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1. MEMORIA

1.1. Resumen/Abstract

El trabajo desarrollado muestra los obstaculos a los que deben hacer frente las mujeres
en el desarrollo de su carrera profesional y las dificultades para el acceso y
mantenimiento de un puesto de trabajo, situaciones que lastran una adecuada promocion
profesional, que impide a las mujeres ocupar los puestos mas altos en los escalafones de
las empresas. El estudio parte de la aclaracion del concepto de trabajo, de la evolucion
que han experimentado las mujeres respecto a su participacion en el empleo y de la
presente desigualdad por la asignacién tradicional de roles por cuestion de género, con
su consecuente manifestacion en un lamentable techo de cristal del que las estadisticas

dan buena muestra.

A pesar de este deplorable punto de partida, la igualdad de trato es un principio
protegido y regulado tanto en la normativa europea como en el ordenamiento juridico
espafol, ya sea en Directivas Unicamente orientadas al cumplimiento de este principio
en diversas materias 0, introducido en los articulos de normas cuyo fin no es la igualdad

de trato pero en las que se manifiesta como principio rector.

Ademas, para finalizar, se analizan las medidas que pueden ayudar a mejorar las
posibilidades de promocion de las mujeres, tales como la corresponsabilidad familiar, la

flexibilidad horaria y el trabajo a distancia.

e Palabras clave: techo de cristal, conciliacion, corresponsabilidad, desigualdad,

brecha de género.

The following essay shows the obstacles that women have to face during the
progression of their proffesional carreers and the dificulties for the access and
preservation of a job title, a situation disadvantaging the right promotion at the
workplace, that stops women from getting higher possitions in the corporates. This
project starts from the basis of how the word “job” is understood; the evolution that
women have experienced getting involved in the labor market and the actual inequality
due to the conventional role assignment based on genders, along with its subsequent

manifestation of a dismal glass ceiling properly shown in the statistics.



Despite of this unfortunate baseline, equality is a protected and regulated principle in
the european legislation as well as in the spanish legal system, whether it is in boards
exclusively oriented to fullfil this principle in different matters, or introduced in the
articles of regulations where the aim is not equality of treatment but in which that is a

governing principle.

In addition as well as conclude, the procedures that might help to improve the chances
of promotion for women, such as family corresponsability, flexible schedule and remote

work, will be analyzed.

o Keywords: glass ceiling, reconciliation of work and family life, co-

responsibility, inequality, gender gap.

1.2. Objetivos

El objetivo principal del presente trabajo trata sobre el estudio de los obstéculos,
dificultades y barreras existentes en el mercado laboral a los cuales las mujeres deben
enfrentarse y superarlos para poder ocupar los puestos de trabajo de la alta direccion y

conseguir empleos de mando y liderazgo, acabando asi con la segregacion vertical.

Para estudiar lo que se denomina como el techo de cristal hay diversos &mbitos previos

a tener en cuenta, es decir, hay varios objetivos secundarios, que serian los siguientes:

1. Analizar la definicion de trabajo para centrar este concepto, aclarar qué es la
esfera publica y la esfera privada y establecer una base a partir de la cual
estudiar la evolucion en la incorporacion de la mujer al empleo, como ha ido
aumentando su entrada con el paso del tiempo, y la compatibilizacion que deben

hacer, en especial las trabajadoras, entre las nombradas dos esferas.

2. Observar la asignacién de roles por cuestion de género que procede desde los
inicios de la sociedad y que se mantiene actualmente, estudiando por lo tanto su
influencia en el ambito laboral y partiendo de esta base, ver como esto afecta al
trabajo y al mantenimiento o aparicibn de empleos feminizados o
masculinizados, es decir, observar la segregacion horizontal y la concentracién

de mujeres y hombres dependiendo del sector.



3. Estudiar las diversas normativas, tanto europeas como estatales, que desarrollan
y regulan el principio de igualdad de trato por razon de sexo en el ambito
laboral, ya sea en materia de Seguridad Social, en el acceso al empleo, la
retribucion salarial, la promocion, y la formacion profesional; y ademas, analizar

las medidas de accion positiva permitidas y su alcance real en la préctica.

4. Demostrar las desigualdades existentes causadas por la asignacién tradicional de
roles que mantienen a la mujer como encargada de las tareas domésticas y
cuidadora tanto de los hijos como de otros familiares, y las dificultades laborales
con las que se encuentran por ese motivo de tener que conciliar su vida
profesional con su vida familiar y que en muchas ocasiones hacen que la mujer

tenga que abandonar su empleo o conformarse con puestos de inferior categoria.

5. Analizar las medidas correctoras que pretenden hacer frente a las desigualdades
y a los problemas de la mujer para lograr ocupar altos cargos directivos, esto es:
la corresponsabilidad, la flexibilidad horaria y el trabajo a distancia. Examinar la
normativa orientada a regular estos tres aspectos y si realmente es util y

suficiente en el momento de llevar estas materias a la préactica.

6. Por ultimo, observar las consecuencias de superar el suelo pegajoso y la
posibilidad de que la mujer se vea afectada por lo que se denomina el precipicio
de cristal, que hace referencia a la tendencia a colocar en el mando a las mujeres
cuando la empresa se encuentra en crisis, lo que supone una mayor presion

puesto que no cuentan con margen de error alguno.

De este modo, se podra estudiar de una mejor manera la situacion actual de las mujeres
en el mercado laboral, las dificultades profesionales que tienen por los estereotipos de

género y las barreras que deben superar para lograr el acceso a puestos de alta direccion.

1.3. Metodologia

Tras haber acordado el tema de este Trabajo de Fin de Grado con la tutora, el primer
paso fue llevar a cabo una busqueda general de informacion acerca del tema para poder
comenzar a conformar un guién provisional util como base para desarrollar el posterior
trabajo. Inicialmente se anotaron las materias que seria necesario tratar por el tema

elegido y una vez seleccionadas, se establecio el orden a seguir para que el estudio se
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orientara con una disposicion légica y se pudieran ir aclarando ciertos ambitos que
centraran la idea principal, es decir, dar una explicacion al presente techo de cristal y a

las causas de este.

Una vez conformado el guion definitivo y por tanto, realizada la estructura bésica del
trabajo, se comenzd con la bdsqueda de informacion acudiendo a libros, manuales,
revistas y paginas web para ir recogiendo el contenido correspondiente. Tras la
seleccion de los documentos referentes a las materias ya estructuradas previamente, se
procedid a la lectura y se escogio la informacion necesaria que se queria expresar en el

estudio para comenzar la redaccién del mismo.

Tras esto, se comenzd aclarando ciertos conceptos clave para centrar el tema principal
del techo de cristal y, a lo largo de la investigacion, se fueron mostrando y analizando
algunos puntos importantes que permitieran tener una base estadistica, necesaria en

ocasiones para demostrar diversas ideas de las materias tratadas.

Finalmente, el Trabajo de Fin de Grado se fue conformando y revisando
progresivamente con las correspondientes correcciones por parte de la tutora hasta
obtener definitivamente el resultado actual, en el que se ha seguido una metodologia no
solo descriptiva sino critica, detectando las bondades y defectos de la regulacion

existente al objeto de realizar propuestas de futuro.

2. DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO

El motivo principal que demuestra las desigualdades entre hombres y mujeres son las
diferentes posturas que tienen ambos respecto a la realizacion de los trabajos de cuidado
y de las labores domésticas; de hecho, actualmente, algo que perpetta desde hace afios,

es que son mayoritariamente ellas las encargadas de realizar esa clase de actividades®.

2.1. Proyeccion de los roles sociales tradicionales: tareas masculinas y
femeninas
Hay dos puntos basicos que reflejan la divisién sexual del trabajo, por un lado, los
contratos parciales, aspecto que desarrollaremos mas adelante, y por otro lado, la no

participacion laboral. Mientras que en hombres los motivos de la inactividad estan

! MEDIALDEA GARCIA, B.: “Discriminacion laboral y trabajo de cuidados: el derecho de las mujeres
jovenes a no elegir”, Atlanticas: revista internacional de estudios feministas, nim. 1, 2016, pag. 96.



relacionados con la formacién y la incapacidad o jubilacion, en mujeres se debe a su
dedicacion a las tareas familiares y a los trabajos domésticos, aspectos que se repiten si

hablamos de las causas por las que ni siquiera dichos grupos buscan trabajo.

Con esto se puede ver como claramente la division sexual del trabajo conforma las
posturas que cada sexo debe tomar respecto al mercado laboral, hombres preparados y
cualificados para los trabajos remunerados y que se decantan por estudios de Ingenieria
y mujeres dedicadas a los trabajos domésticos y que orientan su formacién a las
Ciencias de la Salud y a la Educacion?.

Ademas, hay que afiadir que, aunque ya de por si el sexo femenino tenga un nimero
inferior de participantes en el mercado de trabajo, los sectores y puestos que ocupan
estan peor valuados y realizan las actividades en unas condiciones laborales inferiores,

lo que denota la presente desigualdad entre mujeres y hombres.

En la misma linea, hay que destacar uno de los conceptos relacionados con dicha
desigualdad laboral, esto es, la segregacion. Existen dos formas respecto a este tema,
por un lado se encuentra la segregacion horizontal, que hace referencia a los diferentes
sectores que ocupan ambos sexos, influido por la perpetuacion de los estereotipos y
roles que se han asignado tradicionalmente a cada sexo, y que provoca que haya
predominio femenino en empleos de cuidados, sanidad y labores de administracion, es
decir, en trabajos de servicios sociales, ensefianza y asistencia sanitaria; y por otro lado,
se encuentra la segregacion vertical, que hace referencia a los diferentes niveles en los
que se encuentran, que a causa de los roles nombrados se produce un predominio
femenino en los niveles inferiores de la pirdmide jerarquica de la empresa3, es decir, son

excluidas de los puestos superiores, que es lo que se conoce como el techo de cristal.

2.2. Participacion laboral de las mujeres: evolucion

La intervencion de las mujeres en el mundo laboral esté relacionada con el concepto de
trabajo, que ha ido evolucionando a lo largo de la historia y se ha ido transformando

segun el valor atribuido, la situacion de la sociedad y las diferentes clases sociales; es un

2 TORRES GONZALEZ, O.M.: “La segregacién horizontal: el riesgo de los agregados estadisticos”, en
MANRNAS VIEJO, C., MARTINEZ SANZ, A. (Coords.): Feminismo/s, nim. 31, 2018, pag. 243.

® BARBERA RIBERA, T., DEMA PEREZ, C.M., ESTELLES MIGUEL, S., DEVECE CARANANA,
C.A.: “La desigualdad entre hombres y mujeres en el mercado laboral: la segregacion vertical y
horizontal”, XV Congreso de Ingenieria de Organizacion, Cartagena, 7 a 9 de septiembre 2011, pag. 988.
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concepto que siempre ha creado cierta controversia y es complicado establecer tanto una

definicidn concreta, como el campo del mismo.

Para establecer una base respecto a esto, es con el capitalismo cuando llega el trabajo
comprendido como una ocupacion distinta de las tareas de manutencion, reproduccion y
asistencia del contexto doméstico, tanto por entenderlo como la realizacion de una labor
a cambio de una remuneracion, como por su relacién con el &mbito publico y con que

produzca cierta utilidad para la sociedad, no s6lo para el ambito familiar®.

Por consiguiente, esto llevd a que las actividades domésticas se infravaloraran y se
excluyeran del concepto de trabajo, lo que provocd un distanciamiento e incluso una
exclusion de las mujeres de lo considerado como la esfera publica, es decir, del trabajo,
quedando estas asociadas al ambito privado y a las actividades domésticas®, lo cual se

tomo6 como su papel fundamental en el capitalismo.

Como consecuencia, las mujeres que decidieron trabajar lo hicieron en desigualdad, con
puestos inferiores, peor formacion, menor remuneracion... por lo que el control de los
hombres se perpetud por la segregacion de los trabajos, situacién que actualmente
contina sucediendo debido a que todo lo ocurrido a lo largo de los afios ha
confeccionado el mercado laboral actual y ha asentado sus bases, influenciadas, sobre

todo, por el capitalismo y el patriarcado.

A esto se afiade que el Estado, interventor en la sociedad mediante la implantacion de
politicas, también se ve sugestionado por la division sexual del trabajo y por los roles
que a cada sexo se le han ido asignando con el paso del tiempo®, lo que ocasiona que
todo se siga manteniendo y que el papel de la mujer quede sujeto al ambito domeéstico,

mientras que el hombre permanece como sustentador de la familia.

Cabe destacar que el Estado si interviene en ciertas actividades que se consideran del
entorno privado, es decir, de la mujer, como por ejemplo la ensefianza, la atencion

médica y los cuidados sociales, pero realmente lo realiza de una manera

4 GORZ, A.: “La crisis de la idea de trabajo y la izquierda post-industrial”, Capitalismo, Socialismo,
Ecologia, Capitulo V11, 1995, pag. 77.

SANZORENA, C.: “Estado y division sexual del trabajo: las relaciones de género en las nuevas
condiciones del mercado laboral”, Utopia y praxis latinoamericana: revista internacional de filosofia
iberoamericana y teoria social, nim. 41, 2008, pag. 52.

®PANZORENA, C.: “Estado y division sexual del trabajo: las relaciones de género en las nuevas
condiciones del mercado laboral”, Utopia y praxis latinoamericana: revista internacional de filosofia
iberoamericana y teoria social, nim. 41, 2008, pag. 58.



complementaria, por lo que no contribuye a la eliminacion de la perpetuacion de los

roles asignados a cada sexo, ni ayuda a la intervencion de la mujer en el trabajo.

Por Gltimo, hay que sefialar que las mujeres han aumentado progresivamente y de
manera notoria su participacion en el mundo laboral entendido como forma de
remuneracion, pero es comin que haya una tasa mas alta de desempleo femenino, un
gran namero de trabajos temporales y contratos de jornada parcial, que estén preteridas
en cuanto a salario y que se vean afectadas por la segregacion y por la posibilidad de
promocionar con serias dificultades; lo que demuestra que el aumento no ha ido acorde
a un grado mas alto de igualdad, sino que mujeres y hombres contindan mostrando

distintas formas de incorporarse al mercado laboral remunerado’.

3. EL PRINCIPIO DE IGUALDAD DE TRATO: RECORRIDO HISTORICO

Hay diversas normativas, tratados y directivas tanto en la Union Europea como en
Espafia que mencionan y regulan la igualdad de trato entre hombres y mujeres en varios
ambitos fundamentales, tanto laborales como en relacion con la conciliacion, y que

prohiben la discriminacion por razon de sexo entre otras.

3.1. Normativa internacional y europea

Por un lado, el principio de igualdad de trato, aparece ya en el Tratado de
Funcionamiento de la Union Europea (1957) en sus articulos 198, 153° y 157%°, ademas
de, en la Carta de los Derechos Sociales Fundamentales de los Trabajadores (1989) en

su articulo 16y en el articulo 6A*2del Tratado de Amsterdam (1997), que modifica el

7 BARBERA RIBERA, T., DEMA PEREZ, C.M., ESTELLES MIGUEL, S., DEVECE CARANANA,
C.A.: “La desigualdad entre hombres y mujeres en el mercado laboral: la segregacion vertical y
horizontal”, XV Congreso de Ingenieria de Organizacion, Cartagena, 7 a 9 de septiembre 2011, pag. 988.
8 Art. 19 TFUE: “(...) el parlamento podrd adoptar acciones adecuadas para luchar contra la
discriminacion por motivos de sexo”.

® Art. 153 TFUE: “(...) la Unién apoyard y completard la accién de los Estados miembros en (...) la
igualdad entre hombres y mujeres por lo que respecta a las oportunidades en el mercado laboral y al
trato en el trabajo”.

10 Art. 157 TFUE: “Cada Estado miembro garantizard la aplicacion del principio de igualdad de
retribucion entre trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor”.
11 Art. 16 Carta de los Derechos Sociales Fundamentales de los Trabajadores: “Debe garantizarse la
igualdad de trato entre hombres y mujeres (...) en particular para el acceso al empleo, la retribucion, las
condiciones de trabajo, la proteccidon social, la educacion, la formacion profesional y la evolucion de la
carrera profesional”.

12 Art. 6A Tratado de Amsterdam: “Sin perjuicio de las demas disposiciones del presente Tratado y
dentro de los limites de las competencias atribuidas a la Comunidad por el mismo, el Consejo, por
unanimidad, a propuesta de la Comisién y previa consulta al Parlamento Europeo, podra adoptar
medidas adecuadas para luchar contra la discriminacion por motivos de sexo (...)".
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Tratado de la Unidn Europea, los tratados constitutivos de las comunidades europeas®® y
determinados actos conexos; todos ellos son un reflejo genérico de como orienta este

principio la Union Europea.

Por otro lado, hay diversas directivas que estan orientadas a lograr la efectividad de la
igualdad de trato y que prohiben la discriminacion tanto directa como indirecta en el

ambito laboral. Las directivas més relevantes que han marcado el trascurso son:

e Directiva 75/117/CEE del Consejo, de 10 de febrero de 1975, relativa a la
aproximacion de las legislaciones de los Estados Miembros que se refieren a la
aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre los trabajadores
masculinos y femeninos. Expresa que: “los Estados miembros deben suprimir
las discriminaciones entre hombres y mujeres que se deriven de disposiciones
legales, reglamentarias o administrativas contrarias al principio. Ademas, han
de tomar las medidas necesarias para que las disposiciones que figuren en los
convenios colectivos, baremos, acuerdos salariales o contratos individuales de
trabajo que sean contrarias al principio de igualdad de retribucion, puedan ser
declaradas nulas. Los Estados miembros deben garantizar la aplicacion del
principio y la existencia de medios eficaces que permitan velar por el respeto
del mismo ”. Fue derogada por la Directiva 2006/54/CE.

e Directiva 76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1976, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que
se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la promocion profesionales, y a
las condiciones de trabajo. En su articulo 1.1lhace referencia al término de
“principio de igualdad de trato”, en su articulo 2.1 afiade que “supone la
ausencia de toda discriminacion por razon de sexo, bien sea directa o
indirectamente ” y en sus articulos siguientes refleja ese principio en las materias
nombradas inicialmente. Esta directiva también fue derogada, al igual que la
anterior, por la Directiva 2006/54/CE.

e Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1978, relativa a la
aplicacion progresiva del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres

en materia de seguridad social. Esto es tanto para trabajadores incluidos en el

13 Modifica los articulos 2 y 3.2 del Tratado constitutivo de la Comunidad Europea para implantar,
respectivamente, como objetivo de la Comunidad “la igualdad entre el hombre y la mujer” y “eliminar las
desigualdades entre el hombre y la mujer y promover su igualdad”.
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Régimen General de la Seguridad Social como para los incluidos en los
regimenes especiales, entre ellos, el Régimen Especial de Trabajadores
Auténomos. En su articulo 5 obliga a los Estados miembros a tomar “las
medidas necesarias con el fin de suprimir las disposiciones legales,
reglamentarias y administrativas contrarias al principio de igualdad de trato”.
Esta directiva, a pesar de ser de 1978, actualmente se encuentra vigente.

Directiva 97/80/CE del Consejo, de 15 de diciembre de 1997, relativa a la carga
de la prueba en los casos de discriminacion por razén de sexo; en su art. 4
expresa que: “los Estados miembros adoptaran con arreglo a sus sistemas
judiciales nacionales las medidas necesarias para que, cuando una persona que
se considere perjudicada por la no aplicacion, en lo que a ella se refiere, del
principio de igualdad de trato presente, ante un 6rgano jurisdiccional u otro
organo competente, hechos que permitan presumir la existencia de
discriminacion directa o indirecta, corresponda a la parte demandada
demostrar que no ha habido vulneracion del principio de igualdad de trato”. La
presente normativa también fue derogada por la Directiva 2006/54/CE.

Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al
establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la
ocupacion. Hace una aclaracion en su articulo 4 permitiendo la discriminacion
en ciertos supuestos: “los Estados miembros podrdn disponer que una
diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con cualquiera de
los motivos mencionados en el articulo 1'* no tendra caracter discriminatorio
cuando, debido a la naturaleza de la actividad profesional concreta de que se
trate o al contexto en que se lleve a cabo, dicha caracteristica constituya un
requisito profesional esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea
legitimo y el requisito, proporcionado” y ademas en su articulo 7 afiade que:
“con el fin de garantizar la plena igualdad en la vida profesional, el principio
de igualdad de trato no impedird que un Estado miembro mantenga o adopte
medidas especificas destinadas a prevenir o compensar las desventajas
ocasionadas por cualquiera de los motivos mencionados en el articulo 1”.

Actualmente esta Directiva se encuentra vigente.

14 Art. 1 Directiva 2000/78/CE: “La presente Directiva tiene por objeto establecer un marco general
para luchar contra la discriminacién por motivos de religién o convicciones, de discapacidad, de edad o
de orientacion sexual en el &mbito del empleo y la ocupacién, con el fin de que en los Estados miembros
se aplique el principio de igualdad de trato”.
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Directiva 2006/54/CE del Parlamento europeo y del Consejo, de 5 julio de 2006,
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion. En su articulo
1 indica que: “La presente Directiva tiene por objeto garantizar la aplicacion
del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y
mujeres en asuntos de empleo y ocupacion. A tal fin, contiene disposiciones
destinadas a aplicar el principio de igualdad de trato en lo que se refiere a: el
acceso al empleo, incluida la promocion y a la formacion profesional; las
condiciones de trabajo, incluida la retribucion; los regimenes profesionales de
seguridad social. Contiene, ademas, disposiciones para garantizar que dicha
aplicacion sea mas eficaz mediante el establecimiento de los procedimientos
adecuados”. Es probablemente la Directiva mas relevante puesto que deroga
varias de las anteriores y regula la mayoria de las materias en referencia a la
garantia del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en cada uno
de esos ambitos; es la mas amplia y extensa de todas, y se encuentra vigente.

Directiva 2019/1158, del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de
2019, relativa a la conciliacion de la vida familiar y la vida profesional de los
progenitores y los cuidadores. Es la Directiva mas reciente y “establece
requisitos minimos destinados a lograr la igualdad entre hombres y mujeres por
lo que respecta a las oportunidades en el mercado laboral y al trato en el
trabajo, facilitando a los trabajadores que sean progenitores o cuidadores la
conciliacion de la vida familiar y profesional ”. Se trata de una norma muy
importante orientada a lograr la igualdad de trato mediante el establecimiento de
ciertas medidas que ayuden a la conciliacion y a la corresponsabilidad a través
de la regulacion de los permisos por nacimiento de hijo y de formulas de
flexibilizacion del trabajo. Afadir, por ultimo, que su plazo de trasposicion adn

esta presente puesto que es hasta agosto de 2022.

3.2. La aportacién del Tribunal de Justicia: un emblemético pronunciamiento

Una de las manifestaciones de la prohibicion de discriminacion laboral que hace
referencia a las condiciones de acceso de empleo y a la igualdad de trato, puede
encontrarse en la STJCE C-285/98%que marcé quizds una via clara a seguir del

principio de no discriminacién en la normativa comunitaria respecto al a&mbito de

15STJCEC-285/98, de 11 de enero de 2000, asunto Tanja-Kreil
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entrada en el mundo laboral. Se trata de la Sentencia del Tribunal de Justicia de 11 de
enero de 2000 sobre el litigio entre la Sra. Kreil y la Republica Federal de Alemania por
la denegacion de la solicitud de alistamiento de la interesada en el Ejército Federal para
ocupar un empleo en el servicio de mantenimiento, mas concretamente en

electromecanica de armas.

En cuanto al marco juridico, por un lado se hace referencia a la Directiva 76/207/CEE,
su articulo 2.1 sobre el principio de igualdad de trato, articulo 2.2 que expresa que “la
presente Directiva no obstara la facultad que tienen los Estados miembros de excluir de
su ambito de aplicacion las actividades profesionales y, llegado el caso, las
formaciones que a ellas conduzcan, para las cuales, el sexo constituye una condicién
determinante en razon de su naturaleza o de las condiciones de su ejercicio”, articulo
2.3 que afade que “la presente Directiva no obstara las disposiciones relativas a la
proteccion de la mujer”, y por ultimo, articulo 9.2, que ofrece la posibilidad a los
Estados miembros de realizar periodicamente “un examen de las actividades
profesionales contempladas en el apartado 2 del articulo 2, con el fin de comprobar,
teniendo en cuenta la evolucidn social, si esté justificado mantener las exclusiones de

que se trata”.

Por otro lado se observa el articulo 12 de la Ley alemana, en el cual el apartado 1
establece que “los varones que hayan cumplido los dieciocho arios de edad pueden ser
obligados a prestar servicios en las Fuerzas Armadas” y el apartado 4 afiade que
“cuando en el caso de defensa no pudieran cubrirse sobre una base voluntaria las
necesidades de servicios civiles en el sector sanitario civil, asi como en los hospitales
militares establecidos, podran ser obligadas, por ley o en virtud de una ley, a cumplir
tales servicios las mujeres que hayan cumplido dieciocho afios y tengan menos de

cincuenta y cinco. En ninglin caso podran prestar un servicio con armas”*’.

Una vez visto el marco juridico, en cuanto al litigio principal, la Sra. Kreil tras la
denegacion de su solicitud de alistamiento por el centro de reclutamiento y por la
Administracion central basandose en la exclusion de las mujeres en el servicio militar

con armas, formuld recurso ante el Tribunal Administrativo de Hannover alegando que

6Art. 2.1 Directiva 76/207/CEE: “El principio de igualdad de trato en el sentido de las disposiciones
siguientes, supone la ausencia de toda discriminacién por razén de sexo, bien sea directa o
indirectamente, en lo que se refiere, en particular, al estado matrimonial o familiar”.

17 Se trata de la primera redaccion de la Ley Alemana, la Gltima frase del apartado 4 del articulo 12, fue
modificada posteriormente.
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la denegacién era contraria al Derecho Comunitario y a causa de la necesaria
interpretacion de la Directiva, el Tribunal de Hannover decidio suspender el

procedimiento para plantear el conflicto al Tribunal de Justicia de la Union Europea.

Tanja-Kreil mantenia que se trataba de una discriminacion desacorde a la Directiva y
por el contrario, el Gobierno aleméan alegaba que era conforme puesto que el Derecho
Comunitario no regula las cuestiones de defensa, afiadiendo que en el caso de que
pudiera aplicarse, la limitacion en el acceso se podria justificar con los citados articulos
2.2y 2.3 de la Directiva 76/207/CEE.

Ahora bien, la Comision considera, primero, que la Directiva es aplicable a las fuerzas
armadas; segundo, que el articulo 2 no justifica una mayor protecciéon hacia las mujeres
cuando el riesgo, en este supuesto, es el mismo para ambos sexos; y tercero, que
corresponde al 6rgano jurisdiccional la calificacion por la naturaleza de dicha actividad,
atendiendo al principio de proporcionalidad que exige que las excepciones no superen
los limites de lo adecuado y necesario y que se concilie la igualdad de trato con las

exigencias de seguridad publica.

Tras lo expuesto, se debe comprobar la adecuacion del limite y se afiade que en esta
ocasion no puede considerarse una excepcion justificada, ademas, el hecho de que las
personas que sirvan en las Fuerzas Armadas tengan acceso a la utilizacion del
armamento necesario, no justifica la exclusion de las mujeres, cuando de hecho, en los

servicios accesibles para ellas, deben iniciarse en el manejo de armas para la defensa.

En conclusion, no se permite apartar a las mujeres basandose en su mayor proteccion
cuando el riesgo no tiene relacién con su condicion biologica, como ocurre en este

supuesto.

Por lo que, para finalizar, se concreta que la exclusion de este supuesto no esta entre las
diferencias de trato permitidas por la normativa y que por tanto, la respuesta a la
cuestion prejudicial es que la Directiva se opone a la aplicacién de disposiciones
nacionales que excluyan a las mujeres de los empleos militares que, por consecuencia,

impliguen uso de armas y que limiten su acceso a los mismos.

Bajo mi punto de vista me parece un precedente relevante para los supuestos con
caracteristicas similares, ya que establece una base respecto al ambito de aplicacion de

la Directiva Comunitaria. Ademas, explica y concreta en gran medida, ciertos articulos
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que contiene dicha Directiva sobre la igualdad de trato, en este caso, afectando a
aquellos que hacen referencia al acceso al empleo.

En relacion méas concretamente al sector y al tipo de actividad, que en un principio ain
no estaba claro si se incluia o no en el &mbito de la Directiva, con esta sentencia quedan
disipadas las dudas y los posibles conflictos que podrian surgir respecto a ello; y por
altimo, destacar la importancia de la explicacion y el esclarecimiento de los supuestos
en los que una exclusion o una discriminacion tal por razon de sexo no esta permitida y

resulta por tanto, contraria al derecho comunitario.

La sentencia del asunto “Kreil” ocasiond que los preceptos de la Ley alemana
discordantes al principio de igualdad de trato en el acceso a la ocupacién y actividad
nombrada fueran inaplicables.En consecuencia a esto, dicha Ley se vio obligada a
modificar su articulo 12 debido al conflicto, y donde inicialmente expresaba “en ningun
caso podran prestar un servicio con armas”, haciendo referencia a las mujeres, fue
modificado por “en ninglin caso podran ser obligadas a prestar un servicio con armas”*8,
acercandose asi, en cierta medida, al principio de igualdad de trato exigido por el
derecho comunitario, que ademas obliga a adaptar el derecho nacional de cada uno de
los paises con el objetivo de garantizar este principio, lo que supone un importante
comienzo por el hecho de exigir, en cierto modo, aunar las diversas legislaciones de los
estados europeos en lo que respecta a una materia tan relevante y basica como es la

igualdad de trato.

3.3. El ordenamiento juridico espafiol

El Derecho comunitario se ve reflejado e incluso, en ciertas ocasiones, ampliado en la

normativa nacional mediante la adaptacion y extension que lleva a cabo la misma.

Haciendo referencia a la igualdad de trato, por un lado, esta la proteccion de este
principio, que se encuentra en la normativa interna, y por otro lado estéa la tutela, que se
encuentra en la normativa comunitaria y principalmente marca el cauce que deben

seguir los ordenamientos internos, en este caso, el sistema juridico espafiol®.

18 MARTIN VIDA, M.A.: “La reforma del articulo 122 de la Ley Fundamental de Bonn a raiz de la
Sentencia “Kreil” del Tribunal de Justicia”, Revista de derecho constitucional europeo, nim. 1,2004, pag.
372.

19 UGARTEMENDIA ECEIZABARRENA, J.I: “La tutela de la igualdad de trato como cauce de
expansion de la incidencia del Derecho comunitario en el ordenamiento interno”, Revista espafiola de
derecho constitucional, nim. 84, 2008, pags. 105-106.
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La tutela de la igualdad de trato influye, sobre todo, en el sentido de que obliga a cada
pais miembro a incorporar ciertas hormas comunitarias a los ordenamientos internos;
estas afectan a gran cantidad de materias en las que, por consecuencia, prima el Derecho

comunitario, y de hecho, se prohibe que sean contrarias al mismo.

En concreto, en cuanto al ordenamiento juridico espafiol, la igualdad de trato se puede
ver primeramente en el articulo 14 de la Constitucion espafiola (en adelante CE): “los
espafoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por
razobn de nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social . Es el articulo que hace referencia de forma més clara
al principio de igualdad de trato, puesto que, entre otros, claramente se puede ver que

hace referencia a la igualdad por razon de sexo.

Del articulo 9.2 CE también se puede deducir una relacion con este principio pues
expresa que “corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la
libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y
efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, economica, cultural y social”,

estableciendo cierta garantia respecto a la igualdad de trato.

Se aflade a esto una proteccion del principio de igualdad en el articulo 53.2 CE:
“cualquier ciudadano podra recabar la tutela de las libertades y derechos reconocidos
en el articulo 14 y la Seccion primera del Capitulo segundo?® ante los Tribunales
ordinarios por un procedimiento basado en los principios de preferencia y sumariedad

Y, en su caso, a través del recurso de amparo ante el Tribunal Constitucional”.

Ademas de la CE, el Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social (en adelante LGSS)
también hace referencia a la igualdad en su articulo 2.1: “el sistema de la Seguridad
Social, configurado por la accion protectora en sus modalidades contributiva y no
contributiva, se fundamenta en los principios de universalidad, unidad, solidaridad e
igualdad” y en su articulo 94.3 que se refiere a la actividad contractual: “en los
procedimientos de contratacion se garantizaran los principios de publicidad,

concurrencia, transparencia, confidencialidad, igualdad y no discriminacion”.

20Hace referencia a los derechos fundamentales y libertades publicas
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Por su parte, el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (en adelante ET) también
expresa el principio de igual de trato y la no discriminacion en las relaciones laborales
en el articulo 172, el articulo 28 de igualdad de remuneracion por razon de sexo: “el
empresario estd obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la
misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la
naturaleza de la misma sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de
sexo”, el articulo 64 que establece como deber del comité de empresa llevar a cabo la
“vigilancia del respeto y aplicacion del principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, especialmente en materia salarial” y el
articulo 85 que obliga a los convenios colectivos a “negociar medidas dirigidas a
promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito

laboral”.

Por lo que, como se puede ver, el establecimiento de planes de igualdad en las empresas
se ajustard a lo dispuesto en el ET, y ademas también, a lo dispuesto en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que aplica este
principio en todo su desarrollo normativo. De esta cabe destacar a rasgos generales el
articulo 4: “la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un
principio informador del ordenamiento juridico y, como tal, se integrara y observara en
la interpretacion y aplicacion de las normas juridicas” y el articulo 5?2, aunque todas
las materias expresadas en la presente Ley Organica se rigen por el principio de

igualdad de trato entre hombres y mujeres.

Ademas, se encuentra la Ley 62/2003 de 30 de diciembre, de medidas fiscales,

administrativas y del orden social que adapta la Directiva 2000/43/CE?%y la Directiva

2IArt. 17 Estatuto de los Trabajadores: “serdn nulas las érdenes de discriminar y las decisiones del
empresario que supongan un trato desfavorable de los trabajadores como reaccién ante una reclamacién
efectuada en la empresa o ante una accién administrativa o judicial destinada a exigir el cumplimiento
del principio de igualdad de trato y no discriminacion”

2Art. 5 Ley Organica 3/2007: “El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, aplicable en el &mbito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los
términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta
propia, en la formacién profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de trabajo,
incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacién en organizaciones sindicales
y empresariales, o cualquiera cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas prestaciones
concedidas por las mismas” .

ZDirectiva 2000/43/CE del Consejo, de 29 de junio de 2000, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de trato de las personas independientemente de su origen racial o étnico, que aborda tal principio
en diversos &mbitos.
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2000/78/CE** y que regula en el capitulo 111 las “medidas para la aplicacion del
principio de igualdad de trato” y concretamente en la seccion tercera, la “igualdad de

trato y no discriminacion en el trabajo” .

A todo esto se afiade el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion, que adapta varias regulaciones de la Directiva 2019/1158 y
modifica varios articulos de la Ley Organica 3/2007, del ET y de la LGSS, ademas del
articulo 7.13%° del Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

Finalmente, es necesario afadir, debido a la presente crisis sanitaria, el Real Decreto-
Ley 8/2020 que adopta las medidas convenientes para proteger a los trabajadores y a las
familias y para apoyar el mantenimiento de empleo, regulando la flexibilidad horaria y
el trabajo a distancia como medidas conciliatorias con el fin de lograr una igualdad.

3.4. Medidas de accion positiva y sus limites

Las medidas de accidn positiva aparecieron entorno a los afios setenta con la finalidad
de hacer frente a la discriminacion sufrida por algunos grupos®® que se encontraban en
minoria®’, en este caso, mas concretamente, con el objetivo de frenar la discriminacion

sufrida por las mujeres en el &mbito laboral.

Este concepto de discriminacion esta regulado en la Ley Organica 3/2007 en el articulo
6: “se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo,
de manera menos favorable que otra en situacion comparable”, afiadiendo que “se
considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacion en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en

desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion,

Z4Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marco
general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion, que pretende luchar contra las
discriminaciones basadas en la religion o convicciones, la discapacidad, la edad y la orientacién sexual.
BArt. 7.13 Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social, califica como infraccion grave: “no
cumplir las obligaciones que en materia de planes y medidas de igualdad establecen la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el Estatuto de los Trabajadores
o el convenio colectivo que sea de aplicacion”.

%6 IRIBARNE GONZALEZ, M.M.: “Accién positiva”, Eunomia: Revista en Cultura de la Legalidad,
nam. 6, 2014, pag. 212.

27 Minoria en referencia a grupo de personas que padecen una desventaja relativa en comparacion con los
miembros de un grupo social dominante.
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criterio o préctica puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad

legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados” .

Es precisamente respecto a este concepto definido por el que surge y se regula la
posibilidad de establecer medidas de discriminacion positiva.

Por un lado, en el ordenamiento interno las medidas de accion positiva estan reguladas
en el articulo 17.4 ET: “la negociacién colectiva podra establecer medidas de accion
positiva para favorecer el acceso de las mujeres a todas las profesiones. A tal efecto
podré establecer reservas y preferencias en las condiciones de contratacién de modo
que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas
las personas del sexo menos representado en el grupo profesional de que se trate”, y
afilade que “asimismo, la negociacion colectiva podra establecer este tipo de medidas
en las condiciones de clasificacion profesional, promocién y formacién, de modo que,
en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo
menos representado para favorecer su acceso al grupo profesional o puesto de trabajo

de que se trate”.

Ademas, también se regulan en el articulo 11 de la Ley Organica 3/2007 que expresa
que “con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas,
que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y

proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso”.

Por otro lado, en cuanto al ambito comunitario, la accién positiva aparece
principalmente en la Directiva 2006/54/CEE que ofrece la posibilidad de establecer
medidas de discriminacion positiva para garantizar en la practica la igualdad entre
hombres y mujeres en la vida laboral y lo hace concretamente en su articulo 3: “los
Estados miembros podran mantener o adoptar las medidas indicadas en el articulo 141
apartado 48, del Tratado con objeto de garantizar en la préactica la plena igualdad

entre hombres y mujeres en la vida laboral ”.

28 Art. 141.4 Tratado Constitutivo de la Comunidad Europea: “con objeto de garantizar en la préctica la
plena igualdad entre hombres y mujeres en la vida laboral, el principio de igualdad de trato no impedira
a ningln Estado miembro mantener o adoptar medidas que ofrezcan ventajas concretas destinadas a
facilitar al sexo menos representado el ejercicio de actividades profesionales o0 a evitar o compensar
desventajas en sus carreras profesionales”.

20



Asi que en principio, las medidas de accion positiva estan permitidas en la normativa
europea al ofrecer a los Estados miembros la posibilidad de mantener o adoptar las
mismas; sin embargo, en ocasiones, crean cierta controversia pues la prioridad otorgada
puede actuar en menoscabo de las otras personas?®, es decir, de la parte que, en el caso
de acogerse a ciertas medidas, se veria desfavorecida, provocando asi una
discriminacion inversa, y es precisamente por este motivo, por el que el Tribunal de
Justicia de las Comunidades Europeas se ha manifestado acerca de algunos de los

posibles supuestos.

En primer lugar, en referencia a las cuotas forzosas de contratacion de trabajadoras, es
decir, la reserva de un nimero concreto de puestos de trabajo para las mujeres en los
sectores productivos considerados tradicionalmente como masculinos. El Tribunal de
Justicia descarta la posibilidad de establecer esta medida de acceso al trabajo si no se
valora la igualdad de méritos, puesto que esto implicaria una discriminacion inversa al
haber un sujeto que en ese caso se veria perjudicado®, es decir, es un supuesto en el que
dicho trabajador hubiera sido contratado si no se hubiera dado el caso de que el otro
sujeto perteneciera a un grupo denominado como minoritario, por lo que va mas lejos de

una medida que promueva la igualdad®! entre mujeres y hombres.

Por lo que en consecuencia de lo anterior, en el caso de las cuotas flexibles, estas si que
estan permitidas segun el Tribunal de Justicia de la Unidon Europea. Son aquellas que
dan la posibilidad de priorizar a la mujer ante otros candidatos, pero, siempre y cuando,
retna los méritos y capacidades exigidas, que seran valoradas de igual modo entre los
candidatos®?, en ese supuesto si que se apoya la aplicacion de las medidas de accion

positiva.

En conclusion, se puede dar preferencia a la mujer en el acceso al empleo ante un
candidato hombre, y el puesto se le proporcionara a ella, pero si tiene una capacidad

similar y acredita méritos semejantes®® o casi semejantes siempre que la diferencia no

29 URTEAGA OLANO, E.: “Las politicas de discriminacién positiva”, Revista de estudios politicos, nim.
146, 2009, pag. 193.

30STJICE C-450/93, de 17 de octubre de 1995, asunto Kalanke.

31 PALOMINO LOZANO, R.: “La discriminacion positiva en la UE y los limites de la discriminacion
positiva, carencias y debilidades de las actuales politicas de discriminacion positiva en Europa”, Anuario
de derechos humanos, nim. 9, 2008, pag. 496.

32 STJCE C-409/95, de 11 de noviembre de 1997, asunto Marschall.

33 Precisamente es lo que permite el ET en su articulo 17.4 nombrado anteriormente.
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resulte considerable3*. En este caso, la desigualdad de trato no afecta totalmente al
resultado, sino que estd enfocada a una igualdad de oportunidades, de manera que los

meritos se valoran objetivamente.

Es en este punto y la diferencia entre estos casos donde la Jurisprudencia ha establecido
un limite para las medidas de accion positiva como garantia de igualdad préctica entre
mujeres y hombres en el &mbito laboral y, en concreto, en el acceso al empleo.

4. LA DOBLE JORNADA: LA MUJER COMO CUIDADORA

A lo largo de los ultimos afios se ha investigado en mayor medida y con mayor detalle
temas relacionados con los limites de la esfera publica y privada, el ambito productivo y
reproductivo, y el término trabajo dependiendo de la existencia o inexistencia de una
determinada remuneracion, lo que ha ayudado a esclarecer ciertas cuestiones. Estos
estudios han hecho notar y han indicado las desigualdades existentes entre el hombre y
la mujer, y gracias al enfoque de género que se le ha dado a los mismos, se ha podido
entender la influencia que tiene dicho género sobre ciertos términos como, por ejemplo,

“la conciliacion de la vida laboral y familiar”®®.

Antiguamente y de manera persistente a dia de hoy, es evidente y se puede afirmar de
forma clara, que es la mujer la encargada de realizar las actividades de la casa y de
llevar a cabo los trabajos de cuidados tanto de sus progenitores como incluso de otros
familiares, lo cual supone un impedimento para el desarrollo de una actividad
remunerada y en el caso de que esto sea posible, ocasiona que la mujer acabe realizando
una jornada muy pesada y mucho mas larga de lo normal por el hecho de tener que

desarrollar una compatibilizacion entre su vida profesional y familiar=®.

Como consecuencia, muchas mujeres carecen de tiempo libre y es precisamente esto lo
que ocasiona y lo que lleva a que muchas de ellas o bien tengan una jornada partida o
bien se acaben dedicando exclusivamente a los trabajos domésticos y de cuidados, no
remunerados e infravalorados, por la falta de tiempo y por una inexistente

corresponsabilidad con el otro progenitor o conviviente.

34 STICE C-407/98, de 6 de julio de 2000, asunto Abrahamsson.

% PALOMO CERMENO, E.: “Conciliacién (laboral y familiar)”, Eunomia: Revista en Cultura de la
Legalidad, nim. 13, 2017, pag. 227.

% GALINDO SANCHEZ, J.: “Conciliacion de la vida familiar y laboral”, Aequalitas: Revista juridica de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, nim. 4, 2000, pag. 33.
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Gran parte de esta conclusion se puede ver reflejada en los datos ofrecidos por el
Instituto Nacional de Estadistica®’; indican que mientras las mujeres se encuentran
realizando una actividad remunerada durante una media de 6 horas 51 minutos al dia,
los hombres dedican, a esto mismo, una media de 8 horas 12 minutos, lo cual hace notar
la menor dedicacion de la mujer en referencia al tiempo de trabajo remunerado y por
tanto la consecuente desigualdad en el mercado laboral entre ambos sexos, a destacar en

referencia a la conciliacion y a la corresponsabilidad.

Para apreciar de una forma més clara estas diferencias se pueden ver una serie de datos
recogidos en Eurostat acerca del tiempo empleado al dia y de la tasa de participacion en
ciertas actividades principales del hogar y en el &mbito familiar, diferenciando por sexo
y en un rango de edad de 20 a 74 afios.

TABLA 1. Tiempo empleado en tareas domésticas y de cuidado, por sexo

Mujeres Hombres
Tiempo Tasa de Tiempo Tasa de
empleado | participacion | empleado | participacion
Cuidado del hogar y la familia 4:33 94,8 2:04 77,2
Lavar la vajilla 0:28 62,3 0:07 24,6
Limpieza de la vivienda 0:41 56,0 0:10 18,8
Cuidado del hogar (sin limpieza) 0:12 33,2 0:08 19,2
Lavanderia 0:10 27,8 0:01 3,7
Planchar 0:10 17,0 0:00 1,1
Jardineria 0:03 3,2 0:10 6,5
Construccion y reparaciones 0:01 1,4 0:07 6,0
Cuidado de hijos 0:30 26,0 0:14 17,1
Gestion del hogar y ayuda familiar | 0:21 21,6 0:08 9,9
Ocio y vida social 4:27 97,4 5:19 97,5
Hobbies y juegos 0:06 5,7 0:10 8,7
Desplazamientos por los hijos 0:09 15,5 0:05 10,9
Desplazamientos doméstico 0:02 4,2 0:04 9,5

Fuente: Elaboracién propia con datos de Eurostat, 2010

Unidad de medida: tiempo empleado en horas y minutos; tasa de participacion en %

37 Se trata de los Gltimos datos disponibles que han sido fechados en 2010.
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Ademas, si se representa graficamente el tiempo empleado en las tareas del hogar y de
cuidado® se pueden ver las desigualdades de una forma atin mas clara, y el resultado

seria el siguiente:

GRAFICO 1. Tiempo empleado en tareas domésticas y de cuidado, por sexo
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Fuente: Elaboracion propia con datos extraidos de Eurostat, 2010
Unidad de medida: tiempo empleado en horas y minutos

Con estos datos se demuestra, no sélo que las mujeres dedican el doble o incluso, en
algunos casos, el triple de tiempo a las actividades relacionadas con el hogar, sino que
ademas cuando hay una mayor dedicacion por parte de los hombres y que supera el
tiempo empleado por las mujeres, se trata de tareas de jardineria, construccion o

reparacion, actividades que se entienden como propiamente masculinas.

A esto se afiade que también son ellas las encargadas de las tareas relacionadas con el
cuidado de los hijos y de la familia, invirtiendo en las mismas, al igual que con las

actividades domésticas, un tiempo que doblega y hasta triplica el de los hombres.

Esta vinculacion de las mujeres a las tareas domésticas y de cuidado ocasiona, como se
puede ver en la tabla, que el tiempo que puedan emplear en el ocio, la vida social, los
hobbies y los juegos, disminuye notablemente, y resulta ser en estas materias donde los

hombres ocupan un mayor tiempo que ellas.

38 Excluyendo el tiempo dedicado al ocio y la vida social y las horas ocupadas en el cuidado de hijos,
pues al tratarse de una duracion tan elevada el grafico no se apreciaria correctamente.
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Por Gltimo, esto hace ver que para las mujeres, la inexistencia de una corresponsabilidad
y, en ciertas situaciones, la imposibilidad de una conciliacion profesional y familiar, no
afecta Unicamente a la jornada laboral y su probable reduccion o incluso desaparicion
por carecer de tiempo, sino también a la escasez de horas disponibles para realizar

actividades de ocio, algo que resulta fundamental y necesario para “desconectar”.

4.1. Dificultades de acceso al mercado de trabajo

En el momento de entrada al mercado laboral es cuando se produce una mayor muestra
de discriminacion por cuestion de sexo. Hay varias razones por las que esto ocurre, pero
por lo general y en muchos de los casos, se trata de los roles que desde hace afios se le
han asignado a la mujer y la gran cantidad de estereotipos con los que ellas tienen que
cargar como, por ejemplo, la idea de que poseen una menor capacidad que el hombre o
que son menos validas, lo cual no deja de ser una percepcion expresada de forma muy

genérica e infundada.

Hay casos en los que se piensa que para todas las mujeres tiene una mayor importancia
el ambito familiar y que puede ser un problema que en cierto momento del futuro se
orienten Unicamente a este 0 que la mayor parte de su tiempo lo dediquen a su vida

personal, prevaleciendo lo familiar y privado sobre lo profesional.

Del mismo modo, en muchas empresas influye que se desarrollen o se impongan ciertas
normativas que protejan en mayor grado a la mujer y que inicialmente se dispongan con
el fin de favorecerlas, sin embargo, es posible que haya ciertas medidas que provoquen
lo que seria el efecto boomerang, que ocasionen todo lo contrario y como consecuencia

sea mas improbable la contratacion de la mujer.

Ademas, hay que sefialar que es en este momento de entrada al mercado donde los
candidatos se encuentran en una situacion de fragilidad por el entorno desconocido, el
hecho de necesitar el puesto o la gran cantidad de competidores, y es precisamente esta
posicion de debilidad la que produce que las mujeres tengan que lidiar con preguntas
acerca de su ambito personal, tales como el estado civil, si piensan formar una familia o
si ya tienen hijos; cuestiones que pueden decidir la contratacion de un candidato

basandose en su sexo.

El tener en cuenta todos estos detalles, ya sea consciente o inconscientemente, conlleva

que a pesar de que un hombre y una mujer demuestren tener los mismos méritos y
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capacidades en el momento de acceder a un puesto de trabajo concreto, las
oportunidades no siempre sean las mismas para ambos®® y el resultado acabe siendo

muy diferente s6lo por valorar mas un sexo que otro.

De hecho, al realizar una comparativa entre hombres y mujeres, los dos en situacién de
desempleo, con la misma edad, del mismo pais y con idénticos rasgos en cuanto a la
formacion y el estado civil, se puede apreciar que las mujeres tienen un 30% menos de
posibilidades de encontrar un trabajo que los hombres de iguales caracteristicas*®, datos

que reflejan claramente los problemas existentes.

Ademas, observando los datos de Espafia del primer trimestre de 2020 en cuanto a la
tasa de actividad, mientras que la de los hombres se sitGa en un 63,63%, la de las
mujeres esta en un 53,03%™, 10 puntos porcentuales menos, diferencia muy notoria que
demuestra la menor intervencion de la mujer en el mercado de trabajo, y resultado que

estd, en parte, influido por las dificultades de acceso que tienen ellas.

Para hacer frente a todo lo anterior y a dichas complicaciones, ha sido necesario
desarrollar ciertas medidas, mas alla de la prohibicion de discriminacion, en el momento
de la seleccion de los candidatos, y se ha expresado que se tratard como discriminacion
indirecta cuando se requiera tener una experiencia previa concreta siempre que no sea
puramente imprescindible para el empleo; pues esto puede desfavorecer a las mujeres si
se trata del acceso a un tipo de trabajo en el que ellas tengan una escasa representacion

por tratarse de un empleo masculinizado.

A esto se asimila la exigencia de una titulacion formativa desmesurada que influya en
mayor medida sobre las mujeres o, también, el requisito de poseer cierta particularidad
fisica, como por ejemplo la altura, siempre que esta no sea imprescindible por las

condiciones que requiera la actividad concreta.

Ademas, como proteccion, por si surgen dudas acerca del cumplimiento de las medidas
en cuanto a la seleccion de los candidatos o, sobre la posibilidad de que haya habido una
vulneracion en relacion al principio de igualdad y no discriminacién por cuestion de

sexo, el empresario esta obligado a mostrar los criterios que ha seguido para la eleccion

3 ARAGON GOMEZ, C.: “Mujer y acceso al mercado de trabajo”, Revista Internacional y Comparada
de Relaciones Laborales y Derecho del Empleo, nim. 4, 2018, pég. 51.

40 FEDEA, Observatorio Laboral de la Crisis, octubre-diciembre 2013, pag. 17.

41 Datos extraidos del Instituto Nacional de Estadistica.
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de los candidatos, debe probar la racionalidad y proporcionalidad llevada a cabo en la
seleccion y, desde luego, tiene que evidenciar que la resolucion tomada no tiene

relacion alguna con una posible vulneracion de los derechos basicos*.

4.2. Contratacion a tiempo parcial como vinculo principal

Con la evolucion del trabajo y la entrada escalada de las mujeres al mercado laboral se
ha producido un cambio muy claro y la division sexual del trabajo ha sido reemplazada
por una division sexual de la jornada, conformandose de tal manera que el trabajo a
jornada completa queda asignado a los hombres y la jornada parcial a las mujeres®.
Esta transformacién ocurrié hace ya algunos afios, pero a dia de hoy, se sigue
manteniendo, y asi se puede ver en los datos del Gltimo trimestre de 2019.

TABLA 2. Ocupados por tipo de jornada y sexo

Jornada a tiempo completo Jornada a tiempo parcial

Valor absoluto Porcentaje Valor absoluto Porcentaje
Hombres 10.046,7 93,0 762,0 7,0
Mujeres 6.975,4 76,2 2.182,9 23,8

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica, tltimo trimestre de 2019
Unidades: miles de personas, porcentaje

Las ultimas cifras* en referencia a la ocupacion por tipo de jornada y sexo no difieren
mucho, pues por un lado a tiempo completo los hombres tienen un 93,1 % frente al 76,6
% de las mujeres y por otro lado los hombres a tiempo parcial son un 6,9 % mientras

que las mujeres son un 23,4 %, por lo que no se aprecia mejora ni evolucion alguna.

Estas desigualdades tan notorias demuestran que la parcialidad de la jornada resulta ser
la respuesta a la necesidad que tienen las mujeres de compaginar o conciliar su trabajo

remunerado con el tiempo que dedican a las actividades de cuidado y a las tareas del

2ARAGON GOMEZ, C.: “Mujer y acceso al mercado de trabajo”, Revista Internacional y Comparada
de Relaciones Laborales y Derecho del Empleo, nim. 4, 2018, pag. 54 y ss.

43 BRUNET ICART, I. y SANTAMARIA, C.: “La economia feminista y la division sexual del trabajo”,
Culturales, nim. 1, 2016, pag. 60.

44Se trata de los datos del primer trimestre de 2020 pero como consecuencia de la declaracion del estado
de alarma (Real Decreto 463/2020 y Real Decreto 487/2020) motivado por la pandemia del COVID-19,
el tamafio muestral de las primeras entrevistas de EPA en las semanas 11 a 13 ha sido inferior al de otros
trimestres, por lo que los coeficientes de variacién de las estimaciones mas desagregadas pueden ser
superiores a lo habitual; por ese motivo los datos de 2019 escogidos para la tabla son mas realistas.
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hogar, lo cual explica la gran feminizacion®® de la jornada a tiempo parcial. Ademas, al

observar los motivos que llevan a escoger este tipo de jornada son muy diversos.

TABLA 3. Ocupados a tiempo parcial por motivo y sexo

Hombres Mujeres
Cursos de ensefianza o formacion 112,6 152,3
Enfermedad o incapacidad propia 15,3 26,0
Cuidado de nifios o enfermos, incapacitados 18,5 288,3
Otras obligaciones familiares o personales 18,0 175,5
No haber encontrado trabajo a jornada completa 416,1 1.085,7
No guerer trabajo a jornada completa 56,6 251,9
Otros motivos de tener jornada parcial 122,1 196,7
Motivo desconocido 2,8 6,4

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica, Ultimo trimestre 2019
Unidades: miles de personas

Aparte que ya de por si la diferencia entre ambos sexos es muy grande en cuanto a la
cantidad de personas que tienen una jornada parcial, los hombres que llevan a cabo la
misma por motivos de cuidados y obligaciones familiares representan un porcentaje
muy pequefio en relacién a la totalidad, mientras que ese mismo motivo ocasiona que
una cuarta parte de las mujeres necesiten tener la jornada partida, ademas si a eso se le
suma que una parte de las que no quieren jornada completa probablemente sea por la

imposibilidad de conciliacion y falta de corresponsabilidad, la diferencia es ain mayor.

4.3. Problemas para la conservacion del puesto de trabajo

Los principales escollos que tienen las mujeres para mantenerse en un puesto de trabajo

estan muy relacionados con los problemas de conciliacion de su vida laboral y familiar.

Pues bien, por una parte, las politicas de conciliacion que se adoptan y las medidas que

se implantan en los convenios colectivos, son, de forma mayoritaria, recibidos por las

“SMEDIALDEA GARCIA, B.: “Discriminacién laboral y trabajo de cuidados: el derecho de las mujeres
jovenes a no elegir”, Atlanticas: revista internacional de estudios feministas, nim. 1, 2016, pag. 99.
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mujeres, lo que ocasiona que no se logren los fines para los que realmente se fomentan

estas acciones.

Por otra parte, esto demuestra que las empresas, en la mayoria de los casos, no
persiguen llegar a una igualdad real entre los empleados de ambos sexos, pues se
centran en cumplir con la normativa que desarrolla la legislacion acerca de la igualdad,
quedandose en algo muy superfluo, pues nunca se llegaré asi a una igualdad que se lleve
adecuadamente a la practica y que de verdad consiga evolucionar y cambiar la realidad;

y esto es lo que ocurre con las actuales medidas de conciliacion de las empresas.

Como consecuencia, las tareas domésticas, las actividades de cuidado y el ambito
reproductivo contindan siendo algo propio de las mujeres y el modo de establecer las
acciones de conciliacion no colabora con que esto se modifique, solo cerciora el hecho
de que aun estamos lejos de lograr el grado adecuado de corresponsabilidad, lo que

desemboca en un gran problema para que las mujeres puedan conservar su puesto.

Siguiendo esta misma linea, en muchas empresas ni siquiera el paso a estas acciones
conciliatorias se lleva a cabo de un modo igualitario, independientemente de aquellas
medidas entorno a la maternidad que, por razones obvias, son ellas las Unicas
beneficiarias de las que tengan relacion con esto, ya sea embarazo, lactancia o las

posibles que se asemejen a estas materias.

Asi que teniendo en cuenta esto, a lo que ademas se suma la desigualdad en el momento
de acogerse a las acciones de conciliacion, se da la situacion de que aungque muchos
hombres quieran cooperar en este aspecto, en muchas ocasiones, es la empresa la
responsable de que él no pueda y no tenga las mismas posibilidades de acceder a las
medidas conciliatorias, ademas a veces acogerse a ellas significa, o lleva a que el

hombre, tenga un menor estatus profesional en la organizacién empresarial.

Todo esto que es provocado por la empresa, hace que la corresponsabilidad no sea una
realidad y dificulta en gran medida que esta se pueda lograr, pues hace que los
empleados tengan una vision desigual en este ambito al ocasionar que las medidas de
conciliacién Unicamente son eficientes para las mujeres, de hecho, que los hombres se
acojan a ellas, en muchas situaciones resulta mas dafiino para la empresa que si lo hace
la mujer, pues ya de por si en ciertas materias, como ya he dicho por ejemplo con el

embarazo y la lactancia, son ellas las beneficiarias, entonces por los prejuicios de las
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empresas, que las mujeres se acojan a ellas es algo que ya esta previsto, lo cual no

sucede con los hombres*®.

Esto hace que los objetivos en cuanto a la conciliacion y la corresponsabilidad estén
alejados de un logro en la practica real, lo que evidencia los problemas que tienen ellas
para conservar su puesto de trabajo.

De hecho, como ya hemos visto anteriormente, en cuanto a la reduccién de jornada que
seria una medida de conciliacion, hay una gran diferencia y desigualdad entre hombres
y mujeres y si observamos los datos en cuanto a las excedencias, en este caso por

cuidado de hijos, que seria otra medida, ocurre lo mismo y la desigualdad no cesa.

TABLA 4. Excedencias tomadas, a tiempo completo, por cuidado de hijos

Hombres Mujeres
Menos de 1 mes 9,2 13,1
De 1 a 3 meses 4,2 47,5
De 3 a 6 meses 1,0 46,4
De 6 a 12 meses 1,1 78,4
Mas de 12 meses 0,9 44,0
AUn no se ha incorporado 1,6 10,1
No sabe 0,7 2,4

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica, 2010

Unidad: Porcentaje

Por ultimo, cabe destacar las mayores dificultades actuales a las que deben enfrentarse
las mujeres en referencia a la conservacion de su puesto, la conciliacion del ambito
personal y profesional y la corresponsabilidad familiar, pues debido a la presente crisis
sanitaria por el COVID-19 se ha hecho necesaria una regulacion que determine las
medidas a tomar respecto a estas materias; y esto ha llegado con el Real Decreto-Ley

8/2020, de 17 de marzo, de medidas urgentes extraordinarias para hacer frente al

“NIETO CUEVAS, P.: “La conciliacién de la vida laboral y familiar de los hombres. ;Cudl es la
realidad?”, Ehquidad, nim. 11, 2019, pég. 233-234.
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impacto econémico y social del COVID-19, que regula en sus articulos 5 y 6 el trabajo
a distancia y la flexibilidad horaria, ambitos que seran desarrollados méas adelante.

5. OBSTACULOS A LA PROMOCION PROFESIONAL

5.1. El denominado suelo pegajoso

Este término surgié en 1978 cuando Marilyn Loden, escritora y consultora laboral
estadounidense, creo la expresion “techo de cristal” en una mesa redonda para referirse

a la dificultad que tenian las mujeres para ascender en sus carreras profesionales.

Después de esto, en 1986, un articulo editado en el periédico The Wall Street definié las
“barreras del techo de cristal” como los obstaculos que encuentran las mujeres para
ascender en el ambito laboral y en 1987 Ann Morrison, Ellen Van Velsor y Randall P.
White en la investigacion Breaking the glass ceiling, definieron el techo de cristal como
un obstaculo muy delicado que se vuelve casi invisible, una dura barrera que impide que

las mujeres se muevan y evolucionen en las organizaciones jerarquicas de las empresas.

Una vez explicado el término, cabe indicar que, de manera légica, los empleos de
direccion y de mando se deberian cubrir con aquellas personas que cumplan los
requisitos en relacion a formacién, competencia, destreza y persistencia necesaria o
exigida, sin embargo, esto no es asi, pues estos puestos, a pesar de que las mujeres

tengan todo lo necesario para acceder a ellos, estan muy lejos de su alcance.

Ademas, esto es algo que ocurre en la totalidad de las actividades, independientemente
de los sectores y tipos de trabajos, pues incluso en aquellos empleos que cuentan con
una mayoria muy elevada de mujeres, estas van decreciendo al escalar la piramide
organizacional de la empresa*’, continGan desempefiando actividades en las que no

tienen ningdn tipo de poder porque pertenecen a la parte inferior del organigrama.

Apoyando esto, segln los datos del INE, mientras que hay 510,4 miles de hombres que
ocupan puestos de directores y gerentes, s6lo hay 258,4 miles de mujeres en los

mismos; es una diferencia muy notable y en la siguiente tabla se puede apreciar.

“BARBERA RIBERA, T., DEMA PEREZ, C.M., ESTELLES MIGUEL, S., DEVECE CARANANA,
C.A.: “La desigualdad entre hombres y mujeres en el mercado laboral: la segregacion vertical y
horizontal”, XV Congreso de Ingenieria de Organizacion, Cartagena, 7 a 9 de septiembre 2011, pag. 989.

31



TABLA 5. Ocupados por sexo y tipo de ocupacién

Hombres | Mujeres
Miembros_d(_al poo!e,r eje’cu?ivo y cuerpos Ie_gislqtivos; directivos 320 172
de la Administracion Pablica; directores ejecutivos ’ ’
Directores de departamentos administrativos y comerciales 1133 74.4
Directores de produccién y operaciones 161,2 715
Directores de empresas de alojamiento, restauracion y comercio 1215 52.8
Directores y gerentes de otras empresas de servicios 824 42.4

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica, ultimo trimestre de 2019

Unidad: Miles de personas

De hecho, como se puede observar, en el caso de empresas de alojamiento, restauracion
y comercio que se podria considerar un sector feminizado, en cuanto se trata de puestos
de direccion y gerencia, el nimero de hombres llega a doblegar e incluso superar ese
doble que el nimero de mujeres, cuando por ejemplo en el sector servicios, el dltimo

trimestre de 2019 habia 7.008,5 miles de hombres frente a 8.116,9 miles de mujeres.

5.2. Barreras para el ascenso

Hay diversas formas de clasificar las barreras del techo de cristal, pero la que sefiala y
describe tales de una manera mas clara, es la realizada por Agut (2007) que identifica

tres tipos genéricos de causas:

e Barreras personales o internas, conformado por las ideas estereotipadas, los
rasgos personales, la formacion, el estilo de liderazgo y el desinterés por la
promocion.

e Barreras externas, se trata de los motivos sociales, la cultura organizacional y la
legislacion existente.

e Barreras mixtas, resultan ser la mezcla de las dos anteriores.

En referencia a las barreras personales o internas:
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Estereotipos de género. Muchas mujeres asumen ciertos topicos que
directamente ya desde un principio les afecta de cara a su promocion profesional
y se basa en ellos para tomar decisiones importantes como la menor inversién en
su formacion a modo previsor de los futuros obstéculos.

La mayoria de los estereotipos versan acerca de las condiciones bioldgicas y del
desarrollo social de la mujer, esto es: evolucién de las dos mitades cerebrales,
cambios hormonales, mayor atencion a otras personas, estilo de comunicacion...
y todo influye en su promocion laboral; de hecho, el pensamiento de que hay
rasgos propios de la alta direccion y que estos sélo forman parte de la
personalidad masculina, hace que para la mujer sea mucho mas dificil lograr
esos puestos, a lo que ademas se le suma la idea equivoca de la falta de

capacidad, que incluso ellas asumen.

Rasgos personales. Hay estudios que demuestran que en cuanto a la
competitividad los hombres obtienen un mayor puntaje, es decir, se muestran
mas competitivos en las simulaciones realizadas; esto hace que lo que para ellos
es una pieza motivadora, para ellas es un estresor, pues compiten, pero de
diferente formay con otro fin.

Haciendo referencia al caracter predominante, las mujeres no se centran en
obtener un mayor poder, sino que actuan de forma menos dominante, no como
los hombres; ademas, ambos sexos difieren en la forma de expresion, mientras
ellas muestran su dominio de cara a lo social, ellos lo hacen de manera egoista.
A esto se afiade la mayor tendencia a asumir riesgos que tienen los hombres y
que influye en otros muchos caracteres, pues lleva a que las mujeres por esa
menor asuncidn, compitan en menor medida y por consecuencia, no sean tan

tendentes a enfrentarse a otras personas por un empleo en la alta direccion.

Formacion. Esto parte de la base de que debido a las capacidades que
tradicionalmente se la asignan a cada género y a los estereotipos sociales, cada
sexo se ve influenciado hasta el punto de que la mayoria de las veces eligen
ciertos estudios o carreras en relacion a los mismos. Por consecuencia, la
eleccion influye en un futuro en la ocupacion de puestos de alta direccion para
los que se exigiran determinados titulos, que debido a la influencia nombrada,

habran sido obtenidos mayoritariamente por los hombres.
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Estilo de liderazgo. De manera tradicional, a las mujeres se les ha asignado un
estilo transformacional que prioriza motivar al grupo y adecuar los objetivos de
la organizacién a los personales, mientras que a los hombres se les ha asignado
un estilo transaccional, cuyo principio se orienta a que los empleados cumplan

las directrices del lider a cambio de una gratificacion por su buen trabajo.

Desinterés por la promocion. En muchos de los casos las mujeres no sienten que
haya una compensacion tras todos los obstaculos que deben superar para
promocionar®®, lo que se traduce en una clara desmotivacion. Ademas, las que
consiguen superar esto, se encuentran con el precipicio de cristal que es la
elevada presion y exigencia que tienen tras su promocion profesional, lo que

ocasiona una probabilidad mayor de fracasar al lograr un trabajo de direccion.

En cuanto a las barreras externas, estan conformadas por las siguientes cuestiones:

Motivos sociales. Hace referencia a los estereotipos asumidos por la sociedad,
no solo por las propias mujeres como en el caso de las barreras internas, y al
patriarcado en el que estamos sumidos que perpetua las desigualdades basadas
en esos estereotipos de género, ideas que estan extendidas en toda la sociedad y
que se presumen como verdaderas. Esto ocasiona que por las caracteristicas
asignadas a cada género, las mujeres se vean desfavorecidas, pues ellas, por

dichos estereotipos, no poseen los rasgos asociados a los puestos directivos.

Cultura organizacional. Se ha llevado a cabo un gran nimero de investigaciones
que asemejan las complicaciones de promocionar de las mujeres con la cultura
de las organizaciones y se ha llegado a la conclusién de que los ideales que
guian el ambito organizacional, en muchas ocasiones, dejan fuera lo femenino,

no se valora, se orientan por los estereotipos nombrados en el anterior punto.

La legislacion. Es cierto que hay diversas leyes o articulos de leyes que regulan

aspectos relacionados con la igualdad entre ambos sexos y que afectan en parte a

%8 Esto es el denominado “techo de cemento”, se trata de la barrera propia e interna que tienen las mujeres
por su percepcidn de los futuros obstaculos y por las complicaciones a las que se tendran que enfrentar
tanto en el camino hacia el logro del ascenso profesional como una vez obtenido el puesto de liderazgo.
Esta situacion es la que provoca que muchas mujeres rechacen la promocidn o, directamente, decidan no
enfrentarse a ella, es decir, ni siquiera intentarlo.
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la promocion profesional de las mujeres y su entrada en puestos de alta
direccién, pero se quedan en la “superficie”, pues a pesar de que ayudan, no

logran llevarlo a la préctica real, asi que no son suficientes por si solas.

Por ultimo se encuentran las barreras mixtas:

La maternidad. Las creencias sobre la maternidad influyen en la promocion de
las mujeres, pues se las ve como trabajadoras que en cierto momento de su
carrera probablemente interrumpan su empleo o bajen su eficiencia por el
embarazo y el posterior cuidado de hijos, lo cual ademas suele darse a la vez que
el periodo con mayor probabilidad de ascenso, mientras que a los hombres,
aungue interrumpan igualmente su trabajo por el permiso, se les sigue viendo

como proveedores de la familia, orientdndose asi al trabajo.

Falta de corresponsabilidad. EIl no llevar a cabo un adecuado reparto de tareas
domésticas entre mujeres y hombres, y la falta de ayudas sociales y de las
organizaciones, hace que la promocion de muchas mujeres sea imposible, puesto
que por las circunstancias deben compaginar la esfera pablica y privada y eso
hace dificil su desarrollo laboral. Ademas, también influye el rol materno y de
cuidados que tienen asignado y que provoca que muchas de ellas abandonen su
trabajo o se vean obligadas a solicitar una jornada parcial, a lo que se afiade que
debido a las medidas de conciliacion actuales, las mujeres que se acojan a ellas,

en muchos casos, veran afectada su promocion profesional.

Inexperiencia en altos cargos. En gran cantidad de ocasiones las mujeres no
llegan a los puestos directivos porque la empresa impone o valora como
requisito que los candidatos tengan cierta experiencia en este tipo de empleos, lo

que hace descartar a casi la totalidad de las mujeres por carecer de la misma*®.

En conclusion, todas ellas afectan a la mujer y a su carrera profesional y es

precisamente la influencia del conjunto de estas barreras lo que provoca el presente

techo de cristal, que se trata de una consecuencia de las mismas. Para superarlo habra

* MARTINEZ AYUSO, V.: “Causas del techo de cristal, un estudio aplicado a las empresas del IBEX
35”, en SAAVEDRA ROBLEDO, I. (Dir.): Universidad Nacional de Educacion a Distancia, 2016, pags.

47y ss.

35



que adoptar ciertas acciones correctoras que modifiquen el pensamiento de la sociedad y
que realmente ayuden a erradicar dicho techo de cristal.

5.3. Medidas correctoras

Hay ciertas medidas que ya se estan llevando a cabo actualmente en las empresas, pero
es algo superfluo, en ocasiones simplemente se hace lo minimo para cumplir la
legislacion, asi que estas deben evolucionar y dar un paso méas para lograr que, en la
practica, las medidas ayuden realmente a las mujeres, pues viendo los resultados y las
tablas mostradas con anterioridad, hay elementos que alin deben cambiarse mediante

acciones correctoras que posibiliten la promocién profesional de las mujeres.

Esto no sdlo debe partir de medidas genéricas dispuestas en los ordenamientos y en las
legislaciones, pues estas ya contienen tales acciones, sino que debe llevarse a la practica
con la adquisicion de una verdadera conciencia social por parte de los hombres® y de
todas las empresas, pues al fin y al cabo son estas las que pueden ejecutar las medidas
en la préactica y lograr un cambio en la sociedad que conlleve una evolucion de la mujer

en el trabajo y la promocion de las mismas, superando asi el presente techo de cristal.

5.3.1. Corresponsabilidad familiar

En necesario compaginar las actividades pertenecientes a la esfera publica, es decir, el
trabajo remunerado como tal, con la esfera privada, tareas domésticas, cuidado de
familiares y en conclusion, &mbito personal, ademas de poder llevar a cabo un reparto
equitativo en esas tareas nombradas, es decir, contar con una correcta
corresponsabilidad, lo que podria ser la solucidon. Todo esto necesita de una reaccion
politica, un desarrollo de medidas de conciliacion que permitan suprimir las barreras de
acceso al empleo, permanencia y ascenso profesional de las mujeres mediante el reparto

equitativo entre hombres y mujeres de las actividades del hogar y de cuidados®?.

En cuanto a esto, las mujeres son las mas afectadas, pues debido a la maternidad y a la
atencién de otros familiares, su carrera laboral se ve interrumpida en varias ocasiones,

lo que deriva en problemas para permanecer en su trabajo y para recuperar su carrera

% BAJO GARCIA, 1. y RUIZ DE LA CUESTA, S.: “Conciliacién de la vida familiar y laboral”,
Feminismo/s, nim. 8, 2006, pag. 142.

51 PALOMO CERMENO, E.:”Conciliacién (laboral y familiar)”, Eunomia: Revista en Cultura de la
Legalidad, nim. 13, 2017, pag. 227.
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mas adelante, y este es el motivo principal de la necesidad de una respuesta legislativa,
de acciones politicas que posibiliten un avance.

Para ello, una de las regulaciones mas recientes orientada al logro de la
corresponsabilidad y de la conciliacion del ambito profesional y familiar, es la Directiva
2019/1158 de 20 de junio de 2019, relativa a la conciliacion de la vida familiar y la vida
profesional de los progenitores y los cuidadores, que deroga la Directiva 2010/18/UE, y
cuyo plazo de trasposicion concluye en agosto de 2022. Su objeto, establecido en el
articulo 1, es el siguiente “la presente Directiva establece requisitos minimos
destinados a lograr la igualdad entre hombres y mujeres por lo que respecta a las
oportunidades en el mercado laboral y al trato en el trabajo, facilitando, a los
trabajadores que sean progenitores o cuidadores, la conciliacion de la vida familiar y
profesional. Para ello, la presente Directiva establece derechos individuales
relacionados con lo siguiente: a) el permiso de paternidad, el permiso parental y el
permiso para cuidadores; b) formulas de trabajo flexible para los trabajadores que

sean progenitores o cuidadores”.

Asi que, como sefiala su objeto, la Directiva regula por un lado el permiso de
paternidad® en su articulo 4, indicando en el apartado 1 que: “los Estados miembros
adoptaran las medidas necesarias para garantizar que el progenitor o, cuando esté
reconocido por la legislacion nacional, un segundo progenitor equivalente, tenga
derecho a un permiso de paternidad de diez dias laborables. Este permiso de
paternidad deberd disfrutarlo el trabajador con ocasion del nacimiento de su hijo. Los
Estados miembros podran determinar si permiten que el permiso de paternidad pueda
disfrutarse en parte antes o Unicamente después del nacimiento del nifio, y si permiten

que pueda disfrutarse con arreglo a formulas flexibles”,

Y por otro lado, el permiso parental®® en su articulo 5: “los Estados miembros
adoptaran las medidas necesarias para garantizar que cada trabajador tenga un

derecho individual a disfrutar de un permiso parental de cuatro meses que debe

52 Definido en el art. 3.1 a) Directiva 2019/1158 como: “ausencia del trabajo a la que pueden acogerse
los padres o, cuando y en la medida en que esté reconocido por la legislacion nacional, un segundo
progenitor equivalente con ocasion del nacimiento de un hijo a fin de facilitarle cuidados”, haciendo
referencia inicialmente solo al sexo masculino, y como segundo progenitor, incluyendo a ambos sexos,
cubriendo asi también los supuestos de familias cuyos progenitores sean del mismo sexo.

%3 Definido en el art. 3.1 b) Directiva 2019/1158 como: “ausencia del trabajo a la que pueden acogerse
los trabajadores que sean progenitores por motivo del nacimiento o la adopcidn de un hijo, para cuidar
de este”.
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disfrutarse antes de que el hijo alcance una determinada edad, como méximo ocho
afos, que se especificara por cada Estado miembro o por los convenios colectivos. Los
Estados miembros o los interlocutores sociales determinaran dicha edad de modo que
se garantice que cada progenitor pueda ejercer efectivamente su derecho a un permiso
parental de manera efectiva y en condiciones equitativas”, afiadiendo en el apartado 2
que “los Estados miembros se aseguraran de que dos de los meses de permiso parental

no puedan ser transferidos”.

Ahora bien, a pesar de que el plazo de trasposicion de la Directiva 2019/1158,
nombrado anteriormente, finalice en agosto de 2022, ya hay ciertas regulaciones de la
misma que han sido introducidas en el ordenamiento juridico espafiol, en especial y con
mayor relevancia en el ambito de la corresponsabilidad, en lo que se refiere al permiso

por paternidad.

Esto ha sucedido gracias al Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion, cuya medida mas relevante en materia de
conciliacion y corresponsabilidad es la progresiva equiparacion de los permisos

laborales por maternidad y paternidad®*.

Con este Real Decreto-Ley 6/2019, el articulo 48.4 ET queda redactado de la siguiente
forma: “el nacimiento, que comprende el parto y el cuidado de menor de doce meses,
suspendera el contrato de trabajo de la madre bioldgica durante 16 semanas, de las
cuales seran obligatorias las seis semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores
al parto, que habran de disfrutarse a jornada completa, para asegurar la proteccion de
la salud de la madre. EIl nacimiento suspendera el contrato de trabajo del progenitor
distinto de la madre biol6gica durante 16 semanas, de las cuales seran obligatorias las
seis semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto, que habran de
disfrutarse a jornada completa, para el cumplimiento de los deberes de cuidado

previstos en el articulo 68> del Cédigo Civil”, quedando asi igualados los permisos de

% MARTIN GUARDADO, S.: “Hacia una verdadera conciliacion de la vida familiar y laboral en
términos de corresponsabilidad: la reduccion/readaptacion de jornada como derecho verdadero. La
reformulacion factica de la familia como argumento hacia lo personal”, en GUZMAN ORDAZ, R.;
GORJON BARRANCO, M.C. y SANZ MULAS, N. (Coords): Politicas publicas en defensa de la
inclusidn, la diversidad y el género, 2019, pag. 534.

%5 Art. 68 Codigo Civil: “Los conyuges estan obligados a vivir juntos, guardarse fidelidad y socorrerse
mutuamente. Deberén, ademas, compartir las responsabilidades domésticas y el cuidado y atencion de
ascendientes y descendientes y otras personas dependientes a su cargo”.
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la madre biol6gica y del progenitor distinto de la madre biol6gica por nacimiento de
hijo, dando un paso hacia el logro efectivo en la préctica de la corresponsabilidad.

Dicha equiparacion se llevara a cabo de manera progresiva, en tres etapas, siguiendo lo
establecido en la disposicion transitoria decimotercera del ET® referente a la aplicacion
paulatina del articulo 48, concretamente el 48.4 ET, sefialado en el anterior parrafo.

Esto serd, primera etapa: “a partir de la entrada en vigor del Real Decreto-ley 6/2019,
de 1 de marzo, en el caso de nacimiento, el otro progenitor contara con un periodo de
suspension total de ocho semanas, de las cuales las dos primeras, debera disfrutarlas
de forma ininterrumpida inmediatamente tras el parto. La madre bioldgica podra ceder
al otro progenitor un periodo de hasta cuatro semanas de su periodo de suspension de
disfrute no obligatorio. El disfrute de este periodo por el otro progenitor, asi como el de
las restantes seis semanas, se adecuara a lo dispuesto en el articulo 48.4 ET”; segunda
etapa: “a partir de 1 de enero de 2020, en el caso de nacimiento, el otro progenitor
contara con un periodo de suspension total de doce semanas, de las cuales las cuatro
primeras debera disfrutarlas de forma ininterrumpida inmediatamente tras el parto. La
madre bioldgica podra ceder al otro progenitor un periodo de hasta dos semanas de su
periodo de suspension de disfrute no obligatorio El disfrute de este periodo por el otro
progenitor, asi como el de las restantes ocho semanas, se adecuara a lo dispuesto en el
articulo 48.4 ET”; tercera y ultima ctapa con la que llega la equiparaciéon ya de forma
total: “a partir de 1 de enero de 2021, cada progenitor disfrutard de igual periodo de
suspension del contrato de trabajo, incluyendo seis semanas de permiso obligatorio
para cada uno de ellos, siendo de aplicacion integra la nueva regulacién dispuesta en
el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo”.

Cabe destacar en cuanto a la prestacion por nacimiento, que es una de las situaciones
protegidas en el articulo 177°" de la LGSS, en el 178 se concretan los beneficiarios y en
el 179 se indica que “la prestacion econdémica por nacimiento y cuidado de menor
consistira en un subsidio equivalente al 100 por ciento de la base reguladora

correspondiente”.

% Afadida al Estatuto de los Trabajadores por el Real Decreto-Ley 6/2019.

57 Art. 177 LGSS: “A efectos de la prestacion por nacimiento y cuidado de menor prevista en esta
seccidn, se consideran situaciones protegidas el nacimiento (...) durante los periodos de descanso que
por tales situaciones se disfruten, de acuerdo con lo previsto en los apartados 4, 5y 6 del articulo 48 ET

().
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En conclusién, esta equiparacion de los permisos ha sido un gran avance en materia de
conciliacion y corresponsabilidad, pues ayuda a conseguir la efectividad de ambas en la
practica. Compartir acciones conciliatorias es el camino para lograr una total y correcta
corresponsabilidad, sin embargo, es innegable que ain estamos muy alejados de que

esto sea realidad®®, se necesitan mas avances en estos ambitos.

5.3.2. Flexibilidad horaria

En muchas ocasiones se hace necesario dedicar una gran parte del tiempo a las
actividades de cuidado, tanto de los hijos tras el parto como de ciertos miembros de la
familia que sus condiciones hacen que sean personas dependientes; y es por esto que la
flexibilidad horaria se convierte en uno de los mayores recursos que deben utilizar las
personas trabajadoras®®, mas comdnmente, las mujeres, debido al rol que tienen

asignado de cuidadora y encargada de las tareas domesticas, lo cual habria que cambiar.

En este sentido, el ET recoge la posibilidad que tienen los empleados de acogerse a esa
flexibilidad horaria y lo hace en su articulo 34.8: “las personas trabajadoras tienen
derecho a solicitar las adaptaciones de la duracién y distribucion de la jornada de
trabajo, en la ordenacion del tiempo de trabajo y en la forma de prestacion, incluida la
prestacion de su trabajo a distancia, para hacer efectivo su derecho a la conciliacion
de la vida familiar y laboral. Dichas adaptaciones deberan ser razonables y
proporcionadas en relacion con las necesidades de la persona trabajadora y con las

necesidades organizativas o productivas de la empresa”.

También indica que “en el caso de que tengan hijos o hijas, las personas trabajadoras
tienen derecho a efectuar dicha solicitud hasta que los hijos o hijas cumplan doce
afos” y que “en la negociacion colectiva se pactaran los términos de su ejercicio, que
se acomodaran a criterios y sistemas que garanticen la ausencia de discriminacion,
tanto directa como indirecta, entre personas trabajadoras de uno y otro sexo. En su
ausencia, la empresa, ante la solicitud de adaptacion de jornada, abrird un proceso de

negociacion con la persona trabajadora durante un periodo maximo de treinta dias.

8 PERAN QUESADA, S.: “La configuracion juridica del principio de corresponsabilidad y su necesaria
aplicacion efectiva”, Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, nim. 53, 2019,
pag. 118.

% MARTIN GUARDADO, S.: “Hacia una verdadera conciliacién de la vida familiar y laboral en
términos de corresponsabilidad: la reduccion/readaptacion de jornada como derecho verdadero. La
reformulacion factica de la familia como argumento hacia lo personal”, en GUZMAN ORDAZ, R;
GORJON BARRANCO, M.C. y SANZ MULAS, N. (Coords): Politicas publicas en defensa de la
inclusidn, la diversidad y el género, 2019, pdg. 535.
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Finalizado el mismo, la empresa, por escrito, comunicara la aceptacion de la peticion,
planteard una propuesta alternativa que posibilite las necesidades de conciliacién de la
persona trabajadora o bien manifestara la negativa a su ejercicio. En este ultimo caso,

se indicaran las razones objetivas en las que se sustenta la decision”.

Por ultimo se afiade que “la persona trabajadora tendré derecho a solicitar el regreso a
su jornada o modalidad contractual anterior una vez concluido el periodo acordado o
cuando el cambio de las circunstancias asi lo justifique, aun cuando no hubiese
transcurrido el periodo previsto” y que todo esto regulado anteriormente ““se entiende,
en todo caso, sin perjuicio de los permisos a los que tenga derecho la persona
trabajadora de acuerdo con lo establecido en el articulo 375,

Una vez visto esto, bien es cierto, que a pesar de ser un recurso al que pueden acogerse
los trabajadores y que se encuentra regulado en el propio Estatuto, en muchas ocasiones
puede ser utilizada por el empresario como causa discriminatoria haciendo que persistan
asi las diferencias de género, ademas es muy complicado valorar su uso en la practica

por la flexibilizacion de la organizacion de la empresa de las horas de trabajo®?.

Ademas, a esto se afiade que en la mayoria de las ocasiones, la gestion flexible de estas
horas de trabajo se lleva a cabo mediante la reduccion de la jornada y el contrato a
tiempo parcial, con la consecuente reduccion proporcional de la retribucién salarial que
esto conlleva®?, lo que simplemente hace que continlen las desigualdades entre hombres

y mujeres y los problemas de estas para evolucionar en su carrera profesional.

Esto lleva a pensar que las medidas que se deberian valorar tendrian que estar mas
orientadas a un cambio en la distribucién del tiempo de trabajo, ya sea una jornada
partida, la permanencia fija en un mismo turno de trabajo o el hecho de contar con una

semana laboral de cuatro dias en vez de cinco para asi poder tener un dia a mayores

60 El articulo 37 ET hace referencia al descanso semanal, las fiestas y los permisos.

61 CASAS BAAMONDE, M.E.: “Distribucion irregular de la jornada, flexibilidad del tiempo de trabajo y
tiempo de vida personal y familiar”, Revista Juridica de la Universidad de Leon, nim. 4, 2017, pag. 19.

62 Art. 37.6 ET: “Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin menor de doce
afos 0 una persona con discapacidad que no desempefie una actividad retribuida tendra derecho a una
reduccion de la jornada de trabajo diaria, con la disminucién proporcional del salario entre, al menos,
un octavo y un méaximo de la mitad de la duracion de aquella. Tendré& el mismo derecho quien precise
encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que
por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no desempefie
actividad retribuida”.
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disponible; y todos estos recursos si que ayudarian en mayor medida a desarrollar una

buena conciliacion familiar y laboral que podria convertirse en una realidad.

Ademas de todo esto, es conveniente especificar que esta flexibilidad horaria no sélo se
encuentra en el nombrado ET, sino que actualmente, como consecuencia de la presente
crisis sanitaria del COVID-19, ha sido, en especial, muy necesaria una regulacion del
derecho a la adaptacion del horario y en ocasiones una reduccion de la jornada y en
estos términos los trabajadores se han acogido al articulo 6 del Real Decreto-Ley
8/2020, de 17 de marzo, de medidas urgentes extraordinarias para hacer frente al
impacto econémico y social del COVID-19 que expresa que “las personas trabajadoras
por cuenta ajena que acrediten deberes de cuidado respecto del cényuge o pareja de
hecho, asi como respecto de los familiares por consanguinidad hasta el segundo grado
de la persona trabajadora, tendran derecho a acceder a la adaptacion de su jornada
y/o a la reduccion de la misma en los terminos previstos en el presente articulo, cuando
concurran circunstancias excepcionales relacionadas con las actuaciones necesarias

para evitar la transmision comunitaria del COVID-19”.

A esto se afiade que “el derecho previsto en este articulo es un derecho individual de
cada uno de los progenitores o cuidadores, que debe tener como presupuesto el reparto
corresponsable de las obligaciones de cuidado y la evitacion de la perpetuacion de
roles, debiendo ser justificado, razonable y proporcionado en relacion con la situacion
de la empresa, particularmente en caso de que sean varias las personas trabajadoras
que acceden al mismo en la misma empresa”. Esto sera asi mientras se mantenga el

estado de alarma y durante los tres meses siguientes tras la finalizacion del mismo.

Si ciertamente se ejerce este derecho persiguiendo el objetivo sefialado en el propio
articulo 6 Real Decreto-Ley 8/2020 de lograr un reparto corresponsable de las tareas de
cuidado con la desaparicion por tanto de la tradicional asignacién de roles, se habra
logrado un avance practico en esta materia, pero sin embargo, también es cierto, que es
muy dificil tener el conocimiento de si realmente esto esta siendo asi y si de verdad se
estd llevando a cabo una corresponsabilidad, pues quizas se deberia comenzar antes por
un cambio en la mentalidad de la sociedad que por regulaciones del ordenamiento

juridico interno, aungue también son necesarias.
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5.3.3. Trabajo a distancia

El trabajo a distancia se encuentra expresamente regulado en el articulo 13 ET que lo
define como “aquel en que la prestacion de la actividad laboral se realice de manera
preponderante en el domicilio del trabajador o en el lugar libremente elegido por este,
de modo alternativo a su desarrollo presencial en el centro de trabajo de la empresa”,
y que regula sus formalidades a rasgos generales.

Ademas, aparte de esta referencia genérica del trabajo a distancia, el articulo 34.8 ET lo
prevé como medida conciliatoria: “las personas trabajadoras tienen derecho a solicitar
las adaptaciones de la duraciéon y distribucion de la jornada de trabajo, en la
ordenacién del tiempo de trabajo y en la forma de prestacion, incluida la prestacion de
su trabajo a distancia, para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida
familiar y laboral. Dichas adaptaciones deberan ser razonables y proporcionadas en
relacion con las necesidades de la persona trabajadora y con las necesidades
organizativas o productivas de la empresa”. Ademas, si tienen hijos, “las personas
trabajadoras tienen derecho a efectuar dicha solicitud hasta que los hijos cumplan doce
anos”. Finalmente se afiade que: “en la negociacion colectiva se pactaran los terminos
de su ejercicio, se acomodaran a criterios y sistemas que garanticen la ausencia de

discriminacion, entre personas trabajadoras de uno y otro sexo”.

Del mismo modo, la legislacién no se limita al ET, pues en cuanto a las regulaciones
mas recientes respecto a esta materia, al igual que ocurre con el caso anterior de la
flexibilidad horaria, como consecuencia de la presente crisis sanitaria del COVID-19, ha
sido necesaria una regulacion del trabajo a distancia y esto ha llegado con el articulo 5
del Real Decreto-Ley 8/2020 que indica que “se estableceran sistemas de organizacion
que permitan mantener la actividad por mecanismos alternativos, particularmente por
medio del trabajo a distancia, debiendo la empresa adoptar las medidas oportunas si
ello es técnica y razonablemente posible y si el esfuerzo de adaptacion necesario
resulta proporcionado. Estas medidas alternativas, particularmente el trabajo a
distancia, deberan ser prioritarias frente a la cesacién temporal o reduccion de la
actividad”, todo esto se llevara a cabo con el objetivo prioritario de “garantizar que la
actividad empresarial y las relaciones de trabajo se reanuden con normalidad tras la

situacion de excepcionalidad sanitaria”.
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Ademas, siguiendo con este articulo 5 Real Decreto-Ley 8/2020, para hacer més facil el
poder ejercer el trabajo a distancia “en aquellos sectores, empresas o puestos de trabajo
en las que no estuviera prevista hasta el momento, se entendera cumplida la obligacion
de efectuar la evaluacion de riesgos, en los términos previstos en el articulo 16 de la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, con caracter
excepcional, a través de una autoevaluacion realizada voluntariamente por la propia
persona trabajadora”. Esta regulacién del trabajo a distancia sera efectiva mientras se
mantenga el estado de alarma y durante los tres meses siguientes tras la finalizacion del

mismo.

Ahora bien, tanto en el uso del trabajo a distancia como medida conciliatoria en
circunstancias normales, como en su uso en las circunstancias presentes, es muy dificil
conocer el alcance real de la utilizacién del mismo y si de verdad, como medida

conciliatoria, ayuda efectivamente a lograr una correcta corresponsabilidad.

5.4. El precipicio de cristal

Los obstaculos que hemos visto anteriormente que deben enfrentar las mujeres para
poder llegar a los puestos de la alta direccion no es el unico problema, pues una vez
superan las barreras existentes, ya sea por si solas o ayudadas por unas medidas de
conciliacién y de corresponsabilidad llevadas a cabo en la empresa de la manera
correcta, es muy probable que una vez hayan logrado alcanzar los puestos de poder, se

vean afectadas por lo que se denomina el “precipicio de cristal”.

Este concepto fue utilizado por primera vez en 2005 cuando Michelle Ryan y Alex
Haslam hicieron referencia al mismo para nombrar las condiciones en las que las
mujeres lograban desempefiar su trabajo en los empleos de alta direcciéon. Ambos dos
corroboraron y evidenciaron que muchas de las empresas britanicas que habian

colocado a mujeres en sus cargos de poder se encontraban en una época de crisis®?.

Unos afios mas tarde, en 2009, Fernando Molero, Maria Isabel Cuadrado y Cristina
Garcia-Ael confirmaron lo expresado por Ryan y Haslam gracias a un estudio
experimental llevado a cabo en las empresas espafiolas. Demostraron que cuando las

organizaciones se veian afectadas por las pérdidas, la evaluacion realizada a las mujeres

8 CUADRADO GUIRADO, M.I. y NAVAS LUQUE, M.S.: “Prejuicio hacia las mujeres en el ambito
laboral: un recorrido general”, El estudio del prejuicio en psicologia social, 2013, pag. 288.
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era superior, es decir, se percibia que eran mas competentes y capaces que los hombres,
y por el contrario, a ellos se les evaluaba mejor cuando la empresa se encontraba en

momentos de éxito®.

Esto en definitiva se trata de una nueva barrera invisible, un nuevo obstaculo, al que
deben hacer frente un gran nimero de mujeres una vez consiguen romper y superar el

techo de cristal.

Cabe destacar que para ellas no s6lo es mucho mas complicado que para los hombres el
camino hacia el logro del ascenso laboral, debido a la existencia de la “escalera de
cristal”®, sino que ademas cuando consiguen acceder a los puestos de mando de la parte
alta de la jerarquia de la empresa, contindan encontrandose con un gran nimero de

complicaciones que dificultan su mantenimiento en los empleos de liderazgo.

En referencia a esto, como consecuencia de situarse al frente de la empresa cuando la
organizacion esta sufriendo una epoca de crisis, las mujeres se encuentran en una
posicion con mucho riesgo y por lo tanto, se ven afectadas por la consecuente presion
que esto conlleva; ademas, evidentemente, deben lidiar con una mayor probabilidad de
fracaso, pues al estar en una situacion de crisis, el minimo fallo puede resultar

determinante.

En este contexto y con la alta presion y nivel de exigencia con el que las mujeres deben
lidiar, la situacion desemboca en tres posibilidades: que conozcan las circunstancias a
las que deberan hacer frente una vez asciendan y por tanto a modo previsivo decidan
rechazarlo o, directamente, no intentarlo, que es lo que seria el techo de cemento
nombrado con anterioridad; que fracasen y por tanto o bien abandonen el puesto ellas
mismas o bien la organizacion decida que regresen a su puesto anterior; o por ultimo,
pero quizas menos probable, que consigan superar la barrera del precipicio de cristal y
por tanto logren permanecer y mantenerse en el puesto de liderazgo obtenido, ahora si,

con unas circunstancias mas favorables una vez pasada la época de crisis.

6 CUADRADO, M.l; MOLERO, F. y GARCiA—AEL, C.: “El precipicio de cristal: Un estudio
experimental sobre las mujeres en puestos directivos”, XI Congreso Nacional de Psicologia Social,
Tarragona, 1 al 3 de Octubre de 2009.

85 “Escalera de cristal” es el término utilizado para referirse a los procesos mediante los cuales los
hombres promocionan y evolucionan de manera mucho mas rapida que las mujeres a los puestos de la alta
direccion, en especial, dentro de las organizaciones de sectores y trabajos feminizados.
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6. CONCLUSIONES

PRIMERA: La division sexual del trabajo se ve reflejada en la existente segregacion,
tanto en la horizontal que provoca que haya sectores feminizados desvalorizados y
sectores masculinizados sobrevalorados, como la vertical que produce la aparicion del
presente techo de cristal para las mujeres; todo ello influido por la perpetuacion de la
asignacion tradicional de roles y de los estereotipos sexuales.

SEGUNDA: A lo largo de la historia el concepto de trabajo se ha ido conformando,
pero lo que se asemeja en mayor grado a lo que se entiende actualmente como tal, lleg6
con el capitalismo, donde se definié como la realizacion de una labor a cambio de una
remuneracion; esto excluyd totalmente a las actividades domésticas y de cuidados y fue,

por tanto, lo que alejo a las mujeres del mundo laboral, provocando asi una desigualdad.

TERCERA: La igualdad de trato se recoge ya en 1957 en el Tratado de Funcionamiento
de la Unidn Europea y posteriormente se regula tanto en numerosas Directivas europeas
que exigen cumplir este principio y que prohiben la discriminacion por razon de sexo en
el ambito laboral, como en la mayoria de las principales normas de nuestro
ordenamiento interno, ya sea basandose en el, como por ejemplo el Real Decreto-Ley

6/2019, o tomandolo como principio rector, como la CE, el ET o la LGSS.

CUARTA: A pesar de las regulaciones existentes, las mujeres continGan sufriendo
discriminacion en el ambito laboral, y es por este motivo por el que la normativa,
interna y comunitaria, permite establecer medidas de accién positiva, eso si, con ciertos
matices, pues las empresas deben actuar siempre valorando los méritos y capacidades de

los trabajadores, de lo contrario, seria una discriminacidn inversa alejada de la igualdad.

QUINTA: Una de las causas de la presente desigualdad es la doble jornada que la mujer
se ve obligada a realizar; segun los datos del INE las mujeres emplean el doble e incluso
el triple de tiempo que los hombres en las tareas domésticas y de cuidados, lo que

denota una evidente falta de corresponsabilidad, dificultando asi su carrera profesional.

SEXTA: Las consecuencias de la doble jornada de la mujer se reflejan, por un lado, en
el trabajo a tiempo parcial que se encuentra claramente feminizado y no sélo es que la
diferencia en cuanto a las cifras sea muy notoria (un 7 % frente a un 23.8 %), sino que
ademas las mayores disparidades respecto a las causas son en el cuidado de hijos y por

otras obligaciones familiares o personales, donde claramente ellas estdn muy por
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encima; y por otro lado, otro efecto, son los problemas para la conservacion del puesto,
pues al dedicarse al hogar y al &mbito privado, son ellas las que se acogen a las medidas
de conciliacién, como excedencias, lo que provoca que haya interrupciones continuas en

su carrera con lo que esto conlleva.

SEPTIMA: Hay una gran cantidad de barreras, a mayores de los problemas nombrados,
que dificultan el ascenso de la mujer a los puestos de poder de la empresa, y estas son:
personales, como los estereotipos asumidos por la mujer o el desinterés; externas, como
los estereotipos asumidos por la sociedad o la cultura organizacional; y mixtas, como la
maternidad o la inexperiencia en el liderazgo. Estos tres tipos de barreras conforman el
presente techo de cristal, que se puede ver reflejado en los datos del INE, donde la
cantidad de hombres supera notablemente a la de las mujeres en los puestos de poder.

OCTAVA: Para romper el nombrado techo de cristal sera necesario desarrollar las
medidas correctoras adecuadas; en relacion a la flexibilidad horaria, que entre sus
posibilidades se encuentra la jornada parcial, estd claramente feminizada, asi que las
regulaciones no son muy utiles; respecto a la corresponsabilidad es muy importante el
Real Decreto-Ley 6/2019 que equiparard los permisos laborales por maternidad y
paternidad, lo que supone un avance en este ambito, pero habra que comprobar mas
adelante si realmente ha conllevado un cambio en la sociedad; y en referencia al trabajo
a distancia y a la nombrada flexibilidad, que actualmente debido al COVID-19 se
encuentran sujetos a los articulos 5 y 6 del Real Decreto-Ley 8/2020, se verificara en un
futuro si las medidas implantadas han sido eficaces para lograr una adecuada

corresponsabilidad, pues su vigencia son tres meses mas tras el fin del estado de alarma.

NOVENA: En el caso de que logren romper el techo de cristal, las mujeres deben
superar otra nueva barrera denominada el precipicio de cristal que provoca que
desarrollen su trabajo de liderazgo en una situacion de alta exigencia debido a que son
ascendidas cuando la empresa se encuentra en crisis lo que ocasiona que muchas

abandonen su puesto de poder por la presion o directamente rechacen promocionar.

DECIMA: Visto todo lo expresado, considero que es muy necesario lograr la igualdad
pero partiendo de un cambio en la mentalidad de la sociedad, y debe ser una prioridad
por parte del Gobierno mediante regulaciones efectivas y dotacion de servicios publicos
de cuidados, de las empresas mediante acciones que posibiliten realmente un desarrollo

profesional de las mujeres, y de los interlocutores sociales.
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