. La ley penaliza al cliente a
la demanda, bajo la premisa que sin demanda no hay oferta. La prostituta queda asi,
establecida como una victima, la explotada a la que hay que proteger. El acto de la
prostitucion, queda establecido por ley como una forma de violencia de género o
machista, con penas de hasta un afio de carcel o multas administrativas, en funcion del
pais. Se destinan fondos sociales, a proteger a aquellas mujeres inmersas en la
prostitucion y promover alternativas laborales a las mujeres. Viviendas sociales,
orientacion laboral. Dentro de este sistema, encontramos a los paises de &mbito nordico,
de ahi, que también sea denominado como modelo nérdico. Podriamos encuadrar a paises

como Suecia, Noruega o Islandia en dicho modelo.
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8.1.2 El controvertido caso de Espafia

En nuestro pais, la prostitucion se encuentra en una situacion de cierta “alegalidad”, no
esilegal, y podriamos decir que su ejercicio es libre, una persona puede ejercer y quedarse

con un beneficio, ya que no esta penado por ley.

No obstante, dicho ejercicio esta sancionado en determinados contextos de acuerdo con
la Ley Organica 4/2015, de 30 de marzo, de proteccion de la seguridad ciudadana: zonas
de transito publico, lugares destinados a su uso por menores de edad (colegios,
parques...), o zonas en las que pueda suponer un riesgo para la seguridad vial (art. 11,
LO 4/2015, de 30 de marzo). Asi, dichos servicios pueden estar sancionados como faltas
graves con multas de entre 601 y 30.000 euros (art. 39, LO 4/2015, de 30 de marzo).

Si bien, aunque la prostitucién no sea ilegal, los diferentes municipios tienen capacidad
para regularlas en sus calles, mediante ordenanzas civicas. Por ejemplo, en Barcelona, en
2012, se prohibid la prostitucion callejera con multas de hasta 3000 euros para los clientes
y 750 euros para las prostitutas. En 2018, se formul6 una nueva ordenanza que sanciona
a clientes, prostitutas y proxenetas callejeros con penalizaciones superiores, sin previo
aviso. Sin embargo, paralelamente, aumentan los fondos destinados a atender a dicho
colectivo y la participacion en un curso de insercion social (Madridpress, 2018). Las
ordenanzas municipales se reparten por toda la geografia hispana (Valencia, Méalaga,
Alcalé de Henares, etc.), la intencién va desde el castigo a clientes y a prostitutas, como
solo a los consumidores. Por ejemplo, la ordenanza de 2017 de la ciudad de Sevilla, que
cataloga a la prostitucion como una forma de violencia de género y Unicamente castiga a

los clientes, con multas de entre 750 y 1500 euros (EI Diario, 2018).

La prostitucion libre, no aparece recogida en el Codigo Penal, aunque si se establecen con
claridad delitos de prostitucion de menores, prostitucion forzada o coaccionada, asi como
el hecho de lucrarse mediante otra persona que ejerza la prostitucion (proxenetismo),

aunque dicha persona lo ejerza voluntariamente (art. 188, CP).

No existen estudios oficiales que contabilicen cuantas prostitutas hay en Espafia, de
acuerdo al observatorio civico independiente, se estiman que existen unas 300.000
personas que ejercen la prostitucion en nuestro territorio, aungue solo un 5% lo haria de
manera voluntaria, siendo este porcentaje el correspondiente a prostitutas de lujo o escorts

procedentes de centros o agencias de elevado nivel situadas en las grandes urbes como
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Madrid, Barcelona, Bilbao o Sevilla (Diario Siglo XXI, 2018). De acuerdo, con el CIAR?,
el porcentaje seria de un 80% de prostitutas que ejercen contra su voluntad, aunque solo
hay identificadas unas 16.000 personas en “zonas de riesgo”. Las llamadas zonas de
riesgo corresponderian con lugares donde existen indicios previos de casos de trata de
personas; no obstante, no todas las personas que desarrollan la prostitucion alli ejercen de

manera forzada (Europapress, 2017).

Por otro lado, debemos sefialar que, aunque la prostitucidn no esté regulada, es evidente
la existencia de burdeles. La mayoria de locales de alterne corresponden con sociedades
dadas de altas como hoteles, aungue, evidentemente, no lo son. Dicho fendmeno
dificultad que existan censos oficiales sobre el nimero de locales de alterne en Espafia,
aungue existen aproximaciones. Segun los célculos de la Policia Nacional, existen en
torno a 1400 a 1500 locales donde se practica la prostitucion en nuestro pais Logicamente
este niumero no incluye pisos de citas, que segun la Policia Nacional son cada vez mas y

mas incontrolables. (Europapress, 2017).

La situacion actual de alegalidad, hace que quienes la ejerzan voluntariamente no cuenten
con proteccidn laboral, ya que no pueden darse de alta en la Seguridad Social, ni cotizar,
ni sindicarse, ni ir a huelga, ni vacaciones... Revelador fue el primer informe sobre la
trata de seres humanos elaborado por Eurostat (2008-2010), en la que se sefialé a Espafia
como el pais que registra un mayor namero de victimas de explotacién sexual y trabajos
forzosos (Info Libre, 2013).

Con todo lo expuesto, llegado hasta la reciente clasificacion elaborada por la ONU en la
que Espafia aparece como tercer pais del mundo en demanda de prostitucion (Publico,
2019). En dicho marco se ha desarrollado el Plan Integral de lucha contra la trata de
mujeres y nifias con fines de explotacion sexual, entre 2015 y 2018, del Ministerio de
Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad. Es por ello, que existe un controvertido debate en
el seno del Estado espafiol, sobre el diferente modelo sobre prostitucion a seguir,
analizando beneficios y prejuicios para hacer que la situacion de alegalidad en la que se

encuentra la prostitucion hoy en Espafia, cambie y avance.

5> Centro de Inteligencia de Anélisis de Riesgo de la Policia Nacional.
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8.1.3 La prostituciéon como relacion laboral

Lo primero que debemos cuestionarnos es si podriamos entender la prostitucion como
una relacion laboral. Para ello, comenzaremos definiendo qué se entiende por relacion
laboral. De acuerdo con el articulo 1 del Estatuto de los Trabajadores (RDL 2/2015, de
18 de diciembre), podemos definir como relacién laboral aquella que surge de la
prestacion de unos servicios determinados, siendo su objeto licito, desarrollado de forma
voluntaria, con caracter retribuido y a cargo de un tercero, el denominado empresario (sea
una persona fisica, o bien, juridica). EIl empresario seria el encargado de asumir los
riesgos, la organizacion y la direccion de dicha actividad. Si el ejercicio de la prostitucion
puede ser entendida como una relacion laboral, deberia cumplir los condicionantes

descritos.

En dicho marco, podemos tomar como referencia la sentencia del Juzgado de lo Social de
Barcelona, nimero 50/2015, de 18 de febrero, Recurso 835/2013 (Juzgado de lo Social
n° 10, Barcelona, STC. 50/2015, de 18 de febrero). En ella, se declar6 como relacion de
naturaleza laboral aquella prostitucion que era ejercida en los conocidos centros de
masajes eréticos de la capital. Es resefiable destacar que hasta el dictamen de esta
sentencia no existian precedentes jurisprudenciales que reconocieran el caracter de
relacién laboral en aquellos casos en los que la prostitucion es ejercida de manera

voluntaria y por cuenta ajena.

Un caso diferente, es el de aquellos servicios de prostitucion, denominada “relacion de
alterne”, en los que la relacion tiene como objeto alternar con clientes y fomentar el
consumo de bebidas, a cambio de una retribucion econdmica. En estos casos, si que existe

una mayor jurisprudencia que la estima.

Acorde a este precedente legal, se confluye en que la prestacion de servicios sexuales
debe ser voluntaria, libre y sin que exista coaccién alguna. Se entiende que deber
desempefiarse por cuenta y riesgo, bajo la dependencia y organizacion de otra persona
fisica o juridica (el denominado empleador) respetando, en todo momento, los derechos
de la mujer que ejerce, existiendo una ausencia plena de condiciones de abuso y
recibiendo una retribucidn econémica, previamente acordada (ajenidad en los frutos del

trabajo).

No obstante, debemos plantearnos la cuestion del posible caracter licito del objeto del

contrato en la trata de servicios de la prostitucion. Existen multitud de casos que han
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desestimado, categdricamente, la validez de un contrato laboral de esta naturaleza, tanto
en Juzgados como en Tribunales de lo Social. Dichos casos abogan que no se puede
considerar la explotacion sexual y la comercializacién del cuerpo de una persona como
objeto licito de un contrato, pese a la voluntariedad de la persona en ejercer el servicio de
la prostitucion. Un ejemplo revelador, fue la sentencia n® 3598/2004, de 6 de mayo, del
Tribunal Superior de Justicia de Galicia para el recurso 8824/2003 (TSJ Galicia, STC.
3598/2004, de 6 de mayo), en el que se pronuncid en la consideracién de los servicios de
la prostitucion como una forma de violencia de género, de esclavitud y su contrariedad

con la moral.

Otro ejemplo, fue la sentencia dictada por el Tribunal Superior de Justicia de Catalufa,
en el recurso de Suplicacion 101/2008 (TSJ Catalufia, STC. 4004/2009, de 15 de mayo).
En dicha sentencia se reconoce el caracter laboral del a prestacion de servicios
denominados de alterne (todos aquellos servicios considerados previos al acto previo del
acto de la prostitucion). No obstante, se rechaza, explicitamente, que la prostitucion por
cuenta ajena sea unarelacién de trabajo, dado que supondria una violacion de los derechos
fundamentales de la persona, tales como la dignidad o la integridad fisica y moral. Por
tanto, se considera ilicito el objeto del contrato, acorde al art. 187 de nuestro Cédigo Penal
(LO 10/1995, de 23 de noviembre.) El cual dispone que, bajo ningin concepto, un
empresario puede: “/...Jvender o disponer del uso del cuerpo de las trabajadoras como
objeto de negocio o intercambio sexual con los clientes.” La persona humana, su cuerpo,
no puede ser en ningun caso el objeto de un contrato de trabajo y entiende “/...J una
interpretacion aberrante y fraudulenta la que intenta asimilar la venta de la fuerza del
trabajo con la venta del uso del cuerpo de las trabajadoras”. En esta sentencia queda
claro la ilegalidad del contrato laboral, dado que el objeto del contrato es ilicito. Ademas,
esta sentencia se veria reforzada por el Coédigo Civil, en los articulos 1271 y 1275, que
s6lo admiten como “objeto del contrato todos los servicios que no sean contrarios a las
leyes o a las buenas costumbres” (art. 1271, RD de 24 de julio de 1889). “Los contratos
sin causa, 0 con causa ilicita, no producen efecto alguno. Es ilicita la causa cuando se

opone a las leyes 0 a la moral ” (art. 1275, RD de 24 julio de 1889).

En el lado opuesto, también encontramos jurisprudencia del ambito penal que falla a favor
del reconocimiento legal de la prostitucién, bajo la alegacion de que el ejercicio de la
prostitucion, por cuenta propia o ajena, sea realizada de forma libre y voluntaria. Dado
que el Derecho no puede coartar la voluntariedad y libertad de decision de estas personas
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bajo alegaciones de moralidad, ética o prejuicios sociales. Por ejemplo, encontramos una
sentencia dictada por el Tribunal Supremo, en el recurso de Casacion numero 1451/2008
(Tribunal Supremo, STC. 425/2009, de 14 de abril).

Un caso diferente, serian aquellas situaciones en las que existe explotacion laboral o
condiciones de abuso que supongan una limitacion de los derechos laborales de las
trabajadoras, o bien, aquellos contextos en los que la prostitucion es de caracter forzoso
o0 de obligatoriedad bajo el proxenetismo; situaciones de prostitucion cercanas y proximas
a la esclavitud sexual. Asi, observamos, como el consentimiento y la voluntariedad de la

prostituta son fundamentales y decisivos.

Esta justificacion se ha visto reforzada por la tesis defendida por expertos, como la
catedratica Maria Luisa Maqueda (2010) que argumenta que la prostitucion, siempre y
cuando sea voluntaria y decidida por la prostituta, no puede equiparse a una situacion de
esclavitud sexual. Concluye que, si una persona decide de forma libre y voluntaria, en
pleno uso de sus capacidades de autodeterminacidn personal, ejercer la prostitucion, su
voluntad no puede verse socavada por juicios morales o de valor social. Segun Maqueda
(2010) deberiamos preguntarnos si existe algo méas despreciable que aquellas personas
gue no son reconocidas como sujetos validos para tomar decisiones libres por si mismos.
Maqueda (2010) también defiende que el ofrecimiento de sexo a cambio de dinero no
tiene que ser entendida como un atentado contra la dignidad de una persona, si esta

misma, asi lo ha decidido.

En la misma linea de argumentacion, encontramos a Fernando Fita (2009) que expone
que considerar a una actividad indigna, como la prostitucion, responde a un juicio de valor
moral. Por tanto, propone como solucién méas Optima, la regulacion y tutela de la
prostitucion por parte de los poderes publicos, mediante la creacion de una normativa
laboral que fomente la inclusion social de dicha actividad. Asi, se conseguiria la
restitucion de la prostitucion como profesion digna, frente a la negacion de dicha

condicion, histéricamente.

Para concluir, debemos entender que para que la prostitucion sea considerada una relacion
laboral licita, debe existir licitud en el objeto del contrato y voluntariedad. No obstante,
en este ultimo aspecto, la voluntariedad, debemos preguntarnos en qué medida una mujer
opta por mercantilizar con su cuerpo y sexo de forma libre y voluntaria, no siendo, en

muchos casos, la Unica alternativa viable para la subsistencia. Existen multitud de factores
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de riesgo condicionantes de dicha actividad, que son comunes en la gran mayoria de
mujeres que se dedican a la prostitucion, tales como: la pobreza, el analfabetismo, la
exclusion social, la discriminacion racial y/o social, la condicion de migrante, la
drogodependencia o la falta de alternativas vitales. Dichos factores de riesgo determinan
que una mujer mercantilice con su cuerpo. Presuntamente, la actividad es realizada de
forma consentida, aunque dicha decisién estd condicionada por la inexistencia de
alternativas viables para la supervivencia. Consecuentemente, el ejercicio de la libertad y
la voluntariedad a la hora de decidir y aceptar la prostitucion como relacion laboral, es

mas que cuestionable.

8.1.4 La prostitucion como trata de seres humanos

Ahora, abordaremos la prostitucion como causante de la problematica denominada como
“trata de seres humanos”. Para abordar dicho fenomeno, debemos conceptualizarlo. Para
comenzar, podemos mencionar la definicion, a nivel internacional, recogida en la
Convencion de las Naciones Unidas contra la Delincuencia Organizada Transnacional y

sus Protocolos, mas conocido como el Protocolo de Palermo, que en su articulo 3 expone:

“a) Por “trata de personas” se entendera la captacion, el transporte, el traslado, la
acogida o la recepcion de personas, recurriendo a la amenaza o al uso de la fuerza u
otras formas de coaccidn, al rapto, al fraude, al engafio, al abuso de poder o de una
situacion de vulnerabilidad o a la concesion o recepcion de pagos o beneficios para
obtener el consentimiento de una persona que tenga autoridad sobre otra, con fines de
explotacion. Esa explotacion incluird, como minimo, la explotacion de la prostitucion
ajena u otras formas de explotacion sexual, los trabajos o servicios forzados, la
esclavitud o las practicas analogas a la esclavitud, la servidumbre o la extraccion de
organos.” (RES. 55/25, de 15 de noviembre de 2000).

Dentro de las diferentes finalidades descritas en esta definicion, debemos centrarnos en
la prostitucion ajena y la explotacion sexual. De acuerdo con Pérez y Rubio (2016), la
trata consiste en una relacion sometida a amenazas, mentiras o coaccion, por lo que las
personas carecen de voluntariedad, ya que son captadas y engafiadas por el tratante con
un tipo de abuso que tiene como objeto su lucro econémico. Incluso en aquellos casos en
los que la victima muestra consentimiento, no se considera valido, dado que su situacién
de vulnerabilidad la imposibilita para oponerse o resistirse a la explotacion, con el

agravante de que acaban siendo dependientes de los tratantes o explotadores; quienes usan
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diferentes técnicas para crear dependencia y someter su voluntad, como por ejemplo:
maltrato fisico o psicologico para “adiestrar” a la victima, privacion de libertad, requisa
de documentos de identificacion, control de la necesidades minimas y bésicas de la
victima, fomento de adiccion a las drogas para crear drogodependencia, amenazas contra
familiares o seres queridos, imposicion de pagos que provoquen deudas insalvables. .. El
resultado de dichos mecanismos es la creacion de una vulnerabilidad y dependencia al
tratante, provocando traumas y secuelas fisicas-psiquicas de por vida a las victimas.

Contra ello, el Derecho Internacional, en la lucha contra la trata y la persecucion de estas
redes, ha asentado unas reglas minimas cuyo objetivo es que sean asumidas y cumplidas
por todos los Estados®; aunque, su efectividad, no ha sido paritaria en todos los paises del

mundo.

Con las citadas normas, se pretenden crear medidas de sensibilizacion de las victimas
potenciales de la Trata, concienciacién entre los posibles clientes, crear eco sobre este
problema en los medios de comunicacion y la sociedad, potenciar la igualdad y el respeto
a los derechos fundamentales, establecer normas de proteccion y asistencia, mecanismos
para perseguir y procesar a los explotadores, asi como vias de cooperacién y coordinacion
internacional entre los diferentes Estados y organizaciones que abordan dicha

problematica.

En el caso espafiol, podemos afirmar que, en politica criminal, nuestra legislacion se ha
equiparado a las normativas internacionales, persiguiendo una equiparacion en materia
de regulacién penal de nuestro pais con el resto de Estados. Para ello, se han llevado a
cabo modificaciones de nuestro Codigo Penal en el 2010 y 2015 (LO 5/2010, de 22 de
junio, y LO 1/2015, de 30 de marzo). Podemos sefialar que, en materia de incriminacion
de conductas, nuestro pais cumple con las prerrogativas internacionales, aunque se hace
evidente un reforzamiento de las medidas preventivas de estos delitos, asi como en
materia especifica de persecucion de la trata y de proteccion de las victimas. Pese a la
insuficiencia de nuestra normativa, se sigue trabajando en la lucha y erradicacion de esta

problematica. (Pérez y Rubio, 2016)

6 RES. 55/25, de 15 de noviembre de 2000; Directiva 2002/73/CE, de 23 de septiembre; Directiva
2004/113/CE, de 13 de diciembre; Convenio 197, de 16 de mayo de 2005; Directiva 2011/36/UE, de 5 de
abril de 2011).
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8.2 TRABAJO NO REMUNERADO. AMAS DE CASA

En innumerables casos, cuando la mujer se incorpora al mercado de trabajo asume
directamente dos roles, el de mujer que cuida y trabaja en el mantenimiento de su casa o

familia y el de mujer en un trabajo remunerado fuera de casa.

Desde hace un periodo de tiempo considerado y por parte de algunos paises en la
actualidad, se demanda una remuneracion para las amas de casa. Este planteamiento
reside en demandar al Estado que retribuya economicamente al género femenino por el

trabajo que realizan en casa gratuitamente.

El obstaculo mas evidente de minusvaloracion se manifiesta en el trabajo no retribuido,
el cual, la mayor parte es realizado por mujeres. Hace ya un periodo de tiempo elevado
que se trabaja para aumentar su contabilizacion, y la estimacion que tiene para la
poblacion, pero no se ha logrado introducirlo en las estadisticas nacionales del trabajo ni
tampoco a las cuentas del producto nacional. Hay una cierta oposicion, como por ejemplo
la expresada por la autora Maria Pazos (2013), que establece que la propuesta de que se
compense econdmicamente a las amas de casa seria una medida perniciosa para las

politicas publicas, ya que:

- Seria una medida insostenible para cualquier Estado.

- Aparte de la remuneracion del trabajo, también deberia de remunerarse otros
aspectos que implica como: socializar, el establecimiento de relaciones de
amistad, etc.

- Por ultimo, al finalizar el periodo transcurrido como ama de casa y cuidadora de
los hijos, las mujeres no habrian adquirido experiencia laboral o derechos sociales

algunos.

Por todo ello, dicho modelo propuesto seria inviable, insostenible y no deseable (Pazos,
2013).

Por otra parte, Lourdes Beneria (1999), profesora de planificacién urbana y regional, que
trabajo, en su momento, como funcionaria de la OIT’, expone el avance logrado y los
razonamientos que siguen debatiéndose. Toda la cuestion, derivaria de la definicion que

entendemos de “trabajo”, quien expone que lo relevante es queé es valor y qué es valor

7 Organizacion Internacional del Trabajo.
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para la sociedad en la que vivimos. Esta tesis aporta un nuevo apoyo a quienes abogan

por una valoracion mas justa del trabajo de las mujeres y los hombres.

8.3 EMPLEADAS DEL HOGAR
Régimen laboral

De acuerdo con el Real Decreto 1620/2011, de 14 de noviembre, por el que se regula la
relacion laboral de caracter especial del servicio del hogar familiar, las actividades del
hogar, para ser encuadradas como relacion laboral especial, debe existir una persona
oferente del empleo, en este caso el propietario de tal hogar, y otra persona que actla
como empleado y demanda tal trabajo, a cambio recibird una retribucion por prestar
dichos servicios (RD 1620/2011, de 14 de noviembre).

Pueden realizarse tareas tales como: actividades domésticas, cuidado o atencion de los
miembros de la familia, y otros como hacer la funcién de guarderia para los pequefios de
la casa, trabajar en el jardin, servir de conductor del vehiculo familiar, siempre que estas

tareas formen parte de las actividades domésticas del hogar.

Por el contrario, hay una serie de tareas que deberan estar excluidas en el ejercicio de este
trabajo, tales como: relaciones acordadas con personas juridicas, acordadas por medio de
ETT (empresas de trabajo temporal), personas profesionales enviadas por instituciones
publicas o empresas privadas, realizar la actividad de servicios por amistad o
benevolencia, acordar relaciones entre familiares (RD 1620/2011, de 14 de noviembre).

Contratacion

El acceso al empleo en el hogar familiar se realizara mediante contratacion directa o a
través de los servicios publicos de empleo o de las agencias de colocacidn debidamente

autorizadas, con garantia plena del principio de igualdad y no discriminacion.

Cuando el contrato de trabajo supere las cuatro semanas, el empleado tiene el derecho de
recibir la informacién sobre las partes fundamentales del contrato, si no estuvieran

incluidas en el mismo.

La duracion de tal contrato podréa ser por una duracion determinada o por clase indefinida,
pudiendo realizarse un periodo de prueba que no exceda dos meses, dejando constancia

de ello por escrito.
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En la retribuciéon es de obligatoriedad garantizar la entrega en metalico del Salario
Minimo Interprofesional en computo anual, no siendo posible rebajarlo por sustitucion
de salario en especie en la rama de alojamiento 0 manutencién y de ninguna manera podra
ser méas alto del 30 por ciento de las retribuciones del salario. De igual forma sera el

derecho a recibir dos pagas extraordinarias anuales (RD 1620/2011, de 14 de noviembre).
Jornada, vacaciones y permisos

La jornada de trabajo semanal méxima serd de cuarenta horas de realizacion del trabajo.
Siempre deberéa acogerse a un descanso entre la finalizacién de una jornada y el comienzo
de la posterior, este descanso sera de doce horas, que se podria reducir en diez horas. En

el caso de trabajador interno tendra al menos dos horas al dia para comer.

El descanso de la semana sera de treinta y seis horas y de igual modo las vacaciones del
afio seran de treinta dias naturales, estos dias podran ser fraccionados, pero no menos de
quince dias consecutivos. Para terminar, el empleado podra disfrutar de los festivos y

permisos que tengan el resto de los trabajadores (RD 1620/2011, de 14 de noviembre).
En cuanto a la extincion del contrato

La relacién laboral podra extinguirse por: despido disciplinario o por desistimiento del
empleador. Conforme al articulo 49.1 del Estatuto de los Trabajadores, salvo fuerza
mayor, despido colectivo y causas objetivas legalmente procedentes (RDL 2/2015, de 23

de octubre).
Seguridad Social de los empleados de hogar

En 2012, el 1 de enero, se integrd en el Régimen General como un Sistema Especial, el
Régimen Especial de la Seguridad de los Empleados de Hogar (RDL 29/2012, de 28 de

diciembre).

Dar de alta en la seguridad social corresponde al responsable de ofrecer el empleo. Siendo
mas concretos desde el 1 de abril de 2013, los empleados que realicen su actividad en un
periodo de menos de 60 horas al mes deberan realizar su afiliacion, alta, baja o variacion

de acuerdo con el empleador y deberan ser firmadas por este mismo.

Como medio de proteccion, los empleados de este sector tienen el derecho a las
retribuciones de la Seguridad Social en las condiciones y términos del Régimen General
de la Seguridad Social (RDL 8/2015, de 30 de octubre).
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8.4 QUIEN CUIDA DE LOS DEMAS
Trabajo Asistencial

Una de las vertientes mas notable del trabajo no retribuido es el cuidado a los demas.
Inculcando este, efectos elementales en el bienestar de la poblacién. Si se le asignase

efectivamente todo el coste que tiene, seria verdaderamente caro.

Lee Badgett y Nancy Folbre examinan las conexiones entre trabajo asistencial, normas
sociales y resultados econémicos en «¢ Quién cuida de los demas? Normas sociosexuales
y consecuencias econdmicas «(Badgett y Folbre, 1999). En opinidn de estas autoras, la
escuela weberiana y la marxista, asumieron que la prestacion de cuidados equivale tanto
al trabajo realizado en el seno de la familia y la comunidad, aunque también, fuera, en el
mercado moderno. Asumiendo que, en el sistema capitalista, este trabajo asistencial de
ambos ambitos, recae en la mujer (Badgett y Folbre, 1999).

Proporcionar cuidados es una tarea que se realiza tanto en el mercado econdmico como
gratuitamente. Como aclaracion es preciso explicar que, de forma voluntaria se considera
a la prestacion de cuidados, mientras que, los servicios de asistencia se formalizan por el
mercado de trabajo. Pero si abducimos esta forma diferencial de este trabajo y lo
aceptamos tal cual, infravalorariamos las reglas sociosexuales, donde las mujeres de

forma mayoritaria asumen esta funcion o trabajo.

Segun los profesionales de la economia neoclasica, las obligaciones para con esta tarea,
el cuidado a los demas, nace del mero altruismo por parte de las mujeres. En realidad, nos
encontramos antes una norma social no escrita, y pensar del tal modo solo puede llevarnos

a la afirmacion de esta norma pasivamente impuesta.

Asimismo, la teoria feminista recalca la vertiente de coercidn existente en las normas de
la sociedad sobre la masculinidad y la feminidad, calificando dichas normas como una
estructura decisiva para la aparicion de la discriminacién sobre la mujer. En dicho
contexto, el colectivo masculino tendria mucho que ganar si impulsan la inclinacién de la
mujer a realizar labores de asistencia doméstica, significando una especia de “altruismo”

impuesto por la sociedad (Badgett y Folbre, 1999)

Los estereotipos profesionales actualmente han sido rechazados por la sociedad, pero

necesitan un avance claro para equilibrar la balanza y conseguir la ansiada equidad.
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En teorias de tiempos pasados podria decirse que los varones son reacios a contemplar la
idea de responsabilizarse con el trabajo asistencial por que se vieran reducidos sus
ingresos profesionales, como si de otros trabajos profesionales se tratara de los que no
fueran los tipicamente masculinos y para su parecer peor pagados, por lo que la decision

de actuar y realizar este trabajo asistencial les resultaria costoso.

Pero en realidad viéndolo desde una perspectiva objetiva, quien cuida de los demas, quien
realiza este trabajo asistencial de forma gratuita si que ve reducidos sus ingresos. Esto
mismo ya fue dicho por (Joshi, 1990 y 1998, y Waldfogel, 1997): El padre o la madre que
dedica tiempo y energia a actividades «especificamente familiares «suele sufrir una

reduccion significativa de sus ingresos a lo largo de la vida.

Ademas, quienes tienen por profesion cuidar o atender a otras personas suelen estar
relativamente mal remunerados, aun cuando se ponderen otras muchas caracteristicas
personales y laborales (England, 1992, y England et al., 1994). El niUmero de mujeres que

trabajan en esas actividades es desproporcionadamente elevado.

Las feministas escandinavas fueron las primeras en acufiar y profundizar el concepto de
“trabajo asistencial” subrayando que, en varios aspectos, no cuadraba con las definiciones
economicistas mas tradicionales de trabajo (Waerness, 1987). Se trata de un tipo de
actividad que exige una atencion personal, de unos servicios que normalmente se prestan
cara a cara, en una relacion de confianza mutua, y cuyos destinatarios a menudo no
pueden expresar con claridad sus necesidades, como los nifios pequefios, los enfermos o

los ancianos.

Susan Himmelweit (1995) sostiene con buenas razones que cuando las actividades que
no se realizan para el mercado se interpretan simplemente como una forma de «trabajo
«no remunerada, por ejemplo, en los intentos de atribuir a la produccion doméstica un

valor de mercado, se desdefian sus facetas personales y psicoldgicas.

Nel Noddings (1984) va aun mas lejos al dejar entrever que cuidar de los demas es una

actividad intrinsecamente remuneradora (a la vez que moralmente trascendente).
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9. CONCLUSION

Esta conclusion ha sido estructura por partes para poder abarcar todo el contenido de este
proyecto, ya que, toso esta relacionado con la mujer y el trabajo, y enfocado a su vez al
derecho laboral, pero se diversifica en distintas ramas que este tema tan general puede

conllevar, pero a su vez especificAndose en colectivos especiales.

Si concretamos en una conclusion general, después de realizar y revisar este proyecto, no
es dificil observar el avance que tiene la mujer en este ambito en general, por eso
encontramos citas, menciones, articulos tanto de tiempos mas pasados como de
actualidad. Si nos remontamos 30 afios atrds en el tiempo y lo comparamos con la
actualidad el cambio sufrido por la mujer en los diferentes &mbitos de este sector es
bastante imperioso, pero si analizamos los datos de los Gltimos 20 afios, constatamos un
crecimiento lento, lo que queda claro es que no existe igualdad ni equilibrio entre hombres
y mujeres en el mercado laboral. No se puede negar la evolucion, pero, aun asi, todavia

gueda camino para conseguir un tratamiento igualitario.

Aunque el contexto histérico, la informacion y los datos cifrados estadisticos estén mas
orientados a un analisis socioldgico que orientado en si al derecho laboral, es necesario
para llegar al fondo del asunto, ya que estan profundamente arraigado en la sociedad, y

ella tiene las respuestas.

Actualmente muchas empresas se han sumado al carro de la igualdad, implantando
medidas igualitarias y desechando antiguos procedimientos, pero, analizando los datos,
procesos de seleccidn, contratos de trabajo y formacion para el empleo, encontramos que
siguen existiendo barreras para el género femenino, ya sea porque siguen existiendo
empresas que no implantan medidas suficientes, o que directamente no cumplen
conforme a la regulacion les exige. El caso es que las mujeres siguen sufriendo trabas
solo por el hecho de ser esto mismo, mujer. Como ya cito en mi proyecto, implantar a una
mujer en un puesto de trabajo que no le corresponde, o por debajo de su verdadero rango,
tanto académico o laboral, menoscaba su inteligencia y su forma de operar, no se

desarrollan adecuadamente.

Si nos centramos en los colectivos de connotacion de la mujer, hay un patrén que rige a
todos ellos, el arraigo, la costumbre y la falta de concienciacion. Todos ellos son un
problema que se gener0 atras en el tiempo, y se esta corrigiendo, pero el proceso sigue un

curso lento. En el caso de la prostitucion la regulacion en Espafia es escasa e insuficiente,
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los derechos laborales son inexistentes, y la culpa recae en la mujer, mientras que, en
otros paises como Suecia, a la mujer se la cataloga como victima y la norma de

culpabilidad recae sobre el hombre.

En los demés ejemplos de colectivos, la situacion se justifica en costumbre y falta de
medidas en el pasado. Es cierto que hoy en dia si que existen diversas medidas para la
mujer, donde realmente si que podria obtener una conciliacién laboral y familiar, ademas,
la concienciacion del género masculino también ha sufrido un buen cambio.
Antiguamente, antes de la incorporacion de a mujer al mercado laboral, era el hombre
quien llevaba la remuneracion dineraria que sustentaba a la familia, por lo que la
atribucion de las tareas domésticas, cuidado de los hijos o de algan otro familiar, siempre
recaia sobre la mujer, y esa situacion se extendia de generacion en generacion, asumiendo
por tanto el hombre que esa no era su tarea. Con el transcurso del tiempo, la mujer asumio,
que, para poder trabajar, debia atribuirse en su persona dos roles, el de mujer trabajadora,
y el de encargada del hogar, los hijos y familiares, pero gracias a diversas organizaciones
tanto publicas como privadas, y a la sociedad en si, la legislacion evoluciono tornandose

y equiparando todos estos trabajos entre hombre y mujer.

Actualmente variados medios intentan hacernos creer que el mundo laboral esta
equiparado entre ambos géneros, pero esto no es asi, los datos no dictan los mismo, tanto
la brecha salarial como la desigualdad existe. Como si es cierto que la evolucion es
notoria, solo nos queda pensar, que, no haremos un retroceso, sino que, con el apoyo de
las instituciones del Estado espafiol y el empuje de la propia sociedad, incluyo en esta,
tanto a hombres como mujeres, conseguiremos un futuro laboral que nos beneficie a

ambos sexos por igual, con un mercado laboral plenamente igualitario.

Por ultimo, no debemos olvidar, que, como todo, la educacion tiene un gran valor. No
debemos menospreciar la ensefianza, ya que, desde ella, se forma la base de un

pensamiento tanto critico como reflexivo.
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