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Ambito Empresarial.

- Resumen.

La intencion de mejorar la situacion de las mujeres en materia laboral, dado la
existencia de una gran desigualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, nos ha
Ilevado a la necesidad de incorporar mecanismos y medidas necesarias, haciendo uso de
los denominados Planes de Igualdad de Oportunidades en nuestras sociedades
democraticas avanzadas. Este trabajo estudia la situacion actual de las empresas, en
particular de las medidas incorporadas para la eliminacién de las discriminaciones entre
hombres y mujeres y por otro lado, muestra las grandes desigualdades existentes en
dicha materia. Finalmente examinaremos la implantacion de los Planes de Igualdad de

Oportunidades entre hombres y mujeres en materia laboral.

- Palabras Claves: Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres, Planes

de lgualdad, discriminacién, mercado laboral, derechos.

- Abstract.

The aim to ameliorate the current situation of women in labour matters, given
the existence of a wide inequality of opportunities between men and women, has taken
us to the need of incorporating mechanisms and necessary measures, making use of the
denominated Equal Opportunity Plans in our advanced democratic societies. On the one
hand, this project consider the current situation of businesses, in particular of the
incorporated measures for the removal of discrimination between men and women, and,
on the other hand, it also shows the wide existing inequality in this subject. Finally, we
will examine the implantation of Equal Opportunity Plans between men and women in

labour matters.

- Keywords: Equal Opportunities between men and women, Equality Plans,

discrimination, labor market, rights.
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1.- Introduccion.

Desde tiempos remotos, las mujeres respecto de los hombres han tenido un papel
secundario en la sociedad. Nuestros mas influentes pensadores filos6ficos como pueden
ser entre otros, Kant y Rousseau ya reflejaban en sus reflexiones ciertas inferioridades
hacia la mujer, con frases como: "La superioridad natural del hombre sobre la mujer” y
que la mujer "est& hecha para someterse al hombre™?.

En las empresas, predominaba la presencia masculina permaneciendo oculta la
figura femenina, si bien es cierto, se experimenta una gran evolucion a lo largo de los
ultimos afios con la incorporacion de la mujer al mundo laboral, aunque todavia en
pleno siglo XXI, siguen existiendo ciertas distinciones entre ambos sexos, tanto a nivel
social como en materia laboral. No obstante, se han ido eliminando discriminaciones
existentes, que veremos a lo largo de nuestro trabajo, y se produce una disminucién en
las desigualdades, aunque aun guedan otros ambitos, donde la falta de igualdad se sigue
manifestando.

Gracias a los avances y logros obtenidos en el campo legislativo, las mujeres han
podido ampliar su grado de participacion en el mercado laboral, no obstante ello han
sido insuficientes, ya que hoy en dia no se incorporan de igual forma y con las mismas
condiciones que los hombres. Ejemplo de ello puede ser que suelen tener: empleos de
menor calidad, diminucion salarial, menor probabilidad de progreso (...).

Cuando la sociedad persigue la igualdad de género, en consonancia con la
regulacién del art. 14 de la Constitucion Espafiola (CE), "Los espafioles son iguales
ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento,
raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicién o circunstancia personal o

social"?.

Las personas tienden a elaborar un concepto totalmente equivocado; no
consiste por lo tanto, en potenciar el sexo femenino respecto del masculino, ni conseguir
una superioridad ante los hombres, consiste por lo tanto en conseguir que ambos
géneros tengan las mismas condiciones y oportunidades respectivamente. Es por ello
que surge la necesidad de incorporar mecanismos que ayuden a eliminar tal
discriminacion, esta igualdad no se conseguira si el conjunto de la sociedad no modifica

determinadas actitudes y comportamientos, ya que son éstos los que impiden que las

! MERCADER UGUINA, J. R., (Coord.), Comentarios laborales de la Ley de Igualdad entre Mujeres y
Hombres, Tirant lo Blanch, Valencia, 2007, pp. 9-11. En su titulo preliminar, se intenta plasmar las
teorias de los pensadores que han incidido en el entendimiento del tema a tratar. Lo cierto es que hemos
venido anclados por un modelo cultural basado en la desigualdad entre mujeres y hombres.

?Art. 14 de la Constitucién Espafiola de 1978.
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mujeres se desarrollen libremente. Pues desafortunadamente tenemos que afirmar que la
discriminacion en el entorno laboral sigue siendo un fendmeno cotidiano y universal, y
por tanto, si que es necesario hablar de Igualdad de Oportunidades.

Cuando hemos comentado con anterioridad que necesitamos un mecanismo para
eliminar toda discriminacion, ello nos hace remitirnos al titulo del presente trabajo,
siendo éste; la implementacion de Planes de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y
hombres en el &mbito empresarial, para hacer referencia a la herramienta esencial que
puede ser incorporada a las empresas, para lograr una igualdad efectiva mediante los
Planes de lgualdad.

Los Planes de Igualdad que analizaremos con mayor profundidad en nuestro
trabajo, deberan de respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el &mbito laboral,
aportando medidas encaminadas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres®.

En conclusion, el tema que nos ocupa en el presente trabajo, intenta analizar los
derechos ya consolidados por los trabajadores en materia laboral, asi como la mejora de
éstos por parte de las empresas en sus Planes de Igualdad. Debido a que es una prioridad
impulsar la igualdad efectiva de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres; tanto
por razones de justicia y de tutela de Derechos fundamentales como por ser un elemento
imprescindible de desarrollo econémico y de cohesion social, para asi poder avanzar
hacia una economia sostenible, basada en un crecimiento inteligente, razonable e

integrador.

1.1.- Objeto del trabajo vy Justificacion del tema elegido.

El objeto del presente trabajo consiste en analizar desde la perspectiva juridica,
la situacion a la que esta sometida toda mujer trabajadora con respecto de los hombres
trabajadores a la hora de ser contratadas, con el pago de sus retribuciones, con las
oportunidades (...). Como hemos mencionado con anterioridad en la introduccion, se ve
claramente una posicion de desigualdad por parte de la mujer en el ambito laboral, es
necesario por tanto, una Ley que impulse y haga efectivo la Igualdad en el ambito
laboral privado, asi lo establece la Constitucion Espafiola, que obligue a las empresas y

a los propios trabajadores a ser corresponsables con la sociedad. La Administracion

SALVAREZ CONDE, E. y TUR AUSINA, R., Derecho Constitucional, Tecnos, 22 edicion, Madrid,
2012, pp. 264-287.
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Publica es quien debe tomar las riendas e implantar medidas de discriminacion positiva
hacia las mujeres trabajadoras, o futuras mujeres trabajadoras. Debemos de eliminar los
obstaculos que impiden la igualdad entre mujeres y hombres, no se puede seguir
permitiendo la violacién del principio de Igualdad de derechos y el respeto a la dignidad
humana.

Es por consiguiente que nos embarcaremos hacia un analisis completo,
intentando comprender qué es la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres,
contribuyendo asi al desarrollo de nuestra sociedad y conociendo los aspectos generales,
estableciendo en qué consiste el Plan de lgualdad de Oportunidades entre mujeres y
hombres, conocer los pasos que tenemos que dar para trabajar en materia de igualdad.

Del mismo modo, trataremos de comprender como hemos llegado a tal situacion
e incluso intentaremos entender y responder también a otro diferente objetivo
estratégico, tratdndose este de la reduccion de las desigualdades que ain existen en el
ambito del empleo, analizaremos como se representan dichas desigualdades o
discriminaciones en nuestros puestos de trabajos actualmente.

Todo lo mencionado, serd estudiado desde un punto de vista juridico y teorico
del derecho. El Trabajo Fin de Grado finalizara con sus correspondientes conclusiones,
y se hara recopilacion de las fuentes consultadas y paginas webs utilizadas para la
realizacion del mismo. Todo ello es esencial para avanzar hacia la igualdad de trato y
hacia la igualdad real de oportunidades entre mujeres y hombres.

La metodologia del trabajo es juridica y de igual consideracion lo seran sus
fuentes empleadas. Se basara sobre todo en monografias, articulos cientificos, noticias
de prensa, consultas de textos doctrinales, jurisprudencia, busqueda de bibliografias,
bases de datos, aclaraciones y tutorias, todas ellas necesarias para la preparacion y
elaboracion del trabajo, es decir, todos aquellos procedimientos que sean Utiles para
lograr alcanzar satisfactoriamente un nivel 6ptimo en nuestro trabajo.

A continuacion daremos paso a la justificacion del tema escogido en el &mbito
de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres en el sector empresarial. Nos
parecio un tema complejo, arriesgado, no obstante ello, es una cuestion actual que
engloba o relaciona muchas asignaturas cursadas a lo largo del Grado: Derecho del
Trabajo, lgualdad, Derechos y Garantias Constitucionales, Derecho Constitucional,
Derecho de la Seguridad Social, (...). Es por ello que el Trabajo Fin de Grado expuesto,

engloba los conocimientos y aprendizajes adquiridos a lo largo de diversas asignaturas
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de los estudios de Grado en Derecho de la Universidad Miguel Hernandez de Elche. Por
ende, el Trabajo Fin de Grado posibilita la adquisicion de habilidades y competencias
transversales e integrales, que junto con las adquiridas en las asignaturas dotan al
alumnado de unas capacidades y competencias necesarias e indispensable para un futuro

profesional del &mbito juridico.

2.- Concepto general de lgualdad de género.

En Espafa el concepto de igualdad se abre paso de modo imparable, aun no
logrando un nivel 6ptimo en la actualidad. Vivimos en un momento en el que hablar de
igualdad de género es hoy sindénimo de debate. Para aquellos que defienden tal igualdad
y trabajan en estos temas, tienen que estar constantemente sometidos a escuchar frases
estilo: "ya estan las feministas con el tema de la igualdad” o "nunca se podra conseguir

la igualdad deseada™*

, desvalorando el trabajo constante que realizan.

No obstante ello, no s6lo las feministas defienden la igualdad; cientificos,
politicos, musicos, actores y en general todas las personas la defienden en nuestra
sociedad. A titulo de ejemplo tenemos a Albert Einstein®; "Ante Dios, todos somos
igualmente sabios e igualmente insensatos", Kennedy® con: "Yo no digo que todos sean
iguales en su habilidad, caracter o motivaciones, pero si afirmo que debieran ser
iguales en su oportunidad para desarrollar el propio caracter, su motivacion y sus
habilidades" , a Victor Hugo' defendiendo que "la primera igualdad es la equidad” y
por Gltimo a Emma Watson®; "Luchar por los derechos de las mujeres a menudo nos
convierte en sinénimo de que odiamos a los hombres. Solo sé que algo es cierto:

n9

necesitamos detener estos pensamientos™”, convirtiéndose en un referente a seguir, tras

su emotivo discurso en el que defendié la igualdad politica, econémica y social de los

*Definicion  conceptos: Igualdad de género, “lgualdad y Conciliacién", extraida de
https://brizas.wordpress.com/author/brizas/, Consultado el 28/05/2017.

SEINSTEIN, A., (1879 - 1955). Fisico alemén, considerado el cientifico mas importante del siglo XX. La
"teoria de la relatividad general™, es uno de sus mayores trabajos, dando lugar al estudio cientifico del
origen y la evolucién del Universo.

*KENNEDY, J.F., (1917 - 1963). En 1960 fue elegido presidente, convirtiéndose en el trigésimo quinto
presidente de los Estados Unidos, segundo presidente méas joven de su pais.

"HUGO, V.M., (1802 - 1885). Poeta, dramaturgo y novelista romantico francés, considerado uno de los
mas importantes en lengua francesa. También fue un politico e intelectual influyente del siglo XIX.
|DUERRE WATSON, E.C., (1990). Actriz, modelo, filantropa britanica, conocida por su interpretacion
de Hermione en la saga de Harry Potter. También es embajadora de la Buena Voluntad de la ONU
Mujeres, siendo una mujer muy comprometida con el feminismo.

%40 Frases célebres sobre la igualdad de la mujer. http://www.elconfidencial.com/, Consultado el
07/05/2017.
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sexos, y en donde exhortd a mujeres y hombres a luchar por lo que ella llamo6 un
movimiento por la libertad™.

Igualdad de género no implica negar que existen diferencias entre ambos sexos,
sino defender que mujeres y hombres tenemos los mismos derechos, debemos de tener
las mismas libertades para elegir nuestra vida, sin que la sociedad nos califique 0 nos
implante estereotipos no deseados. La igualdad es, como dice Angeles Jiménez Perona
"un modelo general de relacion reciproca entre individuos que se reconocen

mutuamente sus diferencias"!

. Es decir, no estamos hablando de que mujeres y
hombres sean iguales, homogéneos, sino que tengan los mismos derechos y las mismas
oportunidades.

De acuerdo con el significado que nos ofrece la Real Academia Espafiola de la
Lengua (RAE), la igualdad puede ser entendida como el "Principio que reconoce la
equiparacion de todos los ciudadanos en derechos y obligaciones”. Mientras que la
definicion de género en la RAE se entiende como: "Conjunto de seres que tienen uno o
varios caracteres comunes.". "(...)Taxdn que agrupa a especies que comparten ciertos
caracteres"'?. "La categoria de género surge dentro del feminismo precisamente para
resaltar que lo femenino o lo masculino no son hechos naturales, sino construcciones

culturales"™

, Segun palabras expresas de Celia Amoros.

De igual modo, se encuentran sus pilares reconocidos en nuestra Constitucion
Espafiola, siendo ésta la norma suprema del Ordenamiento Juridico en sus art. 1, 9.2 y
14 respectivamente sefialan que: "Espafia se constituye en un Estado social y
democratico de Derecho, que propugna como valores superiores e su ordenamiento
juridico la libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo politico™. "(...)Corresponde
a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del
individuo y de los grupos en que se integran sean reales y efectivas; remover los
obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los

ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social". "(...)Los espafioles son

10| discurso de Emma Watson en la ONU que todos deberiamos leer", http://elpais.com/, Consultado. el
12/05/2017.

MJIMENEZ PERONA, A., analisis de la igualdad basado en "10 palabras claves sobre la mujer" de
AMOROS PUENTE, C., Verbo Divino, Navarra, 1995.

2Definiciones de la Real Academia Espafiola. Referencia de los términos de igualdad y género.
http://www.rae.es/, Consultado el 15/03/2017.

BAMOROS PUENTE, C., "10 palabras claves sobre la mujer”, Verbo Divino, Navarra 1995. La autora
hace uso de los analisis de género para revelar el androcentrismo de los discursos tedricos dominantes y
desarticular estereotipos existentes. Mediante el analisis de género, las mujeres recuperan su
individualidad, y dejan de poder ser subsumidas bajo el genérico "la mujer".
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iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razon de
nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicion o circunstancia
personal o social"*.

Analizando dichos articulos anteriormente mencionados, el articulo 1.1 nos
viene a resaltar los rasgos mas sobresalientes del régimen democratico instaurado por la
Constitucion de 1978, en estos preceptos se sintetizan los principales rasgos del
Derecho Constitucional espafiol vigente. En base al articulo siguiente es manifestacion
del Estado Social y consagra el principio de igualdad material, nos obliga a integrar la
igualdad juridica y por otra parte es un principio limitador y promotor de la actividad de
los poderes ptblicos™. Por dltimo articulo 14 recoge la igualdad formal, que opera en
dos planos distintos; de una parte, como una igualdad en la ley, o igualdad frente al
legislador. Y en otro plano como igualdad en la aplicacién de la ley, obligando a que
ésta sea aplicada de modo igual®.

Ello quiere decir que debemos de partir de la consideracion de la igualdad como
valor superior del ordenamiento juridico que, segun nuestra jurisprudencia
constitucional, "se proyecta con una eficacia trascendente de modo que toda situacién
de desigualdad persistente a la entrada en vigor de la norma constitucional (...)
deviene incompatible con el orden de valores que la Constitucion, como norma
suprema, proclama™ (STC 8/1983 de 18 de febrero, STC 63/1983 de 20 de julioy STC
75/1983 de 3 de agosto). Por otro lado, nos encontramos con la proclamacién de la
igualdad material, real y efectiva, en el art. 9.2, que parece permitir la justificacion de
desigualdades formales en aras de la consecucion de igualdad real. Y finalmente, con el
principio de la igualdad formal reconocido en el art. 14 CE'’.

No podemos considerar una sociedad democratica sin un Derecho de lgualdad,
que es nuestro caso un derecho fundamental, y consagra la igualdad tanto formal como
material, en los articulos 9.2 y 14 de la Constitucién Espafola. Este Derecho permitira
que todos/as vivamos de manera justa e igualitaria, eliminando discriminaciones y
prejuicios que han tenido lugar durante nuestra historia, y contribuyendo a la sociedad

democratica avanzada que proclama nuestro preambulo constitucional.

YArt. 1,9.2 y 14 de la Constitucién Espafiola de 1978.

>*CARMONA CUENCA, E., “El principio de igualdad material en la jurisprudencia del tribunal
constitucional™, pp. 1-21.

|nterpretaciones recogidas de la pagina, http://www.congreso.es/, Consultado el 21/04/2017.
YALVAREZ CONDE, E. y TUR AUSINA, R., Derecho Constitucional ... op. cit., pp. 264 - 265.

Sandra Davé Piqueras Pégina 11




La Implementacion de Planes de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en el
Ambito Empresarial.

La lgualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres hace referencia a la
eliminacidon de esa discriminacion y de los prejuicios que la generan para que se brinden
las mismas posibilidades de acceso y desarrollo, tanto a las mujeres como a los
hombres, en todos los ambitos posibles.

La cuestion que la igualdad de género se encuentre prevista en la Constitucion,
en normativas europeas y demas tratados; a modo de ejemplo tenemos el Tratado de
Lisboa de 2007, Tratado de la Union Europea, la Carta de Niza configurando a la
igualdad como uno de los principios inspiradores de la regulacion de los derechos, todos
ellos han sido claros logros, pero insuficientes, puesto que en la mayoria de casos no se
traducen en hechos necesarios para erradicar la desigualdad.

En las empresas, cada vez es mas frecuente la utilizacion de politicas basadas en
la igualdad entre los trabajadores y trabajadoras desarrollando a las personas mas
preparadas sin importar su sexo, origen o religion.

De tal modo, se aprueba en Espafia la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres'® (en adelante, LOIMH), cuyo art. 3
define el principio de lgualdad de trato entre mujeres y hombres e incide en la
"ausencia de toda discriminacion directa o indirecta, por razon de sexo", es decir,
tienen como finalidad conseguir y hacer efectivo el principio de igualdad (art. 1 de la
LOIMH)™. No obstante, este tema sera estudiado posteriormente, adelantando que sera
obligatorio por Ley para las empresas respetar la Igualdad de trato y de oportunidades y
a todas las mercantiles el deber de adoptar las medidas necesarias tendentes a evitar
cualquier discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

Hoy dia la mayoria de los estados reconocen los mismos derechos a mujeres y
hombres, aunque nunca debemos olvidarnos de que ain hay muchas mujeres en el
mundo a las que se les niega el derecho a la igualdad, tales derechos son visiblemente
nulos. Al menos 36 paises tienen leyes que discriminan a las mujeres por el mero hecho

de serlo, segin denuncia la seccién espafiola de Amnistia Internacional (A1)%.

¥ MERCADER UGUINA, J. R., "Técnica legislativa y legislacion trasversal: reflexiones al hilo de la Ley
Organica de igualdad entre mujeres y hombres" y MORENO MARQUEZ, A., "La discriminacién
directa e indirecta en la Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres", en MERCADER
UGUINA, J.R., (Coord.), Comentarios laborales ... op. cit., p.16, p.85.

YSANCHEZ TRIGUEROS, C., y SEMPERE NAVARRO, A.V., (Coord.), Comentarios a la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, Thomson -
Aranzadi, Pamplona, Primera edici6n, 2008, p. 46, p.87.

“Datos extraidos de la pagina oficial de la Amnistia Internacional. https://www.es.amnesty.org/ y también
corroborada en el periddico EL PAIS. http://elpais.com/, Consultado el 17/03/2017.
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El principio de igualdad entre mujeres y hombres es la "situacion en que todos
los seres humanos son libres de desarrollar sus capacidades personales y de tomar
decisiones, sin las limitaciones impuestas por los roles tradicionales, y en la que se
tienen en cuenta, valoran y potencian por igual las distintas conductas, aspiraciones y
necesidades de hombres y mujeres"?.

La igualdad de género es, en definitiva y para concluir, equidad, libertad,
"libertad para tener educacion, libertad para tener solteria, libertad para tener un
matrimonio que se disuelva". "'(...)Si solo se concede Igualdad en funcion de un Unico
parametro y este parametro es la pertenencia al sexo masculino, y de ahi entonces
advienen la ciudadania y la Igualdad politica, hay que explicar que tiene de particular
el sexo excluido. El sexo femenino comienza a ser el otro"?.

Para que tal igualdad sea efectiva es necesario que en todos los campos de la
sociedad, se eliminen los roles que impiden que las mujeres y los hombres desarrollen
todas sus capacidades. Hablar de igualdad de género es eliminar las barreras y los
estereotipos que a continuacion hablaremos que impiden que las mujeres lleguen a
puestos de responsabilidad, lideren y ejerzan profesiones "nuevas" eliminando los

puestos comunes que son asignados a las mujeres.

2.1.- Estereotipos de género.

Un estereotipo es la imagen o idea aceptada comlUnmente por un grupo o
sociedad con caracter inmutable®®. Pueden ser por consiguiente aquellos
comportamientos, actitudes, habilidades, capacidades (...), que la sociedad patriarcal ha
decidido que debemos acatar segun el sexo al que pertenecemos; independientemente de
las diferencias interpersonales, que son las que realmente se han mostrado
significativas®.

Este concepto incluye una discriminacion bastante clara, en el caso de los

estereotipos de género tal discriminacion se presenta en la idea de averiguar como debe

2ROMAN ONSALO, M., (Coord.), Manual de agentes de Igualdad, Diputacién de Sevilla, 2009, p.
31.Definicion del Principio de Igualdad entre Mujeres y Hombres y BLAZGUEZ AGUDO, E., "Politicas
publicas para la igualdad. Los programas de mejora de la empleabilidad de las mujeres” en
MERCADER UGUINA, J.R., (Coord.), Comentarios laborales ...op. cit., p. 301.

22COBO,R., critica al libro de VALCARCEL, A., "La politica de las mujeres”, Madrid, Ed. Cétedra,
2004, pp. 1-5.

ZDefinicion de la Real Academia Espafiola. Concepto de estereotipo. http://www.rae.es/, Consultado el
20/3/2017.

“ROMAN ONSALO, M., (Coord.), Manual de agentes ... op. cit., p. 41. Definicién de estereotipo.
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de comportarse los hombres y las mujeres, incluyendo lo respectivo en el aspecto
laboral y familiar, pero ademas adopta otro tipo de comportamientos, a modo de
ejemplo tenemos la manera de ser de cada uno, la forma de vestir y muchos mas.

Los estereotipos suelen cambiar a lo largo del tiempo, son diferentes para cada
poblacién y cultura. Se transmiten de generacion en generacion y evolucionan mas
lentamente que la sociedad. Uno de los estereotipos mas comunes que posee las mujeres
tiene relacion con las condiciones de dependencia y sumision, distinta de los hombres
que poseen las cualidades de dominio y responsabilidad.

Dentro de estos nos encontramos con los prejuicios; siendo estos, juicios de
valor y/o etiquetas que se les asignan a estos estereotipos sin valia empirica. Debemos
de hacer hincapié a los mas comunes y utilizados asignados a desvalorar el género
femenino siendo estos: "Que una mujer tiene que estar con un hombre para que la
proteja y tenga valor socialmente”. "(...)Que una mujer es la responsable de la familia,
del trabajo dentro del hogar, de la educacién y cuidado de los/as hijos/as, de la
transmision y la instauracion de los roles de género a sus hijos/as, del cuidado de
familiares (...)". "(...)Que hay derechos y deberes sociales, personales, religiosos,
relaciones, etc. diferentes para un hombre y para una mujer"%.

En conclusién la figura de la mujer ha permanecido oculta, en el ambito de lo
privado, desarrollando tareas y permaneciendo al cuidado familiar. Poco se contaba
anteriormente con la opinion de la mujer, no formaban parte de instituciones, no tenian
ni voz ni voto, del mismo modo que tampoco eran protagonistas de cambios sociales
gue acontecian a su alrededor, no tenian independencia econdémica.

No podemos negar que hombres y mujeres muestran claras diferencias desde la
infancia. En el &mbito deportivo, los chicos eran mas partidarios de practicar deportes
mas "viriles" como el atletismo, en tanto en cuanto a las chicas se les asociaba mas bien
con la gimnasia o el voleibol®. Se pudo observar que los nifios jugaban en grupos
grandes y heterogéneos, mientras que las nifias en grupos pequefios. Del mismo modo

en el ambiente educativo los nifios son mas competitivos, requieren mayor grado de

®|hidemp. 42. Diferentes estereotipos asignados al sexo femenino.

DOMINGUEZ, D., “El deporte: un camino para la igualdad de género”, Revista de investigacién
social, p.10 La cita textual establecia lo siguiente: "se fomentd una educacién popular en el ejercicio
fisico consistente en la diferenciacion sexual, en la que los chicos practicaban deportes mas “viriles”
como el atletismo, en tanto que las chicas se ejercitaban en la gimnasia o el voleibol”, segin Gonzalez
Aja. Se intenta explicar con ello, que desde nuestra nifiez, ya hemos sido seleccionados para realizar
actividades acorde con nuestro sexo.
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habilidad y provocan continuas disputas que se logran resolver con mayor agilidad, al
contrario que las nifias.

Aln a dia de hoy siguen existiendo disparidades y creencias inconscientes de
que la mujer es inferior al hombre. Esto nos lleva a definir varios conceptos Utiles en
nuestro estudio y que la sociedad tiende a confundir. Por un lado tenemos el sexismo,
que es aquella discriminacion de personas de un sexo por considerarlo inferior al otro
con independencia de cual sea. El machismo en este caso es el rechazo que reciben las
mujeres de parte de los hombres ya que son consideradas inferiores. Y por ultimo
hablamos del feminismo como un movimiento que exige para las mujeres iguales
derechos que para los hombres?’.

En definitiva estas etiquetas otorgadas a los hombres y mujeres, son las que
consiguen que existan diferencias entre nosotros, entre géneros, la sociedad ya estd
cansada de seguir escuchado que el término feminista, pelear por los derechos de las
mujeres, a menudo se convierte en sindnimo de odio hacia los hombres, siendo todo lo
contrario, queremos ser escuchadas, queremos tener voz, tener los mismos derechos y

oportunidades que los hombres.

2.2.- ; Como se fundamenta la desigualdad de género?.

Las desigualdades entre hombres y mujeres es sin duda alguna, la mayor lacra
social frente a la que se encuentra actualmente Europa, y en especial, Espafia.

Las desigualdades de género se fundamenta en una interpretacion incorrecta de
la propia realidad. Cada ser humano actla y tiene una manera de pensar en funcion de
los valores que se les han sido proporcionados en su vida. Es aqui donde jugarian un
papel fundamental los estereotipos explicados con anterioridad

Existen ciertas diferencias marcadas, no obstante distinto no significa ni inferior,
ni desigual. En algunas ocasiones son las propias mujeres las que tienden a perpetuar
esa imagen negativa de ellas mismas mostrando ciertas actitudes.

Estas desigualdades generan, determinados modos discriminatorios en todos los

ambitos. Discriminar consiste en dispensar a las personas un trato diferente y menos

?'Definiciones de la Real Academia Espafiola. Precisa en los conceptos del sexismo, machismo y
feminismo, http://www.rae.es/, Consultado el 20/03/2017.
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favorables debido a determinados criterios, como el sexo, el color de su piel, la religion,
las ideas politicas o el origen social®®.

La discriminacion por razén de sexo ha sido una de las materias que més
evolucion ha sufrido en el ordenamiento espafiol. Un cambio fundamental ha sido el
paso de una regulacion discriminatoria para la mujer a una regulacién constitucional con
menciones especificas a la igualdad y no discriminacion por razon de sexo.

Es cierto, que el legislador es consciente de los problemas de discriminacion por
razén de sexo que estdn presentes en la sociedad espafiola, en particular, de los
vinculados al mercado de trabajo, sobre todo los que afectan a las mujeres.

En particular, por lo que aqui interesa, los conceptos de discriminacion directa y
indirecta por razén de sexo ya se mencionaban en la Directiva 76/207/CEE del Consgjo,
de 9 de febrero de 1976. No obstante esos mismos conceptos estan recogidos en la
Directiva 2004/113/CE sobre aplicacion del principio de Igualdad de trato entre Mujeres
y Hombres en el acceso a bienes y servicios y suministros, es decir, en &mbitos ajenos al
mercado de trabajo en los que también existe discriminacion haciendo mencién en el
apartado siguiente y reflejando los articulos de la LOIMH y 4.2 ¢) y 17.1 del Estatuto de
los Trabajadores. (en adelante, ET)%.

Hay que tener en cuenta que estas normas no tienen el alcance de la LOIMH. En
el art. 6 de la LOIMH es donde se pueden encontrar ambas definiciones como resultado
de la transposicion de las citadas Directiva 76/207/CEE y 2004/113/CE. La inclusion de
estos conceptos va a implicar una incorporacion en una norma de nociones que no se
configuran como novedosas en el ordenamiento espafiol*.

El Tribunal Constitucional trata la discriminacion sufrida tanto a hombres como
a mujeres y en este sentido no actla de una manera paternalista (STC 229/1992). En
esta linea la LOIMH 3/2007, en su art. 6.1 considera discriminacion directa por razon de
sexo "la situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion

comparable”. "(...)El sexo es objeto de consideracion directa™ (STC 145/1991).

%Definiciones de la Real Academia Espafiola. Concepto de discriminacion, http://www.rae.es/,
Consultado el 20/03/2017.

ZALVAREZ CONDE, E. y TUR AUSINA, R., Derecho Constitucional ... op. cit., pp. 264-287.
MORENO MARQUEZ, A., " La discriminacién ...", loc. cit., pp. 82-87. Menciona la forma de
transposicion de los conceptos de discriminacion directa e indirecta. y pp. 92-107, hace referencia al
articulo 6 LOIMH.
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El primer elemento que define la discriminacion directa es el trato menos
favorable por razén de sexo. Al igual que el Derecho comunitario, exige que la persona
reciba un trato menos favorable, no un trato meramente diferente. El segundo elemento
hace hincapié en aquel que recibe otra persona que se encuentra en situacion
comparable. Y por ultimo el tercer elemento es el momento en que se dispensa el tarto
menos favorable por razén de sexo™.

De igual modo en el art. 6.2 de la LOIMH, en relacion con el art. 2.2 de la
Directiva 76/ 207/CEE "se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la
situacion en que hay una disposicion, criterio, o practica aparentemente neutros pone a
personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo
que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencion
a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios
y adecuados”. Ejemplo de dichas discriminacién podemos poner (STC 41/1999),

Se recurre a criterios no definitorios de uno u otro sexo. Este precepto puede
tratarse de medidas aparentemente neutras, que no permiten identificar la situacion
discriminatoria como puede ocurrir en los supuestos de discriminacion directa.

La eliminacion de la discriminacién se funda en un instrumento para conseguir
la igualdad material. Haciendo una reflexion de los articulos, la discriminacion no solo
desmejora la autoestima y fortalece los prejuicios en contra de quien los sufre, sino que
también repercute en el rendimiento y productividad. No existe hoy en dia indicadores
para medir de forma directa la discriminacion, no obstante sabemos por experiencia que
la eliminacion de dichas discriminaciones, nos llevan a una mejor relacion y ambiente.
Por ello, no se trata de obtener la igualdad formal, sino, la igualdad plena y efectiva.

Segln recoge el art. 10 de la LOIMH, en resumidas cuentas, los actos que
constituyan discriminacion por razon de sexo, se consideraran nulas y sin efecto. Para
hacer efectivo el derecho constitucional de igualdad, los poderes publicos deberan de
adoptar medidas tendentes en favor de las mujeres, para corregir situaciones de
desigualdad respecto de los hombre. Ordenes que han de ser razonables y
proporcionadas con el objetivo, segun establece el art. 11 de la LOIMH.

3.- lgualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres en materia laboral.

$ISANCHEZ TRIGUEROS, C., y SEMPERE NAVARRO, A.V., (Coord.), Comentarios a la Ley
Orgénica ... op. cit., pp.105-109.
%2Art. 6.1y 6.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres.
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En relacion a la Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres en materia
laboral, deberemos de analizar previamente el significado de Igualdad de Oportunidades
entre hombres y mujeres. Indagaremos mas en su concepto con la intencion de aplicarlo
a la materia laboral.

Anteriormente se hacia mencién en apartados anteriores que la Ley de Igualdad
pone en préactica y desarrolla los art. 1.1, 9.2 y 14 de la CE, erigiéndose, en definitiva,
en una especie de "Ley - C6digo"* de la igualdad de mujeres y hombres. En particular,
entrando en su contenido habria de destacar, como aspectos relevantes de la norma, que
se establece un Plan Estratégico de lgualdad de Oportunidades y la creacion de una
comision interministerial de la igualdad. El Titulo IV regula el derecho al trabajo en
Igualdad de Oportunidades, con una mencion especifica a los Planes de Igualdad en las
empresas®.

El art. 4 de la LOIMH conforma la Igualdad de Oportunidades como canon de
interpretacion juridica. Su funcidén se corresponde con lo que se ha denominado
principia cognoscendi, esto es, criterios heremeneuticos para conocer, interpretar y
aplicar las restantes normas juridicas®. Dice el citado precepto que: "la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio informador del
ordenamiento juridico y, como tal, se integrara y observara en las interpretacion y
aplicacion de las normas juridicas"*®.

Sostenemos que la Igualdad de Oportunidades, es el resultado de sumar ausencia
de discriminacion y acciones positivas. La conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral busca la Igualdad de Oportunidades, el reparto equitativo y equilibrado de las
responsabilidades en la vida profesional y privada entre hombres y mujeres. Para que se
brinden las mismas posibilidades de acceso y desarrollo, en todos los &ambitos posibles.

Pero, para poder conseguirlo, se requiere tiempo. Todavia pesan mucho las
creencias y la tradicion cultural sobre el género. Para poder transformar la actitud de los
hombres y de las mujeres hacia este tema, hay que modificar la actitud de toda la
sociedad y superar determinadas barreras ideologicas.

De tal manera, se aconsejan dos cambios, como intento de poner fin a la

desigualdad existente; en primer lugar un incremento y intervencién en los poderes

SALVAREZ CONDE, E. y TUR AUSINA, R., Derecho Constitucional ... op. cit., pp. 282-283.

*|bidem pp. 282-283.

®MERCADER UGUINA, J.R., "Técnicas legislativas..." loc. cit., p 28.

%SANCHEZ TRIGUEROS, C., y SEMPERE NAVARRO, A.V., (Coord.), Comentarios a la Ley
Organica ... op. cit., pp. 93-95.(PEREZ LUNO, 2003: 289).
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politicos de la figura femenina, seguido de una mayor transversalidad. A partir de aqui,
la Estrategia Marco Comunitaria de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y
hombres, para la igualdad, se hard eco de esta situacion y recomendara las acciones
positivas y el "mainstreaming™’.

La transversalidad o mainstreaming obliga a las distintas administraciones
publicas a procurar la reorganizacion, mejora (...), para conseguir la igualdad mediante
un control directo de cada medida publica. Esta idea de la transversalidad fue tenida en
cuenta en la Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracion
del impacto de género en las disposiciones normativas que elabore el Gobierno®®.

Del mismo modo el articulo 3.2 del Tratado de la Union Europea (TUE) sefiala
que se ha de integrar la dimension de género en toda accién politica, de modo que
cualesquiera de las medidas o iniciativas que se adopten contribuyan a conseguir la
Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres™.

Se crea por ello un Observatorio de la Igualdad de Oportunidades entre mujeres
y hombres, para dar respuesta a esta necesidad mediante el Real Decreto 1686/2000, de
6 de octubre y entr6 en funcionamiento en 2001. Con los objetivos basicos de analizar y
sistematizar sobre la situacion de las mujeres, a lo largo del tiempo, con el fin de
conocer los cambios socio laborales y proponer politicas tendentes a mejorar sus
situaciones®.

Siguiendo como referencia a Carlota de Barcino, dice que: "ElI mundo de la
empresa es un mundo complejo, y ni el modelo de trabajo masculino ni el femenino
puede proporcionar una organizacion equilibrada sin el completo del otro. Pero no
solo es necesario lograr un equilibrio entre las habilidades masculinas y femeninas en
el seno de la organizacion; también es preciso que ese equilibrio se dé en cada hombre
y cada mujer, pues, como personas, se enriquecen mutuamente™*!. Dicha citacién nos
lleva a explicar la Igualdad de Oportunidades en materia laboral, pues pretende reflejar
cierta necesidad y union entre ambos sexos, donde no somos independientes,

necesitamos del otro para sobrevivir e incluso para una mejora empresarial, es decir, el

S ALVAREZ CONDE, E. y TUR AUSINA, R., Derecho Constitucional ... op. cit., pp. 281-282.
¥MERCADER UGUINA, J.R., "Técnicas legislativas ..." loc. cit., pp 22-24. Se aprecia las dos medidas
fundamentales para acabar con la desigualdad establecidas por la Conferencia de Pekin.

¥nterpretaciones del articulo 3.2 del TUE, https://www.boe.es/diario_boe/, Consultado el 14/04/2017.
“*Real Decreto 1686/2000, de 6 de octubre, por el que se crea el Observatorio de la Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres. https://www.boe.es/, Consultado el 14/04/2017.

“GONZALEZ BETANCOR, S.M., Igualdad de Oportunidades en el Mercado Laboral, Seminario Equal
Sabina, Julio, 2014, p.5, citacion de BARCINO, C.
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hombre necesita de la incorporacion de la mujer y la mujer la del hombre, tanto en
asuntos laborales, como familiares.

Los esfuerzos del Legislador para "igualar” las oportunidades y protecciones
disfrutadas por las mujeres en el mercado de trabajo puede derivarse en cambios
significativos. Es la Directiva 2006/54/CE, de 5 julio de 2006, del Parlamento Europeo
y del Consejo, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.

Cambiar la situacién actual a una mejor no corresponde Unicamente a
empresarios y trabajadores, las Administraciones publicas deben colaborar. Todas las
empresas estan obligadas por Ley a respetar la Igualdad de Oportunidades, utilizando
medios necesarios para la eliminacion de las desigualdades.

En Espafia, desde la aprobacion de la Constituciéon de 1978, se han dado pasos
en éste ambito mediante la adopcién de disposiciones dirigidas a eliminar todo trato
discriminatorio y a promover la Igualdad de Oportunidades.

Desde la aparicién de la LOIMH, las empresas deben de aplicar politicas
tendentes a buscar la igualdad en sus trabajadores. Ya que si existe una desigualdad
presente inclusive en nuestro tiempo, ain con la incorporacion de estas medidas.

El mismo art. 45.1 de la LOIMH sefala que: "Las empresas estan obligadas a
respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y con esta
finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar y en su caso acordar,
con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la
legislacion laboral™*?. O en su apartado 2, que "en el caso de las empresas de mas de
doscientos cincuenta trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere el apartado
anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad, con el
alcance y contenido establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo objeto de
negociacion en la forma que se determine en la legislacion laboral” Cuyas referencias
materializa la DA 11° que reforma el art. 85 ET*.

Reflexionando sobre lo mencionado, partimos de la idea de que todas las

empresas requieren una negociacion entre los representantes de los trabajadores y los

“SANCHEZ TRIGUEROS, C., y SEMPERE NAVARRO, A.V., (Coord.), Comentarios a la Ley
Orgaénica ... op. cit., p. 321.
“MERCADER UGUINA, J.R., "Técnicas legislativas..." loc. cit., p 30.
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responsables, para asi poder introducir de manera paulatina medidas, cuyo fin persigue
la eliminacion de las discriminaciones.

Ello quiere que desde un punto de vista juridico, que las empresas con un menor
namero de trabajadores, requerira de la incorporacién de medidas adecuadas para la
eliminacién de la discriminacién, mientras que las empresas mas grandes, necesitaran
de medidas con mas fuerza e influencia, como pueden ser los Planes Estratégicos de
Igualdad.

En el art. 5 de la LOIMH, hay que hacer uso de su mencién, pues esta
relacionado con la igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo (publico
y privado, y por cuenta ajena), en la formacién y en la promocion profesionales, y en las
condiciones de trabajo (retributivas y en caso de despido). Asi como en la afiliacion y
participacion en organizaciones sindicales, empresas o de otros tipos.

Todo lo mencionado nos lleva a la necesidad de establecer y aplicar un Plan
Estratégico de Igualdad de Oportunidades, respondiendo al compromiso del Gobierno
con la igualdad entre hombres y mujeres y sera pues, un instrumento integrador de todos
los politicos en esta materia, por razones de justicia y de tutela de Derechos
fundamentales, al igual que se considera como un elemento imprescindible de desarrollo
econdmico y de cohesion social. No obstante tenemos un bloque entero dedicado en

exclusiva a explicar el Plan Estratégico®.

3.1.- Incorporacion de la mujer al Derecho Laboral.

La historia de la mujer en la antigiiedad estd en buena medida sesgada por
quienes la contaban, hombres. EI camino de la incorporacion para las mujeres al
mercado laboral siempre se ha visto dificultado y lleno de obstaculos. No obstante, se
aprecia que una vez que logra el sexo femenino insertarse dentro del mundo laboral y
profesional la situacion no cambia.

Siglos enteros de civilizacion, guerras, hambrunas y epidemias, el nacimiento de
las ciudades o la vida en si misma, se han contado sin incluir de manera profunda a las

mujeres. "La sociedad no idea para la mujer mas salida que el matrimonio, el convento

“Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades. 2014-2016. Catalogo de Publicaciones de la
Administracion General del Estado. http://publicacionesoficiales.boe.es/.
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0, en su defecto la prostitucién™*®. Pero la realidad es distinta, la mujer estara presente
en el mundo del trabajo, no dejara de tener presencia en los medios productivos.

El incremento del nimero de mujeres que trabajan no ha sido un fenémeno
lineal ni homogéneo, sino que ha ido acorde con el desarrollo y las crisis industriales, y
con diversos condicionantes sociales e ideologicos.

Durante la primera década del movimiento feminista, las mujeres tuvieron que
librar una ardua y abierta batalla en contra de propuestas tedricas y organizativas
elaboradas desde el marxismo, que pretendian descalificar la lucha de las mujeres®.
"Parece ser que el empleo femenino es un fendmeno reciente. Sin embargo, no debemos
olvidar que la mujer siempre ha trabajado, si bien lo ha hecho de manera
absolutamente gratuita, atendiendo la familia y los quehaceres hogarefios"*’.

Durante los siglos anteriores a la industrializacion las labores establecidas para
las mujeres consistian en trabajos agrarios. En adelante con la aparicion de las maquinas
un sector de las mujeres estaban destinadas a labores textiles, con condiciones pésimas e
insoportables, sufriendo explotacion por las labores realizadas, discriminacion salarial y
actividades de alta dificultad.

Es durante la Revolucion Francesa, donde la mujer empieza a ser consciente de
su situacion social. Reclamando asi la igualdad social bajo el lema de " libertad,
igualdad y fraternidad”, lema que engloba a todos, incluyendo a las mujeres. Las
mujeres también tomaron conciencia de que en aquel momento la lucha de clases no
contemplaba la lucha de género, esto es, la plena igualdad social de la mujer por la que
debian luchar. Se produjeron las primeras peticiones formales de derechos politicos y
ciudadania para la mujer. Asi lo refleja la Declaracion de los Derechos de la Mujer y de
la Ciudadana®.

Es durante el siglo XIX con la industrializacion, donde se remontan los inicios
de la incorporacion de las mujeres al ambito laboral. La dureza insoportable del régimen
de trabajo motivaba levantamientos y huelgas, como la célebre de 1888, alentada por

Lady Besant*.

®LOPEZ AYALA, A., y LOPEZ AYALA, B., "Mujer y Trabajo", indice del monogréfico "La mujer en
Espafia™.

“®SANCHEZ BRINGAS, A., "Marxismo y feminismo: mujer- trabajo",... op. cit., pp. 1-10

*"HERRAIZ MARTIN, M.S., "Acceso al mercado de trabajo y empleo femenino”, en MERCADER
UGUINA, J.R., (Coord.), Comentarios laborales ... op. cit., pp. 265-293.

*®|Informacion extraida de " Historia del lema: Liberta, Igualdad y Fraternidad", http://www.justicia7.es/,
Consultado el 24/04/2017.

“MONTOYA MELGAR,A., "Derecho del Trabajo", Tecnos, Madrid, ed. 34, p. 69
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En principio la mano de obra era masculina, pero con el progresivo crecimiento
de la industria, la poblacion femenina se incorporé al trabajo. Las mujeres tiene que
enfrentarse a una estructura adecuada al sector masculino que hace que sea muy dificil
conjugar la maternidad y las labores del hogar con el trabajo; por otra parte aunque los
hombres tengan visibles ventajas en el mercado laboral es verdad que han tenido que
renunciar a tener una vida familiar plena®.

Sera en el siglo XX con la Segunda Guerra Mundial, mientras los hombres
luchaban en el frente, las mujeres entraron masivamente en el mercado de trabajo para
paliar la escasez de mano de obra masculina. Una vez finalizado el conflicto mundial,
cuando los hombres regresaron de la guerra, la presencia de las mujeres en el mercado
de trabajo pasé a considerarse como una amenaza para el empleo de los hombres y para
la calidad de las condiciones de trabajo en general.

Se temia que la mano de obra femenina, al ser mas econémica, restringiera el
nimero y los tipos de trabajos disponibles para los hombres, a la vez que condenara a
las mujeres a desempefiarse en ocupaciones menos prestigiosas, en condiciones laboral
peores y en régimen de explotacion.

Estos motivos ponen de manifiesto la necesidad de garantizar la igualdad, pues
no hay duda de que es aqui donde los problemas de discriminacion son mas visibles.
Muchos son los datos que lo confirman y pueden destacarse por ello los siguiente:

- Las mujeres desarrollan su prestacion de servicios, principalmente, en
ocupaciones feminizadas. Esta situacion es conocida como "empleos de cuello rosa" o
segregacion horizontal.

- El llamado tema del "techo de cristal”, es decir, que la gran mayoria de puestos
directivos estdn ocupados por hombres, no deja de ser desconcertante. Situacién ésta
que recibe el nombre de segregacion vertical.

- La mayor incidencia de desempleo la sufren mujeres.

- El trabajo de la mujer se sigue caracterizando por la inestabilidad.

- En cuanto al salario, a nadie deja indiferente la distinta retribucion que la mujer
recibe por un trabajo de igual valor que el realizado por un hombre.

- Por supuesto, no puede quedar en el olvido que la mujer sigue siendo la

responsable de la atencién a hijos y personas dependientes®’.

YHERRAIZ MARTIN, M.S., "Acceso al mercado..." loc. cit., pp. 265-293.
*!1bidem pp. 266-267.
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Cabe también hacer referencia un dia sefialado para las mujeres que representa la
lucha de todas ellas, siendo esté el Dia Internacional de la Mujer Trabajadora del 8 de
marzo, decision de la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) de
institucionalizarlo en 1975, conmemorando la lucha de la mujer por su participacion, en
pie de igualdad con el hombre, en la sociedad y en su desarrollo integro como persona.

Del mismo modo se llevan a cabo las creaciones de la Convencion de Naciones
Unidas de 18 de diciembre de 1979 sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacion contra la mujer y por otro lado el Convenio de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) nimero 111 relativo a la no discriminacion en materia
de empleo y ocupacién, de 1958%2.

De forma gradual, la poblacién femenina ha ido suméandose al mercado laboral.
La mujer espafiola entra en la década de los noventa con un decidido propdsito de
incorporacion al mercado laboral. Primero ocupando puestos tradicionales, como
maestra, secretaria, enfermera; hasta la situacion actual, en que las mujeres nos
encontramos practicamente en todos los sectores profesionales. Tan importante ha sido
el aumento registrado de mujeres activas en Espafa, que justifica, la dificultad en
reducir la tasa de paro, a pesar del fuerte ritmo de creacion de empleo que viene
registrandose. Es cierto que a pesar de que las mujeres se han incorporado al mundo
laboral, cada vez con méas estudios, no es menos cierto que todavia siguen sin ocupar
cargos de poder dentro de las organizaciones.

"Casi 40 afios mas tarde, y entrados ya en el siglo XXI, las mujeres seguimos
pidiendo una efectiva igualdad de oportunidades laborales; la igualdad que en la
practica, aunque parezca increible, cada vez parece mas una utopfa">:.Pretendiendo
hacer ver, la evolucién constante de la lucha de las mujeres por conseguir la igualdad
efectiva que aun, es dificil afirmar su éxito.

La incorporacion de las mujeres al mercado de trabajo ha constituido uno de los
fendmenos mas caracteristicos de nuestro siglo. De hecho, la integracion plena de las
mujeres en la economia sigue siendo una preocupacion trascendental dada la

significativa discriminacion de la mujer en el ambito laboral.

3.2.- lgualdad de trato v condiciones laborales.

2BORDERIAS URIBEONDO, M.P., "La incorporacién al mercado laboral de la mujer inactiva: su
distribucion en Espaia a finales del segundo milenio”, pp. 1-29.
HERRAIZ MARTIN, M.S., "Acceso al mercado ...", loc. cit., pp. 265-293.
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La LOIMH introduce en nuestra legislacion lo relativo al principio de igualdad
de trato entre mujeres y hombres, en su articulo 3. "El principio de igualdad de trato
entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o
indirecta, por razon de sexo, y , especialmente, las derivadas de la maternidad, la
asuncion de obligaciones familiares y el estado civil"**.

"(...) Recibir igualdad de trato se refiere a que las diferencias desventajosas
sean consideradas en su justo peso, sean solventadas con trato diferencial hacia esos
grupos o personas, para que estas lleguen a los mismos resultados, en términos de
ejercer el derecho en forma igualitaria. Y es asi como la igualdad de trato admite trato
diferencial, de acuerdo con las desventajas para desactivarlas. Las medidas de accion
positivas 0 medidas afirmativas o la discriminacién inversa son los instrumentos que
permiten instrumentar el trato diferencial, ya que son las que permiten eliminar las
desventajas...">>.En relacion a este precepto, se pretende eliminar las diferenciaciones
existentes que ponen en peligro el éxito de conseguir una auténtica igualdad de trato,
proporcionado medios que ayudan a eliminar las diferencias desventajosas.

El articulo 141 del Tratado de la Comunidad Europea, y otras referencias
normativas del acervo comunitario han establecido el principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion
y existe un amplio acervo comunitario sobre la igualdad de trato entre hombres y
mujeres en materia de acceso al empleo y a las condiciones de trabajo, incluida la
retribucion.

La LOIMH en su articulo 5.1 dice asi: "el principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el &mbito del empleo privado y en
el del empleo publico, se garantizara, en los términos previsto en la normativa
aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacién
profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de trabajo, incluso en las
retributivas, y en la afiliacién y participacion en las organizaciones sindicales y
empresariales o0 en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion

concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas"®.

> Art. 3 de la Ley Organica 3 /2007, de 22 de marzo, de Igualdad efectiva entre Mujeres y Hombres.
ROMAN ONSALO, M., (Coord.), Manual de agentes ... op. cit., p. 27. (Garcia Prince, 2008).Con
anterioridad también hace menciones al Principio de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres.

S6Art. 5 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad entre Mujeres y Hombres.
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"No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacion
necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo
cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto
en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional
esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito

proporcionado™’

.Se pretende hacer ver con ello, que el alcance de un puesto laboral no
debe ser discriminatorio.

La explicacion juridica, nos hace situarnos ante una declaracion genérica de que
en el ambito del empleo, se garantizard el principio de igualdad de trato y
oportunidades. Por su parte, se enuncian determinados supuestos en los que una
diferencia de trato en funcion del sexo no se considera discriminatoria en lo relativo al
acceso al empleo.

Por otro lado, el articulo 35 de nuestra Constitucién Espafiola de 1978,
constitucionaliza el derecho al trabajo. Tal articulo establece que "Todos los espafioles
tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesion y
oficio, a la promocion a través del trabajo y a una remuneracién suficiente para
satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningln caso pueda hacerse
discriminacién por razon de sexo". "(..)La ley regulara un estatuto de los
trabajadores"®.

Se concreta pues en el igual derecho de todos a un determinado puesto de trabajo
si se cumple los requisitos necesarios de capacitacion y de continuidad y estabilidad en
el empleo, es decir, a no ser despedido si no existe una causa justa. EI derecho al trabajo
no sélo comprende su reconocimiento formal sino también y principalmente el deber de
los poderes publicos de promover su realizacion efectiva. Se recibird por la realizacion
del trabajo una remuneracién suficiente para satisfacer las propias necesidades de la
persona y su familia sin que pueda hacerse discriminacion por razén de sexo.

Con anterioridad ya se hacia uso o mencion del Estatuto de los Trabajadores,
recordando asi los articulos 4.2 c) y el articulo 17 del mismo. Viniendo a reconocer a
los trabajadores "a no ser discriminado directa o indirectamente para el empleo, o una
vez empleados, por razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados

por esta ley, origen racial o étnico, condicion social, religién o convicciones, ideas

SANCHEZ TRIGUEROS, C., y SEMPERE NAVARRO, A.V., (Coord.), Comentarios a la Ley
Organica ... op. cit., pp. 97-103.
%8Art. 35 de la Constitucion Espafiola de 1978.
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politicas, orientacion sexual, afiliacion o no a un sindicato, asi como por razon de
lengua, dentro del Estado espafiol."°.

Del mismo modo que el art. 17 del ET en resumidas cuentas y en el mismo
cuerpo legal considera nulos los preceptos reglamentarios, clausulas de convenio
colectivos, pactos y decisiones unilaterales del empresario que contengan
discriminaciones directas o indirectas por razon de sexo en el empleo, retribucion,
jornada y demas condiciones de trabajo.

También hemos hecho mencion en blogues anteriores sobre este tema,
destacandolo en la Directiva 76/207/CEE de 9 de febrero de 1976, aludiendo a la
aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres, en las que se
refiere al acceso al empleo, promocién, formacion y condiciones de empleo. Implica en
estos ambitos, la ausencia de discriminacion directa o indirecta, relativa al estado
matrimonial o familiar y posibilita e incluye la posibilidad de acciones positivas.
Mientras que el art. 2.1 de la Directiva 97/ 80/CE, lo conceptia como la ausencia de
todas discriminacion por razon de sexo, bien sea directa o indirecta.

La Directiva 79/7/CEE, de 19 de diciembre de 1978, efectGa una aplicacion
progresiva del principio de igualdad de trato en materia de Seguridad Social. Pretende la
ausencia de cualquier discriminacion por razon de sexo en lo relativo al ambito de
aplicacion de los distintos regimenes y las condiciones de los mismos, a la obligacion de
contribuir y al calculo de las prestaciones, incluidos los aumentos debidos por cdnyuge
y por persona a cargo, y los aspectos relativos a la duracién y mantenimiento del
derecho a las prestaciones.

Alcanzar la igualdad efectiva de mujeres y hombres en el empleo publico no
solo implica cumplir con un mandato legal, sino que debe servir de referente y motor de
cambio para conseguir dicha igualdad en el sector privado. Ello implicard implantar
medidas a favor de la Igualdad de Oportunidades en el sector publico.

Medidas a titulo de ejemplo como: La elaboracion del Plan de Igualdad de la
Administracion General del Estado (AGE) y sus organismos Publicos, la creacion de un
distintivo "igualdad en el empleo publico” que reconozca a aquellos Departamentos,
organismos y otras entidades de la AGE o de otras Administraciones Publicas que

destaquen por la aplicacién de politicas de igualdad de trato y de oportunidades en el

SArticulo 4.2 ¢) y 17 del Estatuto de los Trabajadores. ALVAREZ CONDE, E. y TUR AUSINA, R.,
Derecho Constitucional ... op. cit., pp. 446-449 y MORENO MARQUEZ, A., "La discriminacion...", loc.
cit., p 81.
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empleo publico, en la adopcion e implantacion de planes de igualdad, en la
incorporacion de medidas que favorezcan las conciliacion, la racionalizacion de
horarios, entre otros aspectos®.

Las condiciones de trabajo, estan vinculadas al estado del entorno laboral. El
concepto se refiere a la calidad, la seguridad y la limpieza de la infraestructura, entre
otros factores que inciden en el bienestar y la salud del trabajador. Puede decirse que las
condiciones de trabajo estan compuestas por varios tipos de circunstancias y
situaciones, como las condiciones fisicas, medioambientales, organizativas. Los
sindicatos y organizaciones que se encargan de proteger a los trabajadores a todos los
niveles y, en este caso concreto tienen en cuenta una serie de aspectos fundamentales
para que el empleado pueda desarrollar su labor de la manera méas confortable posible,
sin desigualdades existentes.

3.3.- Desigualdad actual entre el hombre y la mujer en el mercado laboral.

El tema de la desigualdad se hizo mencidn en el blogue anterior, actualmente lo
trasladamos al ambito del mercado laboral, y podemos ver desde un primer momento
que las mujeres no tienen la misma posicion que los hombres.

En materia laboral la discriminacion limita la libertad de las personas para
conseguir la clase de trabajo a la que aspiran. Tal discriminacion genera desigualdades
en los resultados del mercado de trabajo y coloca en una situacién de desventaja a los
miembros de determinados colectivos.

Se pueden manifestar tales discriminaciones en el acceso al trabajo, durante su
desempefio, de forma que una persona puede ser excluida o incluso disuadida de aspirar
a un empleo por motivos de raza, sexo o religion®.

Recalcamos, que tal discriminacién podia ser directa o indirecta segun el art. 6
de la LOIMH. Directa cuando la normativa, las leyes o las politicas, excluyen o
desfavorecen explicitamente a ciertos trabajadores atendiendo a caracteristicas como la
opinion politica, el estado civil o el sexo. Mientras que la indirecta es cuando unas

disposiciones y practicas de caracter imparcial redundan en prejuicio de gran numero de

%Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades. 2014 - 2016. Catalogo de Publicaciones de la
Administracion General del Estado. http://publicacionesoficiales.boe.es/.

S.ALONSO VILLAR, O. y DEL RIO, C., "Diferencias entre mujeres y hombres en el mercado de
trabajo: desempleo y salarios™, pp. 1-41.
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integrantes de un colectivo determinado, de modo independiente a que éstos cumplan o
no los requisitos exigidos para ocupar el puesto de trabajo de que se trate.®

Es importante eliminar todos los prejuicios y obstaculos que afectan al mercado
laboral, pues le interesa por lo tanto erradicar la discriminacion existente. Conseguir la
igualdad en el empleo y la ocupacion es importante para los trabajadores/as en términos
de libertad, dignidad y bienestar y salubridad.

Segln la encuesta de poblacion activa extraida del Instituto Nacional de
Estadisticas (INE), existe una brecha significativa en todas las edades donde siempre
predomina la tasa de empleo del hombre sobre la mujer. En tanto en cuanto, las mujeres

tienen una menor participacion en el mercado laboral respecto de la de los hombres®.

S2Art. 6 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad entre Mujeres y Hombres.
%3Graficos extraidos de la pagina del INE. http://www.ine.es/, Datos de 2015, no encontrados datos
actualizados, por tanto se toman como referencia los Gltimos datos disponibles. Consultado el 20/04/2017.
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GRAFICO 1

Tasa de empleo segun grupos de edad. 2015
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Mostramos un gréfico del afio 2015 sobre la tasa de empleo segun los distintos
grupos de edades. Estableciendo la proporcion de personas que tienen empleo en
relacién a la poblacion en edad de trabajar por sexo y las tasas especificas por grupos de
edad, constituyen un indicador social basico que permite conocer las dimensiones
socioeconémicas de los trabajadores y su situacion de ventaja o desventaja en el empleo
por razones de edad o sexo.

La tasa de desempleo se mantuvo globalmente en un 9,6% en enero en la
eurozona y bajo una décima en el conjunto de la UE, situandose en el 8,1%, en ambos
casos por debajo del paro femenino, que fue del 10% en los diecinueve afios y del 8,4%
en los veintiocho. Espafia es uno de los estados donde la diferencia de parados entre
hombre y mujeres es mas elevada, y se concreta en un diferencia de un 18,2%, s6lo por
detrés de Grecia con un 23%.

Asi, aunque los niveles de desempleo se han reducido notablemente, los datos
del Instituto Nacional de Estadistica, siguen corroborando que la tasa de paro femenino
casi duplica a la masculina®*.

La postura de la mujer para acceder a un puesto de trabajo, ha sido infravalorada
por el mero hecho de ser mujer. Asi pues, "hacemos alusion a la STC de 4 de Mayo de
2000 (recurso 3708/1999), que ante un supuesto claro de discriminacién por razén de
sexo en el empleo no se pronunci6 sobre cual debia ser la reparacion al efecto, y se
limité a estimar que la empresa "ha incurrido en una conducta discriminatoria, en la

contratacion eventual de mujeres para la categoria profesional de especialistas en

%ALONSO VILLAR, O. y DEL RIO. C., "Diferencias entre mujeres y hombres en el mercado de trabajo:
desempleo y salarios", pp. 1-41.
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talleres durante el periodo comprendido de julio de 1991 a marzo de 1992...; debiendo
Il65

reparar las consecuencias derivadas de tal discriminacion
GRAFICO 2

Salario anual de la mujer respecte del hombre. 2014
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En este grafico se puede observar el salario anual que reciben las mujeres
respecto del salario que reciben los hombres, del afio 2014%. En él se puede apreciar los
distintos turnos laborales, con su correspondientes y respectivos salarios. Conocer la
ganancia anual bruta de los trabajadores, hombres y mujeres, en funcion de las
diferentes caracteristicas como ocupacion, actividad econémica, edad, tipo de jornada
(...), constituye el primer paso para analizar la igualdad de mujeres y hombres.

Se proporcionan medidas resumen de la ganancia bruta anual de los trabajadores
por cuenta ajena, salario anual media, salario mediano, salario modal y la relacién del
salario de la mujer respecto al del hombre en base a la Encuesta Anual de Estructura
Salarial.

GRAFICO 3

Salario por hora de la mujer respecto del hombre. 2014
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Se representa en esta ocasion el salario que recibe una mujer por hora respecto

del salario del hombre, segun el tipo de jornada del afio 2014. La brecha salarial de

®HERRAIZ MARTIN, M.S., "Acceso al mercado..." loc. cit., pp. 280-282.

%Graficos extraidos de la pagina del INE. http://www.ine.es/ Datos de 2014, no encontrados datos
actualizados, por tanto se toman como referencia los Gltimos datos disponibles, en tanto en cuanto cada
afio el INE publica la Encuesta Anual de Estructura Salarial y con periodicidad cuatrimestral se realiza en
todos los Estados miembros de la UE una encuesta armonizada de estructura y distribucion de los
salarios. La encuesta del afio 2014 corresponde a la Gltima publicada. Consultado el 20/04/2017.
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género forma parte de los Indicadores de Desarrollo Sostenible. También formando
parte de la Estrategia Europea de Empleo, para el seguimiento de las diferencias
salariales entre hombres y mujeres.

En los diferentes graficos obtenidos®’, podemos observar una discriminacion
salarial, llegamos a tal punto, cuando el criterio de determinacion del salario no depende
de la naturaleza de trabajo, es decir, del trabajo realizado, sino méas bien de la personas,
esto es, del sexo, color de piel.

En materia salarial, desde 1951, se firmé el Convenio sobre igualdad de
remuneracion, donde se afirmd la importancia de la igualdad entre hombres y mujeres
en materia de remuneracion, la cual comprendia “el salario o sueldo ordinario, basico o
minimo y cualquier otro emolumento en dinero o en especie, en concepto del empleo del
trabajador". Una caracteristica innovadora de este Convenio residia en la garantia de
"igualdad de remuneracion por un trabajo de igual valor", y no s6lo por un trabajo de
"igual” o "similar". Este planteamiento permitio abordar por primera vez los prejuicios
sexistas atendiendo a la estructura de los mercados laborales, debido a que la mayoria
de las mujeres realizaban trabajos diferentes de los que desempefian la mayoria de los
hombres.

Es necesario hablar de un acontecimiento, de enorme atencion, sucedié el pasado
mes de marzo de 2017, en el cual un eurodiputado polaco defendia la brecha salarial
porque "las mujeres son menos inteligentes”. EI mismo Parlamento Europeo abrié una
investigacion contra Januz Korwin- Mikke, por los comentarios sexistas que pronuncio
ante el pleno de la Eurocamara. Dicho comentario contrajo un enfrentamiento con la
parlamentaria socialista espafiola Iratxe Garcia.

Palabras textuales de los comentario de ambos representantes de la ciudadania
europea de este enfrentamiento, son obtenidas de las noticias televisivas y de los
periddicos informativos que dicen los siguiente: ";Sabe usted cuantas mujeres hay
entre los primeros cien jugadores de ajedrez? Se lo diré: ninguna. Por supuesto, las
mujeres deben ganar menos que los hombres porque son mas debiles, mas pequefas,
menos inteligentes” dijo Korwin- Mikke. La contestacion de Iratxe Garcia fue la

siguiente: "Sé que le duele y le preocupa que hoy las mujeres podamos estar

%Graficos extraidos de la pagina del INE. http://www.ine.es/ Datos de 2014, no encontrados datos
actualizados, en tanto en cuanto la encuesta del afio 2014 corresponde a la Gltima publicada, debido a que
se obtiene de un periodo cuatrimestral. Consultado el 20/04/2017.
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representado a los ciudadanos en igualdad de condiciones con usted. Yo aqui vengo
para defender a las mujeres europeas de hombres como usted™.

La Eurocdmara estudia si debe ser sancionado, por posible vulneracién de los
articulos 11 y 166 del reglamento de la Eurocamara, por incurrir en el "respeto muto" y
por utilizar un "lenguaje o comportamiento difamatorio, racista o xenofobos en los
debates parlamentarios™.

Segln lIratxe, establece que este "es un discurso que una podria esperarse
escuchar en el siglo XVIII pero no en el siglo XXI", "Tuve que controlarme (...), no sélo
ha insultado a las mujeres, sino a la inteligencia humana".

En definitiva el principio de la igualdad de retribucion entre hombre y mujeres
para un mismo trabajo estd consagrado en los Tratados desde 1957, ahora queda
contemplado en el articulo 157 del Tratado de Funcionamiento de la Union Europea
(TFUE).

Todavia hay desigualdades que persisten, en ocasiones nos las encontramos una
vez ya se ha conseguido el ingreso al puesto de trabajo. La segregacion (vertical vs
horizontal) en la ocupacion por razon de sexo ha sido més dificultoso para las mujeres
que para los hombres.

Una segregacion horizontal, se refiere a las dificultades de las personas a acceder
a determinadas profesiones. Mientras que por segregacién vertical, se entiende como
aquella dificultad que se tiene para poder desarrollar, progresar y evolucionar el puesto
asignado. El problema radica principalmente, que conforme disminuye la segregacién
horizontal, suele aumentar la segregacion vertical. Si se pretende disminuir tal
segregacion, se ha de comenzar por realizar un cambio en la estructura ocupacional.

Establecer a la mujer en ocupaciones relacionadas con las tecnologias sacadas
asi de su &mbito de confort, estos nuevos puestos de trabajos para ellas, representan la
posibilidad de avanzar, de conseguir una sociedad con un nivel mas alto de igualdad de

trato y de oportunidades.

%SANCHEZ,A., El eurodiputado Korwin - Mikke: "Las mujeres eligen a un marido mas inteligente que
ellas". http://elpais.com., Consultado el 14/03/2017.

Corporacién de Radio y Television Espafiola (RTVE), http://www.rtve.es, Consultado 02/03/2017.

El eurodiputado machista, multado con 9.000 euros. http://www.diarioinformacion.com, Consultado el
14/03/2017. EIl eurodiputado fue sancionado a dejar de percibir dietas durante 30 dias, no pudiendo
participar de igual modo en actividades parlamentarias durante 10 dias, ni tampoco representar a la
Eurocamara en foros internacionales durante un afio. También cabe hacer mencién que Korwin — Mikke,
que ya fue sancionado en 2012 por comentarios ofensivos contra los negros y en 2015 por entrar al pleno
del PE haciendo el saludo nazi.
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Otra de las discriminaciones existentes, es la relacionada con la forma de
acceder al puesto de trabajo. La discriminacion en el acceso al mercado de trabajo
consiste en examinar los niveles relativos de participacion en la fuerza de trabajo. La
informacion de la OIT® disponible sobre la participacién de la mujer en el mercado de
trabajo para 1990 y 2000 presenta un panorama variado. La tasa de participacion
femenina, seguia en aumento en la mayoria de los paises industrializados y en América
Latina y el Caribe, este incremento era m&s moderado en los paises asiaticos, lo cual ha
entrafiado una disminucion de las tasas de participacion femenina en la fuerza de
trabajo. En las economias en transicion y en el Africa subsahariana, esta proporcion ha
venido disminuyendo tanto para las mujeres como para los hombres™.

La discriminacion dificulta el acceso de algunos colectivos al mercado de trabajo
y obstaculiza la permanencia en el empleo. Las mujeres, sobre todo aquellas con bajos
niveles de educacion y mas edad, estdn mas expuestas a perder su trabajo. Las tasas de
desempleo casi siempre han sido mas altas para las mujeres que para los hombres.

Las mujeres, pueden adaptarse al deterioro de las condiciones en el mercado de
trabajo, ya sea: 1) aceptando menos horas de trabajo en lugar de no trabajar en absoluto
y, por lo tanto, pasar a ser subempleadas, y 2) ante la discriminacion, caer en el
desanimo y abandonar por completo la busqueda activa de un empleo. No cabe duda de
que la mayor participacion de las mujeres en los empleos remunerados en todo el
mundo hace mas visible su contribucion econémica y tal vez indique niveles méas bajos

de discriminacion en el acceso al empleo.”

%%0IT (2003). "La hora de la igualdad en el trabajo". Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra, Suiza.
DUBIN, K., "¢Contradiciones traidoras? Las implicaciones de la LOIMH para las estrategias
empresariales”, en MERCADER UGUINA, J.R., (Coord.), Comentarios laborales ... op. cit., pp. 337-
343.

"OIT (2003). "La hora de la igualdad en el trabajo”. Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra, Suiza.
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GRAFICO 4

LA MUJER EN EL MERCADO DE TRABAJO
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Damos paso a un gréfico de lineas’, siendo apreciable lo establecido en materia
de participacion de la mujer en los diferente continentes a diferenciaciéon de la de los
varones. En la parte izquierda de la infografia puede verse el porcentaje de mujeres
trabajadores, comparandolos con la parte derecha que representa a los hombres, se
aprecia pues una gran superioridad.

El Tribunal Constitucional establecia en su STC 29/2002 de 11 de febrero que
"no puede mantenerse que solo cuando esta en curso una relaciéon laboral pueda
generarse una conducta discriminatoria, sino que la discriminacién puede viciar
también actuaciones relativas al acceso al empleo 0 a su mantenimiento™ y sigue con
que "los efectos de una conducta discriminatoria relativa al acceso de empleo 0 a su
mantenimiento pueden ser equiparadas a los de aquellas medidas que, en el
ordenamiento laboral, impiden la continuidad del vinculo laboral por decisién
unilateral del empresario"”. Ante la presencia de un elemento discriminatorio, que
pueda afectar a la materia de empleo, debe ser equivalente ello a la implementacion de
medidas para su desarrollo efectivo.

Por el afio 2013, el Instituto Europeo para la Igualdad de Género (EIGE), mostro
un indicador, en el cual se establecian y mostraban las grandes diferencias entre mujeres
y hombres entre los Estados miembros de la Unién Europea (UE). Los objetivos
generales eran; contribuir a la promocion de la igualdad de género y reforzarla, incluir
la incorporacion de la perspectiva de género en todas las politicas comunitarias y en las

politicas nacionales, luchar contra la discriminacion por motivos de sexo (...).

"2"E fututo tiene nombre de mujer”,http://economia.elpais.com/. Consultado el 12/05/2017.
3STC 29/ 2002 de 11 de febrero. https://www.boe.es/. Consultado 20/04/2017.
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En definitiva las causas y consecuencias juridicas de dichas conductas segun
establece el articulo 10 de la LOIMH dicta: "Los actos y las clausulas de los negocios
juridicos que constituyan o causen discriminacion por razén de sexo se consideraran
nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un sistema de
reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al
perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de
sanciones que prevenga la realizacion de conductas discriminatorias"™.

Tales desigualdades son un problema de la sociedad, no Unicamente de las
mujeres, necesitamos por ello un mayor grado de implicacién por parte de la sociedad
para cambiar, las desigualdades existentes. Concretamente la Ley 56/2003, de 16 de
diciembre, Ley de Empleo, recoge en su articulo 2 como objetivo general de la politica
de empleo, "garantizar la efectividad igualdad de oportunidades y la no discriminacion,
teniendo en cuenta lo previsto en el art 9.2 de la CE, en el acceso al empleo y en las
acciones orientadas a conseguirlo...". Sin embargo, la norma no se detenia a concretar
cudles fueran comportamientos o situaciones prohibidas en base al principio de igualdad

y no discriminacién”.

4.- Medidas adoptadas por las empresas.

Con la incorporacién de las mujeres al ambito laboral, han surgido diferentes
cambios para conseguir conciliar la vida laboral con la familiar, puesto que la carga y
responsabilidad la sigue teniendo la mujer, aunque posea un puesto de trabajo, es decir,
tiene una doble funcion. No obstante ello, también deberia ser compromiso de los
hombres.

Conciliar se vuelve necesario para los trabajadores, para las empresas y para la
sociedad. Las empresas se han adaptado a los nuevos tiempos del siglo XXI,
implantando medidas positivas, para que hombres y mujeres puedan acceder a puestos
de trabajo de forma igualitaria. Gracias a ello tanto trabajadores como empresarios,
crean una mayor confianza y compromiso, mejorando la imagen de las empresas y
creando un estable ambiente laboral.

Estas medidas para conciliar no se pueden generalizar, porque que pueden

resultar adecuadas para algunas empresas, pero para otras pueden ser inviables. Resulta

Articulo 10 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo de la Igualdad entre Mujeres y Hombres.
"Articulo 2 de la Ley 56/2003. https://www.boe.es/. Consultado el 08/05/2017.
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necesario que los gobiernos regulen la situacion de discriminacion empresarial, con la
finalidad de minimizar los prejuicios que puedan ocasionar.

Las medidas deberian estar enmarcadas dentro de lo que se conoce como la
"accion positiva"”, expresion que hace referencia a un conjunto coherente de medidas
temporales, encaminadas con caracter especifico, en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres y conseguir asi
una igualdad efectiva™ o dicho de otro modo "como cualquier medida, méas alla de la
simple terminacion de una préctica discriminatoria, adoptada para corregir o
compensar una discriminacion presente o pasada o para impedir que la discriminacién
se reproduzca en el futuro™’”.

Para que la igualdad de oportunidades en el trabajo sea una accidn positiva debe
aplicarse en ambos sentidos. Aunque el objetivo sea la promocion de las mujeres para
que exista una igualdad total, no puede ser alcanzado tratando a los hombres
injustamente.

Es el propio art. 43 de la LOIMH, el que enmarca que "de acuerdo con lo
establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se podran establecer
medidas de accién positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres"’®. Ello quiere decir que no es el
empresario al que corresponde adoptar medidas de accion positiva, sino que ha de ser en
el marco de la negociacion colectiva cuando este tipo de medidas podran ser adoptadas.

La LOIMH destina a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral el art.
44, ubicado en el Titulo IV dedicado a "El derecho al trabajo en igualdad de
oportunidades”. Concretando en su articulado, la gran existente dificultad que tiene el
compatibilizar la actividad laboral o profesional y las responsabilidades familiares,
siendo considerada como causa de abandono del mercando de trabajo, afectando en gran
mayoria a las mujeres, haciendo que tales medidas en las condiciones de trabajo sean
inservibles. Se requieren por ello medidas y formulas que atribuyan responsabilidades

en iguales condiciones y consecuencias para mujeres y hombres. En definitiva lo que se

"®GOMEZ ABELLEIRA, F., "Las acciones positivas de las empresas para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres", en MERCADER UGUINA, J.R., (Coord.), Comentarios laborales ... op. cit., pp.
175- 182.

"SANCHEZ TRIGUEROS, C., y SEMPERE NAVARRO, A.V., (Coord.), Comentarios a la Ley
Organica ... op. cit., pp. 302- 304.

®Articulo 43 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo de la Igualdad entre Mujeres y Hombres.
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pretende conseguir es una mejora de vida del personal en materia laboral, beneficiando
y siendo mas ventajosa también para las empresas’’.

Tales medidas impuestas deberdn de ser informadas al personal para la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Debemos de intentar mejorar hacia
una sociedad inteligente y igualitaria, aunque el camino no sea facil, las medidas
propuestas por el legislador pueden promover medidas de flexibilizacion de la jornada

de trabajo, ampliacién de los permisos de maternidad y paternidad (...).

4.1.- Flexibilidad en la jornada de trabajo.

La implantacién de nuevas medidas de flexibilidad en la jornada de trabajo,
dependerén de las condiciones de la empresa en la que nos encontremos y de sus
variables. Permiten al personal empleado publico disminuir, en determinados periodos y
por motivos directamente relacionados con la conciliacion, su jornada semanal de
trabajo, recuperandose el tiempo en que se hubiera reducido dicha jornada.

En el art. 34 del ET, regula la jornada de trabajo, estableciendo juridicamente
que siempre que la organizacion productiva lo permita se debera promover la utilizacion
de la jornada continua, el horario flexible y cualquier otra medida organizativa que
permita conciliar la vida personal, familiar y laboral de los trabajadores, para conseguir
un rendimiento 6ptimo en la empresa™.

En primer lugar, las recomendaciones que debemos seguir, es el intentd de
desvincular el horario de trabajo con el salario, la remuneracion debera ir acorde y en
relacién con los objetivos y resultados, asi se conseguira mas compromiso y una forma
mas autdnoma de trabajar y organizar el trabajo. Hay que sustituir los horarios estrictos
por horarios flexibles.

1.- Horario laboral flexible: Cada empleado tiene la autonomia para controlar los

horarios de salida y entrada al trabajo, asi se reducen los retrasos y las ausencias
laborales, mientras que incrementa la motivacion y la productividad.

2.- Semana laboral comprimida: Busca el aumento de la jornada laboral unos

dias a cambio de la reduccion de otros, dejando asi alguna tarde libre a la semana o

algunos dias libres al mes.

“SANCHEZ TRIGUEROS, C., y SEMPERE NAVARRO, AV., (Coord.), Comentarios a la Ley
Organica ... op. cit., pp. 313-316.

80Art. 34 del Estatuto de los Trabajadores. Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que
se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. https://www.boe.es/, Consultado
el 09/05/2017.
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3.- Bolsa de horas: Consiste en trabajar mas horas al dia para acumular una serie

de horas mas a la semana y asi trabajar menos dias.

4.- Horas anuales: Se deja al trabajador escoger los dias y las horas en las que se

desarrollara su trabajo, cumpliendo las horas que debe realizar.

5.- Bancos de tiempo: Una comunidad de servicios de cooperacion y solidaridad

entre personas trabajadoras, lo que buscan es intercambiar servicios y actividades, la
unidad de cambio es el tiempo®".

Sélo uno de cada nueve espafioles tiene un horario flexible y, de ellos s6lo uno
de cada cinco pueden determinar el horario laboral sin limitaciones del empresario.
Estos datos, integrados en el informe "Conciliacién, vida laboral y familiar en Espafia”
de finales de 2015, concluyen que nuestro pais tiene una menor flexibilidad respecto de
los demaés paises miembros de la UE.

Para ilustrar los beneficios que supondrian para la empresa proveer a sus
trabajadores de flexibilidad horaria, Pablo Gimeno® propone cinco claves, en las que se
aprecia tales beneficios, en primer lugar permite una mejor gestion del tiempo, del
mismo modo, permite optimizar el tiempo de los trabajadores, reducir el absentismo, al
igual que el presentismo y por ultimo facilita la retencion del talento. Consiguiendo asi

mantener contentos a los trabajadores®.

4.2 .- Excedencias y permisos.

Otra medida establecida por parte de las empresas y haciendo referencia al art.
56 de la LOIMH, por el cual se establece un mandato para que el legislador disponga un
régimen de excedencias, reducciones de jornada, permisos u otros beneficios con el fin
de proteger la conciliacion de la vida personal, familiar, y laboral, es el que va a dar
comienzo a éste segundo epigrafe.

Las excedencias estan reguladas conforme al art. 46 del ET y 89 del Estatuto
basico del empleado publico, (en adelante EBEP)®, clasificando dos tipos; voluntarias y

forzosas, estd ultima garantiza el derecho a conservar el puesto y al computo de la

81Boletin Igualdad en la Empresa XXV. Distribucion flexible del tiempo de trabajo: horarios y turnos,
Mayo de 2015, pp. 1-36.

82GIMENO, P., (1981). Director general, fundador y propietario de Davanni Comunicacién, una
consultora desde la que ofrece diferentes soluciones de comunicacion, marketing y publicidad.
83m\/entajas de la flexibilidad horaria en el trabajo". http://www.elmundo.es/ Consultado el 09/05/2017.
8SANCHEZ TRIGUEROS, C., y SEMPERE NAVARRO, A.V., (Coord.), Comentarios a la Ley
Orgénica ... op. cit., pp. 413-424.

Sandra Davé Piqueras Pagina 39




La Implementacion de Planes de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en el
Ambito Empresarial.

antigiiedad de su vigencia. Mientras que en materia de permisos art. 47 |1 CCU vy el art.
48 EBEP, se ocupa de los permisos con caracter general ®.

La clasificacion de permisos y excedencias es la siguientes®:

1.- Permiso de retribucion: Los trabajadores pueden ausentarse del trabajo con
derecho a remuneracion y sin dejar cotizar a la Seguridad Social (SS). Es una situacion
temporal que requiere del cumplimiento de algunos requisitos, con ellos el empresario
no puede negar a conceder el permiso retribuido en los casos del art. 37 del ET.

1.1.- Por fallecimiento, accidente o enfermedad grave de un familiar dentro del
primer y segundo grado de consanguinidad o afinidad. Reduccion de jornada por
cuidado de menores afectados por cancer y otra enfermedad, ingresados en el hospital
por larga duracion. (art. 135 Ley General de la Seguridad Social (LGSS)).

1.2.- Por lactancia de un hijo menor de 12 meses. Tendra por ello derecho a una
hora de ausencia del trabajo retribuida.

1.3.- Por parto, adopcion o acogimiento.

1.4.- Permiso para examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto.

1.5.- Otros permisos: 15 dias por contraer matrimonio, 1 dia por traslado del
domicilio habitual, el tiempo que sea necesario para el cumplimiento de un deber
inexcusable de caracter publico y personal, para realizar funciones sindicales o de
representacion del personal®’.

2.- Permisos no retribuidos: La reduccion de la jornada laboral del trabajador
conlleva una reduccion de su retribucién en la misma proporcién. EI empresario no
puede negarse a conceder el permiso retribuido en los siguientes casos:

2.1.- Reduccion de jornada para la atencion materna y paterna del neonato
mientras precise hospitalizacion después del parto hasta dos horas, con la reduccion
proporcional de su salario.

2.2.- Reduccion de jornada por guarda legal o cuidado familiares.

2.3.- Reduccién de jornada por victima de violencia de género, la duracion la

establece el convenio colectivo.

®PEREZ-BERDMAR, M.S., "El principio de igualdad en el empleo publico”, en MERCADER
UGUINA, J.R., (Coord.), Comentarios laborales ... op. cit., pp. 244-253.

8MARTIN VALVERDE, A., RODRIGUEZ-SANUDO GUITIERREZ, F. y GARCIA MURCIA, J.,
"Derecho del Trabajo", Tecnos, Ed. 19, pp. 577-589.

¥SANCHEZ TRIGUEROS, C., y SEMPERE NAVARRO, AV., (Coord.), Comentarios a la Ley
Orgénica ...op. cit., pp. 413-424.
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3.- Suspension del contrato: Supone la interrupcion temporal de la prestacion
laboral sin que se extinga el contrato del trabajador (art. 45 ET) Todas las suspensiones
del contrato de trabajo se consideraran periodo de cotizacién efectiva®.

3.1.- Suspension del contrato por maternidad/paternidad (art. 48. 4 ET),
conocido como baja por maternidad, protege el momento anterior al parto, durante y
después. Tiene derecho a una prestacion segin fundamenta el art. 134 LGSS.

3.2.- Suspension del contrato por riesgo durante el embarazo y la lactancia.

3.3.- Suspension del contrato por ser victima de violencia de género en el caso
de que la trabajadora se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo.

4.- Excedencia por el cuidado de hijos biolégicos, adoptados o0 acogidos.

5.- Derecho a abandonar su puesto de trabajo durante un periodo de tiempo sin
derecho a la remuneracion, segun el art. 46 ET.

6.- Por cuidado de otros familiares.

7.- Flexibilidad en los dias de permiso y vacaciones, facilitando la unidad
familiar y personal. Conceder dias libres por razones personales, pudiendo esas ser
remuneradas o no.

8.- Se puede ampliar la baja maternal. Permisos de paternidad®.

Estos permisos y excedencias resultan favorables en la practica, consiguiendo
una mayor satisfaccion y una mejora en el rendimiento por parte de los trabajadores y
empresarios. Ello hace que los beneficios sean mayores, en tanto en cuanto los

trabajadores estaran satisfechos con su trato en la empresa.

4.3.- Flexibilidad del puesto de trabajo y apoyo profesional.

El trabajador necesita compresion y adaptacion en las empresas, sera adecuado
modificar la carga de trabajo o capacitar al empleado para manejar el estrés.

Seria aconsejables, siempre que lo deseen reducir la carga de trabajo o las
responsabilidades, cambiarle a otro puesto de trabajo hasta que se vea capacitado. Un
vez que el trabajador se reincorpora al puesto de trabajo después de una excedencia o

una baja larga, o quiza cuando lleva un tiempo compatibilizando. Es bueno que la

88Art. 45 del Estatuto de los Trabajadores. Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que
se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. https://www.boe.es/, Consultado
el 09/05/2017.

Recogido en la normativa espafiola (CE), Texto refundido del ET, Real Decreto Legislativo 2/2015, de
23 de octubre y en la LGSS, Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre.
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empresa les de cursos sobre la gestion del tiempo de conflictos, para ayudar a los
empleados a organizarse mejor, relajarse, controlarse (...).

"Estas medidas inciden en mejorar la calidad de vida de los trabajadores vy
trabajadoras, ya sea a través de apoyo y asesoramiento, o a través de medidas
econdmicas aportando recursos que permiten un ahorro de tiempo y dinero al personal

o0 beneficios sociales.”."(...) Asesoramiento y apoyo para el desempefio del puesto de

trabajo, recursos propios de la empresa, beneficios sociales (...)"%.

4.4 .- Otras medidas.

Las empresas deber ser conscientes de que no sélo se ayuda a conciliar a sus
trabajadores con medidas destinadas al tiempo de trabajo, si no lo que hay antes y
después del horario laboral.

Otras medidas muy interesantes en las que las empresas puedan trabajar son las
siguientes:

1.- Flexibilidad en el espacio de trabajo: Trabajo desarrollado desde casa,
utilizando del trabajador sus propios medios o siendo la empresa la que equipe el hogar
con todo lo necesario. Trabajando desde un lugar cercano a la casa del trabajador, que
no sea el centro de trabajo, evitando los desplazamientos largos, despacho satélite.

2.- Utilizacion de videoconferencias.

3.- Informacidn sobre guarderias cercas a la empresa, 0 que exista la posibilidad
de instaurar una dentro de la empresa.

4.- Informacién sobre centros y servicios para el cuidado de ancianos.

5.- Informacion y subvenciones de campamentos para los hijos

6.- Trabajo semipresencial.

Las medidas mas ofertadas y utilizadas por las empresas son; la flexibilidad en
los dias de permiso, ausencia por emergencia, horario flexible, puesto garantizado
después del permiso. Pero las pequefias empresas no tienen la misma facilidad que las

grandes.

5.- Plan de lgualdad.

%Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal” Implantacién de planes de igualdad en
organizaciones laborales. Material Divulgativo, pp. 1-22.
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Los planes de igualdad, estan destinados a garantizar la conciliacion de la vida
familiar, laboral y personal, es decir, busca la eliminacién de la discriminacion por
razén de sexo. Las actividades laborales, constituyen una parte muy relevante de la vida
de todas las personas, es el lugar donde se consiguen los recursos econémicos para vivir
y cubrir con ellos necesidades basicas y personales.

Es por ello, que las empresas deben de adaptar lo establecido en el art. 45 de la
LOIMH, imponiendo a todas las ellas el deber de adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier discriminacion laboral entre mujeres y hombres; medidas que se deberan
negociar y acordar con los representantes legales de los trabajadores. Se prevé que estas
medidas sean incorporadas en un plan de igualdad®.

Los planes de igualdad implantados en las empresas pueden ser un considerados
como un instrumento interesante para la lucha de tales diferenciaciones. El principio
operativo que mas probablemente servira para convertir a los planes de igualdad en una
herramienta util en la lucha contra la discriminacion por razones de sexo sera la
discriminacién positiva®.

Ello es, que favorecen las incorporaciones, las permanencias y el desarrollo de la
carrera profesional de las personas, con la obtencién de una participacion equilibrada de
mujeres y hombres en todos los lugares de trabajo y en todos los niveles de
responsabilidad.

En otras palabras, el plan de igualdad es "el conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar

la discriminacion de sexo"®®

, €s decir, lo que se pretende con ello es dar un paso
agigantado para alcanzar la igualdad efectiva y con ello se convierta asi, en una
igualdad real.

Son medidas, cuya finalidad es alcanzar los objetivos deseados, en un
prologando periodo de tiempo. En el desarrollo del mismo participaran y colaboran
distintos niveles gubernamentales asi como organizaciones no gubernamentales y de

participacion ciudadana.

% Articulo 45 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo de la Igualdad entre Mujeres y Hombres.
%DUBIN, KEN., "¢ Contradiciones traidoras?..." loc. cit., pp. 352- 354.

SNIETO ROJAS, P., "Medidas y planes de igualdad en las empresas. Proceso de creacién e
implantacion”, en MERCADER UGUINA, J.R., (Coord.), Comentarios laborales ... op. cit., pp. 395-432.
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En un plan es recomendable conocer bien la realidad de mujeres y hombres y las
situaciones que provocan las desigualdades, asi como el entorno en el que se va a poner
en marcha. Una vez que se conoce la realidad, valorard su grado de intervencion, la
defensa de los objetivos, los recursos necesarios, entre otros aspectos.

Las materias mas relevantes que abordan los planes de igualdad, pueden ser:

- En el acceso al empleo: se discrimina indirectamente cuando el proceso de
seleccion no se basa en criterios de igual mérito y capacidad, no garantizando asi la
objetividad.

- El plan de igualdad debe evitar que la categoria profesional esté Gnicamente
integrado de forma exclusiva por un sexo, a la hora de contratar al personal.

- Se obligan a establecer y garantizar un idéntico salario en el mismo puesto
laboral. Todo ello sin tener en cuenta quien lo desarrolle, es decir, sea hombre o mujer.

- Hombres y mujeres somos iguales en derechos y deberes, y por ello, las
responsabilidades destinadas al cuidado familiar y las actividades domésticas, deben de
involucrar a ambos sexos.

La intencion de los planes de igualdad, consistira en potenciar las medidas que
permitan reequilibrar la presencia de mujeres y hombres™, impulsando con ello un
cierto grado de participacion, fomentando asi, el acceso al empleo para ambos sexos *°.

El objetivo, no es otro, que promover un intento de cambio en la cultura de la
organizacion, implantando la igualdad de oportunidades en las empresas, reduciendo las
dificultades y desequilibrios destacados en la mayor parte de nuestra tesis, intentado un
cambio en la futura sociedad. Que sirva como estrategia empresarial, tendente a alejar

los obstaculos, actitudes que puedan producir una dificultad en el logro de tal fin.

5.1.- 4 Como introducir una politica de igualdad de oportunidades?.

Cuando nos encontramos con la pregunta referente al titulo del apartado, siendo
este, (Cémo introducir una politica de igualdad de oportunidades?, tal cuestion nos
lleva a plantearnos seriamente porque elegimos implantar la medida de un plan de
igualdad y no otra medida, y de igual modo nos somete al pensamiento juridico de

porgue hemos llegado a tomar dicha alternativa, instaurando asi dicha medida necesaria.

¥“SANCHEZ TRIGUEROS, C., y SEMPERE NAVARRO, A.V., (Coord.), Comentarios a la Ley
Orgénica ... op. cit., pp. 321-328.
®NIETO ROJAS, P., "Medidas y planes...", loc. cit., pp. 395-432.
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Una politica de igualdad de oportunidades, requiere de la necesidad de introducir
cambios en los sistemas empresariales, requiriendo la revision, supervision y mejora de
algunos sistemas. Si la politica es impuesta de manera acorde con sus objetivos,
producira enormes ventajas y beneficios en cuanto a la calidad y la organizacién de las
empresas.

Pero, ¢Por qué escogemos y optamos por un plan de igualdad para las
empresas?, y de igual modo nos preguntamos, ;qué empresas estan obligadas a su
realizacion?. "En Espafia ha sido la Ley para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, de 22 de marzo de 2007, la que ha impulsado de manera definitiva la
implantacion de planes de igualdad de oportunidades en las empresas. Los planes de
igualdad son contemplados en el Titulo IV, concretamente en su Capitulo Il "Los
planes de igualdad en las empresas y otras medidas de promocién de la igualdad"®®.

Distintos motivos pueden ser los que nos lleven a la aplicacion de los planes de
igualdad, dado que no se puede producir discriminacién alguna, la legislacion instan a
las empresas para que se impliquen en los procesos de implantacion, junto con los
representantes de los sindicatos de los trabajadores.

Para introducir el conocimiento de los planes de igualdad, a continuacion
haremos mencion a algunos textos seleccionados del Capitulo 111, que ayudan de forma
rapida y precisa a captar las intenciones de la Ley en este aspecto.

El mencionado con anterioridad art. 45 de la LOIMH, viene a plantearnos la
obligacion efectiva de las empresas, respetando la igualdad de trato y de oportunidades,
aplicando medidas destinadas a la evitacién de los prejuicios® . Refiriéndose tanto a su
elaboracion, como a su aplicacion.

Para el caso de las empresas cuya plantilla supere el umbral legal de méas de
doscientos cincuenta trabajadores, las medidas de igualdad a las que se refiere el
apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacién de un plan de igualdad,
que debera ser asimismo objeto de negociacion en la forma que se determine en la
legislacion laboral®®.

Asi por ejemplo, Endesa ha elaborado y acordado su plan de igualdad y ya lo ha

incluido en el Convenio Colectivo firmado en 2008. Otras grandes empresas también

%ROMAN ONSALO, M., (Coord.), Manual de agentes ... op. cit., pp. 131- 139. Definicion de planes de
igualdad.

97A[ticulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de la Igualdad entre Mujeres y Hombres.
%SANCHEZ TRIGUEROS, C., y SEMPERE NAVARRO, A.V., (Coord.), Comentarios a la Ley
Orgénica ... op. cit., pp. 321-328.
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han actuado en este sentido. Esta obligacion debe ser puesta en conexion con el tejido
empresarial espafiol que, como es sabido, estd formado mayoritariamente por pequefias
y medianas empresas™.

De acuerdo con la citada Ley y su contenido, las empresas con menos
trabajadores que no decidan voluntariamente desarrollar un plan de igualdad, deben
hacer un plan de accion, entendiendo por ello un conjunto de acciones concretas para la
consecucion de los objetivos fijados. ElI Gobierno aportara medidas de fomento a las
pequefias y medianas empresas para impulsar su implantacién voluntaria a través de
subvenciones ademéas de un servicio de asesoramiento técnico para el disefio y
elaboracién de planes de igualdad en las empresas™®.

El Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, con el fin de reconocer
y estimular la labor de las empresas comprometidas, crea el distintivo “lgualdad en la
Empresa” es una marca de excelencia que reconoce a las entidades que aplican medidas
y politicas de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral
mediante la implementacién de las medidas que integran sus planes de igualdad'®*.

Hemos mencionado dos formas por las cuales se requiere de su aplicacion; con
mas de doscientos cincuenta trabajadores y el resto de forma voluntaria, debido a que
estas no son obligatorias. Aunque independientemente de ello las empresas pueden
elaborar y aplicar un plan de igualdad cuando por convenio colectivo se establezca, art.
46.3 de la LOIMH, nos remite a la regulacion convencional la concrecion de los
términos de este deber. Estaran obligadas las empresas cuando la autoridad laboral asi lo
acordase en procedimiento sancionador en sustitucion de sanciones accesorias.

La obligatoriedad de negociar planes de igualdad implica que una facultad
empresarial queda determinada a una previa negociacion con los representantes de los
trabajadores.

Por Gltimo destacar su elaboracién y implantacion, determinandose como un
procedimiento alternativo a una sancién derivada de un incumplimiento empresarial en

materia de igualdad de trato, concretamente derivadas de las infracciones graves

®NIETO ROJAS, P., "Medidas y planes...", loc. cit., pp. 395-432.

19ROMAN ONSALO, M., (Coord.), Manual de agentes ... op. cit., pp. 131- 139. Definicion de planes de
igualdad.

0Boletin Igualdad en la Empresa XVI11. Distintivo "lgualdad en la Empresa”, Octubre 2014, pp. 1-24.
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referidas a la discriminacion directa o indirecta por razon de sexo., conforme al art. 45.4
de la LOIMH'®,

5.2.- Concepto v Reqgulacion Normativa.

La regulacion de los planes de igualdad viene establecida y fundamentada en la
LOIMH, en el Titulo IV, para ser mas exactos. La misma, lo define como: “Los planes
de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después
de realizar un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres y a eliminar la discriminacion por

r ’)103
razon de sexo

, Segun instaura el art 46 de LOIMH.

Estos planes de igualdad fijaran los objetivos, estrategias y practicas a adoptar
para su consecucion, asi como sistemas de seguimiento y evaluacién de los objetivos
fijados.

Por la palabra "plan”, puede entenderse como aquel “conjunto de ensefianzas y
practicas que, con determinada disposicion, han de cursarse para cumplir un ciclo de
estudios u obtener un titulo"***.Nos indica la existencia de un proyecto organizado, que
requiere detectar en un principio los puntos débiles sobre los que hay que actuar,
establecer medidas concretas y adecuadas para superarlos, hacerlas efectivas y llevar a
cabo un seguimiento y evaluacion de las mismas para la consecucion del objetivo
propuesto.

Por lo tanto, los planes de igualdad son medidas de actuacion que realiza la
empresa una vez que ha detectado necesidades en la igualdad entre mujeres y hombres o
desigualdades por raz6n de género en su organizacion.

La normativa sobre planes de igualdad, lejos de ser uniforme, muestra un
contorno diversos, si bien sdlo en Suecia y en Finlandia la implantacion de planes de
igualdad en empresas del sector privado es obligatoria™®.

En 1979, la Asamblea General de las Naciones Unidas aprob6 la Convencién
sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer. Espafa

ratificd este acuerdo en 1983.

12NIETO ROJAS, P., "Medidas y planes...", loc. cit., pp. 404 - 405.

%3 Articulo 46 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo de la Igualdad entre Mujeres y Hombres.
1%Definicion de la Real Academia Espafiola del concepto plan, extraida de. http://www.rae.es,
Consultado el 11/05/2017.

1SNIETO ROJAS, P., "Medidas y planes...", loc. cit., pp. 397-398.
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Todos los miembros de la UE, deberan aplicar el principio de igualdad de trato
entre mujeres y hombres en lo que hace especial mencion al acceso al empleo, a la
formacion, a la promocion profesional y a las condiciones de trabajo, asi como en el
acceso a bienes y servicios y suministros. La Directiva 2006/54/CE, impulsa la
aplicacion del principio de igualdad de trato entre ambos sexos en asuntos de empleo y
ocupacion’®.

A dia de hoy existe un ley que recoge todo lo visto en nuestra tesis, en referencia
con los Planes de lgualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres en materia
laboral, ello queda recogido en la LOIMH, de 22 de marzo. Aunque sea evidente y
visible su falta de efectividad en algunos aspectos.

Ahora nos preguntamos, si desde un principio se tiene claro que ambos sexos
son iguales ante la ley y ante los aspecto de la vida, asi lo hace saber ésta ley, ¢Por qué
no se lleva a cabo, por qué no es real?. Desde el punto de vista juridico, observamos el
requerimiento de un reforzamiento de la normativa y la aplicacién de mas medidas de
accion positiva que rompan con los obstaculos y estereotipos.

El propio Estado es el encargado de regular lo que concierne a este derecho,
garantizando la igualdad de todos los esparfioles y espafiolas, con instrumentos basicos
como el plan estratégico de igualdad de oportunidades y la Comisién interministerial de
igualdad.

El Gobierno, a su vez, debera desarrollar periédicamente un plan estratégico de
igualdad de oportunidades, a nivel estatal, que sirva de guia y modelo para todas las
empresas, que establecera las pautas a sequir™®”.

El espiritu también se observa en las leyes de promocion de la igualdad
aprobadas en las Comunidades Autonomas. En Galicia, por ejemplo, se propuso la Ley
2/2007, de 28 de marzo, del trabajo en igualdad de las mujeres. En la Region de Murcia,
donde se aprobd la Ley 7/2007, de 4 de abril, para la igualdad entre hombres y mujeres
en la que se dota a la contratacion colectiva de una funcion basica en la eliminacion de

discriminaciones'®.

%Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacidn. https://www.boe.es/, Consultado el 11/05/2017.

Yplan Estratégico de lgualdad de Oportunidades. 2014 - 2016. Catalogo de Publicaciones de la
Administracion General del Estado. http://publicacionesoficiales.boe.es/.

18NIETO ROJAS, P., "Medidas y planes...", loc. cit., pp. 397-398.
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5.3.- Fases del Plan de lgualdad vy contenido del mismo.

El procedimiento para la elaboracion de un plan de igualdad, queda resumido en
cuatro fases especificas acompafiado de medidas transversales, las cuales se llevan a
cabo de forma simultanea. Para la implantacion se requiere en primero que alguna de las
partes lo proponga e impulse. Independientemente de quien impulse la iniciativa se
necesita el consenso, apoyo y colaboracion de todas las partes®.

En una primera fase, se realizara una evaluacion o diagnostico de la situacion de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa; seguido de una
elaboracion del plan adoptado. Una tercera fase de terminacion del proceso y para
finalizar el seguimiento del plan'®®. De forma muy breve intentaremos explicar cada
fase, resaltado la mas destacado en cada una de ellas™'":

1. El diagndstico: Ha de ser un instrumento a partir del cual se puedan identificar
los aspectos que se deberian potenciar o corregir de cara a obtener una mayor igualdad.
Si realizamos una correcta ejecucién de la primera fases, sera el primer escalon para
garantizar la igualdad real. En definitiva, esta fase puede ir dirigida a recoger de forma
minuciosa y detallada y analizar los datos para evaluar los problemas existentes, hace un
balance de la situacién de la empresa e identificar qué areas necesitan ser modificadas.

2. Elaboracion: En ésta segunda fase, se debe designar un Comité de trabajo que
estard compuesto por representantes de los trabajadores y de la empresa, es una figura
que asume Yy ejerce las materias relacionadas con la igualdad. Su funcion consiste en
definir la estrategia que se quiere desarrollar en la empresa, el plazo previsto y la
metodologia a emplear. Informar sobre los derechos y las obligaciones.

3. Terminacion: Se refiere mas bien, a la posible formalizacién del mismo en un
acuerdo colectivo, o de modo distinto, dicho proceso concluira sin ningin resultado
negociador. Una vez la direccion de la empresa se ha comprometido, las partes
formalizaran el compromiso, no siendo un simple documento de declaracion de
intenciones, se debe reconocer la igualdad como un principio basico transversal de la
empresa.

4. Seguimiento: Y la ultima de nuestras fases con el objetivo de asegurar el

cumplimiento efectivo de las acciones y objetivos previsto, permitiendo ver errores y

1ROMAN ONSALO, M., (Coord.), Manual de agentes ... op. cit., pp. 134- 139. Definicion de planes de
igualdad.

MONIETO ROJAS, P., "Medidas y planes...", loc. cit., pp. 405 - 409.

1IROMAN ONSALO, M., (Coord.), Manual de agentes ... (ibidem 134- 139). Definicion de las fases de
implantacion de planes de igualdad de oportunidades.

Sandra Davé Piqueras Pagina 49




La Implementacion de Planes de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en el
Ambito Empresarial.

aciertos del plan. De tal manera damos paso a la creacion de un libro de seguimiento en
el que todos los miembros de la organizacion pueden participar.

Una vez ya hemos explicado las distintas fases que dan lugar a la implantacion
de los planes de igualdad, ya hemos reflejado con anterioridad durante todo el bloque de
"Plan de Igualdad"”, que el contenido del mismo, es lo conferido en el art. 46 de la
LOIMH. Conteniendo medidas, acciones, estrategias y practicas a adoptar para lograr
promover la igualdad de oportunidades™*.

Para ello el Plan de Igualdad deberan contener todas aquellas materias referentes
acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion y formacion, retribuciones,
ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres
y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar, y prevencion del acoso sexual y
del acoso por razones de sexo, ademés de toda la acciones especiales que pudieran

aplicarse en determinados centros de trabajo.

5.4.- Plan Estratégico de lqualdad de Oportunidades.

El Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades, (en adelante PEIO), responde
al compromiso del Gobierno del Reino de Esparfia con la igualdad efectiva de mujeres y
hombres'*?,

El borrador inicial estad realizado por el Instituto de la Mujer partiendo del
diagndstico de la situacion en la que se va a desarrollar el nuevo plan y por 6rganos
dependientes del Ministerio de sanidad, servicios sociales e igualdad, por su referencia
expresa en el art. 17 de la LOIMH, cuyo contenido dice asi: "ElI Gobierno, en las
materias que sean de la competencia del Estado, aprobara periédicamente un Plan
Estratégico de lgualdad de Oportunidades, que incluird medidas para alcanzar el
objetivo de igualdad entre mujeres y hombres y eliminar las discriminacién por razon
de sexo"*.

Desde el punto de vista juridico, tal precepto no indica cual sera su periodicidad
con que se debera elaborar el plan, ni tampoco en qué consiste (...). Para el Gobierno es
una prioridad promover la igualdad efectiva de trato y de oportunidades entre ambos

sexos, es por ello que el plan, se considera como un instrumento. Un mecanismo a

12NIETO ROJAS, P., "Medidas y planes...”, loc. cit., pp. 405 - 409.

Bplan Estratégico de lgualdad de Oportunidades. 2014 - 2016. Catalogo de Publicaciones de la
Administracion General del Estado. http://publicacionesoficiales.boe.es/.

W Articulo 17 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo de la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

Sandra Davé Piqueras Pagina 50




La Implementacion de Planes de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en el
Ambito Empresarial.

través del cual el Gobierno define, los objetivos y medidas prioritarias para la
eliminacién de cualquier discriminacion®®®. Pudiendo ser acordado con las
Comunidades Auténomas, o incluso con otras unidades administrativas.

Podemos destacar seis distintos retos fundamentales u objetivos estratégicos, en
el ejercicio de su aplicacion™®.

1. Mejorar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso,
permanencia y condiciones de trabajo, lucha contra la discriminacion salarial, en el
mercado laboral y en el emprendimiento.

2. Apoyar la conciliacion y corresponsabilidad de la vida personal, familiar y
laboral, ya que las responsabilidades domésticas y de cuidado son de los dos sexos, pero
persisten en nuestra sociedad roles y estereotipos sociales que lo hacen propio de las
mujeres.

3. Erradicar la violencia que sufren las mujeres por el hecho de serlo.

4. Eliminar las barreras de acceso a los puestos de responsabilidad que sufren las
mujeres, en los ambitos politico, econdmico y social.

5. Sensibilizar y educar contra la violencia de género y la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres a través del sistema educativo.

6. Todos los poderes publicos y Administraciones publicas deberan de integrar
en sus actuaciones y actividades el principio de igualdad de trato y de oportunidades.

Unicamente la materia que nos interesa, es laboral, dejando apartados los demas
supuestos y centrandonos en los aspectos que nos son mas importantes; siendo estos los
dos primeros apartados. Con tales fines que tiene el PEIO 2014-2016, consigue una
mejor adaptacion a las necesidades actuales y refuerza su carécter estratégico"’.

Podemos decir, que desde un primero momento se ha tomado como referente,
los principales instrumentos programaticos adoptados por la UE, a titulo de ejemplo
tenemos la Estrategia para la igualdad entre mujeres y hombres 2010-2015 de la UE y la
Estrategia Europea de 2020.

Este instrumento cuenta con la colaboracion e involucracion de los
departamentos que estén implicados en su ejecucion. Los agentes implicados en la

ejecucion del Plan Estratégico son todos los departamentos ministeriales de la

WSANCHEZ TRIGUEROS, C., y SEMPERE NAVARRO, A.V., (Coord.), Comentarios a la Ley
Orgénica ... op. cit., pp. 184-186.
1%pJan Estratégico de lgualdad de Oportunidades. 2014 - 2016. Catalogo de Publicaciones de la
ﬁ\gministracién General del Estado. http://publicacionesoficiales.boe.es/.

Idem.
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Administracion General de Estado. Del mismo modo, es el primero que desde el
principio lleva aparejado un programa de evaluacion, aunque cualquier plan deberia de
conformidad con los criterios de implementacion de politicas contar con una fase de
evaluacion.

El Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2014-2016 se alinea, por otra
parte, con los objetivos generales de la Politica de Cohesion para el periodo 2014-2020,
recogidos en los Reglamentos que regulan la aplicacion de los Fondos Europeos
Estructurales y de Inversion (Fondos de EIE), asi como con los objetivos de Espafia
establecidos en el Acuerdo de Asociacion 2014-2020, actualmente en fase de
elaboracion**®,

Juridicamente podemos entender que la idea que se persigue al fin con la
incorporacion del plan estratégico y que subyace en su aplicacion , no es otra, que la de
que aun, a dia de hoy tenemos que abordar aquellos obstaculos que hacen que la
igualdad real, todavia se encuentre muy por detras de la igualdad formal.

El PEIO permite asi marcar por consiguiente las pautas, concretar el campo de
accion y fundar las prioridades en torno a los cuales se estructura la accion del Gobierno

para avanzar en la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

5.5.- La mejora vy el crecimiento de empleo con la incorporacion del plan de

igualdad de oportunidades.

Para garantizar la mejora y el crecimiento, el plan incorpora un programa de
“seguimiento y evaluacion”, cuya finalidad es conocer, el grado de avance del PEIO vy,
por otro, su contribucion a la consecucion de la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres y la eliminacién de las desigualdades entre unas y otros™®.

Se estructura en dos apartados; primeramente en un seguimiento general del
PEIO, cuyo fin persigue disponer de informacion suficiente y actualizada sobre las
actuaciones desarrolladas, segundo de una evaluacion del PEIO, buscando examinar los
logros obtenidos.

La Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres aplicada al empleo trata
de conseguir una participacion equilibrada evitando de esta manera el tratamientos

discriminatorios, ello nos viene a reflejar el art. 20.f de la LOIMH, con su citacién

Y8E| portal de la UE: http://ec.europa.eu/, Consultado el 12/05/2017.
9pJan Estratégico de lgualdad de Oportunidades. 2014 - 2016. Catalogo de Publicaciones de la
Administracion General del Estado. http://publicacionesoficiales.boe.es/.
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textual de "contribuir al reconocimiento y valoracion del trabajo de las mujeres y evitar
la estereotipacion negativa de determinados colectivos"?°.

La perspectiva del empleador, nos muestra el grado de colaboracion activa para
un mayor fin de aplicar la igualdad en el trabajo. S6lo una minoria se resisten,
conscientemente ha esta idea.

Uno de los mayores ejemplos, se nos viene establecido en el "Plan de Igualdad
de la empresa Activa Mutua 2008", suscrito con fecha 13 de diciembre de 2016, En
cuyo documento hace referencia a los beneficios obtenidos derivados de la
incorporacion de igualad de oportunidades, que se concreta en los siguientes aspectos:

— Cumplimiento de la legislacion en materia de igualdad, tal como se indica en
la LOIMH.

— Liderar y desarrollar una gestion responsable, influenciando y traspasando este
compromiso a todas aquellas organizaciones con las que se relacionan.

— Aumento de la motivacion y el compromiso con el trabajo. La implantacion de
un Plan de lgualdad evita situaciones de discriminacion y trato desigual. De esta
manera, el Plan de Igualdad se convierte en una herramienta que aumenta la motivacion
de las personas y, por lo tanto, el compromiso hacia la organizacion.

— Mejora del clima laboral, mejoran la satisfaccion del personal y la calidad de
vida de la plantilla, generando un mejor clima laboral.

— La diversidad como fuente de enriquecimiento.

— Mejora de la imagen corporativa de la organizacion.

— Apostar por la Responsabilidad Social Corporativa.—Cuando una organizacion
decide trabajar su responsabilidad social, significa que integra de manera voluntaria
consideraciones sociales y medioambientales mas alla de las obligaciones legales. Estas
mejoras repercuten en el bienestar de los trabajadores y las trabajadoras de la empresa y
aporta grandes beneficios y estabilidad a las organizaciones. En este sentido, los Planes
de lgualdad de oportunidades ayudan a establecer politicas hacia una gestion mas ética
y responsable??,

Diversos estudios sostienen que, desde el punto de vista macroeconémico, una

mayor participacion de la mujer en la actividad puede impulsar el ritmo de incremento

2Articulo 20 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo de la Igualdad entre Mujeres y Hombres.
12Resolucion de 30 de diciembre de 2016, de la Direccién General de Empleo, por la que se registra y
publica el Plan de igualdad de Activa Mutua 2008. https://www.boe.es/. Consultado el 12/05/2017.
1227

Idem.
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del PIB, elevar el crecimiento potencial y compensar la caida de la poblacién activa. Es
verdad que el crecimiento econdmico es un elemento necesario para poder ofrecer a las
mujeres las oportunidades de inclusion necesarias, pero no es menos cierto, segun los
expertos, que la participacion de la mujer en el mercado laboral es parte de la ecuacién
de crecimiento, productividad y estabilidad™*.

En conclusion, se puede decir que una empresa que tiene en cuenta la Igualdad
de Oportunidades, es una empresa més eficaz y productiva que puede competir con
mayores ventajas en el mercado, respecto de aquellas que no lo aplica.

6.- Conclusiones.

En primer lugar, comenzaremos nuestras conclusiones del Trabajo Fin de Grado,
desde un punto de vista juridico, considerando la Igualdad de Oportunidades entre
hombres y mujeres como un objetivo que actualmente estd muy lejos de ser alcanzado
en el mercado laboral.

No obstante ello, si se han podido observar grandes avances y progresos, gracias
a la adopcion de las medidas, elaboraciones de leyes y normativas y mecanismos para
favorecer la igualdad material en materia laboral.

En segundo lugar, a dia de hoy siguen existiendo empresarios, que muestran un
rechazo, y negativa de admitir que dentro de su organizacion existen o puedan existir
desigualdades, esto hace mucho méas complicado el entendimiento de la importancia de
aplicar actuaciones que equilibre la situacion de la plantilla. Por dichas situaciones que
pueden darse en la actualidad, debe de aplicarse Planes de Igualdad para controlar
dichas desigualdades, haciendo que las empresas se comprometan y faciliten el
desarrollo de Planes de Igualdades. Es muy significativo que con ello se adapten a los
nuevo tiempos, eliminado los impactos y prejuicios que impiden que pueda existir una
efectiva igualdad.

En tercer lugar, mencionar que aunque sea una empresa grande 0 una empresa
pequefia -estas Ultimas no tienen ni la obligacion ni la motivacién para promover la
igualdad-, desde una analisis juridico, resultaria interesante que la aplicacion de los
planes fuera obligatoria para ambas, no haciendo distincion alguna entre empresas

pequefias, medianas o grandes. Aunque esto no quiere decir que la Ley les deje

123%E fututo tiene nombre de mujer”,http://economia.elpais.com/. Consultado el 12/05/2017.
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desamparadas o ignoradas, ni mucho menos, pero si han tenido mas complicaciones con
su aplicacion.

Por ultimo en cuarto lugar, la discriminacion en el trabajo afectan a todos los
estados. Lo mas importante que hemos podido observar, es la referencia que hace a que
la igualdad en el trabajo no es un problema de otro, sino que es nuestro problema, no es
un inconveniente del mafiana, al contrario lo es de hoy en dia, y no es una cuestion
secundaria, sino un asunto de vital importancia que si Se ignora es un riesgo para
nuestra sociedad.

En definitiva, el Trabajo de Fin de Grado ha adquirido los objetivos planteados,
ofreciendo al alumnado unas capacidades necesarias e indispensables para un futuro

profesional en el ambito juridico.
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