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Resumen

El presente trabajo aborda un estudio sobre el concepto de trabajo, la division sexual
del mismo, la segregacion ocupacional, las limitaciones de las mujeres en el ambito

laboral, la existencia de brecha salarial, y la aparicion de violencia en el empleo.

La situacion de desventaja de las mujeres frente a los hombres en el ambito laboral,
hace necesario establecer este estudio, ademas de proponer diferentes
orientaciones y actuaciones para equiparar la aparicion de éstas desigualdades y
erradicar algunas formas de violencia. Para ello se analizaran los principales factores
gue inciden sobre la discriminacién por razones de sexo y género en el ambito
laboral, teniendo en cuenta las estructuras y los roles que desempefian hombres y
mujeres en la sociedad, tanto en el ambito publico como en el &mbito privado. Todo
ello con el propdsito de elaborarar una serie de propuestas para introducir en las
organizaciones a través de los departamentos de Gestiébn de Personas y Recursos
Humanos, con el fin de garantizar la Igualdad de Oportunidades y prevenir la

aparicion de violencias contra el colectivo de mujeres.

1. Introduccién

En primer lugar, cabe rescatar de manera muy general, las definiciones y diferencias
entre sexo y género, con el fin de diferenciar y reestablecer las atribuciones que se
han asignado a hombres y mujeres y la relacién que la pertenencia a un sexo tiene

en el ambito laboral.

En general se define el término sexo en funcién de la biologia de las personas,
mientras que el concepto de género se refiere a las caracteristicas psicologicas,
sociales o culturales asignadas en funcion del sexo. Esta construccion cultural del
concepto de género ha derivado en una division sexual del trabajo, es decir, en la
diferenciacién que se hace sobre las actividades asignadas a hombres y mujeres
adjudicandoles diferentes espacios en funciéon del sexo al que pertenecen. Esos
espacios y funciones han sido definidos a lo largo de la historia y la cultura de cada
pais, donde generalmente, el &mbito privado o reproductivo ha pertenecido a las
mujeres, y el ambito publico o productivo a los hombres. A partir de esta division del
trabajo, se establecen dos principios organizadores: el principio de separacion (hay
trabajos de hombres y mujeres) y el principio jerarquico (un trabajo de hombre esté

més valorado que un trabajo de muijer).



En el siguiente trabajo se revisaran un conjunto de conceptos que permiten la
caracterizacion de la relacién de las mujeres con el mercado de trabajo. Para ello se
distinguira entre trabajo remunerado y no remunerado, poniendo especial atencién a
la participacion de las mujeres en el mercado de trabajo remunerado. Esta
participacion nos llevara a identificar la clara segregacién ocupacional que hace que
todavia sigan existiendo trabajos claramente feminizados y otros masculinizados. Por
otra parte, y como no podia ser de otra manera en un trabajo fin de master de
estudios de género, mostraremos algunos conceptos como los de suelo pegajoso,
techo de cristal, escaleras de cristal o laberintos de cristal que condicionan las
trayectorias profesionales de las mujeres. Se identificaran también estructuras y
practicas profesionales que obstaculizan la igualdad en el empleo, en especial la
transmisién intergeneracional de la pobreza, la brecha salarial entre sexos, y la
conciliacion laboral y familiar. Finalmente, nos detendremos también en sefialar la
mayor muestra de discriminacion posible dentro de las relaciones laborales, que no
es otra que la aparicion de violencia en el empleo, y que toma la forma de

discriminacién por razén de sexo y el acoso laboral.

2. Justificacién del trabajo y Objetivos

La realizacion del presente trabajo, estd motivada por el periodo de practicas
realizado en el Master en Igualdad y Género en el Ambito Publico y Privado, en la
Consultoria de Género y Recursos Humanos “Empieza Consultora” durante el curso
académico 2015-2016. En este mismo periodo, pude aprender numerosas
estrategias que pueden incluirse en las practicas organizacionales con el fin de
garantizar el concepto de igualdad real y efectiva entre hombres y mujeres en la

empresa y las organizaciones.
La justificacion de este trabajo se estructura bajo cinco ejes principales:

- La constatacion de un aumento de la desigualdad de género en el entorno
laboral a raiz de la actual crisis politica, econémica y social.

- La aparicion de diferentes formas de violencia hacia las mujeres como
consecuencia de la falta de medidas que promuevan la igualdad.

- Las diferencias entre el empleo que frecuentan las mujeres y los hombres,
ademas de su tipologia, tipo de jornada y sector.

- El mantenimiento de la brecha salarial entre sexos y la falta de medidas que

favorezcan la conciliacion y la corresponsabilidad.



- La necesidad prioritaria de replanteamiento de algunas de las practicas mas
comunes desde los departamentos de gestion de personas que pueden estar

generando desigualdad.

Actualmente, diferentes entidades nacionales e internacionales, han estudiado y
aportado numerosas evidencias y estudios respecto a la discriminacion de género en
el &mbito profesional y laboral. A través de los mismos, se han propuesto algunas
posibles lineas de actuacion desde las instituciones y los departamentos de gestion

de personas que veremos mas adelante en este trabajo.

El empleo, su acceso, tipologia y mantenimiento, supone una garantia de autonomia
econdmica, personal, y social, por lo que es de prioritaria importancia establecer un
estudio del mismo con el fin de garantizar una igualdad de oportunidades real y
efectiva independientemente de la pertenencia a un sexo u otro. Cualquiera de las
esferas en las que se desarrollan las personas, puede tefiirse de actitudes o
practicas violentas que dificultan la evolucion y el crecimiento de las mismas, siendo
por tanto necesario el analisis de los factores que generan y mantienen la violencia

hacia las mujeres, en este caso, desde el &mbito laboral.

Bajo el interrogante de ¢ por qué hay desigualdad de género en el empleo? Podemos

encontrar cinco grandes categorias en las que se centrara este trabajo:
- Los estereotipos de género.
- La sobrecarga de responsabilidad doméstica y de cuidados.

- La falta de reconocimiento de autoridad y prestigio para la representacion y

la direccion.
- La cultura empresarial y de las organizaciones sexista.
- La ausencia de perspectiva de género de las politicas de empleo.

La finalidad y objetivo general de este trabajo, es analizar los factores que influyen
directamente sobre las desigualdades de género en el empleo. Profundizando en su
estudio, se persigue con este trabajo servir de guia para que estas desigualdades
sean mejoradas, eliminadas o modificadas, estableciendo diferentes lineas de
actuacion mediante las que se consiga una igualdad real y efectiva entre hombres y

mujeres en el ambito laboral y profesional desde la perspectiva de género.

Por otra parte los objetivos especificos que se plantean son:



- Analizar el mercado laboral desde la perspectiva de género.

- Profundizar sobre las limitaciones que encuentran las mujeres a la hora de

desarrollarse profesionalmente.

- ldentificar las estructuras y las practicas profesionales que obstaculizan el
ejercicio de igualdad entre hombres y mujeres.

- Analizar y relacionar las practicas de violencia en el empleo hacia las

mujeres.

- Establecer propuestas de mejora para la aplicacién del principio de Igualdad
en los departamentos de gestién de personas y en las instituciones.

3. Metodologia

El presente trabajo, tratara de establecer un analisis conceptual de las variables y
factores que inciden directamente sobre las mujeres en el mercado laboral con la
finalidad de abordar las complejidades y proponer mejoras desde las instituciones y

los departamentos de gestidn de personas dentro de las organizaciones.

La metodologia elegida seré el estudio del contexto a través de los puntos 4, 5, 6, 7y
8 del trabajo, para posteriormente realizar analisis de necesidades en los puntos 9 y
10, se lanzaran propuestas de intervencion y actuacion. En el apartado 11, y ultimo

del trabajo, se aportan unas breves consideraciones personales.

4. Antecedentes: Estado de la Cuestiéon

4.1 Concepto de Trabajo remunerado y No remunerado

Aunque el presente trabajo esta enfocado en la problematica actual, cabe sefalar
gue las mujeres han trabajado desde el principio de los tiempos. Hasta el siglo XVIlI
la produccion y la reproduccién se llevaba a cabo principalmente en el entorno
doméstico, y en este espacio interactuaban de forma clara hombres y mujeres. Las
mujeres se dedicaban especialmente dentro de los trabajos relacionados con la
agricultura y la ganaderia, a la siembra, la recoleccion y el cuidado de rebafios. Este
modo de vida no menoscaba el que habia mujeres que trabajaran como criadas,

lavanderas, taberneras...por un salario. En general podriamos decir que las tareas



gque desempefiaban estaban relacionadas con el &mbito privado, como la limpieza, la

costura, o el cuidado de mayores o menores.

Con el inicio de la expansion fabril derivada de la Revolucion Industrial, se produce la
separacion entre produccién y reproduccion, haciendo que el concepto de trabajo
gquedara vinculado al concepto de empleo (aspecto que se desarrollara en parrafos
posteriores), es decir, se utiliza la mano de obra en un espacio concreto fuera del
hogar (o la granja) para recibir una remuneracién concreta. La participacion de las
mujeres y los/as nifios/as en las fabricas ha sido estudiado profusamente sobretodo
porque su utilizacion llevaba asociado una remuneracion inferior a la que recibian los
hombres por el mismo trabajo. La competencia “desleal” que para los hombres
suponian las mujeres junto con la aceptacion en la sociedad de la idea ilustrada de la
ideoneidad de la permanencia en el espacio doméstico de las mujeres para que se
encargaran de las tareas domésticas y de cuidados, ha llevado a que la participacion
de las mujeres en el mercado de trabajo remunerado haya sido menor que la

correspondiente a los varones.

El trabajo remunerado aparece disefiado y planteado para los hombres, teniendo en
cuenta los atributos masculinos hegeménicos de cada época, mientras que a las
mujeres les eran asignadas tareas domésticas y en el ambito privado y por tanto, no
remunerado. Sin embargo, las empresas continuaron empleando mano de obra
femenina, lo que se vi6 acompafiado inicialmente por la reivindicacion por parte de
las mujeres britanicas y estadounidenses, en lucha por la igualdad, propulsando la
regularizacion del empleo femenino en un mercado laboral dirigido y disefiado para
hombres, dejando a las mujeres los trabajos mas minuciosos, desagradables o

asignados como propios al estereotipo de mujer imperante.

A dia de hoy, numerosas mujeres han conseguido desarrollar sus carreras
profesionales a pesar de numerosos obstaculos. Las luchas feministas en los ultimos
tres siglos, siendo la mas significativa la primera Ola feminista a finales del siglo XIX
y principios del XX, han jugado un importante papel aunque quedan muchas barreras
que eliminar. De hecho, aun a dia de hoy, existen roles sociales perpetuados y
desigualdades que se mantienen a pesar de la evolucion y el progreso historico,

social y econémico.

Con el fin de analizar el paso entre el trabajo remunerado y no remunerado en el que
se sitan muchas mujeres, conviene concretar la definicién de trabajo sostenida por
las instituciones internacionales con el fin de clarificar qué es un trabajo y qué no lo

es.



La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), define el trabajo como “conjunto de
actividades humanas, remuneradas o no, que producen bienes o servicios en una
economia, o que satisfacen las necesidades de una comunidad o proveen los medios
de sustento necesarios para los individuos”. Mientras que el empleo es definido como
"trabajo efectuado a cambio de pago (salario, sueldo, comisiones, propinas, o0 pagos
en especie) sin importar la relaciéon de dependencia (si es empleo dependiente-

asalariado, o independiente-autoempleo).”

A partir de esta definicion, algunos estudios apuntan que el mismo concepto de
trabajo abarca numerosas y diversas formas de trabajo, asi destacamos que Irene
Padavic y Barbara F. Reskin (1994) redefinieron el concepto incluyendo los términos
de intercambio y ayuda: “el trabajo consiste en la realizacion de actividades que
producen bienes o servicios ya sea para si mismo o para el intercambio por una
remuneracion o ayuda.” Esta definicion por tanto, incluye trabajo no remunerado para
si mismo/a (como el trabajo doméstico), el trabajo remunerado (sea por propia
voluntad o forzoso), y el trabajo de mercado y remunerado.

Ambas definiciones nos indican que el trabajo como concepto, es referido al tiempo y
el esfuerzo que se le dedica a una tarea sin que necesariamente ésta sea obligatoria
y remunerada. El trabajo puede ser remunerado o no remunerado, obligatorio o

voluntario, y de libre accién o forzoso.

Esta clasificacion nos aporta una clara distincion entre trabajo remunerado y no
remunerado, ya que tanto uno como otro son formas de trabajo a pesar de que su

visibilidad y reconocimiento social sean diferentes.

El trabajo remunerado abarca las tareas relacionadas con la vida econémica, politica
y social. Este espacio ha sido ocupado y adjudicado, hasta hoy, mayoritariamente
por y para los hombres. Tiene que ver con las actividades productivas de caracter
mercantil y en las que se ejerce el poder vy, por lo tanto, tiene un valor de cambio. Es
de caracter visible y recibe un reconocimiento social positivo, otorgando asi un

determinado estatus social.

El trabajo no remunerado o trabajo doméstico, ha sido asignado histéricamente a las
mujeres, cabe destacar que abarca tareas relacionadas con la organizacion y
atencion a la familia y aquellas derivadas del cuidado del hogar (lavar, planchar,
cocinar, cuidar a los hijos e hijas, atencién a personas dependientes...). Por lo tanto
implica una clara multiactividad y en demasidas ocasiones la simultaneidad de las

mismas. Diane Elson (2000) apunta que se caracteriza por cuatro aspectos



comunes: son obligatorios, requieren de inversion de tiempo y esfuerzo, no son

compensados por un salario y son necesarios para la continuidad social.

Pero a pesar de su necesidad, no solo para el mantenimiento sino también para el
desarrollo de las sociedades, el trabajo doméstico queda fuera de las actividades
mercantiles y, por tanto, permanece en un segundo plano ya que no se cambia por
dinero. Este trabajo no remunerado ha permanecido invisible, se oculta porque se
sabe que hacerlo visible generaria la necesidad de avanzar hacia una solucién en

esa desigualdad social y econémica que sufren mayoritariamente las mujeres.

En esta linea, Soledad Murillo (2001) muestra el concepto de “ama de casa” que
define como “mujer que trabaja gratuitamente y sin reglamentaciéon horaria en el
cuidado de los/as hijos/as y el cuidado de personas dependientes si las hubiera;
ademas de la preparacion de los alimentos, la limpieza y las tareas del hogar”. Todo
este trabajo de gestiobn y administracion de la casa queda infravalorado, no se
considera trabajo y esta bajo su responsabilidad. Ademas, hay que tener en cuenta
gue todo el trabajo que realiza el ama de casa, es un trabajo comunitario que la
sociedad “se ahorra”. Por otro lado, las mujeres que desarrollan su actividad
profesional en la agricultura/ganaderia en la medida en que producen en el ambito de
la reproduccién y en la medida en que tradicionalmente solo habia una persona
responsable Ultima de la explotacion, han quedado sisteméaticamente fuera de las
estadisticas de poblacion ocupada. De hecho el término estadistico de ayuda familiar
ha servido para aglutinar a las esposas e hijos/as del responsable de la explotacion
familiar que han trabajado en la explotacion familiar (incluso a tiempo completo) sin

necesidad de recibir remuneracién alguna (ni en dinero ni en especie).

Por otra parte, las familias con posibilidades econdémicas y/o en la que las dos
personas adultas trabajan de forma remunerada, suponen un nicho laboral para la
contratacion del servicio doméstico. Este servicio se ha ido consolidando a lo largo
del tiempo y esta ocupado principalmente por mujeres, con recientes aunque

escasas incorporaciones masculinas.

Actualmente, aunque con un notable descenso en los ultimos afios, siguen existiendo
asistentas de hogar o de servicio doméstico en régimen de internas en algunos
hogares. Cabe mencionar este hecho dado que las caracteristicas de este tipo de
empleo frecuentado casi en su totalidad por mujeres, recibe también una connotacion

de cierta pérdida de libertad y autonomia.



A grandes rasgos podriamos resumir que el espacio publico vinculado con el
mercado de trabajo remunerado ha estado histéricamente relacionado con los
hombres mientras que a las mujeres les correspondia el espacio doméstico, invisible
y que permitia el adecuado avance del sistema mercantil de mercado (aunque éste lo
denostara).

Aunqgue la estructura familiar esta cambiando se sigue esperando que las mujeres
dispongan de todo su tiempo para atender al resto de la familia. Este fendmeno
recibe el nombre de Doble Jornada, aunque en ocasiones puede ser incluso una
Triple Jornada si tenemos en cuenta el cuidado a familiares mayores. Esta doble o
triple carga de obligaciones de las mujeres es la causa fundamental de la
desigualdad en el uso del tiempo entre mujeres y hombres (lo cual afecta
directamente a la salud fisica, psiquica y a su calidad de vida en general, por el
exceso de responsabilidad y presion).

Maria Angeles Duran Heras, en su estudio sobre “El trabajo no remunerado en la
economia global” (2012), concluye que la mayor parte del tiempo de trabajo
producido en el mundo, no es trabajo formal regido por normas laborales, sino
informal, no remunerado y producido y consumido en hogares, por tanto, trabajo no
es sinénimo de empleo. Esta autora, estima que el trabajo doméstico y el trabajo
reproductivo podrian aumentar el PIB hasta un 53%.

Como puede constatarse del analisis del concepto de trabajo realizado en parrafos
anteriores, aparece una clara incongruencia entre el concepto trabajo y el escaso
reconocimiento y tratamiento que se le otorga al trabajo doméstico y no remunerado

gue realizan muchas mujeres.

Existe una perspectiva que no podemos dejar de lado para el propdsito de este
trabajo y es que el trabajo doméstico y de cuidados se ha instalado en el proceso de
socializacion de forma que queda asignado a las mujeres como tarea de obligado
cumplimiento o de “eleccidon impuesta”. Tener en cuenta esta realidad y reconocerla
a la hora de establecer condiciones para el desarrollo profesional de las mujeres
dentro y fuera de las organizaciones, es por tanto una de las necesidades principales
para que éstas puedan ejercer su derecho a la autonomia sin que suponga una
sobrecarga, una limitacion para el desarrollo de su carrera, o acabe afectando a su

salud fisica o mental.
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4.2 Discriminacién y Desigualdad por cuestién de sexo

Para la comprension de los conceptos de desigualdad y discriminacién en cuestion
de género, es imprescindible recuperar algunos textos de Gayle Rubin (1975). Desde
la antropologia, esta autora tratd de analizar los factores que inciden sobre las
relaciones asimétricas de poder entre los sexos, a lo que acufié como el Sistema
Sexo/Género. Con este concepto, hizo referencia al amplio conjunto de
convenciones y creencias sociales a través de los cuales las diferentes sociedades
han transformado la sexualidad biol6gica en producto de actividad humana. En este
sistema, se establece una organizacion jerarquica de los géneros, reconociendo que
cada uno de ellos tiene una posicion y funcién social, manteniendo el funcionamiento
de las estructuras de parentesco y haciendo que éste perdure en el tiempo, lo que

provoca las asimetrias de poder entre los sexos.

Este concepto fue recuperado en 1996 por Wicky Meynen y Virginia Vargas para
explicar la necesidad de satisfacer las necesidades que se generan a partir de esa
transformacion de la sexualidad biolégica en productos de actividad. Segun las
mismas autoras “el género no es una categoria aislada, en dos sentidos: es una
relacién social entre mujeres y hombres que modifica e influye estas relaciones y es
a la vez influenciada y modificada por ellas. Es un elemento constitutivo de las
relaciones sociales en general (cuando se fundan en diferencias percibidas entre los
sSexos) y que se expresa, a lo largo del tejido de las relaciones e instituciones
sociales, en simbolos, normas, organizacion politica y social y en las subjetividades
personales y sociales. Es ademas una primera forma -persistente y recurrente-

aunque no la unica, de representar relaciones de poder”.

Por tanto, la categoria de Género construida sobre el rol sexual, se compone de
multiples elementos que tienen como fundamento comudn las caracteristicas
especificas en cuanto a rasgos psicosociales vinculados a la dicotomia sexual, a
partir de la cual, se establecen las relaciones de poder y discriminacién. Esta
diferenciacion, prolongada histérica y culturalmente, ha mantenido a hombres y
mujeres en diferentes estatus sociales generando asimetrias de poder, siendo el
grupo de hombres el posicionado como privilegiado y el grupo de mujeres como el

vulnerable.

La discriminacion y la desigualdad por tanto, emergen por un lado desde las
diferencias atribuidas a cada uno de los colectivos, y a los roles y funciones que les
han sido asignados en la sociedad. En funcion de ellos existen variaciones en las

oportunidades ofrecidas en el empleo y el disfrute de recursos y poder.
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El Instituto de la Mujer y para la igualdad de Oportunidades (Ministerio de Sanidad,

Servicios Sociales e Igualdad) establece que existen diferentes tipos de

discriminacion por razon de sexo:

a)

b)

Discriminacion directa: definida como “la situaciéon 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 situacién comparable” (Articulo 6.1. de
la Ley Orgéanica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres). Por
ejemplo: salarios diferentes, despidos por embarazo, etc. Entre las causas de
la desigualdad y la discriminacion, cabe destacar que los estereotipos
asignados en funcién del sexo de pertenencia cumplen un papel de
discriminacion directa en materia de empleo, limitando en mayor medida a las
mujeres dado que se discrimina poniendo en duda su valia y méritos propios,
lo que pone en evidencia si realmente se estan ofreciendo las mismas y las
correctas oportunidades a ellos que a ellas.

Discriminacion indirecta: situacion en que una disposicién, 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 atencibn a una
finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados (Articulo 6.2. de la Ley Organica 3/2007 para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres). Esta definicion es acorde con la
realizada por la Organizacion Internacional del Trabajo (2003: 19-21).

Un ejemplo de discriminacion indirecta seria una medida que introduzca la
necesidad de realizar una carga horaria determinada para conseguir un
ascenso profesional que, en principio, estd a disposicion de hombres y
mujeres por igual, pero que en la practica, por la asignacion de roles y
asuncion de tareas de unas y otros se traduce en menor disponibilidad horaria
de las mujeres frente a sus compafieros que tienen, entonces, mas
posibilidades de ascenso. Otro ejemplo seria establecer como requisito una
altura de 1,75 para un puesto en el que no esta caracteristica no tiene
importancia, lo que eliminaria la posibilidad de presentarse a la mayoria de

las mujeres.

Algunos de los ambitos donde tienen lugar las discriminaciones indirectas

hacia las mujeres pueden ser:
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« Ambito privado: respecto a la desigual distribucion de las

responsabilidades y tareas productivas.

» Educacion: respecto al material escolar muy masculinizado, la orientacion
profesional basada en estereotipos de género, las actitudes, las prioridades

deportivas...

« Ambito laboral: en temas relacionados con las practicas laborales,
especialmente en la gestion de recursos humanos: contratacion, formacion,

promocién, salarios, etc.

» Medios de comunicacién: con el mantenimiento y fomento de estereotipos

sexistas.

Las politicas de igualdad de oportunidades, parten de la identificacién de
estas discriminaciones indirectas, para a continuacion adoptar medidas

encaminadas a corregirlas y eliminarlas.

Discriminacion multiple (o concepto de interseccionalidad). Hace
referencia a situaciones donde la interseccion de distintos factores como:
edad, sexo, orientacion sexual y origen étnico, religion o discapacidad, dan
lugar a una situacién de discriminacion cuando éstas se relacionan entre si o
se suman unas a otras. Existe discriminacion cuando ademéas de ser mujer,
se pertenece a una minoria étnica o es practicante de alguna religion no

mayoritaria en donde se encuentra.

La principal estrategia para su deteccion e intervencion, reside en el uso de la
perspectiva de género, con el fin de revisar habitos, procedimientos y
actitudes. Una herramienta valida, y a veces imprescindible para sacarlas a la

luz, es la elaboracién de datos estadisticos desagregados por sexo.

Por lo que al propésito de este trabajo se refiere nos centraremos en la
discriminacion en relacion con el empleo y la profesién. En la linea mostrada por la
clasificacion mostrada en péarrafos anteriores y dada la relevancia de las instituciones
gue las sustentan, apuntamos que la Organizacion Internacional del Trabajo define
discriminar en el empleo y la ocupaciébn como “tratar a las personas de forma
diferente y menos favorable debido a determinadas caracteristicas como el sexo, el
color de la piel, su religion, ideas politicas u origen social, con independencia de los

requerimientos del trabajo”.
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Cabe pensar por tanto, que existen algunas acciones que no se consideran
discriminacion y otras si. En la definicion de un puesto de trabajo existen rasgos que
son necesarios para desarrollar las funciones eficazmente, por lo que excluir a
quienes no cumplen dichas caracteristicas, no se estipula como un ejercicio ilegitimo
de discriminacion. Por otra parte, no pueden considerarse como ejercicio
discriminatorio algunas de las medidas que tengan como finalidad garantizar la
igualdad de oportunidades, como las que mas adelante se definieron, como

“Acciones Positivas”* (ILO, 2003: 21-22).

A modo resumen, podrian indicarse las siguientes acciones como discriminatorias o

no discriminatorias:

Figura 1: Cuadro resumen de practicas habituales y su relacion o no con la

discriminacién en el puesto de trabajo

Es Discriminacion

No es discriminacion

No proporcionar mismas oportunidades en
funcion de la pertenencia a un grupo social

Méritos individuales o evaluacion del

desempefio en la gestidn de personas

Generar grupos sociales no diversos basados
en preferencias o requisitos culturales, de
pertenencia a un sexo, religion, o etnia.

Acciones Positivas con el fin de equiparar las
desigualdades entre grupos aventajados vy
desventajados. Ofrecer mismas condiciones y
oportunidades a mujeres y hombres

Atribuir roles sociales y de género en funcion
de la pertenencia a un determinado sexo para
desarrollar un puesto de trabajo determinado

Seleccionar a personal que se ajuste a un
determinado perfil cuando el perfii no es
elaborado de manera sexista o discriminatoria

Considerar de las mujeres son menos validas
en puestos tradicionalmente ocupados por
hombres

Crear politicas de igualdad que favorezcan la
contratacion a hombres y mujeres de manera
igualitaria

Establecer criterios bioldgicos o fisicos para
desarrollar un empleo

Ofrecer horarios flexibles a mujeres que han
sido madres y se encuentran en periodo de
lactancia

Fuente: Elaboracion propia

! Las Acciones positivas son medidas que pretenden paliar la desigualdad y la discriminacion
promoviendo la igualdad de oportunidades. Cumplirian la funcion de equiparar dicha
desigualdad garantizando el desarrollo personal y profesional, siendo favorecedoras al grupo
oprimido, que en este caso, es el de las mujeres. Tienen dos posibles interpretaciones: i)
Accion que parte del hecho de desigualdad entre hombres y mujeres. ii) Accion que parte de
una discriminacion explicita entre hombres y mujeres.
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5 Andélisis del Mercado Laboral desde la Perspectiva de Género

5.1 Divisién Sexual del Trabajo y Segregacién Ocupacional

La Division Sexual del trabajo es la forma de dividir el trabajo socialmente necesario,
sobre la base del sexo de las personas, construida histérica y socialmente. Se
mantiene ya que actla de manera implicita a las preferencias de las personas, y

ademas define muchas de las bases de las estructuras sociales.

A partir de la definicién del Sistema Sexo/Género, el mercado laboral se distribuye en
las tareas asignadas a mujeres y a hombres en funcién de la pertenencia a un sexo
bioldgico. Mientras que la Segregaciéon Ocupacional (segregacion horizontal) hace
referencia a los sectores profesionales ocupados masivamente por mujeres o por
hombres en funcién de los roles atribuidos socialmente. Este fenémeno repercute
negativamente en el desarrollo y la autonomia de las personas a la hora de elegir las
carreras profesionales en las que desarrollarse tanto para hombres como para

mujeres.

La segregacion horizontal, es referida a la presencia de mujeres en sectores
profesionales propios y tipicos de la divisién sexual del trabajo. En otras palabras,
refiere a la presencia mayoritaria de mujeres o de hombres en los sectores
asignados a su sexo. En el caso de las mujeres, la mayor concentracion se da en los
sectores de asistencia sanitaria, servicios sociales, educacién, administracion publica
y venta al detalle. La tendencia parece no haber cambiado en los ultimos treinta

afos, lo cual deja de manifiesto que los roles y estereotipos de género se mantienen.

Segun un estudio realizado por Sara Poggio (2000: 387 y ss.), en relacién con la
presencia de mujeres en sectores masculinizados y en empresas de diversos
sectores, concluye que el sector de la construccion apareci6 como la cultura
masculina que presenta mayor oposicion a la presencia de las mujeres. A pesar de
gue existe un numero creciente de mujeres cualificadas (con titulaciones como la
topografia o la arquitectura) la mayoria ocupan puestos administrativos, contables,
de dibujo o restauracion (las cuales requieren un nivel alto de habilidad, estudios y
precision en el trabajo). Por el contrario, las mujeres son preferidas para la relacion
directa con los clientes, ya sea presencialmente o a través del teléfono, aunque para

llegar a un puesto directivo se les exige mas que a un hombre.

Segun la misma autora, en las multinacionales se observan unas politicas de

personal completas y una atencion al desarrollo de los planes de la carrera
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profesional de los/as trabajadores/as, aunque también se observan elementos de la
cultura de género tradicional que generan formas de segregacion (horizontal y
vertical). A menudo incluso los titulos profesionales tienen connotaciones de género.
La industria de la informética es joven, muy dindmica y cambiante, y a pesar de que
la tecnologia aparece como un sector dominado por los hombres, la tecnologia

informatica se ha feminizado rapidamente.

Del estudio de la informacién estadistica proporcionada por el INE a partir de la
Encuesta Anual de Poblacién Activa en 2015, se obtiene que mas del 40% de las
mujeres trabaja en sanidad, educacion y administracion publica (ver Figura 2). Esto

es dos veces mas que el porcentaje de hombres en los mismos sectores.

Figura 2: Porcentaje de Mujeres Ocupadas por Sectores

% Mujeres Ocupadas

Actividades de organizaciones y organismos extraterritoriales
Empleadores personal doméstico, bienes y servicios de uso propio
Otros servicios

Actividades artfsticas, recreativas y de entretenimiento
Actividades Sanitarias y de Servicios Sociales

Educacion

Administracion Publicay Defensa, seguridad social obligatoria
Actividades administrativas y servicios auxiliares

Actividades profesionales, cientificas y técnicas

Actividades Inmobiliarias

Actividades Financieras y Seguros

Informacién y comunicaciones

Hosteleria

Transporte y almacenamiento

Comercio al por Mayor, Menor,reparacion vehiculos de motor
Construccion

Agua, Saneamiento, Gestion de residuos y descontaminacién
Energfa eléctrica, Gas, Vapor y Aire

Industria Manufacturera

Industrias Extractivas

Agricultura Ganaderiay Pesca
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Fuente: Elaboracion Propia a partir de datos INE 2015

A partir de los datos del INE, puede observarse que existe una clara tendencia de las
mujeres a desarrollar su carrera profesional en determinados &mbitos laborales,
como el Comercio, la Sanidad o los Servicios Sociales. Por el contrario, puede
inferirse que los sectores en los que se concentran mayoritariamente los hombres
son los menos frecuentados por mujeres, como las actividades industriales

extractivas, la gestion de residuos o el saneamiento o la construccion.
El origen y manteminiento de la Segregacién Ocupacional viene dado por dos vias:

- La creencia subjetiva de hombres y mujeres en que sus valias y preferencias

profesionales se ajustan a los roles sociales que desempefian como mujeres
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y como hombres. Ejemplo: es mas probable que una mujer tenga preferencia
por desarrollar su actividad profesional en el &mbito educativo o sanitario
dado que las figuras sociales que encuentra en su entorno ocupan esos
sectores mayoritariamente. Lo mismo sucede a los hombres en el ambito de
la ingenieria, mateméticas o logistica.

- El reconocimiento social y la facilidad o dificultad que presentan las
estructuras para que hombres y mujeres desarrollen sus carreras
profesionales en funcién de su pertenencia a un sexo. Ejemplo: existe una
alta probabilidad de que las mujeres que quieran desarrollar su carrera
profesional en profesiones frecuentadas por hombres, encuentren mayores
dificultades que si se orientan a carreras frecuentadas por mujeres. Este
hecho ocurre en mujeres ingenieras, arbitros de futbol, construccion,

electricidad, mecénica etc.

El cambio para la Segregacién Ocupacional por tanto, depende de las acciones que

se determinen en las dos direcciones expuestas.

La Segregaciéon Vertical, se define como la dificultad que encuentran las mujeres
para acceder a puestos con mayor responsabilidad y mejor remunerados, haciendo
gue tanto mujeres como hombres se acaben concentrando en grados y niveles
especificos de responsabilidad, siendo los de ellas los peor remunerados, con menor
responsabilidad, y peor valorados. El concepto de Segregacion Vertical se da cuando
existen mujeres y hombres con un mismo nivel formativo y de experiencia laboral, y
sin embargo son ellas las que peores condiciones y puestos de trabajo tienen en

términos relativos.

Como ejemplo de segregacion vertical, el Instituto de la Mujer (2014) a través de los
informes de Women in Bussiness (2014) indicé que “Las mujeres ocupan el 22% de
los cargos directivos en las empresas espafiolas de tamafio medio y grande (de 100
a 500 empleados). El porcentaje de mujeres en la directiva de las empresas aumento
7 puntos porcentuales entre 2004 y 2009, pero se mantiene estancado desde
entonces. Una de cada tres empresas espafiolas medianas y grandes no tienen

ninguna mujer en sus cargos directivos”.

En la Figura 3, puede observarse como a medida que aumenta la responsabilidad en
el empleo (como ejemplo se ha utilizado el IBEX 35), disminuye la presencia de

mujeres en altos cargos.

17



Figura 3: Presencia de Mujeres en Altos Cargos
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos recogidos en el Instituto de la Mujer por el

Ministerio de Hacienda y Administraciones Publicas

A través de estos conceptos y en relaciébn con los conceptos de desigualdad y
discriminacién, puede evidenciarse que las estructuras laborales y las condiciones
que se establecen para los puestos de trabajo, estan impregnadas de prejuicios y
estereotipos atribuidos a la pertenencia de cada sexo. El tipo de trabajo femenino se
ve mas desvalorizado que el masculino, por tanto, las desigualdades radican en el
los planteamientos, disefios, y descripciones de los puestos de trabajo, entendiendo
que se realizan en base a atributos estereotipados y prejuicios que no

necesariamente se encuentran en un sector u otro de la poblacion.

En el Informe de la Federacién de Mujeres Progresistas de 2014, encontramos dos
definiciones que ayudan a comprender la realidad en Espafia en cuanto a la

ocupacioén y a la segregacion horizontal y vertical:

e Los sectores feminizados son aquellos donde el porcentaje de mujeres
(participacion) supera al porcentaje de mujeres en el empleo total (que es un
41.30%) en un 15%. Es decir, son sectores feminizados aquellos sectores

donde el porcentaje de mujeres es superior al 56.30%.
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e Los sectores masculinizados son aquellos sectores en donde el porcentaje de
hombres (participacion) supera al porcentaje de hombres en el empleo total
(que es un 58.70%) en un 15%. Se consideran sectores masculinos los
sectores con un porcentaje de hombres superior al 73.70%.

Para concluir esta seccidn podemos decir que:

- Existen factores que condicionan la demanda de personal y la oferta de
empleo, asi como factores externos al mercado de trabajo (sociales,
culturales) que determinan la segregacion en diferentes sectores y
ocupaciones de hombres y mujeres.

- Las mujeres representan un porcentaje muy elevado de la fuerza laboral en
determinados sectores como sanidad, educacion o comercio al por menor, y
los hombres ocupan la mayoria de los puestos de alta direccion y los trabajos
manuales.

- En la actualidad siguen existiendo considerables diferencias en las
condiciones de trabajo de ambos sexos, que caracterizan y condicionan su
oferta laboral determinando que se sigan produciendo brechas de género en:
salarios, puestos de responsabilidad, reparto de cargas familiares,
participacion en el trabajo no remunerado, repercusion en el empleo de la

existencia de hijos, etc.

6 Limitaciones de las mujeres para su desarrollo profesional

En cuanto al desarrollo profesional de las mujeres, son muchos los impedimentos
que se presentan a causa de las categorias percibidas para cada sexo, limitando el
acceso, la promocién, o la continuidad en determinados empleos por cuestiones

ajenas a sus competencias, habilidades o talentos.

6.1 Suelo Pegajoso, Techo de Cristal, etc

Los obstaculos y limitaciones mas frecuentes a los que se enfrentan las mujeres en

el entorno laboral son los siguientes:

Llamamos “suelo pegajoso” a la base de la piramide economica donde se
encuentran numerosas mujeres. Esta referido al trabajo como madres, conyuges, y

trabajo doméstico, que suponen para las mujeres una carga percibida como
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obligacién de la que cuesta un enorme esfuerzo salir. Como se ha visto en parrafos
anteriores, socialmente supone una obligacion hacia las mujeres el hecho de trabajar
dentro del hogar, pero lamentablemente, ni es un trabajo reconocido, y ademas,
impide el desarrollo profesional y la realizacion personal sobrecargando las vidas de
las mujeres a través de los lazos afectivos y de responsabilidad adquirida y atribuida.
Negarse a estas obligaciones, conlleva numerosos conflictos en todas las escalas:
conflicto con una misma, con la familia cercana, cényuge/ pareja, familia extensa,
vecindario, barrio, comunidades cercanas (iglesia, colegio, etc), lo que en términos
de Psicologia Social, podria denominarse como un estado de esclavitud del que es
dificil escapar. Los casos en los que esta realidad es mas latente, son en el mundo

rural y en mujeres inmigrantes.

Por otra parte, las posibilidades de ascenso para las mujeres dentro de una empresa
u organizacion, se ven claramente disminuidas por tener que dedicar mas tiempo a
las tareas familiares y domésticas, ya sean una obligacion social y familiar, o
autoimpuesta desde los estereotipos y expectativas que tienen sobre ellas mismas
en el &mbito privado. Obligaciones laborales como la asistencia a reuniones,
pequefios viajes de negocio, o dedicar horas extra para proyectos o colaboraciones
urgentes, suponen un conflicto para muchas mujeres, ya que sienten que no pueden
dedicar tiempo a la familia o a las tareas del hogar, en ocasiones porque se lo
exigen, y otras porque han asumido el rol social de tener que hacerlo y se sienten
mal consigo mismas si no lo llevan a cabo. Por tanto, se dan dos fendmenos

simultaneamente:

- Muchas mujeres acaban prefiriendo asumir puestos de media jornada, con
escasas responsabilidades para no sobrecargarse, y con escasas

posibilidades de promocion.

- Las propias empresas, acaban seleccionando hombres en vez de mujeres
para que exista una amplia disponibilidad en el desarrollo de las

responsabilidades.

El desarrollo profesional en las mujeres es alterado por las dobles jornadas y la falta
de conciliacion y corresponsabilidad por parte de las instituciones y de los varones, lo
que supone una sobrecarga en las vidas de las mujeres que conlleva que abandonen

sus puestos de trabajo o reduzcan sus jornadas.

Cualquiera de estas dos opciones (abandono del puesto o reduccion de jornada),

lleva consigo menos horas trabajadas, insatisfaccion con la realizacion personal,
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reduccién de las aportaciones a la Seguridad Social, menores cotizaciones, y por
tanto, disminucion de la cuantia recibida en los periodos de desempleo y jubilacion.
Entonces, estariamos hablando de feminizacion de la pobreza.

En otras palabras, como sefiala Amelia Valcarcel en su entrevista para el diario
Publico (2016): “La feminizacion de la pobreza es un hecho. La falta de
oportunidades de empleo acordes con la formacion, otro. El acoso y, cuando cabe, la
violencia, otro mas. Todo ello para un colectivo cuyo Unico defecto visible parece ser

el no haber tenido la previsiéon de nacer con otro sexo”.

Como consecuencia del suelo pegajoso, existe también lo que se denomina como
“Guetto de Terciopelo”, referido a algunos sectores laborales y profesionales que
acaban considerandose como aptos para mujeres o aptos para hombres (relacionado

por lo tanto con la segmentacién horizontal del mercado de trabajo).

Denominamos “Techo de Cristal” al maximo nivel impuesto que pueden alcanzar las
mujeres en su carrera laboral. Es un techo que impide que se siga avanzando de
caracter invisible, ya que no existen normas o cddigos visibles que permitan actuar
directamente sobre él. Por ello es dificil de detectar, y se define como una
construccién social basada en rasgos atribuidos a lo femenino. Las percepciones
sociales atribuidas a las mujeres, son las que definen este fenémeno. El modelo de

mujer arraigado en la cultura patriarcal, sostiene convicciones como las siguientes:
- Las mujeres no pueden afrontar puestos de poder.
- Aspectos como la autoridad o el poder son asignados a hombres.

- Los puestos de responsabilidad son para personas que no se dejen llevar
por las emociones y puedan comportarse con légica y destreza (emociones

como atributo femenino, légica como atributo masculino).

Estas percepciones, tienen consecuencias globales a la hora de desarrollar
determinadas profesiones o ascender a puestos de poder. La primera de ellas, es
que las propias mujeres asumen este papel en la sociedad, sintiéndose validas en
unos entornos pero no en otros. La segunda, es que la propia cultura y las
estructuras organizaciones, no facilitan el ascenso de las mujeres a puestos de
mayor rango o responsabilidad. Por ello, hablar de techo de cristal es hablar de toda
una serie de pensamientos sesgados, limitados, rapidos y carentes de reflexion, a la

vez que se dan las estructuras que mantienen este techo por cultura, herencia,
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métodos que defienden como que siempre han funcionado, y falta de reflexion sobre

las desigualdades de género.

A raiz del Techo de Cristal, surgen otras definiciones explicativas al mismo hecho,
como las “Escaleras de Cristal”, que se refieren a hombres que desarrollan su
carrera profesional en profesiones estereotipicamente femeninas, como la
educacion, enfermeria, o similares, y ascienden de responsabilidad y categoria a una
velocidad mucho mayor que las mujeres. La peculiaridad de este fendmeno, es que
las convicciones y estereotipos vienen marcados por las estructuras, y no tanto por el

pensamiento individual y colectivo de que las mujeres no pueden ascender.

En esta misma linea, otro de los fendmenos descriptivos relacionados con el Techo
de Cristal, son los Laberintos de Cristal, los cuales, hacen referencia a las
dificultades y obstaculos que encuentran las mujeres para poder acceder a espacios
de liderazgo o responsabilidad. Estos obstaculos, son asociados al hecho de ser
mujeres dado que no se demanda lo mismo en el caso de los hombres: continuas
demostraciones de la capacidad que se tiene para llevar a cabo una tarea bajo mil
ojos que lo analizan porque se desconfia de la capacidad de una mujer para tomar
decisiones, masculinizar determinadas conductas para que su autoridad sea
percibida como mas eficaz o aspectos como la vestimenta, eliminando los elementos
que resalten los atributos femeninos con el fin de disminuir la percepcion erética y/o

sexual del cuerpo de la mujer.

La Fundacion Mujeres en la Guia para la Igualdad de Oportunidades de 2009
elaborada para el Instituto de la Mujer, apunta que existen otros factores que también
contribuyen al mantenimiento de las desigualdades y dificultan el acceso de las

mujeres a puestos de decision o responsabilidad:

- En las organizaciones de la industria, los hombres ocupan practicamente
todos los puestos de decisién aun siendo su estructura jerarquica. Gran parte
de esos puestos apuntan a que son elegidos por el principio de cooptacion

(eleccidn propia sin atender al reglamento o a los méritos).

- La incorporacion de la mujer a los a&mbitos laborales masculinizados, se ve
limitada por las atribuciones que se realizan sobre ellas. Las principales
atribuciones son la afectividad y la emocionalidad, considerando esos rasgos
como negativos para puestos de poder, siendo éstos particularmente rasgos
asignados a las mujeres. Los puestos de poder son relacionados con

caracteristicas como la racionalidad o la autoridad, siendo éstos atributos
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masculinos. ElI comportamiento de las mujeres en estos ambitos, es
observado y analizado exigiendo asi mayor excelencia que a cualquiera de

sus compaiieros masculinos.

- Los estereotipos masculinos y femeninos, determinan el nivel maximo que
pueden alcanzar tanto hombres como mujeres. Las atribuciones subjetivas a
esos estereotipos, juegan un papel coercitivo y obstaculizador, haciendo
practicamente imposible que por ejemplo, una mujer, pueda acceder a un

puesto de poder y autoridad si compite con compafieros masculinos.

- La asuncién de los mismos estereotipos, limita la realidad de las mujeres
estancando su trayectoria laboral por la conviccién y las percepciones propias
de sus limitaciones y lo que socialmente se espera de ellas. Suelen
encontrarse con temores y auto desconfianza de su propia profesionalidad o
eficacia. Estos valores aun que son de caracter social, son interiorizados
limitando sus posibilidades y creyendo que no podran alcanzar una meta

profesional cuando ésta requiere introducirse en profesiones masculinizadas.

- La doble carga o doble jornada, ejerce una presion adicional a la carga de
trabajo remunerado, ya que en la mayoria de ocasiones, la carga doméstica

es unilateral y exclusiva de las mujeres.

La presion social para eliminar estas limitaciones aun no ha sido lo suficientemente
fuerte, por lo que se hace necesario impulsar el ascenso de mujeres a puestos de
direcciébn o poder para alcanzar un impacto o influencia en las organizaciones y

empresas.

7. Impacto y consecuencias del mantenimiento de los estereotipos de

género en el empleo

En este apartado se desarrollaran tres aspectos que se derivan directamente de la
persistencia de los estereotipos de género en el mercado de trabajo. De esta
manera, en primer lugar se detallard que la permanencia de las mujeres en
determinados sectores genera un brecha salarial, para posteriormente observar que
la vida plena de las personas implica su realizacién profesional, familiar y personal
para lo cual todos los agentes que participan del sistema econémico deben ser
conscientes de la necesidad de algunos cambios que benefician tanto a las

empresas como a sus plantillas. Finalmente, destacar que las responsabilidades
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familiares junto con sectores feminizados llevan a que las familias, sobre todo las
monomarentales puedan verse inmersa en un proceso de empobrecimiento relativo:

lo que ha pasado a llamarse feminizacion de la pobreza.

7.1 Brecha Salarial

El concepto de brecha salarial, es el indicador que mide la diferencia entre los
ingresos brutos medios por hora de los hombres y de las mujeres en base a los
ingresos brutos medios por hora de los hombres en todos los sectores de la

economia (Eurostat).

La Comisién Europea indica que por término medio, las mujeres ganaron un 16,4%
menos que los hombres en 2013. Para el caso espafiol, se situé en el 19,3%
(agravandose esta diferencia desde el inicio de la crisis). Los datos del INE para
2014, nos indican que ha habido una reduccion de la brecha salarial (ver Figura 4)
sin embargo esta tendencia se produjo ante los menores salarios promedio
percibidos por los hombres que no por la mejora de la retribucion de las mujeres.

Figura 4: Evolucion de la Brecha Salarial en Espafia:

Afio Brecha Salarial en % | Brecha Salarial en %
por hora trabajada por salario anual
2008 16,1% 21,87%
2009 16,7% 22,00%
2010 16,2% 22,55%
2011 17,9% 22,99%
2012 19,3% 23,93%
2013 19,3% 23,93%
2014 16,05% 21,75%

Fuente: Elaboracion Propia a partir de los datos recogidos en la Comisién Europea, INE y Eurostat

La tendencia en la mayoria de los paises de la UE es inversa a la que sucede en
Espafia, la brecha salarial se va reduciendo en la mayoria de paises, mientras que
los ultimos estudios apuntan que en Espafia aun tardaremos 70 afios en eliminar por

completo la brecha salarial entre sexos segun la OIT (Marzo 2016).

Buscando las causas que originan esta desigualdad, desde la Comisién se punta
especialmente el no valorar el trabajo en términos de talento, objetivos, o desempefio
de tareas y la escasa presion politica y econdmica para sancionar dicha desigualdad

y promover medidas que la erradiquen.
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Segun la Encuesta Anual de Estructura Salarial 2012 y cuyos datos se facilitaron en
2014, la brecha salarial en Espafia se dispara hasta el 24% cuando se toma en
consideracion el salario anual bruto y, si ademas, se afiade la variable del tiempo
parcial, la diferencia es ain mayor: Las mujeres con este tipo de contratos ganan un
33,7% menos que los hombres en las mismas circunstancias. Por otra parte, si se
considera solo dos sectores claramente feminizados (un 80% de las personas que
trabajan alli son mujeres) como es el de la salud y el trabajo social, tenemos que las
mujeres tuvieron un salario inferior al de los hombres en todas ellas. Las trabajadoras
cobraron ese afio de media 19.537 euros anuales, 6.144 euros menos que los
hombres (que percibieron una media de 25.682 euros), por lo que las mujeres deben

trabajar 79 dias mas que un hombre para cobrar lo mismo.

Las diferencias encontradas en el salario percibido por ambos sexos, se estipula en
términos de salario medio bruto anual, definido éste como la cantidad total referente
al pago por el trabajo realizado antes de aplicarle impuestos o deducciones en el
periodo de 12 meses. Esta cantidad aparece reflejada en cada némina como
“‘devengos” o “total devengados”. Por otra parte, el salario neto es el monto que
realmente recibe un trabajador en forma de sueldo una vez que se le aplican las
retenciones de tasas de la Seguridad Social y el Impuesto de la Renta de las
Personas Fisicas (IRPF). Esta cantidad también es conocida como sueldo liquido y
es la cantidad final que percibe cada persona empleada una vez aplicadas las

respectivas tasas al salario bruto.

En Espafa, la diferencia salarial anual media entre hombres y mujeres en los
contratos de jornada completa para todos los sectores profesionales, durante el afio
2013, alcanzaba los 6.161 euros. Es decir, los hombres percibian una ganancia

anual media de 25.675,17 euros frente los 19.514,17 de las mujeres.

El Informe Mundial de Salarios de la OIT durante el afio 2010 revela una disparidad
salarial considerable entre hombres y mujeres en una muestra de 38 paises, en los
gue incluye los pertenencientes a la Union Europea ademas de Rusia, Brasil, Suiza,
Moénaco, y Turquia entre otros. EI mismo informe concluye que los salarios
promedios de las mujeres son entre 4 y 36% inferiores a los de los hombres y la
brecha salarial aumenta en términos absolutos para las mujeres que ganan mas.
Asimismo, la OIT demanda en el documento una remuneracion igual para un trabajo

de igual valor a fin de garantizar un crecimiento inclusivo.

El mantenimiento de la Brecha Salarial entre mujeres y hombres, parece estar

relacionado con numerosas causas tanto dentro como fuera de las empresas y
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organizaciones. La existencia de Brecha Salarial entre hombres y mujeres en la
actualidad, se compone de multiples factores de obligatoria reflexion con el fin de ser
erradicadas. Algunos de ellos son:

- Las diferencias en los indices de participacion de la poblacion activa: los
indicadores escogidos para las estadisticas no contemplan la realidad de las
mujeres, ya que muchas de ellas se encuetran al margen de los estandares
de cotizacién y representacion en el empleo, como ocurre con el servicio
domeéstico o el cuidado esporadico de menores y mayores.

- Las diferencias en las profesiones y actividades que tienden a estar
dominadas por la presencia de hombres o mujeres: debido a la segregacion
horizontal que se comentaba en parrafos anteriores.

- Las diferencias en el grado en el que hombres y mujeres trabajan a tiempo
parcial, asi como la actitud de los departamentos de personal de los
organismos publicos y privados hacia el desarrollo de carreras profesionales y
las excedencias o los permisos de maternidad.

- Los ascensos salariales aplicados a hombres y no a mujeres debido al poco
énfasis en la promocion de las mujeres en puestos directivos y por tanto, en el
ascenso.

- La segregacion sectorial y profesional.

- La educacién y formacion.

- [Escasa sensibilizacion sobre las diferencias salariales entre mujeres y
hombres y la necesidad de reflexion y revision de las mismas.

- Falta de transparencia en los valores organizacionales.

- Falta de perspectiva de género a la hora de reconocer las responsabilidades
familiares de las mujeres y la obligada doble jornada.

- La falta de planes de Igualdad reales y efectivos y politicas adecuadas de

Conciliacion

7.2 Conciliaciéon Laboral y Familiar

A patrtir de los conceptos de brecha salarial, trabajo remunerado y no remunerado,
existencia de doble jornada para las mujeres, corresponsabilidad, y desigualdad
entre otros muchos, surge el concepto de Conciliacion como una necesidad de

compaginar la vida laboral con la familiar.
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A dia de hoy, este concepto estd en la mesa de debate de muchas organizaciones,
instituciones y empresas, donde en el mejor de los casos, se estan intentando llevar
a cabo propuestas para que las personas empleadas dispongan del tiempo suficiente
para desarrollar su carrera profesional ademés de su vida familiar sin que esto

suponga renunciar a ninguna de ellas.

La conciliacién personal, familiar y laboral puede definirse como la participacion
equilibrada entre mujeres y hombres en la vida familiar y en el mercado de trabajo,
conseguida a través de la reestructuracion y reorganizacion de los sistemas, laboral,
educativo y de recursos sociales, con el fin de introducir la igualdad de oportunidades
en el empleo, variar los roles y estereotipos tradicionales, y cubrir las necesidades de
atencion y cuidado a personas dependientes.

La Ley para la lgualdad de Oportunidades de 2007, eleva a la categoria de derechos
los diferentes instrumentos de conciliacion de la vida personal familiar y laboral a los
trabajadores y a las trabajadoras para fomentar la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio. La
regulacion de los derechos especificos de conciliacion esté establecida en el Estatuto
de los Trabajadores para toda persona trabajadora en el ambito privado, y para el
personal al servicio de las administraciones publicas en el Estatuto Basico del
Empleado Publico, instrumentos a los que habr4 que acudir para conocer con
exactitud como se concretan los citados derechos. Los convenios colectivos pueden,
en su respectivo ambito de aplicacion, ampliar estos derechos y en algunas

ocasiones los mismos exigen su concrecion en los acuerdos colectivos.

La Ley de Conciliacion de la vida familiar y laboral de 1999, incluida en la Ley
Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres en 2007, fue el primer paso
para adaptarse a la nueva situacion que suponia para las empresas y organizaciones
la incorporacion de las mujeres al mercado laboral. A medida que se daba esa
transformacién social, se evidenciaba que las organizaciones no estaban ain en
garantias de ofrecer un correcto funcionamiento para las trabajadoras y los
trabajadores de compaginar su vida privada con la laboral. A partir de este momento,
fue cuando se impulsé la formacion en las empresas para que cualquier persona
independientemente de su situacion familiar o personal, pudiera optar por conciliar su

vida personal con la laboral.

Este concepto pronto se plante6 como insuficiente, ya que el modelo de familia

nuclear también ha tenido numerosas transformaciones y actualmente nos
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encontramos en una sociedad en la que existe gran diversidad en los modelos de

familia, ademas de las necesidades personales como las formativas o las de ocio.

La necesidad de ampliar la conciliacién a cualquier persona y no sélo a las mujeres,
es de prioritaria importancia con el fin de no perpetuar los roles de género asignados
al ambito reproductivo y de las mujeres, suponiendo también un avance desde las
estructuras laborales, facilitando la corresponsabilidad entre hombres y mujeres y no

asignando esas funciones solo al colectivo femenino.

Por parte de las diferentes organizaciones empresariales, el compromiso en materia
de lgualdad ha comenzado a mostrarse a través de la necesidad de conciliacion de
la vida laboral y familiar, donde se ha comprobado que la mejora de los servicios en
este campo, impacta positivamente sobre el rendimiento econémico y sobre el
prestigio empresarial. Incidir en que la conciliacién incumbe tanto a hombres como a
mujeres, supone un avance importante en cuanto a la corresponsabilidad y la

conciliacion.

La necesidad de incluir politicas de Conciliacion por tanto, implica a todas las
personas, tanto hombres como mujeres, al que se deben sumar las empresas y
organizaciones con el fin de garantizar igualdad tanto en la vida publica como en la

vida privada.

Desde los Estatutos de los Trabajadores, se hace necesario ampliar el concepto para
no recaer en jornadas laborales imposibles de compaginar con ninguna otra

actividad, y con la necesidad de tiempo para emplear en la vida privada.

Algunos estudios de las causas que subyacen a la necesidad de incluir la

Conciliacion a todas las personas son las siguientes:

- Hasta un 39 por ciento de las trabajadoras afirma haber renunciado a un
empleo o0 ascenso laboral por tener hijos o personas a su cargo, frente al 12
por ciento de los hombres, segun se desprende de las conclusiones del
estudio 'Conciliacién y Familia' elaborado en 2014 por Fundacion Pfizer.

- La escasez de oferta de empleo y el aumento del paro, ha incrementado la
contratacion en jornadas a tiempo parcial y contratos por horas, siendo este
tipo de contratos mas frecuentados por mujeres que por hombres ya que son
sobre ellas sobre las que recae la Doble Jornada y las que mas presente
tienen la necesidad de conciliar.

- Los estudios realizados sobre absentismo laboral, también han demostrado

que la Igualdad en la empresa y las facilidades para la corresponsabilidad y la
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conciliaciébn, suponen una mayor productividad por parte del personal
empleado favoreciendo el rendimiento y el sentimiento de pertenencia. El
estudio que en 2009 realizaron la Fundacién Masfamilia, EOl Escuela de
Negocios y la Consultora Tatum “Absentismo Laboral: el colesterol de la
empresa’, concluia que las empresas que facilitan la flexibilidad, apenas
presentaban un 3% de absentismo frente al 5,3% que presentan el resto. El
mayor motivo de absentismo registrado en el 23% de los casos, son por
visitas al médico/a, seguido por el 21,4% de atenciones a la vida personal. En
gran parte de las ocasiones son las mujeres las que se ocupan de resolver los
problemas familiares, presentando un absentismo medio de 4,4 jornadas para
poder conciliar su vida personal con la familiar. EI absentismo masculino, se
relaciona con la salud, presentando un porcentaje de 8,4 jornadas de
absentismo frente a las 6,3 que faltan las mujeres. En caso de accidente, los
hombres ocupan el primer puesto con 2,8 dias, mientras que las mujeres

presentan 1,8 jornadas.

7.3 Transmision intergeneracional de la pobreza

Los factores socioecondmicos y culturales de la poblacién, son también estructuras
que determinan en gran medida las opciones laborales y formativas de la poblacion.
La pertenencia a una determinada ciudad, barrio, comunidad, o familia, ejerce gran
influencia sobre el desarrollo personal y profesional deseado, pudiendo ser éste mas

coercitivo y limitado, o0 mas generador de oportunidades y expectativas.

Los estudios anuales de FOESSA, nos hablan de la Transmision Intergeneracional
de la Pobreza (2015), donde encontramos algunas de las variables que inciden
directamente sobre la poblacién en general, y en especifico de las mujeres, y sobre
las limitaciones que repercuten en su desarrollo personal y profesional. En este

informe, destacan las siguientes variables:

- Educacion.

- Situacion Laboral y Ocupacion.

- Renta.

- Debilidad de las inversiones publicas (en educacién, ambito psicoeducativo,
salud, vivienda, prestaciones etc).

- Politicas europeas y nacionales en migracion.

Se concluye que la suma de esas variables cuando suceden en entornos

empobrecidos, influye y determina en gran medida las preferencias, estilos de vida,
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expectativas y desarrollo profesional de sus descendentes. La transmision
intergeneracional de la pobreza (TIP) “se refiere a las dificultades que tiene una
generacion que ha vivido sus primeros afios en un hogar en situacion de pobreza
para generar un cambio ascendente en el estatus socioeconémico con relacion a la

generacién anterior.”

En términos poblacionales, las desigualdades sociales y estructurales, impactan
directamente sobre los grupos en mayor vulnerabilidad social. Es necesario por
tanto, hacer mayor énfasis en la oferta de recursos para las sociedades en mayor
vulnerabilidad en condiciones de igualdad de oportunidades. Garantizar que la
transmision intergeneracional de la pobreza no sea un factor limitador para el acceso
y el mantenimiento del empleo, empeorando las desigualdades de género, es uno de
los objetivos que deberian estar planteados en primer orden por las Instituciones y
las politicas estatales y comarcales.

En otro orden de cosas cabe destacar que el nivel salarial, puede verse afectado
dado que las formas de discriminacién y desigualdad se dan en mayor porcentaje en
mujeres que en hombres. Jornadas de menos horas, en un contexto donde sigue
existiendo brecha salarial, donde se presentan carencias en el ascenso y la
promocién del empleo femenino y con falta de corresponsabilidad y conciliaciéon son
factores que inciden directamente sobre el riesgo de vulnerabilidad social. El
empobrecimiento femenino por tanto es uno de los riesgos posibles si no se aplican

practicas que aboguen por la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres.

Es por tanto crucial la introduccion de la perspectiva de género, ya que la
complejidad de las vidas de las mujeres debe ser contemplada desde los diferentes

ambitos de desarrollo de las mismas.

8. Ejercicios de Violencia hacia las mujeres en el empleo

8.1 Definiciéon de Violencia en relacion a la Discriminaciéon y al

empleo

Llegado a este punto, podriamos preguntarnos si existe relacion o una causa - efecto
entre discriminacion directa y violencia o ejercicio de violencia hacia las mujeres en el
ambito laboral, dado que existen numerosos obstaculos y discriminaciones que

subyacen en el hecho de atribuir rasgos caracteristicas estereotipadas a cada sexo.

La Organizacion Mundial de la Salud en 2002, define la violencia como: “el uso

intencional de la fuerza o el poder fisico, de hecho o como amenaza, contra uno
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mismo, otra persona 0 un grupo o comunidad, que cause 0 tenga muchas
probabilidades de causar lesiones, muerte, dafios psicolégicos, trastornos del
desarrollo o privaciones. La naturaleza de los actos de violencia puede ser: fisica,
sexual, psiquica, trastornos del desarrollo, privaciones o descuido.” En el mismo

documento, establece las siguientes tres categorias como actos de violencia:

- Laviolencia autoinfligida (comportamiento suicida y autolesiones),
- la violencia interpersonal (violencia familiar, que incluye menores, pareja y
ancianos; asi como violencia entre personas sin parentesco), y

- laviolencia colectiva (social, politica y econémica).

Desde disciplinas como la Psicologia Social en las que se estudian los
comportamientos y fendmenos sociales de diferentes colectivos, numerosas autoras
y autores han estudiado la violencia social y estructural desde el ambito
organizacional y social. En muchos de estos trabajos, se concreta que el ciclo de
violencia constituye un proceso de interaccion social intencionado con un fin

concreto, donde la violencia acaba siendo una estrategia de control.

Entendemos por tanto, ubicando estas definiciones al presente trabajo, que la
violencia es un mecanismo de control patriarcal hacia las mujeres, presentandose
diferentes tipos de violencia: estructural, social o interactiva, sean éstas directas,
indirectas, activas o pasivas. Por tanto, cabe pensar que el ejercicio de violencia de
los grupos de poder frente a los grupos excluidos o en vulnerabilidad de serlo,
consiste en una forma de control que utiliza la violencia y el miedo como estrategia

para conseguir uno o diferentes fines.

La falta de igualdad de oportunidades en el ambito laboral por tanto, supondria un
ejercicio de violencia hacia las mujeres en tanto que supone una limitacion para su
desarrollo individual, se mantiene por la existencia de estructuras sexistas, y supone
dafios psicolégicos al estar relacionado con la baja autoestima que supone no
promocionar o no acceder a determinados empleos, inseguridades en tanto a la valia
cuando ésta no esta reconocida en las estructuras sexistas, y el miedo a la pérdida
de empleo si no se acogen a salarios mas bajos y peores o reducidas jornadas. Las
situaciones de acoso también son mas frecuentes en las mujeres, y la violencia
colectiva (social, politica y econémica) se relaciona con la brecha salarial, las
politicas que generan desigualdad, y la desigualdad social que supone trabajar y

cotizar menos horas para los periodos de desempleo y jubilacion.
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El informe de la OMS de 2002 apunta también que “La violencia se presenta en
distintos ambitos, por ejemplo, la violencia en el trabajo, que incluye no solo el
maltrato fisico sino también psiquico. Muchos trabajadores son sometidos al maltrato,
al acoso sexual, a amenazas, a la intimidacion y otras formas de violencia psiquica.
En investigaciones efectuadas en el Reino Unido se ha comprobado que 53% de los
empleados han sufrido intimidacién en el trabajo, y 78% han presenciado dicho
comportamiento. Los actos repetidos de violencia desde la intimidacion, el acoso
sexual y las amenazas hasta la humillacién y el menosprecio de los trabajadores
pueden convertirse en casos muy graves por efecto acumulativo. En Suecia, se
calcula que tal comportamiento ha sido un factor en 10% a 15% de los suicidios.” A
partir de esta definicion, se concluye que el acoso se enmarca como una forma de

violencia dentro de las organizaciones.

La aparicién de acoso es la manifestacibn mas grave, pero antes de llegar a ese
punto, las propias estructuras y la falta de adaptacién del mercado laboral a la
incorporacién de las mujeres al trabajo en el ambito publico y remunerado, son
generadoras de violencias en tanto que excluyen, limitan, y generan consecuencias
para el desarrollo independiente y autbnomo de las mujeres y en su papel en la

sociedad del trabajo y el empleo.

8.2 Acoso Laboral

Dos de las formas mas graves de discriminacion por razén de sexo son el acoso
sexual y el acoso por razon de sexo, que la Ley Organica 3/2007, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres recoge en su articulado en su referencia al ambito

laboral.

La mencionada Ley Organica 3/2007 en el articulo 7.1 considera acoso sexual:
cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular, cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Mientras
que el acoso por razén de sexo recogida en el articulo 7.2, seria cualquier
comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el proposito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u

ofensivo.

Por otra parte se hace relevante introducir también el concepto de acoso Laboral o

Mobbing. Se trata de un acoso en el lugar de trabajo en el que una persona o grupo
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de personas se comportan abusivamente, ya sea con palabras, gestos o de otro
modo, atentando contra la persona, con la consiguiente degradacion del clima
laboral. En definitiva, un maltrato psicolégico en el trabajo reiterado y con un objetivo
determinado: que la persona que lo sufre abandone el trabajo. Normalmente se inicia
con ataques suaves, pero cada vez se va convirtiendo en conductas mas violentas,

con gritos, amenazas...etc.

Estos tres conceptos, suponen una clara violacién de los derechos fundamentales de

las personas, y las mujeres los sufren en mayor porcentaje que los hombres.

Detectar que se esta siendo victima de acoso sexual no siempre es sencillo ya que
son conductas dificiles de especificar. De igual modo, cualquier comportamiento
claramente sexual de naturaleza impuesta, que no sea reciproco por la otra persona
llegando a intimidarla o resultando molesta, podria considerarse como una situacion
de acoso. En ocasiones aparecen conductas de chantaje para que la victima acceda,
incluyendo amenazas relacionadas con la permanencia en el puesto que desempefia

0 con cualquier consecuencia no deseada por la victima.

Cabe también hacer hincapié en el acoso Sexual Ambiental. Este se define como el
desarrollo de un comportamiento de naturaleza sexual de cualquier tipo, que tiene
como consecuencia producir un contexto laboral negativo para una persona
trabajadora, lo que supone gue no pueda desarrollar su trabajo en un ambiente

adecuado. Este tipo de acoso puede estar presente en cualquier organizacion.

Existen algunas formas comunes de discriminacion que alertan de la posible
aparicion de acoso. El hecho de que exista cierta habituacién a las discriminaciones
patriarcales, invisibiliza algunas de sus practicas, siendo por tanto, mas dificiles de

detectar.

Desde el Instituto de la Mujer para el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, en su
primer Informe para el Acoso Sexual (2004) con la colaboracién de INMARK, se han
estudiado algunas de las discriminaciones mas comunes que pueden originar la

aparicion de acoso en empresas y organizaciones:

- Menores sueldos para trabajos de una misma categoria.

- Dificultad de acceso de las mujeres a puestos de mayor nivel.

- Asignacion de las tareas menos cualificadas a las mujeres.

- Trato verbal discriminatorio en el puesto de trabajo.

- Mayores dificultades para el acceso, mantenimiento y promocion para las

mujeres en sectores masculinizados.
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- Despido por embarazo.

- Contratos menos estables y duraderos para las mujeres.

- Menor valoracién profesional.

- Inexistencia de ayudas para poder atender a la familia.

- Mayor cantidad de horas trabajadas y peor remuneracion respecto al colectivo
de hombres.

En el mismo informe, afiaden que el acoso sexual en el @mbito laboral, se inscribe en

tres grandes ejes:

- Un contexto social en el que existe violencia contra las mujeres como forma
de control social. En este sentido, se defiende que su caracter sexual seria
secundario, al tratarse sobre todo de un abuso de poder masculino.

- El entorno laboral puede considerarse sexista cuando: las tareas laborales
son asignadas en funcion del sexo al que se pertenece o existen diferencias
de salario por el mismo empleo entre hombres y mujeres. De manera
secundaria, se asocia también a otros tipos de acoso que se producen en el
ambito laboral, tales como el psicolégico o moral.

- En tercer lugar, se produce en un marco de abuso de poder, y por lo tanto
puede acompafiar a otro tipo de conductas abusivas, no solo sexistas, sino
también racistas, homdéfobas, etc. En este sentido, el acoso sexual vertical se
considera mas grave que el ejercido entre personas del mismo nivel
jerarquico, puesto que en el primer caso el acosador se aprovecha de una
doble posicién de ventaja: la que le proporciona ser jefe y que de él dependan
la continuidad en la empresa de la victima, su sueldo y su promocion-, y la

que emana de su género.

La Ley Orgéanica 10/1995, de 23 de noviembre, en los articulos del 173 a 177 y 184
del Codigo Penal articulan el acoso sexual, acoso por razén de sexo, o Mobbing
como delito ya sean cometidos por la directiva de una organizacién o por cualquier
compafiero o compafiera, incluso cuando lo permitan a terceras personas
relacionadas con la empresa, y como tal sera necesario, presentar denuncia ante la
Policia, Guardia civil, o Juzgado de Guardia, para que sea juzgada la persona

agresora por la via penal.

La complejidad del acoso en cualquiera de sus manifestaciones, viene dada por la
comprobacion del delito y las pruebas otorgadas para su enjuiciamiento. Son actos
en los que no suelen existir testigos, y si no se presentan razones objetivas se puede

dudar de la credibilidad de quien las expresa. Ante esta circunstacia, el articulo 13 de
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la Ley de Igualdad de Oportunidades 2002, recoge que la parte demandada es quien
debe probar la ausencia de discriminacion en las medidas que hayan adoptado y en
su proporcionalidad.

Tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo, son hechos que atentan
contra la dignidad de las trabajadoras y suponen un ejercicio de discriminacion y
violencia hacia ellas. Dentro de la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden
Social (LISOS) ambas son calificadas como faltas muy graves. Son tratadas como
infracciones laborales sancionables entre 3.000 y 90.000 euros en los supuestos de

acoso sexual, ya sea por accion, o por omision (no evitar que se produzca).

En el acoso por razén de sexo, tanto por accion del empresario o0 empresaria, como
por omision, se aplica la misma sancion solo si la situacion ha sido conocida por los
mismos pero no hubieran adoptado las medidas necesarias para impedirlo. Ademas,
existen sanciones como la pérdida de ayudas, bonificaciones y en general de los
beneficios derivados de la aplicacion de los programas de empleo, asi como del

acceso a tales beneficios durante seis meses.

El conocimiento de la Ley para la Igualdad de Oportunidades resulta clave para que
tanto la organizacién como la plantilla, puedan desarrollarse libres de violencia y

detectando las estructuras o medidas que puedan generarla.

Las consecuencias que tiene la aparicibn de estas violencias, se da a nivel
organizacional y a nivel individual de quienes son victimas o quienes las sufren muy
de cerca. De esta manera se detecta que en estos entornos disminuye la satisfaccion
laboral, baja la productividad, aumentan las bajas laborales, existe una menor
motivacién en la plantilla lo que redunda en una menor cantidad y calidad del
trabajo...etc. Y a nivel de victimas y personas cercanas a ellas se aprecia un serio
deterioro de su calidad de vida, lo que se traduce en: apatia, desgana, baja
autoestima, palpitaciones, pesadillas con el trabajo, insomnio, aumento de

enfermedades, dificultad para respirar y despertares nocturnos entre otras.

9. Conclusiones y Analisis de Necesidades

Como primera conclusion, que se transforma directamente en una necesidad, siendo
la mas general de todas las posibles, es la necesaria aplicacién de la perspectiva de

género al ambito laboral y del empleo.

Para la inclusién de la perspectiva de género se debe tener en cuenta lo siguiente:
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* Analisis de género: Necesidad de estudiar las diferencias que existen entre
mujeres y hombres en cuanto a sus necesidad, condiciones, indices de
participacion, poder en la toma de decisiones, nivel y control de la economia,
acceso y uso de los recursos etc. Esta necesidad surge a partir de los roles
gue le han sido asignados a cada sexo y las diferencias que subyacen entre

los mismos.

» Seguimiento y evaluacion de incluir la perspectiva de género: Evaluar el
impacto como medida previa, durante, y post. Analizar como ese impacto y
su puesta en marcha afectaran a hombres y mujeres con el fin de minimizar

los efectos discriminatorios fomentando la igualdad.

* Establecer variables como indicadores de género que no se hayan tenido
en cuenta en otras actuaciones: Deben contemplarse como indicadores
aspectos como la realidad social, laboral, econémica, formativa etc. A través
de ellos los estudios comparativos entre mujeres y hombres serdn mas
sencillos y nos ofrecen informacion mas relevante en cuanto al
mantenimiento de estereotipos, contexto de aparicion, presencia de ellas y
ellos en las organizaciones etc. Categorizar las variables de estudio
incluyendo sus posibles dicotomias e incluyendo las diferentes realidades
sociales, garantiza que los estudios que se generen a partir de esos datos

seran una aproximacion mas real que si no se tienen en cuenta.

Incluir la Perspectiva de Género a las acciones de cualquier organizacién, nos
permite conocer la realidad desde un punto de vista mucho més completo y por
tanto, mas eficaz a la hora de plantear posibles politicas o intervenciones. La
perspectiva de Género también supone una herramienta de cambio con el objetivo
de conseguir la Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres impulsando que

existan las mismas garantias entre ambos.

En segundo lugar, tras el andlisis realizado a lo largo de todo el trabajo sobre las
limitaciones y obstaculos que dificultan el desarrollo profesional de las mujeres, se ha
elaborado un cuadro sobre las necesidades encontradas para posteriormente poder

realizar un plan de accién para cada uno de los epigrafes.
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Andlisis de Necesidades en las Desigualdades de Género en el Empleo

La existencia de Doble Jornada para muchas mujeres, lleva consigo numerosas
consecuencias que dificultan el desarrollo laboral de las mujeres en igualdad de
oportunidades respecto a los hombres: Eleccién de jornadas parciales, sobrecarga
de responsabilidades tanto en el &mbito publico como en el privado, obligacion de
tener que elegir entre pasar mas tiempo en el hogar o en el trabajo a consecuencia

de la falta de politicas de conciliacién etc.
Se enmarcan dos posibles necesidades:

- Necesidad de incluir la perspectiva de género dentro de las politicas de las
organizaciones contemplando esta realidad y favoreciendo acciones
positivas que lo regulen, como horarios flexibles, facilidades para la
conciliacion, posibilidad de teletrabajo en los puestos de oficina etc. Estas
medidas son necesarias tanto para hombres como para mujeres, sin
distincion, ya que de otro modo estariamos delegando las responsabilidades

del @mbito privado sélo a uno de los sexos.

- Necesidad de reconocer esta realidad desde el punto estatal e institucional
reconociendo el trabajo en el &mbito privado como un hecho que perdura en
el tiempo y que necesariamente debe contribuir al sistema de cotizaciones
incrementando asi el PIB y garantizando unas condiciones laborales que, o

bien pueden contratarse, o bien pueden realizarse de manera auténoma.

En cuanto a la discriminacién y los diferentes tipos en los que se manifiesta dentro
del entorno laboral, las organizaciones deben estructurar sus politicas en torno al eje
estratégico de la No Discriminacion por cuestiones de sexo, etnia, religion, o
cualquier otro que no sea motivo objetivo y cuantificable para discriminar a cualquier

persona por sus atributos personales y no por su valia y talentos.

En cuanto a la Segregacion Ocupacional y las limitaciones que encuentran las
mujeres en su desarrollo profesional (suelo pegajoso, techo cristal etc.) se detectan

dos necesidades en dos vertientes:

- Necesidad de potenciar la promocion de las mujeres a traveés de acciones

positivas.

- Necesidad de impulsar politicas internas que favorezcan la contratacion

por talento y no por tareas asignadas tradicionalmente a hombres y mujeres.
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Los estudios relacionados con la transmisién generacional de la pobreza, evidencian
la necesidad de intervenir desde las instituciones y el sistema publico con el fin de
garantizar las mismas condiciones y garantias en igualdad de oportunidades.

La brecha salarial por su parte, presenta diferentes necesidades relacionadas con las
politicas organizacionales que la mantienen. Se requiere verificar las néminas y los
pluses adicionales y de retencidon que se mantienen en el tiempo sin ser revisadas ni

actualizadas.

La conciliacién laboral, se presenta como una de las soluciones a los problemas
relacionados con las dobles jornadas y la asignacién de las tareas domésticas y
reproductivas Unica y exclusivamente a las mujeres. La conciliacion y las medidas
gue se apliquen, tienen como prioridad incluir a los hombres en igualdad de

condiciones que las mujeres.

Las practicas de violencia en si mismas, engloban todas las situaciones anteriores
cumpliendo asi las condiciones que definen el concepto de violencia. En cuanto al
Acoso Laboral en todas sus manifestaciones, deben estar incluidos en todos los
planes de Riesgos Laborales en primera instancia. Ademas, dentro de las
organizaciones deben existir planes de actuacién contra el acoso laboral, el cual
debe ser conocido por la plantilla en su totalidad con el fin de poder ser detectado e

intervenido desde las fases previas de su aparicion.

10. Propuestas de mejora: ¢qué medidas pueden tomarse desde las
instituciones y los departamentos de gestibn de personas en las

organizaciones?

10.1 Propuestas de Igualdad para los Departamentos de Gestion de Personas

en las Organizaciones

Los Departamentos de Recursos Humanos y Gestiébn de Personas, tienen por
objetivo entre otros, garantizar el desarrollo profesional de la plantilla, determinando
lineas estratégicas y de actuacion con el fin de garantizar la concordancia del trabajo

de la plantilla con los objetivos y lineas generales de la organizacion.

En este sentido, se entiende que en muchas de las cuestiones planteadas en este

trabajo, el papel que pueden tomar desde este departamento puede ser de gran
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utilidad e impacto con el fin de erradicar gran parte de las desigualdades a las que se

ven expuestas las mujeres.

A continuacion, se muestra cada una de las problematicas con las necesidades

detectadas y las posibles actuaciones:

1. Discriminacién

1.1 La primera de las acciones posibles, es establecer la No Discriminacion por razén
de sexo (entre otras) como linea estratégica dentro de los departamentos de gestién
de personas, estando presentes por tanto, en las politicas de contratacién y acceso a
cualquier organizacion. El hecho de que la No Discriminacion aparezca como linea

estratégica junto a la mision y vision de las organizaciones, promueve lo siguiente:
- el cumplimiento con las Leyes vigentes.
- La mejora de la imagen corporativa.
- La optimizacion de los Recursos Humanos.
- El aumento de la llegada de nuevos talentos a la organizacion.

- El enriquecimiento de la cultura empresarial gracias a la diversidad vy

mejora del clima laboral.

- La disminucién de costes puesto que la inversién en acciones positivas es

menor que los costes que puede acarrear no realizarlas

- La mayor capacidad de innovacion y adaptacién al cambio para las

empresas al redudir las desigualdades.

- Las ventajas competitivas a nivel empresarial al contar con pluralidad
dentro de la organizacion aprovechando el talento de mujeres y hombres por

igual.

1.2 En segundo lugar, la discriminacion hacia las mujeres también sucede en otros
aspectos como la contratacion, el tipo de jornadas o el salario recibido. En concreto,
el acceso al empleo a través de los criterios de contratacion dentro de las
organizaciones, es una de las medidas de mayor importancia a la hora de poder

establecer la Igualdad de Oportunidades desde el acceso al empleo. Algunas
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medidas que pueden plantearse desde los departamentos de gestion de personas y

recursos humanos son:

- Establecer directrices en las organizaciones y empresas en las que se fijen
gué es discriminacioén y qué no lo es. Esto supone un gran avance en materia
de contratacion y seleccion de personal.

- La oferta de empleo, los formularios de acceso, las imagenes utilizadas para
representar la oferta, y las solicitudes previas a las entrevistas, deben estar
redactadas y representadas con lenguaje no sexista y sin apelar a cuestiones
derivadas de la pertenencia a un sexo. Ofertas de empleo descritas como
“buscamos chica de 25 a 35 anos preferiblemente para puesto de cara al
publico” lleva consigo una forma clara de discriminacion entre sexos, y en
este caso, también en cuanto a la edad. ¢ Realmente son factores relevantes
para el puesto? ¢O son criterios que poco o nada tienen que ver para llevar a
cabo las tareas pero se prefiere porque se considera que es un puesto para
mujeres jovenes sin que eso sea relevante? Estableciendo la edad como
criterio, ¢se esta apelando a su situacion civil o la presencia de hijas e hijos?
Las capacidades de las personas que envian su candidatura no deben ser un
requisito para el acceso al empleo.

- La Descripcion o Disefio de puestos de trabajo desglosada en conocimientos,
habilidades, y aptitudes, y a partir de ahi buscar las candidaturas acordes al
puesto sin tener en cuenta aspectos como el sexo de pertenencia, edad, y
otras variables personales que dan lugar a la discriminacién. Supone una
medida que llevada a la practica no deja lugar a la discriminacién ni a
cualquiera de sus manifestaciones.

- Utilizar vias de contratacién donde existe mayor presencia de mujeres, es una
de las acciones positivas que se pueden utilizar para equiparar las
desigualdades de género. La publicacidon de ofertas en centros formativos o
bolsas de empleo donde existe gran segregacion horizontal, puede ser una
medida favorable para ello.

- Realizar un seguimiento sobre el numero de candidaturas recibidas
desglosadas por sexo, ademas de las contrataciones realizadas, puede
darnos un indicador de algunas cuestiones que podemos estar pasando por
alto a la hora de establecer vinculos laborales en las contrataciones.

- Dentro del personal encargado de la seleccidn de personal, es importante que

exista la misma presencia de hombres que de mujeres, y que exista una
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formacion en el departamento en cuanto a las técnicas de entrevista desde
una perspectiva de igualdad de oportunidades.

Las pruebas psicométricas que se utilizan para seleccion de personal, deben
contemplar la incorporacién de las mujeres al mercado laboral.

Incluir acciones positivas para la equiparacion entre hombres y mujeres en la
plantilla genera una vision positiva de la organizacion, comprometiéndose con

una realidad social que incumbe a todas y todos.

Segregacion Ocupacional

En el establecimiento de la No Discriminacion como eje estratégico en las
politicas de Recursos Humanos en sintonia con los objetivos generales de la
organizacién, cabe explicitar el compromiso ético y practico respecto a la
Igualdad de Oportunidades.

Establecer un seguimiento de las acciones positivas y de las acciones para la
equiparacion de sexos en la plantilla, desglosada por categorias profesionales
y por sexos, es una de las practicas mas efectivas a la hora de detectar la
segregacion y tomar medidas para intervenirla.

Nuevamente, la descripcion de puestos de trabajo definida por talentos,
habilidades, aptitudes y conocimientos, de manera cuantificable y obijetiva,
supone una medida que no da cabida a las valoraciones sexistas o
discriminatorias. Por tanto, contribuye también a que mujeres y hombres no
se concentren en los mismos departamentos.

Reestablecer los objetivos de los departamentos mas feminizados con el fin
de revalorizarlos al nivel que le corresponde.

Incluir acciones positivas para el fomento del empleo de las mujeres en las
categorias mas masculinizadas en las que se ven menos representadas.

La definicion de las ofertas de empleo libres de categorias de sexo y género,
supone una medida que atrae el talento de hombres y mujeres por igual sin
verse en situacion de discriminacién para ninguno de ellos.

Tipificar los puestos de trabajo porque tradicionalmente lo hayan
desempefiado hombres o mujeres suele ser uno de los prejuicios mas
arraigados a la hora de la contratacion y la segregacion. Por tanto, eliminar
las categorias de la pertenencia a un sexo ofreciendo empleo libre de
categorias sexistas tanto en su definicion como en las competencias y tareas
a desarrollar, supone una garantia de igualdad de oportunidades que afecta

tanto al acceso al empleo como a la segregacion.
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Equiparar las plantillas de los departamentos tanto los masculinizados como
los feminizados, supone la creacion de equipos mixtos y multidisciplinares
que mejoran en productividad y clima laboral en toda la empresa o la
organizacion.

Para los aspectos relacionados con la promocion interna en igualdad de
oportunidades, es interesante hacer valoraciones del desempefio de las
personas que se consideran aptas para la promocion, ademas de establecer
criterios de trabajo por objetivos, donde a mayor cantidad de objetivos
cumplidos mayores posibilidades de promocion y ascenso. Objetivar y
cuantificar los métodos de promocién interna, supone igualar las condiciones
de promocién. Esta misma medida, debe complementarse con acciones
positivas que lo posibiliten, ya que como hemos visto, no se dan las mismas
condiciones para hombres que para mujeres por los roles asignados a cada
sexo. Por tanto, es interesante que dentro de esta medida, se incluya la
perspectiva de género para impulsar a las mujeres a la promocion, ya sea
ofreciendo un nimero concreto de plazas para ellas, o un plan de desarrollo

de carreras que tenga en cuenta la realidad de las mujeres.

3. Brecha Salarial

La incorporaciébn masiva de las mujeres al mercado laboral, ha supuesto una

transformacion del mercado, el cual parece no haberse dado una efectiva adaptaciéon

a ese cambio social. Los puestos tradicionalmente asignados a mujeres y hombres

tienen establecidas sus politicas retributivas que en muchos casos, no han sido

actualizadas y renovadas.

Este concepto presenta diferentes categorias de analisis, por lo que las propuestas

de actuacién repercuten a diferentes niveles de la organizacion.

3.1 Primer Bloque: Néminas

Revisar las politicas retributivas de los puestos mas feminizados y analizar si
estan cumpliendo la normativa en cuanto a los salarios estipulados en el
Estatuto de los Trabajadores y los Convenios Colectivos. En ningln caso
pueden darse retribuciones por debajo de lo estipulado legalmente por los
Convenios Colectivos para cada una de las categorias profesionales.

Organizar las retribuciones desde la linea de la Transparencia en las cuentas

de la organizacién, supone una estrategia que mejora la imagen de la
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empresa y ademas afecta directamente para la erradicacion de la brecha
salarial.

El sistema retributivo “sujeto a convenio” o “fuera de convenio”, puede dar
lugar a irregularidades salariales a pesar de ser legal y estar contemplado
como un ejercicio libre en la empresa. La desigualdad comparativa aparece
en este tipo de practicas ya que no existe ninguna transparencia en los
salarios a nivel organizacional suponiendo un ejercicio de discriminacion
directa por cuestiones de género. Ademas, los salarios percibidos suelen ser
un tema de debate dentro de la plantilla, por lo que se acaba conociendo si
existen brechas salariales y acaba afectando al clima laboral, cultura
empresarial, productividad, trabajo en equipo etc.

Las modalidades de contratacién y sus subtipos, determinan en gran medida
las percepciones o beneficios sociales que van ligadas a esa modalidad de
contratacion. Es importante por tanto revisar los beneficios de cada tipo de
contrato, y valorar en qué medida se dan diferentes pluses o percepciones a
los contratos de la misma categoria profesional entre hombres y mujeres. La
plantilla propuesta para esta accion, que podria aplicarse para las personas

contratadas bajo una misma categoria profesional, seria la siguiente:

Mujeres | Hombres | Diferencia Salarial

N° de Contratos en Jornada Parcial - - -

Total percibido - - -

N° de Contratos en Jornada Completa | - - -

Total percibido - - -

N° de Contratos en otros subtipos - - -

Total percibido - - -

Segun los datos obtenidos en cada bloque, se analizard cada contrato para
ver en qué medida los pluses, beneficios y percepciones salariales son
diferentes entre si.

Definir y argumentar claramente cada uno de los pluses que se aplican para
cada puesto. Supone una estrategia de no discriminacion que no permite la
variacion de salarios para los contratos de las mismas categorias
profesionales. Estas variaciones salariales suelen darse en el caso de

diferentes horas trabajadas por cada contrato, en el que los complementos
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salariales son variables... La definicion y argumentacion de cada plus en
igualdad de condiciones garantiza equidad en materia salarial.

Los incentivos salariales deben ser medibles, objetivos, y proporcionales y
aplicables a todos los puestos de la misma categoria. Cuando €stos no son
igualmente aplicables y varian en las cuantias para cada miembro de la
plantilla, debe estar argumentado desde la consecucion de objetivos
cumplidos (plus nominativo por desempefio) hasta la cuantia. De no hacerse
asi, se corre el riesgo de proporcionar incentivos desde un criterio subjetivo
produciendo asi situaciones de discriminacion y comparacion social que

agravan la situacion de brecha salarial.

4. Conciliacion Laboral

La conciliacion de la vida personal, familiar y laboral no es un problema de las

mujeres, no es un tema privado, sino que es un problema de hombres y mujeres

y es un tema que preocupa a toda la sociedad y, por lo tanto, debe obtener una

respuesta social, implicando a todas/os las/os agentes:

Desde las Administraciones Publicas, pueden impulsarse servicios publicos
de apoyo a través de convenios con entidades privadas para la creacién de
infraestructuras y espacios que faciliten la conciliacién.

Desde las entidades privadas y los sindicatos, deben aunar esfuerzos con el
fin de establecer facilidades para que la plantilla pueda compaginar de
manera adecuada su jornada laboral con el ambito personal o familiar.
Algunas de las medidas que ya estan en funcionamiento, son los horarios
flexibles, los convenios de entidades privadas con guarderias y otros servicios
a la infancia, posibilidades de trabajar desde casa en funcién del puesto de
trabajo (teletrabajo), establecer jornadas laborales compatibles etc. El objetivo
final, es garantizar una mejor calidad de vida, ya que se ha comprobado que
cuando las empresas realizan estas adaptaciones, mejora la productividad, el
sentimiento de pertenencia a la empresa, el clima laboral y la eficacia en las
tareas.

Desde los cambios en las percepciones subjetivas, algunos estudios apuntan
a que los cambios y las transformaciones sociales pueden darse “de arriba
hacia abajo” en el sentido en el que cambiando las estructuras, cambian
también los comportamientos y las actitudes. En este sentido, cuando las

empresas cambian sus politicas y estructuras posibilitando la conciliacién
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tanto para hombres como para mujeres, el concepto de corresponsabilidad

puede venir dado a partir de ahi.

11. Consideraciones subjetivas

Tras el periodo de practicas realizadas en “Empieza Consultora”, pude enfrentarme a
numerosas situaciones donde observé, que tanto entidades publicas como empresas
de cardcter privado, presentaban poca sensibilizacién o grandes dudas referidas a la
Igualdad entre géneros y la puesta en practica de medidas que promovieran una
Igualdad real y efectiva.

Durante este periodo, comprendi que el verdadero reto de las personas que tenemos
por objetivo llevar el concepto de Igualdad al empleo, esta en ponerlo en practica en

las pequefas y medianas empresas.

La aparicion de diferentes tipos de violencia en pequefias organizaciones, es de mas
dificil concrecién y estudio, por tanto, es imprescindible contar con personal con
formacion en Ilgualdad y Género que contemple la realidad de las mujeres y pretenda

erradicar la aparicion de desigualdades de manera prioritaria en la esfera del empleo.
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