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BRECHAS LABORALES Y TRABAJO DIGNO PARA LAS MUJERES.
Una mirada Feminista al dia del Trabajo Decente.

Los Derechos Laborales
son Derechos Humanos
de las personas en su lugar de trabajo
(Art. 23 declaracion Universal de Derechos Humanos, 1948)

En la Conferencia Mundial de los Derechos Humanos de Viena (1993)
los derechos de la mujer fueron finalmente reconocidos de manera
Indiscutible como derechos humanos
“1993, Cuando las Mujeres nos hicimos humanas” Ada Facio.
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0.- INTRODUCCION

Hay alguien todavia mas oprimido que el obrero

y es la mujer del obrero”
Flora Tristan

En los afios 70 del siglo pasado las feministas incorporamos a nuestra
Agenda la visidn critica y analitica de la realidad laboral de las
mujeres, denunciando como se habia teorizado y explicado la realidad
del mercado laboral exclusivamente como la del hombre en el trabajo
con visién androcéntrica.

En esos momentos se producia la incorporacion de la mujer al
mercado laboral acompafiada de un cambio sustancial en las normas
laborales. Hasta entonces, la regulacién legal y la realidad del empleo
de las mujeres pasaban por prohibiciones, paternalismos y tratos
especiales, cimentados todos ellos por el patriarcado, que actuaba
reforzando los estereotipos de género resituandonos constantemente
como angel del hogar y la crianza.

En este sentido cabe sefialar que, en nuestro pais, en el siglo XX se
dictaban normas que nos prohibian realizar trabajos nocturnos, 1912.
En 1957 se nos expulsaba de determinadas profesiones con /abores
tan asperas y duras que deben ser prohibidas a las mujeres.A través
de las Leyes Fundamentales del Estado de 1967 se introduce el
principio de liberar a la mujer casada del taller y la fabrica, para lo
que se indemnizaba con una dote a la mujer trabajadora que se
casaba, considerandola desde ese momento en excedencia.Todo esto,
encaminado a nuestra proteccidén, no tenia mas fin que cuidar de los
privilegios de los hombres, que eran realmente los protegidos con la
expulsion de las mujeres del trabajo asalariado.

Todos estos artefactos normativos perseguian la eterna divisién entre
espacio privado-doméstico de la mujer privatizada y dependiente y el
espacio publico ocupado por el varon dominante y proveedor.

Betty Friedan a partir de su obra “La mistica de la feminidad”,1963,
provoca la apertura de conciencias a una nueva realidad mucho mas
digna e igualitaria cuestionando los mandatos de género y haciendo
que las mujeres dejaran de ser significadas por otros y no ya
exclusivamente en relacién a los hombres, como esposas, madres,
objetos sexuales, sino como personas.

Friedan desencadena, con su ensayo, la revision feminista y el
andlisis de las desigualdades de las mujeres en el mercado del
empleo, y lo hace a través de teorizar en profundidad sobre la
divisién sexual del trabajo. Se produce por entonces un hito de gran
importancia como es la aclaracion conceptual entre empleo y trabajo,
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o0 entre trabajo asalariado y trabajo no asalariado, que supone una
divergencia al concepto y explica asimetrias y jerarquias que
estructuran la sociedad moderna occidental.

En relacidén a la reconceptualizacién del trabajo, no podemos dejar de
hacer mencion a las Huelgas Feministas de 2018 y 2019 que situaron
a igual nivel el trabajo asalariado y el doméstico bajo el lema,
“Paramos para cambiarlo todo” y “Si nosotras paramos, el mundo se
para”.

Cuando las mujeres nos incorporamos al trabajo asalariado, como
describe Celia Amords, lo hacemos como proveedoras
frustradas,2005, debido a la desigual situacidn que encontramos.
Siendo la conquista de la igualdad y la eliminacidon de toda jerarquia
fundamento del feminismo como movimiento politico, social y de
pensamiento, nuestro objetivo no se detiene en la igualdad legal y
normativa, sino que continuamos analizando situaciones y datos de la
mujer en el trabajo porque lo consideramos como uno de los retos
principales de la Agenda feminista.

A pesar de la aparente igualdad, los derechos de las mujeres nunca
los damos por conquistados. La reinvencidén del capitalismo y del
neoliberalismo en la explotacién laboral y social de las mujeres no
nos permiten perder la atencion ante las nuevas embestidas y
formulas de opresion.

Este estudio forma parte de la Agenda Feminista de Férum de Politica
Feminista y en él recogemos datos y realidades de relevancia para
ofrecer una vision poliédrica que evidencie la posicidon que ocupa la
mujer en el mundo del trabajo asalariado, en el que se reproducen
las mismas opresiones y desigualdades que las que sufrimos en todos
los aspectos de nuestras vidas: pobreza, salud, violencias vy
consecuencias de las cargas de atencion al hogar y la familia. Bajo el
prisma del llamado “Trabajo Digno” este estudio contiene propuestas
y necesidades, sin olvidarnos del papel fundamental que a las estados
y los poderes publicos aun les queda por jugar para que alcancemos
las mujeres la libertad y los derechos en toda su plenitud.

Forum de Politica Feminista
Grupo de Trabajo Laboral y Sistema de Pensiones.

Araque Alonso, M. Antonia

Blanco Garcia, Irma

Castro Diaz, Mar

Duarte Vera, Maria

Jurado Fernandez, Irene Maria

Lopez de la Pascua, Encarna

Rodriguez Martin, Rosa Madrid, octubre de 2023.
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1.-MARCO CONCEPTUAL DE TRABAJO DECENTE

Trabajo Decente, el concepto acunado en 1999 por el director de OIT,
Juan Somavia, ha materializado el objetivo internacional de vincular
el desarrollo econdmico de las sociedades con los derechos laborales
de las personas que las integran y quiere responder a la necesidad de
atender la dimensidn sociolaboral de la globalizacion.

Para Somavia, el marco objetivo del concepto incluia 4 pilares, dichos
pilares son: el empleo, la proteccion social, los derechos
fundamentales en el trabajo y el didlogo social.

En la Conferencia Internacional del Trabajo del 2009 se une a estos
un quinto pilar, transversal a todos los anteriores, y es la Igualdad
de Género y la lucha contra la discriminacion.

La OIT ofrece varias definiciones de Trabajo Decente:

“El trabajo decente sintetiza las aspiraciones de las personas durante
su vida laboral. Significa la oportunidad de acceder a un empleo
productivo que genere un ingreso justo, la seguridad en el lugar de
trabajo y la proteccidn social para todos, mejores perspectivas de
desarrollo personal e integraciéon social, libertad para que los
individuos expresen sus opiniones, se organicen y participen en las
decisiones que afectan sus vidas, y la igualdad de oportunidades y
trato para todos, mujeres y hombres.”

(OIT: https://www.ilo.org/integration/themes/mdw/lang--es/index.htm)

“Aquel trabajo productivo desarrollado en condiciones de libertad,
equidad, seguridad y dignidad humana, plasmado a través del
respeto de los principios de igualdad de género y de no
discriminacion.”

La primera de ellas situa la accidon en la persona trabajadora al
considerar el trabajo decente una aspiraciéon, una oportunidad de
acceso, que si bien puede formar parte subjetiva del contexto, no
refleja la realidad de quién o qué posee la responsabilidad de
materializar unas condiciones laborales dignas, también en el
mercado global.

Trabajo/empleo Decente es el que se realiza con respeto a los
principios y derechos laborales fundamentales, permite un ingreso
justo y proporcional al esfuerzo realizado, sin discriminacidn de


https://www.ilo.org/integration/themes/mdw/lang--es/index.htm
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ningun tipo; se lleva a cabo con proteccion social e incluye el didlogo
social. Se configura, bajo este prisma, como una herramienta
necesaria para erradicar la pobreza y la reduccién de las
desigualdades.

El concepto de Trabajo Decente tiene como indicadores para el
andlisis del trabajo el acceso al mercado laboral (personas
empleadas, desocupadas, etc.) incorporando, también, aspectos
como el exceso de jornadas y horas extras, la justicia salarial, la
conciliacion del trabajo con la vida personal y familiar, la igualdad
entre mujeres y hombres, la no discriminacidn, la seguridad y salud
laboral, la seguridad social (proteccién social) y el derecho a
organizarse. Estos parametros tienen la doble capacidad de medir en
conjunto la realidad de la calidad en el empleo de cada pais vy, al
afadir la variable sexo, comprobar la realidad desigual de las mujeres
respecto de los hombres en todo el planeta.

En Espana la Encuesta de Condiciones de Vida (realizada por INE)
arroja datos que son la referencia, unidos a los datos en relacion al
empleo y sus condiciones, de uno de los principales aportes que debe
implicar el Trabajo Decente y es la vinculacion con la pobreza para su
erradicaciéon. Esta encuesta (ECV), que ofrece referencias y datos por
edades, comunidades auténomas o nacionalidad, no aporta datos
segregados por sexo o situacion familiar, por lo que se antoja dificil
unir datos de calidad laboral con pobreza segregados por sexo,
siendo la transversalidad de género el quinto pilar que sustenta el
concepto objeto de estudio.

A nivel individual posiciona el trabajo como algo mas que un
mecanismo de subsistencia, reconociendo su importancia en la
trayectoria de vida de las personas, no solo por la gran cantidad de
tiempo que ocupa, sino también, evidenciando su aporte como
mecanismo de integracion social y realizacién personal.

El programa de la OIT de Trabajo decente (basado en la creacién de
empleo, los derechos en el trabajo, la proteccidon social y el didlogo
social, con la igualdad de género como un objetivo transversal)
coloca a los paises frente el espejo obligandolos a establecer sus
“minimos” de decencia y a repensar la vinculacion del concepto de
trabajo con la medicién de la pobreza. ¢Cudl es el nivel minimo de
decencia que estamos dispuestas las mujeres a soportar? Porque lo
que se considera decente varia de una sociedad a otra, asi como a
través del tiempo y a medida que una sociedad va avanzando en su
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desarrollo, las reivindicaciones respecto al mercado del trabajo se
deberian tornar mas exigentes, asi como los requerimientos minimos
para que un trabajo sea considerado decente o prestado en
condiciones dighas. A veces los niveles de decencia son impuestos y
forzados a empresas y gobiernos por la propia clase trabajadora en la
lucha por mas dignidad en sus condiciones laborales.

DECENTE
Definicion (RAE): Que implica o denota honradez y rectitud.
Sinénimos: Digno, Integro, Honesto.

DIGNO
Definicidon (RAE): Que se corresponde, esta en consonancia o guarda
proporcidn con las cualidades o méritos de cierta persona o cosa

ENCUESTA DE CONDICIONES DE VIDA (ECV). ANO 2022
(publicada el 16/06/2023)

Estos datos son la referencia, unidos a los datos en relacién al empleo
y sus condiciones, de uno de los principales aportes que debe implicar
el trabajo decente y es la vinculacién con la pobreza y el nivel de
indecencia que estamos dispuestas a soportar, esto es, datos sobre la
desigualdad social.

La ECV arroja referencias y datos por edades, comunidades
auténomas o nacionalidad, pero NO POR SEXO o situacién familiar.

Pobreza: La tasa de riesgo de pobreza o exclusién social AROPE (At
Risk of Poverty and/or Exclusion) se define como aquella poblacién
gue esta al menos en alguna de estas tres situaciones:

1.- Riesgo de pobreza. Se esta en riesgo de pobreza si los ingresos
estan por debajo del umbral de pobreza.

Umbral de pobreza 2022:
- Hogar con una persona: 10.008 euros.

- Hogar con 4 personas (2 adultos y dos menores de 14):
21.185 euros.




2.- Carencia material y social severa:

En la EVC la carencia material es la proporcion de la poblacion
que vive en hogares que carecen al menos de tres conceptos de
los nueve siguientes:

1)No puede permitirse ir de vacaciones al menos una semana al
afo.

2) No puede permitirse una comida de carne, pollo o pescado al
menos cada dos dias.

3)No puede permitirse mantener la vivienda con una
temperatura adecuada.

4)No tiene capacidad para afrontar gastos imprevistos (de 650
euros)

5) Ha tenido retrasos en el pago de gastos relacionados con la
vivienda principal (hipoteca o alquiler, recibos de gas,
comunidad...) o en compras a plazos en los ultimos 12 meses.
6) No puede permitirse disponer de un automaovil.

7) No puede disponer sustituir un mueble estropeado o viejo.

8) No puede permitirse tener dos pares de zapatos en buenas
condiciones.

9) No puede permitirse reuniones para comer o tomar algo una
vez al mes.

10) No puede permitirse participar en actividades de ocio.
11) No puede permitirse gastos para si mismo.
12) No puede permitirse conexién a internet.

3.- Baja intensidad en el empleo (nueva definicion 2021): se trata de
aquellos hogares en el que sus integrantes en edad de trabajar (salvo
estudiantes) hicieron menos del 20% de su potencial total de trabajo
en el afo anterior.

AROPE 2023: El porcentaje de poblacién en situacion de baja
intensidad en el empleo se situa en el 8,7%.

El porcentaje de poblacion con ingresos por debajo del umbral de
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riesgo de pobreza (la llamada tasa de riesgo de pobreza) se situdé en
el 20,4% de la poblacién residente en Espana.

En relacién con la actividad laboral:El 55,7% de las personas en
desempleo estaba en riesgo de pobreza o exclusién social. El 16,5%
de las ocupadas y El 17,4% de las jubiladas.

Por sexos
Riesgo de Pobreza o exclusién social- M 27,2%. H/ 24,8
Pobreza.- 9,67 millones (20,4%) - M 21,1% H 19,8%

(Datos de Red Europea de Lucha contra la Pobreza y la Exclusion
Social en el Estado Espafiol Informe sobre 2022) Organizacion
Independiente.
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2.-VIOLENCIA SEXUAL QUE SE EJERCE SOBRE LAS MUIJERES
EN EL AMBITO LABORAL.

La violencia machista incluye todas las agresiones sufridas por las
mujeres como consecuencia de los condicionantes socioculturales que
actian sobre hombres y mujeres, y que se han manifestado
histéricamente en cada uno de los ambitos de relacién de la persona,
situando a las mujeres en una posicidn de subordinacién al hombre.
Por tanto, no afecta sdélo a la esfera privada o a la relacidon de pareja,
sino que tiene su correlato directo en todas las interacciones sociales,
y, por supuesto, también extiende sus alas con fuerza en la esfera
publica.

En el ambito laboral, la violencia especifica hacia las mujeres se
manifiesta de 2 fendmenos concretos: el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo.

En lineas generales y en términos juridicos definimos el acoso
sexual como ‘“cualquier comportamiento, verbal o fisico de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo” (art 7.1 Ley
3/2007 de 22 marzo), no obstante, contamos con una definicién que
nos hace entender en qué consisten las conductas constitutivas de
acoso sexual contra las mujeres: "“wna conducta masculina, no
solicitada ni reciproca, que hace prevalecer el rol sexual de una mujer
sobre su funcion como trabajadora”("Sexual harassement”, Lin
Farley).

Este tipo de violencia supone la vulneraciéon de, al menos, 6 derechos
fundamentales de las mujeres, como son el derecho a la libertad
sexual, a la dignidad, a la intimidad, a la no discriminacion, a la salud
y a la seguridad en el trabajo.

Es importante destacar que lo caracteristico del acoso sexual, como
toda violencia machista, es un fendmeno grupal, es decir, que los
efectos negativos del acoso no recaen Unicamente en la persona
acosada, sino que se extienden a todas las personas que forman
parte de ese grupo, esto es, las mujeres (Harassement of working
woman. A case of sex discrimination C.Mackinnon).

Por su parte, el acoso por razon de sexo se identifica como
“cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
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persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo” (Art. 7. Ley
3/2007 de 22 marzo). Es decir, en este tipo de violencia existe una
intencionalidad de burla y degradacion sexista por el hecho de ser
mujer o por no responder a los estereotipos de género tradicionales.
En este caso el comportamiento (verbal, gestual, etc) de la persona
acosadora manifesta su desprecio por las mujeres.

Este tipo de violencia suele producirse con mayor frecuencia en
sectores profesionales habitualmente masculinizados, donde la mujer
se percibe como una intrusa o con menor capacidad para ejercer su
puesto y cuando la segregacion laboral, la precariedad y la posicion
subordinada de la mujer son elementos precipitantes de estas
actitudes de acoso.

No obstante lo anterior, hay que poner que manifiesto que existe otro
fendmeno intimamente relacionado con el acoso por razén de sexo,
gue es la discriminacion por embarazo y maternidad (Art. 8. Ley
3/2007 de 22 marzo), definida como "todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo y la maternidad” y que se
practica con una altisima frecuencia en las empresas espafiolas, lo
gue vulnera los derechos establecidos legalmente para la proteccidon
de las trabajadoras embarazadas y madres en periodo de lactancia,
en el reconocimiento de que requieren una especial proteccién para
evitar danos a su salud o la de sus hijas e hijos, asi como de la
proteccion eficaz frente a la pérdida de sus empleos, la garantia de su
salud, etc.

La Macroencuesta de Violencia Contra la Mujer 2019 realizada por la
Delegacion del Gobierno contra la Violencia de Género arroja datos
gue deberian tomarse en consideracion:

- El 40.4% de las mujeres mayores de 16 anos residentes en Espafa
ha sufrido acoso sexual en algin momento de sus vidas. Casi
8.300.000 mujeres.

- De ellas, un 17.3% (casi 1.400.000 mujeres) ha sufrido ese acoso
sexual en el ambito laboral.

- La frecuencia del acoso sexual es: leve, del 14.9%; grave, del 4% y
muy grave, del 2%.

- Los sectores donde se da mas habitualmente: construccion e
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industria; en centros de trabajo mediano (20 a 250 personas) y
grandes (mas de 250 personas).

- El acoso sexual horizontal, es decir, entre personas de categorias
similares (58.8%) es mas frecuente que desde la persona que ejerce
la jefatura o supervision (22.6%).

- El acoso sexual afecta mas a trabajadoras: menores de 34 afos;
solteras; procedentes de paises extracomunitarios; poco cualificadas.

- Segun la Agencia de Derechos Fundamentales de la UE, en el 90%
de los casos el acoso sexual afecta a mujeres.

Consecuencias de la Violencia sexual en el trabajo:

Ya entramos en las consecuencias negativas que pueda tener para la
productividad, para el buen clima laboral de una empresa o, si a la
larga, se producen mayores costes laborales porque se produzcan
casos de acoso sexual o por razén de sexo el ambito laboral.

La realidad es que llevar a cabo conductas de acoso sexual es realizar
un fuerte acto de violencia contra una mujer, cualesquiera que sean
el ambito que se produzca, ya que es, en si mismo, un ejercicio de
reafirmacion de dominacién, y, por tanto, de humillacion, que como
comentdbamos anteriormente, vulnera, cuanto menos, 6 derechos
humanos fundamentales. Pero ademas, hacerlo en el ambito laboral
introduce un elemento aun mas lesivo, en tanto que el espacio laboral
es otro espacio asimétrico donde la persona trabajadora (mujer) se
juega su sustento y del que no puede salir libremente. Lo mismo
ocurre con el acoso por razén de sexo.

Las consecuencias de estos tipos de acoso para las mujeres son
devastadoras para la salud fisica y psiquica, y desde luego, llevan
aparejadas unas consecuencias especificas para su desarrollo
profesional: restricciones a la promocion profesional, a la formacion,
estancamiento salarial, y, por supuesto, pérdida del empleo.
Hacemos especial incidencia sobre las consecuencias del acoso sexual
en el trabajo para la salud mental, asociada a la ansiedad, la
depresidn junto a otras manifestaciones, desarrollando el “Burn out”:
también conocido como sindrome de agotamiento profesional, siendo
uno de los casos mas graves conocidos el de Verdnica, trabajadora de
IVECO.
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Normativa

La reciente normativa estatal Ley Organica 10/2022, de 6 de
septiembre, de garantia integral de la libertad sexual introduce
modificaciones sobre la regulacion de los protocolos de acoso sexual
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres.

Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo en el trabajo.

Texto anterior a LO 10/2022

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
objeto del mismo.

Redaccién introducida por LO 2022

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten
la comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la
integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso
sexual y el acoso por razon de sexo, incluidos los cometidos en el
ambito digital.

Esta modificacion nos lleva a estar expectantes ante la accion
empresarial, que puede verse respaldada para, con la introduccién
mas amplia de integridad moral que nos aleja del argumentario de
gue el acoso laboral y por razén de sexo necesita un tratamiento y
protocolo propio por la incidencia especial y razonada que tiene sobre
las mujeres, ya que amplia su incidencia al bienestar integral. Se da
el caso de empresas que plantean Protocolos de Acoso Moral,
Protocolos de Mobbing o el de Conductas Ilicitas, incumpliendo asi la
obligacién de contar con un Protocolo de Acoso Sexual y Por Razon de
Sexo, ademas diferenciado y separado del Protocolo de Acoso Laboral
recogida en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que
se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Sin obviar el incumplimiento generalizado de las empresas de contar
con un Plan de Igualdad, en Espafa existen 32.314 empresas que



deberian tener estos planes, si bien al finalizar el afio 2022, sdélo
contaban con él un total de 6.026, que representan el 18,6 por
ciento.

Y esto en un escenario en el que en 2019, solo el 4% de los
convenios de empresa incorporan la definiciéon de acoso sexual, segun
consta en el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres de igualdad. Por otra
parte, ninguno de los convenios sectoriales de 2019 incorpora
definiciones de acoso sexual ni de acoso por razén de sexo. Es decir,
dichas definiciones no aparecen reflejadas en ningun articulo o
apartado del convenio, incluido el protocolo.

Sin el compromiso firme de los Poderes Publicos que hagan cumplir
todas y cada una de las medidas previstas para prevenir la violencia
sexual contra las mujeres en los centros de trabajo con mas
vigilancia, mas Inspeccién y sanciones ejemplarizantes, las mujeres
seguiremos siendo victimas de violencia machista en el lugar de
trabajo por acciones que quedan impunes , sin recibir el acosador
castigo alguno.
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3.- SALARIO, SEGREGACION Y TIEMPOS DE TRABAJO.

Por el contexto en el que se elabora este informe sobre el Trabajo
Decente con perspectiva feminista debemos atender a dos
cuestiones, siguiendo los pilares sobre los que se asienta el concepto
de Trabajo Decente.

Analizaremos en principio el salario justo en relacién con la pobreza y
en qué situacidon se encuentran las mujeres de nuestro pais.

Por otro lado, examinaremos, desde la perspectiva de la Igualdad por
sexos Y la lucha por la discriminacion, (52 Pilar del TD), la diferencia
salarial entre mujeres y hombres. Creemos que respecto al trabajo
decente y sus objetivos seria imposible realizar el analisis de las
brechas salariales sin ponerlo en relacidon con la pobreza que sufren
las mujeres y su influencia en la renta total de sus hogares.

En la redaccion de este informe se ha hecho uso de datos no
actualizados, ya que los datos mas recientes con los que contamos
son, respecto a la informaciéon salarial, la EPA de 2022, que aporta
resultados respecto a la poblacion activa de 2022 e informacion
salarial respecto al afio 2021; pero cuando se trata de ofrecer mayor
concrecion, se emplea en algun dato la Encuesta de Estructura
Salarial ultima, la del 2020.

Vamos a empezar desgranando conceptos de los que haremos uso.
En primer lugar éQué entendemos por salario? El salario es la
contraprestacidon que recibe la trabajadora, o el trabajador, a cambio
de la labor realizada para el empleador, la cuantia se establece en el
contrato de trabajo.

El Estatuto de los Trabajadores, (art. 26) lo define asi: “Se considera
salario a totalidad de las percepciones econdémicas de los
trabajadores, sin discriminacion por razén de sexo, en dinero o en
especie, por la prestacion profesional de sus servicios laborales por
cuenta ajena, ya retribuyan el trabajo efectivo, cualquiera que sea la
forma de remuneracion, o los periodos de descanso computables
como de trabajo.

En ningun caso, incluidas las relaciones laborales de caracter especial
a que se refiere el articulo 2 del Estatuto de los Trabajadores, el
salario en especie podra superar el 30 por 100 de las percepciones
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salariales del trabajador, ni dar lugar a la minoracién de la cuantia
integra en dinero del salario minimo interprofesional”

Por la desigual retribucién salarial por sexos aparece la brecha
salarial entre mujeres y hombres, que responde a varios factores
gue iremos analizando, entre ellos: la entramada dinamica de la
estructura productiva, la legislacién laboral, la negociacion colectiva o
la divisiéon sexual del trabajo asalariado y no pago que impone la
organizacion social y familiar de los cuidados.

La brecha salarial cuantifica la distancia en la retribucion media
(salario mas complementos) de mujeres y hombres, esto es,
cuantifica la discriminacion de la “mujer media” respecto al “hombre
medio”, pudiéndose reflejar con la referencia del salario de los
hombres o respecto al de las mujeres.

¢Qué se considera salario justo? Salario justo es aquel que es
suficiente para garantizar un nivel de vida decente para la persona
trabajadora y su familia, teniendo en cuenta sus necesidades basicas
como la alimentacidén, la vivienda, vestir, la educacion o la atencidn
médica.

¢Y cémo cuantificamos el salario justo? En primer lugar debe ser
acorde con las circunstancias propias de cada pais, sin perder de vista
gue es necesario no olvidar el marco internacional para evitar el
dumping social (Tipo de delito econdmico consistente en la
competencia desleal basada en la explotacién y bajos salarios de los
trabajadores, para conseguir rebajar los costes laborales de
produccién y asi poder ofrecer unos precios mas competitivos en el
mercado para aumentar sus beneficios).

Es obligado tener en cuenta el contexto econdmico/social y el coste
de la vida en cada pais, esencial para determinar si un salario es
justo o no, como medio de vida en condiciones dignas, asi como
realizar la comparativa entre sexos abordando el quinto pilar que
sustenta el concepto de Trabajo decente: Igualdad de Género y la
lucha contra la discriminacion.

Para poder cuantificar el salario justo, el Consejo de la Unidn Europea
adopto la Directiva sobre salarios minimos adecuados el 4 de octubre
de 2022, donde, sin fijar cantidades concretas, si determina que, con


https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-2022-81556
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-2022-81556
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el objetivo de que se garanticen unas condiciones de vida y trabajo
dignas, establece el marco para cuantificar el salario justo.

Para definir si los salarios minimos legales (SMI) vigentes son
adecuados, los Estados podran tomar como referencia una cesta de
bienes y servicios a precios reales al objeto de fijar el nivel de vida
digno.

Por otro lado, establece la utilizacion de valores de referencia
indicativos para orientar la evaluacién de la adecuacion de los salarios
minimos legales. A tal fin, sefiala valores de referencia indicativos
comunmente utilizados a escala internacional, como el 60% de la
mediana salarial bruta y el 50% del salario medio bruto.

Por nuestra parte, hacemos uso de esta referencia que nos ofrece la
Directiva para nuestro objetivo de conocer si el salario de las mujeres
en Espafia se puede considerar adecuado y justo, sin pasar por alto
gue esta Directiva no ha tenido trasposicion a nuestra legislacion, por
lo que, uUnicamente la tomamos como referencia al carecer de una
propia de Espafia al no haberse alcanzado acuerdo alguno en el
buscado Pacto de salarios entre Gobierno, Patronales vy
Organizaciones Sindicales.

El 29 de noviembre de 2022 el INE publica el Decil de salarios del
empleo principal. Encuesta de Poblacion Activa (EPA) - Afo
2021, que es referencia de célculo de los salarios de nuestro pais.
Segun el Instituto, el salario medio fue de 2.086,8 euros brutos al
mes (50% = 1043,4€) en el afo 2021, situando el salario mediano en
1.757,4 euros (60% = 1054€).

Salario mediano es aquel valor que deja una mitad de las personas
asalariadas por debajo de dicho valor y a la otra mitad por encima.
Divide a la poblacidn asalariada por la mitad.

Mostramos los datos de los salarios de las mujeres de los que
disponemos:


https://www.ine.es/prensa/epa_2021_d.pdf
https://www.ine.es/prensa/epa_2021_d.pdf
https://www.ine.es/prensa/epa_2021_d.pdf

En el anho 2020:

. El 27,5% de mujeres con empleo tienen ingresos salariales
menores o iguales al Salario Minimo Interprofesional (13.300€/afo)
frente al 11,9% de hombres®.

En el afio 20217 :

. El 25,0% de las mujeres tuvo un salario anual menor o igual
gue el Salario Minimo Interprofesional (SMI) en 2021, frente al
10,7% de los hombres.

. El 50,2% de las asalariadas y el 30,5% de asalariados se
concentran en el tramo de los salarios por debajo del salario
mediano.

. El salario medio bruto de las mujeres con contratos a jornada
parcial es de 827,3€. Y con contratos a tiempo completo, de
2216,12€.

El 74,3 % de las personas del tramo salarial mas bajo (por debajo
salario mediano) son mujeres frente al 24,75 % de hombres: la ratio
es de 3 a 1 en contra de las mujeres. De cada 10 personas con
salarios menores a 857,2%, 7 son mujeres. Siendo significativo que
de ellas, el 93,4% cuentan con contrato a tiempo parcial.

Porcentaje de trabajadores en funcion de su ganancia con respecto al SMI*

Ambos sexos Mujeres Hombres
% Total de frabajadores 100,00 100,00 100,00
De0a1SM 17,53 25,00 10,69
De1a2sSM 46,84 44,85 48,67
De2a3sM 20,49 18,53 22,29
Deda4 SMl 8,76 7,03 10,34
De4as5SM 3,28 2,43 4,07
De5a6 SMI 1.7 1.27 2,12
De6a7sSM 0,92 0,66 1,15
De7 a8 SM 0,32 0,18 0,44
Més de 8 SMI 0,15 0,07 0,22

*SM en 2021: 13.370,00 euros

El 32,5 % de las trabajadoras del hogar vive bajo el umbral de
la pobreza en Espaifa. Una situacion que se agrava para una de cada
seis mujeres, que apenas gana 16 euros al dia atendiendo las labores de
domicilios ajenos.

Segun datos de Instituto de las mujeres, la tasa de riesgo de los
hogares monoparentales encabezados por mujeres (2 millones)

1Distribucién salarial. Percentiles de salarios. Trabajadores en funciéon de su ganancia anual respecto al Salario Minimo
Interprofesional (SMI). Deciles de salarios. Proporcion de trabajadores con ganancia baja (low pay rate)

2 Encuesta Anual de Estructura Salarial - Afio 2021


https://www.rtve.es/alacarta/audios/mas-cerca/trabajadoras-hogar-derechos/5830550/
https://www.rtve.es/alacarta/audios/mas-cerca/trabajadoras-hogar-derechos/5830550/
https://www.ine.es/ss/Satellite?L=es_ES&c=INESeccion_C&cid=1259931351611&p=%5C&pagename=ProductosYServicios%2FPYSLayout&param1=PYSDetalle&param3=1259924822888
https://www.ine.es/ss/Satellite?L=es_ES&c=INESeccion_C&cid=1259931351611&p=%5C&pagename=ProductosYServicios%2FPYSLayout&param1=PYSDetalle&param3=1259924822888
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alcanza el 52%, frente al 25% encabezados por hombres.

Podemos concluir que alcanzar el salario justo en nuestro pais para las
mujeres queda aun muy lejos, y que son las condiciones laborales en
desigualdad las que las arrojan a la “pobreza laboral”, unido a
politicas publicas insuficientes que pongan a las mujeres en igual
punto de partida que a los hombres.

Pasamos a analizar los factores que influyen en la brecha salarial
entre mujeres y hombres. En Espafa existe brecha salarial, que a
datos del afio 2022 se situaba en el 20,9% lo que implica que el
salario medio de las mujeres (22.601€) deberia crecer 4.720€
(20,9%) para alcanzar el salario medio de los hombres (27.322€).

La estructura social, capitalista y patriarcal, y las desigualdades
laborales, (jornadas, carrera profesional, formacion, complementos
salariales...) de las que culpamos a la situacién en la que los cuidados
y la atencion a familiares colocan a las mujeres en el hogar y el
centro de trabajo, derivan como componentes y colaboradores
necesarios en la discriminacién salarial por razén de sexo que sufren
las mujeres. Brecha salarial que implica desigualdad retributiva por
trabajos de similar valor.

En los Ultimos tiempos se han tomado medidas generales con el fin
de incidir en la desigualdad retributiva y laboral en general. Entre
esas medidas se suele situar la subida del Salario Minimo
Interprofesional, la aprobacién de los Reales Decretos 901 y 902 de
2020 sobre Planes de Igualdad y de Igualdad retributiva y el Real
Decreto-ley 6/2019, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion. Esta ultima introdujo, en el marco legal, el
concepto de trabajos de igual valor, visibilizando asi y afrontando la
situacion de discriminacion salarial de las mujeres en nuestro pais.

Son medidas que consideramos necesarias, al mismo tiempo que
observamos la dificultad de su puesta en marcha por las empresas y
administraciones. Por otro lado debemos hacer especial incidencia en
gue quieren ser solucién a un problema estructural que no afrontan,
ya que son tomadas desde la periferia del problema que se quiere
solucionar, y que como demostraremos, el nucleo de la desigualdad
no esta Gnicamente en el centro de las relaciones laborales sino que es



i s ;e e

mas profundo y estructural.

Lo cierto es que los datos que ofrece el INE a través de la EPA son
negativos en este aspecto, ya que cuantifica en 2020 la brecha en
19,3%, esto supone que la diferencia salarial entre mujeres y
hombres subié un 1,6% en 2021 respecto al afio anterior. Mientras,
el SMI entre 2019 y 2020 crecia un 10,55%.

La brecha salarial se ha reducido tras las subidas del SMI
(% de aumento del salario medio femenino para igualar al masculino)

33 31,5 31,6 31,4

27 28,0 28,2 28,5 28,5
27,2 277

20,9
Brecha salarial EPA 19,3

brecha salarial EES

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Fuente: Gabinete Econdmico de CCOO con datos del INE (EPA, EES)

En referencia a las condiciones laborales, las mujeres también
salimos perdiendo?:

*De las 16.648.600 personas inactivas, 9.543.500 son mujeres y
7.105.100 hombres.

*1.488.500 mujeres no buscan empleo por tener que dedicarse a
cuidar de menores, mayores o dependientes y en este aspecto

*Las mujeres sin hijos tienen una tasa de ocupacién del 70% vy si
tiene tres criaturas baja hasta el 54%.

* La tasa de empleo en 2022 de los hmbres de 25 a 49 afios, sin
hijos menores de 12 afos fue de 85,3%, y con hijos en ese grupo de
edad fue mas alta (90,2%), con un hijo el valor de la tasa ascendio al
91,0%, el valor mas alto, con dos 90,4%, y con 3 hijos 0 mas fue del
81,5%
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Este patréon dual nos muestra que la mayoria de las mujeres que
descartan entrar en el mercado laboral 0 lo abandonan lo hacen por
ocuparse de otros trabajos en el hogar o atender a familiares, frente
a la mayor parte de los hombres cuyo motivo es por haber concluido
ya su “vida” laboral o dedicarse a los estudios. Lo que nos indica
como la division sexual del trabajo implica las posiciones laborales en
funcién del sexo.

Finalmente, como recoge el Instituto de las Mujeres en su publicacion
de febrero de 2023, Principales indicadores estadisticos de igualdad®
“la poblacién inactiva segun clase principal de inactividad nos aporta
informacidon sobre las personas que no trabajan por estar al cuidado
del hogar, se puede observar que mientras que 2.985.300 mujeres
son inactivas debido a que se dedican a las labores del hogar (un
87,7% del total), 417.700 hombres son inactivos por este motivo".

Inactivos por clase principal de inactividad. Valores absolutos

Mujeres| Hombres| Ambos sexos

Labores del hogar 2.985.300| 417.700 3.403.000

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa (INE).

Esta publicacion a la que hacemos referencia ofrece la informacion y
los datos que, en cierta manera, proporciona la evolucion de los
indicadores comparativamente por anualidades y paises de nuestro
entorno, lo que permite evaluar los progresos realizados en la
consecucion de la igualdad entre sexos dentro de la Union Europea y
los Estados miembros en el transcurso de estos 10 afios.

A este respecto, y en cuanto al trabajo, este estudio refleja lo
siguiente: “En 2020 Espafa ocupa la posicion 122 en este dominio (la
misma que en la edicién anterior) con una puntuacion de 73,6, lo que
supone una pérdida de 0,1 respecto de la puntuacion de 20109.
Indicar que mientras "Segregacion y calidad del empleo” ha
experimentado una discreta mejora pasando de 67,8 a 68,2 puntos,la
“Participacion en el mercado de Trabajo” ha empeorado pasando de
80,2 a 79,4 puntos”

En el documento y, como conclusion explicativa de esta realidad, se
sefala que ello es debido a las particularidades del mercado de

4 Principales Indicadores Estadisticos de igualdad (Feb. 2023)



trabajo espafol que nos sitla en el puesto 23 (de 28) del ranking en
lo que se refiere a “Participacién”. Esta afirmacién, a nuestro parecer,
resulta poco reflexiva y con poca implicacion en la busqueda de
soluciones, a la par que muy generalista, resultando abstracto el
razonamiento del origen de tan mala situacion de Espafia en el marco
de la Unién Europea en lo que respecta a las mujeres y su pésima
situacion laboral.

Analizamos a continuacién la calidad del empleo. Durante nuestra
trayectoria laboral padecemos peores carreras profesionales, nuestra
promocion y trayectoria laboral son inferiores y, como dato que
sustenta esta realidad, en el primer trimestre del ano 2023, el 84,5%
de las excedencias® para cuidar a sus hijas e hijos se las toman las
mujeres.

En referencia a las condiciones laborales en cuanto a la jornada,
comprobamos como agrava la desigualdad ya que (datos INE):

*De la poblacién asalariada a jornada parcial, las mujeres suponen el
75% de los contratos y

*Entre quienes aducen que tienen tiempo parcial por motivos de
cuidados son mujeres mas del 90%.

*El 77,4% de las mujeres asalariadas trabaja a jornada completa,
frente al 93,2% de los hombres.

*El 22,6% de las mujeres asalariadas trabaja a jornada parcial frente
a solo el 6,8% de los hombres asalariados.
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Comisiones Obreras, en el estudio “Por hacer mas, ganamos menos

> Nota de prensa Ministerio de Inclusion, Seguridad Social y Migraciones
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#CuidadosSinBrecha”® de febrero de 2023, sefiala que el peso del
factor jornada supone el 60% de la brecha. "Si las mujeres
trabajaran a jornada completa en igual medida que los hombres, la
brecha salarial se reduciria del 20,9% al 8,4%, 12,5 puntos
porcentuales menos, lo que supone una reduccion del 60%”",
incidencia que se muestra reciente, aumentado en dos afos 7 puntos
porcentuales, pasando de ser responsable del 53% en 2019 al 60%
en 2021 de la brecha salarial entre mujeres y hombres. Se puede
afirmar que el trabajo no pago de la atencion a familiares y los
trabajos en el hogar son la principal causa de la brecha
salarial por sexo en nuestro pais.

Por otro lado, observamos la segregacion horizontal que hace
posible que, por trabajos de igual valor, las mujeres cobremos
menos. En el ordenamiento juridico espafiol el principio de igualdad
retributiva por trabajo de igual valor se regula en el articulo 28 del
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado
por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre:

Articulo 28. Igualdad de remuneracion por razén de sexo.

1. El empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo
de igual valor la misma retribucidon, satisfecha directa o
indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma,
salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion
alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones
de aquella.

Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las
funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio,
los factores estrictamente relacionados con su desempeno y las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo
en realidad sean equivalentes.

En el mercado laboral las mujeres nos concentramos en sectores y
ocupaciones que, en general, estan peor pagados y menos valorados.
Este hecho se ve acentuado por estereotipos de género que implican
la division sexual del trabajo y que continlan existiendo sobre la
eleccion de la formacion académica, la valoracién social de las
profesiones y la cuantificacién econdmica de las tareas. Existen

6 CCOO #CuidadosSinBrecha 2023



profesiones y categorias profesionales feminizadas en todos los
sectores: agricultura, manufactura, servicios, restauracién, servicios
sanitarios... dandose el caso de que en ningln sector de actividad el
salario de las mujeres supera al de los hombres.

% Mujeres | Variacion de ocupados

202174 | 2021T4 Mujeres Hombras

|
"I’uli[ a54 48,3 1.4 14 il\nmldades artisticas, recreativas y de
A Agricultura, ganaderia, silviculturs y pesea Jantietenimiinta 304 236 82 126
I za 4.2 AL 59 | 5 Otros serviclos 4 1 1.0
B Industrias extractivas 182 25 az1 50 | B; LA 52 4
z | T Actividades de los hogaras como
C Industria manufacturera 79,0 263 128 A6 I ermpleadares de personal doméstico;
| actividados dr Jos raductar:
D Suministro de energia eléctrica, gas, vapor T e Lo By
! rd @ bienes y servicios para uso propia
y aire acondicionada wtall s - - 05| a4 73 140
. L U Actividates de organizacionesy
E Suministro de agua, actividades de it e ettt
saneamiento, gestion de residuos y T i i P
descontaminacion . N
165 169 63 1 Fuense: Encunsta d Poblacicn Activa {INE)

| F construccidn 84 10,1 16,1 31

G Comercio al por mayor y al por menor;
reparacion de vehiculos de motor y
maotocicletas

505 48.7 35 0.1
| H l-'.l_a::?u_ﬂe y almacenamiento g 23 134 a7
I Hosteleria 528 54,3 31 94
.J Informacion y comunicaciones 204 iy 21 07
_I( Actividades financieras y de seguros 57 510 o8 a8
| L Actividades inmobiliarias 563 459 73 83
M Actividades profesionales, cientificas y
| pecnicas 470 513 87 73
N Actividades administrativas y servicios
uriares 547 55,0 53 4.4
0 Administracion Piblica y defensa;
Seguridad Sodial obligatoria
444 45,1 58 8.0
P Educacion 668 68,6 27 56
0O Actividades sanitarias y de servicios
| sociales 784 783 02 01

Si atendemos a la realidad social, laboral y personal de las mujeres
en Espafa, se vislumbra facilmente la brecha por segregacién vertical,
lo que llamamos techo de cristal. La division sexual del trabajo se
presenta, incontestablemente, como causante también de esta
desigualdad, constituyendo la base universal de todas las brechas
entre mujeres y hombres. Los roles de género patriarcales que nos
sefalan como reproductoras y a los hombres como proveedores en el
hogar y productores.

La importancia de la presencia de mujeres en los ambitos de toma de
decisiones no radica uUnicamente en la eliminacion de la brecha
salarial. Asi el Articulo 7 de la Convencion sobre la Eliminacidon de
Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW)
establece, entre otras disposiciones, que los Estados Partes de la
Convencién deberan tomar medidas apropiadas para eliminar la
discriminacion contra la mujer en la vida politica y publica del pais. Y
afiadimos, en el ambito empresarial en el que existe un conjunto de
normas no escritas en el interior de las organizaciones que dificulta a
las mujeres tener acceso a los puestos de alta direccién vy asi,



mantener el ambito de la toma de decisiones lo mas proclive al
patriarcado. Y para ello, sin lugar a dudas, coadyuva todo lo visto en
este informe, presencia en el mercado laboral, condiciones laborales y
la divisidon sexual del trabajo.

Este aspecto de la brecha recorre el conjunto de los cargos en la
empresa desde los puestos de “encargados”, jefaturas intermedias
hasta los cargos de direccién y representacion.

Del estudio ya mencionado del Instituto de las Mujeres, principales
indicadores estadisticos de igualdad, extraemos esta tabla en el que
se aprecia que el reparto es diferente en funcidon de la
responsabilidad, mientras que el porcentaje de consejeras, en los
consejos de administracion de las empresas del IBEX, es del 35,7%,
en la presidencia de las mismas, la presencia de mujeres es de tan
solo el 8,8%.

% Mujeres | % Mujeres
2022 2021
Total Consejo 33,7% 30,7%
Presidencia 8,8% 5,9%
Consejeria 35,7% 32,6%
Representantes 0,0% 0,0%

Las conclusiones del analisis sobre la realidad de la situacion de las
mujeres en el ambito del trabajo nos sefialan a varios actores
necesarios para paliar esta situacion.

Actuar sobre la desigualdad retributiva entre mujeres y hombres y las
condiciones salariales de las mujeres no puede tener como Unico
objeto el ambito laboral ya que esto es trabajar sobre la superficie,
tratar UGnicamente el sintoma de unas condiciones estructurales
sociales de vida y trabajo. Es obligado ir a la raiz de la situacién. Las
peores condiciones laborales y salariales que sufrimos las mujeres
son debidas a la divisién sexual del trabajo, tanto del asalariado como
el no retribuido.

Poner la atencion de los cuidados Unicamente en |la
corresponsabilidad en el hogar y la crianza es pasar por alto el rol de
cuidadora de las mujeres de personas mayores y en el sistema de
dependencia. Los sacrificios a la hora de afrontar los cuidados, ya sea
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en reducciéon de jornada, excedencias o abandono del mercado

laboral, recaen sin lugar a dudas en el salario mas bajo del hogar.
Siendo de igual importancia las peores condiciones laborales de las
mujeres que laboralmente tienen como profesion la atencién y
cuidado de personas.

Las tareas de atencidon a personas tiene para las mujeres dos
aspectos fundamentales, por una parte, tomandolo como segregacion
laboral, ocupaciones feminizadas y altamente precarias, y, por otro
lado, en lo que nos afecta en la atencién al hogar propio y atencion y
cuidados de familiares, que nos obliga a optar a peores condiciones
de trabajo o al abandono del mercado laboral.

Por ello entendemos que la implicacion del Estado debe llegar al
grado de corresponsabilidad facilitando, con politicas publicas, la libre
eleccion de las mujeres en cuanto a la direccion de su vida y
dedicacién.

Es imprescindible contar con una Red de servicios publicos
gratuitos de cuidados de personas mayores, dependientes y
educacién de 0 a 6 afios.

Sistema de dependencia y cuidados: el trabajo de cuidados
debe pasar de problema individual a objetivo -colectivo.
Promover la prevencion de la dependencia contemplada, pero
no desarrollada, en la LAPAD. Alcanzar un 2,5% del PIB para
atencion a la dependencia con caracter universal y suficiente.
Servicios profesionales publicos, con generacion suficiente de
puestos de trabajo en condiciones dignas. Progresiva
eliminacion de la prestacion econdmica individual por cuidados
no remunerados. Reforzar los recursos y la coordinacion de los
servicios sociales y sanitarios para disminuir la burocratizacion.
Prevencidn y atencion especifica a las personas cuidadoras.

Es imprescindible un refuerzo significativo de la Inspeccién
Laboral que haga efectiva el paquete normativo para la
igualdad laboral entre sexos, ya que segun datos del Registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y planes
de igualdad (REGCON), en la actualidad hay en Espana 8.768
planes de igualdad vigentes depositados en dicho registro, lo



que supone un 28% del total de empresas obligadas a su
implantacion -empresas con mas de 50 trabajadores, 31.300
segun datos de la Seguridad Social. Asi como reforzar la
investigacién de los empleos no declarados de cuidado a las
personas, que son realizados basicamente por mujeres vy
mayoritariamente por mujeres extranjeras, reconocimiento de
sus derechos laborales.

No bonificar contratos con jornadas a tiempo parcial.

Se hace evidente la conexién entre niveles de discriminacion
por razon de sexo y pobreza ya que los salarios son la fuente de
ingresos mas importante para muchas mujeres y éstas
presentan tasas de pobreza significativamente mas elevadas
gue los hombres. éQué porcentaje de hogares pobres dejarian
de serlo si la brecha salarial no existiese?

La repercusién de la brecha salarial entre hombres y mujeres
no se centra Unicamente sobre los niveles de discriminacion
entre sexos, sino también en la desigualdad en la distribucién
de ingreso de los hogares y tiene una importancia crucial en los
indices de pobreza de nuestro pais. Al configurarse el Trabajo
Decente como una herramienta necesaria para erradicar la
pobreza y la reduccién de las desigualdades, el factor salarial se
constituye en un elemento esencial sobre el que poner el acento
trabajando sobre la desigual situacion en la que nos
encontramos las mujeres a causa de la division sexual del
trabajo.
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4.-SALUD LABORAL Y TRABAJO DECENTE PARA LAS MUJERES

1) A MODO DE INTRODUCCION: LA SALUD LABORAL Y LAS
MUJERES

Quiza el factor principal y mas basico para que consideremos que un
trabajo es digno es el hecho de que su desempefo no nos exponga a
sufrir accidentes ni nos provoque enfermedades ni deterioro fisico y
psiquico, ni tampoco empeore las patologias previas que tengamos.
La salud es un bien primordial al que todas las personas tenemos
derecho y, siendo el trabajo un importante factor social con efectos
sobre las personas, cualquier insatisfaccién derivada de él afecta al
conjunto de condiciones que hacen posible la construccién de la
salud.

Asi pues, la Salud Laboral, con sus multiples metodologias, es una
parte fundamental de la Salud Publica ya que es la que se encarga no
sb6lo de proteger la salud de trabajadores y trabajadoras actuando
sobre los riesgos laborales desde un punto de vista preventivo,
eliminandolos o minimizandolos, sino también de promover la salud
en los centros de trabajo.

Sin embargo, al igual que denunciamos en relacidn a los criterios
médicos en general, la gestién de la salud y seguridad en el trabajo
se ha caracterizado por tener un enfoque “neutro” teniendo como
referencia al hombre y Unicamente atendiendo a las diferencias de las
mujeres en lo relativo a lo reproductivo.

Las mujeres no suelen trabajar en sectores de alto riesgo fisico pero
lo hacen en sectores en los que estan expuestas a riesgos cuyas
consecuencias son mas dificiles de detectar o se manifiestan a largo
plazo. Ademas, las diferentes condiciones que las mujeres
experimentan en el mercado de trabajo (mas temporalidad vy
parcialidad, menor retribucidon y cualificacién, mas dificultades para
promocionar, multitarea, mas contacto con el publico, existencia de
carga de trabajo en el hogar y en el cuidado de personas
dependientes...) provocan que estén mas expuestas que los hombres
a los riesgos laborales por encontrarse en peores condiciones fisicas y
emocionales a la hora de enfrentarse al desempefio de su puesto de
trabajo.

La Ley 31/1995 de Prevencidon de Riesgos Laborales (LPRL), que lleva
ya veintiocho afios en vigor sin apenas cambios, contempla desde su
origen la proteccion de la maternidad y, desde hace dieciséis afios, a
partir de la entrada en vigor de la Ley Organica 3/2007 para la
Igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH), también obliga a
tener en cuenta la variable sexo en la recogida y tratamiento de
datos con el objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en
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las que los dafos derivados del trabajo puedan aparecer vinculados
con el sexo. Sin embargo esto no ha sido suficiente para desarrollar
la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales.

En los siguientes apartados intentaremos poner el foco sobre las
brechas de género que se dan en el ambito de la salud laboral y en la
necesidad de que se revisen y modifiquen mas pronto que tarde las
herramientas de gestidn de la prevencion de riesgos laborales y de la
normativa que la regula con el fin de cerrar esas brechas.

2) éQUE PASA EN LOS CENTROS DE TRABAJO?

La prevencién de riesgos laborales es un area a la que se presta
mucha atencién en las empresas, lo lamentable es que en muchos
Casos no es por un convencimiento y un compromiso reales con sus
objetivos de garantizar la seguridad y la salud de trabajadores y
trabajadoras, sino por evitar las consecuencias administrativas,
civiles y hasta penales que conlleva el incumplimiento de las
obligaciones en esta materia. Por eso en muchos casos la prevencion
tiene un caracter eminentemente burocratico que queda
externalizado y sirve para que la empresa tenga todo en regla a nivel
documental pero que no cumple con su objetivo al completo, ya que
los trabajadores y trabajadoras no ven la relacidon directa entre ese
acto documentado y la proteccion de su salud frente a los riesgos
derivados de las labores que desempefan diariamente en su trabajo.
Con esta realidad, es una ilusidon esperar que ademas se aplique con
perspectiva de género.

A excepcion de la situacion de maternidad y lactancia, lo normal es
gue la accidon preventiva ignore la diferente forma en la que se ve
afectada la salud de mujeres y hombres por las condiciones de
trabajo a las que estan sometidos, las cuales, mientras siga
existiendo segregacién ocupacional tanto en sectores de actividad
como por nivel jerarquico, son diferentes para unas y otros.

También ocurre que estas evaluaciones de riesgos de los puestos de
trabajo no estdn convenientemente actualizadas a los cambios que
experimentan dichos puestos en un entorno laboral en constante
movimiento para adaptarse a la realidad laboral cambiante, debido a
la escasez de recursos en los servicios de prevencion, muchas veces
externalizados por los elevados requisitos de conocimientos técnicos
necesarios. A esto hay que sumar las carencias en formacién en
materia de género del personal técnico de prevencidn y la
inadecuacion de la propia metodologia.

Merece la pena mencionar la situacidon especial del teletrabajo, forma
de organizacién del trabajo a la que estan sometidas muchas mujeres
y que conlleva evidentes riesgos psicosociales al desdibujarse el
limite entre la esfera laboral y la doméstica. La prevencién de riesgos
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queda en un segundo plano’ frente a la inviolabilidad del domicilio
que prevalece y, aunque la responsabilidad preventiva sigue siendo
de la empresa, ésta queda saldada con la cumplimentacién de unos
test por parte del propio trabajador o trabajadora que normalmente
carece de los medios y la informacidn necesaria para reclamar la
proteccion de su salud adecuadamente.

Frente a todo ello, las competencias de los representantes de los
trabajadores (delegados y delegadas de prevencidon) queda limitada
por la ley® a la informacion y consultas, presentacion de propuestas, y
a labores de vigilancia y control del cumplimiento de la normativa,
guedando fuera la capacidad de negociacion. La propia LOIEMH deja
la Salud Laboral fuera de los contenidos minimos de los planes de
igualdad, si bien se contempla como posible materia adicional de
negociacion junto a materias como la comunicacién y la violencia de
género. La reforma de la LOIEMH operada por el Real Decreto ley
6/2019 que amplié la obligatoriedad de tener plan de igualdad a
todas las empresas de mas de cincuenta personas trabajadoras pudo
servir para corregirlo, pero fue una oportunidad perdida.

3) éQUE ENTENDEMOS POR PERSPECTIVA DE GENERO
APLICADA A LA PREVENCION?

Cuando hablamos de perspectiva de género aplicada a la prevencién
de riesgos laborales nos referimos® concretamente a abordar la
evaluaciéon de los riesgos especificos de género, entendidos como
aquellos que afectan especialmente a las mujeres a causa de los roles
sexistas, y a incorporar el analisis de los riesgos del trabajo con
perspectiva de género.

Riesgos especificos de género serian la doble presencia con origen
en el reparto desigual entre mujeres y hombres de las tareas
domésticas y de cuidados familiares, provoca una sobrecarga diaria
de trabajo que impide dar respuesta a las tareas y obligaciones que
se dan simultdneamente, el acoso sexual sufrido en un 90% de los
casos por las mujeres y el acoso por razén de sexo. La exposicion
a estos riesgos provoca que las trabajadoras vean deteriorada su
salud de manera importante al sufrir alteraciones de la salud
psicolégica (traumas emocionales, ansiedad, depresién, baja
autoestima...) y trastornos de la salud fisica (dolores de cabeza,
trastornos gastrointestinanles, hipertension...).

Desde la entrada en vigor de la Ley de garantia integral de la libertad
sexual todas las empresas estan obligadas a ‘“incluir en Ia

7 Ver articulo 15y 16 de la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia.
8 Ver articulo 36 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de Riesgos Laborales.

® Propuestas extraidas de la Guia de prevencion de riesgos laborales desde la perspectiva de
género, 2019 CCOO Castilla y Ledn.
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valoracion de riesgos de los diferentes puestos de trabajo
ocupados por trabajadoras, la violencia sexual entre los riesgos
laborales concurrentes, debiendo formar e informar de ello a sus
trabajadoras”, sin embargo no hay constancia de que se esté
incluyendo, ni se establecen plazos para tenerlo hecho, ni se
contemplan consecuencias de no hacerlo. Para lo que si hay
instrumentos sancionadores es para garantizar que las empresas, al
menos las de mas de 50 personas trabajadoras, tengan
procedimientos para prevenir el acoso sexual y dar cauce a las
denuncias, ya que estos protocolos deben estar incluidos en los
procesos de negociacidn colectiva de los planes de igualdad.

En cuanto a incorporar el analisis de los riesgos del trabajo con
perspectiva de género, requiere a su vez:

- Analizar de manera pormenorizada las actividades reales de los

puestos de trabajo en las evaluaciones de riesgos, para
comprobar si en un mismo puesto hombres y mujeres
desempenan las mismas tareas y de la misma manera o si, por
el contrario, bajo una misma denominacién de categoria
profesional o de puesto de trabajo, se esconden segregaciones
de encubiertas que puedan sesgar la comparacién de los
efectos en la salud de mujeres y hombres.

- Atender especialmente a los riesgos que, debido a su frecuencia

de exposicion como a los efectos sobre la salud, afectan
especificamente a las mujeres. Identificamos tres:

o Ergonomia y lesiones musculoesqueléticas: estas lesiones
son las mas frecuentes entre las trabajadoras (en cuello y
zona dorsal).

o Hay que prestar atencidén a los condicionantes fisioldgicos
de las personas trabajadoras a la hora de desarrollar las
patologias ya que son determinantes. Los trabajo que
desempenan las mujeres suelen conllevar en mayor
medida movimientos repetitivos o0 posturas forzadas,
permanecer mas tiempo expuestas al riesgo por estar en
el mismo puesto durante mas afios (sin promocién) y en
peores condiciones por tener menor fuerza muscular, sin
herramientas adaptadas a la persona, con aumento del
riesgo debido a factores hormonales, a la interaccién de
la doble presencia y a riesgos de la organizacién del
trabajo.

o Riesgo quimico: sectores en los que se utilizan estas
sustancias y que estan ocupados mayoritariamente por
mujeres son la limpieza, la industria textil y el sector
sanitario. La informacion sobre los efectos en la salud es
poca y genérica.

Hay que adaptar los valores limite de absorciéon de modo
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gue sean acordes a la capacidad de absorcién de las
mujeres, tener en cuenta las diferencias bioldgicas
(procesos hormonales, grasa corporal..), la exposicion
continua a estas sustancias también en el hogar y ciertos
habitos como el mayor consumo de ansioliticos.

o Riesgos derivados de la organizacion del trabajo: son los
lamados riesgos psicosociales, a los que las mujeres se
ven especialmente expuestas por la naturaleza de las
actividades que desempenan y las condiciones laborales
en que las desarrollan (labores repetitivas, sin autonomia
ni control sobre el trabajo, sin posibilidad de desarrollo
profesional, menor salario, temporalidad, parcialidad,
doble presencia) y que tienen consecuencias sobre las
salud psicofisica.

Frente a cada riesgo hay multiples acciones de mejora, pero es
imprescindible que previamente las evaluaciones diferencien los
riesgos en funcidon del sexo para poder determinar correctamente el
grado de afectacion de los mismos y las medidas preventivas
necesarias.

4) INCIDENCIA ENTRE LAS MUJERES DE LOS ACCIDENTES DE
TRABAJO Y ENFERMEDADES PROFESIONALES

Los datos nos indican que los hombres se accidentan en el trabajo
mas que las mujeres (ilustracion 1), sin embargo las mujeres
presentan mayor indice de incidencia'® de accidentes de trabajo en
determinadas ocupaciones (ilustracion 2) y también tienen mayor
riesgo de sufrir ciertos dafios en la salud derivados de condiciones de
trabajo concretas. Secciones de actividad con mas accidentes entre
las mujeres que entre los hombres son las actividades sanitarias y de
servicios sociales (78,9%), la educacion (70,3%), las actividades de
hogares como empleadores de personal doméstico (61,7%) y las
actividades financieras y de seguros (55,6%).

10 Se entiende como indice de incidencia al indicador que representa el nUmero de accidentes o enfer-
medades profesionales por cada 100.000 personas trabajadoras, lo que permite relacionar el nUimero de
casos acaecidos con el nimero de personas trabajadoras que tienen cubierta la contingencia.
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Ilustracion 1. Evolucién del indice de incidencia de accidente de trabajo con baja en jornada
por sexo. Periodo 2016-2021
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Ilustraciéon 2. Actividades donde la incidencia acumulada de AJTJ] en mujeres es superior o
igual a la de los hombres. Periodo 2017-2021

En cuanto a las enfermedades profesionales, las tasas de incidencia
brutas también son superiores entre los hombres, sin embargo al
ajustar estas tasas por la actividad de la empresa, la ocupacién y la
edad de las personas trabajadoras, los riesgos relativos pasan a ser
un 50% superiores en las mujeres que en los hombres. Es el caso de
las enfermedades por agentes bioldgicos, que representan un 5'6%
para las mujeres frente al 2% para los hombres.
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Fuente: Fichero del parte de declaracién de EE PP. Direccion General de Ordenacién de la
Seguridad Social.

Ilustracion 3. Representatividad de hombres y mujeres por grupos de EEPP. Partes cerrados
2021-2021.

Si bien vemos que es posible obtener los datos y analizarlos, sin embargo
aun no se ha avanzado lo suficiente en la identificacion de las causas de
estas diferencias como para evitar sus efectos. Veamos algunos datos para
ayudar a la reflexion.



a) ACCIDENTES DE TRABAJO

Teniendo en cuenta los datos del afo 2021, los Accidentes de Trabajo
en jornada de trabajo (ATJT) con baja sufridos por las mujeres
representaron el 28'85%, y el 5422% de los sufridos in itinere.

Como deciamos mas arriba, la mayor presencia de los hombres en sectores
de actividad con mayor siniestralidad explica que el porcentaje de
accidentes de trabajo sea menor entre las mujeres. Sin embargo, en cuanto
a los accidentes in itinere llama la atencidon que su incidencia sea mas
elevada entre las mujeres a pesar de que ellas suponen un porcentaje de
poblacion ocupada menor que los hombres. CCOO aporta la perspectiva de
género al analisis’’ de este fendmeno, que tiene mucho que ver con la
forma en la que las mujeres se incorporan al mercado de trabajo, y apunta
dos posibles causas de que las trabajadoras se vean mas expuestas al
riesgo:

- La contratacion a tiempo parcial no deseada (3 de cada 4
personas ocupadas a tiempo parcial son mujeres), lo que
obligaria a compaginar varios empleos para mantener un nivel
de ingresos adecuados teniendo que hacer mas
desplazamientos en una jornada.

- La “doble presencia” ya que, todavia, son las mujeres

trabajadoras las que asumen en mayor medida las tareas de
cuidados de la familia y el hogar, aumentando el nimero y la
duraciéon de sus desplazamientos.

indices de incidencia de AATT in itinere por edad y sexo 2021
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Si bien el valor medio del indice de incidencia de los ATJT entre las
mujeres durante 2021 fue de 1.755,7, segun datos del Observatorio
Estatal de Condiciones de Trabajo'? encontramos sectores de

1 Andlisis de las estadisticas de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales en Esparia en 2022,
Secretaria Confederal de Salud Laboral y Sostenibilidad Medioambiental. 2023
https://www.ccoo.es/31194e3b577¢37267342180212¢1b783000001.pdf

2 Datos y graﬁcos tomados de la web deI Instltuto Nauonal de Segurldad y Salud en el Trabajo:



https://www.insst.es/el-observatorio/indicadores-evolutivos/accidentes-de-trabajo-y-otros-danos-a-la-salud/mujer-y-trabajo
https://www.ccoo.es/31194e3b577c37267342180212c1b783000001.pdf
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actividad en los que estos indices se duplican y hasta triplican:
recogida, tratamiento y eliminacion de residuos; valorizacién,
actividades postales y de correos, asistencia en establecimientos
residenciales, silvicultura y explotaciéon forestal, actividades de
descontaminacion y otros servicios de gestidn de residuos, industria
de la alimentacion y actividades de servicios sociales sin alojamiento.
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Ilustracion 4. Indices de incidencia de ATJT por sexo. Afio 2021. INSST
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Ilustracion 5. Principales divisiones de actividad en donde las mujeres presentan mayores
indices de incidencia de ATJT en 2021. Fuente INSST

Las ocupaciones con mayor representacién de ATIT entre las mujeres
forman parte del espectro de las actividades econédmicas feminizadas:
el personal de limpieza de oficinas, hoteles y otros establecimientos
similares (11,7% del total de los accidentes), auxiliares de enfermeria
(9,7%), vendedoras en tiendas y almacenes (7,6%) y profesionales
de enfermeria y parteria (6,4%).



https://www.insst.es/el-observatorio/indicadores-evolutivos/accidentes-de-trabajo-y-otros-danos-a-la-salud/mujer-y-trabajo
https://www.insst.es/el-observatorio/indicadores-evolutivos/accidentes-de-trabajo-y-otros-danos-a-la-salud/mujer-y-trabajo
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Perscnal de limpieza de oficinas, hoteles y otros
establecimientos similares

Auxiliares de enfermeria
Vendedoras en tiendas y almacenes
Profesionales de enfermeria y parteria

Peones de las industrias manufactureras

Trabajadoras de los cuidados personales a domicilio
(excepto cuidadores de nifios)

Trabajadoras de la industria de la alimentacién,
bebidas y tabaco

Peones agricolas

Camareras asalaniadas |

33

Ilustracion 6. Ocupaciones destacadas
en ATIT sufridos por mujeres (datos en
% sobre el total de accidentes) 2021.

Fuente INSST

Cocineras asalariadas

La principal forma de accidentarse de las mujeres ha sido por
sobreesfuerzo fisico (30% del total de los accidentes), seguido de
golpes sobre o contra resultado de una caida del trabajador (21,1%)
y contacto con sustancias peligrosas (11,7%).

Sobreesfuerzo fisico - sobre el sistema
musculoesquelética

Golpe sobre o contra resultado de una caida del
trabajador

Contacto con sustancias peligrosas - a través de la nariz,
la boca, por inhalacion

-
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inmévil

Contacto con un Agente material cortante — cuchillo,
hoja, etc.

Chogque o gelpe contra un ohjeto — que cae o se
desprende
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Ilustracion 7. Formas mas representativas de ATJT de las mujeres (datos en % sobre el total
de accidentes) 2021. Fuete INSST

Los ATJT por trauma psiquico se da con mayor frecuencia en las
divisiones de actividad con mayor presencia de mujeres (ver
Ilustracién 8), de modo que el indice de incidencia es mayor entre las
mujeres que entre los hombres (3,1% frente al 2% en 2021; 20,4%
frente al 12,7% acumulada en el periodo de 2017 a 2020). Por edad,
son las mujeres mas jovenes quienes muestran un indice de
incidencia mayor (3,9), seguidas de las de 40 a 49 afos (3,1) y de
las de 50 afios o mas (3,0). El 91,9% de los ATJT por trauma psiquico
sufrieron como lesion el dafio psicoldgico debido a agresiones o
amenazas y la duracion media de las bajas duplica la del resto de
formas, 70 dias frente a 34,3, siendo que las mujeres presentan de
meda mayor nimero de dias de baja que los hombres.
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Total [ 2.5

Administracion Publica y defensa; Seguridad Social obligatoria = 4,3
Actividades de servicios sociales sin alojamiento [ RREGGG_G__ 2.5
Actividades relacionadas con el empleo I_‘ 5,0
Asistencia en establecimientos residenciales [ 7,0

Servicios financieros, excepto seguros y fondos de pensiones, 185

Transporte terrestre y por tuberia | ©,7

Actividades de seguridad e investigacion [ d 108

Actividades saritarios | 11.5

Ilustracién 8. Indice de incidencia AJTJ por trauma psiquico en las divisiones de actividad
mas destacables. Afio 2021. INSST

Es interesante tener en cuenta que algunas de las actividades
econdmicas y ocupaciones feminizadas son también de las mas
envejecidas: actividades de los hogares como empleadores de
personal doméstico, confeccidon de prendas de vestir, trabajadores de
los servicios de salud y el cuidado de personas. Entre las ocupaciones
con mayor representacion de ATIT sufridos por las trabajadoras de 50
anos a mas (Ilustracion 9), destacaron por encima del resto de las
ocupaciones el personal de limpieza de oficinas, hoteles y otros
establecimientos similares (17,8% del total de los ATIT de las
trabajadoras mayores) y las auxiliares de enfermeria (11,4%).

A N

establecmientos similares

Auxiliares de enfermeria {114

Trabajadoras de los cuidados personales a domicilio 5.

(excepto cuidadores de nifios)

Vendedoras en tiendas y almacenes | 4.9
Profesionales de enfermeria y parteria = 48
Cocineras asalariados _ 3,6

Técnicos auxiliares farmacia y emergencias sanitarias y D
otros traba). de cuidados a personas en serv. de salud ¥

Peones de las industrias manufactureras | 3.3

Trabajadoras de la industria de la alimentacion, bebidas
y tabaco
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Ilustracion 9. ATJT sufridos por las trabajadoras de 50 afios o mas segun ocupacion (en %)
2021: Fuente INSST

También nos gustaria dirigir la mirada hacia los indices de ATIT que
presentan las mujeres migrantes ya que, en cifras generales, la
poblacién extranjera presenta valores medios de incidencia de
accidentes de trabajo superiores a los que presentan la poblacién
espafnola. Las ocupaciones en las que presentaron mayor cantidad de
accidentes la incidencia fue: personal de limpieza de oficinas, hoteles
y otros establecimientos similares (15,1%), peones agricolas (9,3 %)
y camareras asalariadas (7,9 %).
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establecimientos similares
Peones agricolas [ —— 7.3
Camareros asalariados [ —— 7
Peocnes de las industrias manufactureras [ /5

Cocineros asalariados  [— 5,7
Trabajadores de la industria de |a alimentacion, bebidas y —

tabaco

Vendedores en tiendas y almacenes | 5.3

Auxiliares de enfermeriz [ — 5.0
Trabajadores de |os cuidados personales a domicilio e 0

(excepto cuidadores de nifios)

Ayudantes de cocina | — 2.8
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Ilustracién 10. AJTJ sufridos por las mujeres migrantes segun ocupacion (datos en %) 2021.
Fuente INSST. Nota: las diez ocupaciones representadas acumulan el 68% del total de ATJT
sufridos por las mujeres.

b) ENFERMEDAD PROFESIONAL

Las enfermedades profesionales, al estar asociadas a unas
prestaciones econdmicas mayores, estan sometidas a un estricto
control por parte de las Administraciones y del Sistema Sanitario.
Quedan reguladas por Real Decreto!® tanto la lista de enfermedades
profesionales con la relacién de las principales actividades capaces de
producirlas, como los criterios para su notificacidon y registro. De este
modo, enfermedades contraidas en el trabajo pero cuyos agentes
causantes o trabajos en los que se presentan no estan recogidos en
el listado quedan fuera de la consideracion de enfermedades
profesionales y son declaradas como de origen comun por las
entidades gestoras, penalizando econdmicamente a la persona
trabajadora que ve reducidas las prestaciones econdmicas a las que
tendria derecho de considerarse enfermedad profesional.

Esta realidad afecta especialmente a las mujeres, dado que el cuadro
de enfermedades profesionales deja fuera profesiones feminizadas.
En los ultimos afios estan siendo los Tribunales quienes declaren
como enfermedades profesionales las dolencias sufridas por
gerocultoras, auxiliares domiciliarias, limpiadoras o peluqueras, al
considerar que el hecho de que las profesiones no estén reconocidas
en el cuadro como causantes de enfermedad profesional no impide
que las tareas que ocasionan la enfermedad sean las mismas, criterio
técnico que estd consolidado. Como novedad tenemos la Sentencia
del Tribunal Supremo n° 747/2022 de 20 de septiembre'* en la que
se incorpora la perspectiva de género dando un paso decisivo, ya que
considera que existe una discriminacién indirecta en el baremo por no

13 Real Decreto 1299/2006, de 10 de noviembre, por el que se aprueba el cuadro de enfermedades pro-
fesionales en el sistema de la Seguridad Social y se establecen criterios para su notificacién y registro.

14 Apreciacion de la enfermedad profesional desde la perspectiva de género. Arias Dominguez, Angel. RE-
VISTA DE JURISPRUDENCIA LABORAL - Nimero 9/2022.



partes de
(Tlustracion 11):

mencionar actividades profesionales altamente feminizadas, lo cual
impide que estas trabajadoras se beneficien de la presuncién legal de
enfermedad profesional de la que si disfrutan las actividades incluidas
en el baremo y que son masculinizadas.

Aungue en las ultimas dos décadas se han desarrollado mejoras en
los métodos de registro, ocurre que éstos no reflejan las cifras
reales’, hasta extremo de que algunos autores estiman que los
sistemas de indemnizacién por EP y AT compensan menos del 10%
de los casos. Por un lado se registran las patologias incluidas en el
cuadro de enfermedades profesionales (CEPROSS) y por otro se
comunican las patologias no traumaticas contraidas o agravadas por
la realizacién del trabajo y no incluidas en el cuadro (PANOTRATSS),
lo que permite tener una visibn mas completa del alcance de las
enfermedades profesionales.

Los resultados del sistema PANOTRATSS nos permiten ver que los
las mujeres se concentran en tres enfermedades
los factores que afectan el
(41'92%), las enfermedades del aparato locomotor (24'79%) y las
enfermedades infecciosas y parasitarias (19'68%); y que el 68'15%
se concentra en las actividades sanitarias y de servicios sociales, lo
que representa el 43'18% del total segin datos de 2022 (Ilustracion
12).
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Ilustracién 11. Fuente Informe anual 2022 del Observatorio de enfermedades profesionales
(CEPROSS) y de enfermedades causadas o agravadas por el trabajo (PANOTRATSS).
Seguridad Social, abril 2023

5 En el Andlisis de las estadisticas de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales en Esparia en
2022, de CCOO se citan como posibles causas la dificultad de establecer el vinculo entre la enfermedad y
la exposicion a los riesgos laborales, las carencias de los listados de enfermedades profesionales tanto en
actividades como en patologias, la incongruencia de que las Mutuas sean a la vez las responsables de su
comunicacion y su aseguramiento o la falta de politicas publicas que permitan que afloren cuando llegan
a los servicios publicos de salud.

estado sanitario

01, Enfermesades infieccinsas y parasitarias

03, Enfermedades de la sangrey del sistema inmunoldgica
04, Enfermesades endacrinas

05, Desdrdenes mentales

06, Enfermerades del sistema rerviass central y periférioo
07, Enfermecades de |os sentitos

09, Enfermesades del dstema cardiodroulatario

10 Enfermerades del sisteama respiratorio

11, Enfermedades del sistema igestivo

12, Enfermedades de [a piel

13, Enfermedades del aparata locomotar

14, Enfiermecades del sstema penitourinaria

18, Sintomas y cbservaciones clinicas o de labaratario anommales no clasificados en atras parte
19, Lesiones, heridas, intoxicaciones y ofros factores extemas
25, Factores que afectan el estado sanitario
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Agricultura, garaceriz, sehicultura y pesta,

Irdustrias exiractivas,

Irdusiria mamufacturera

Suministro o energia ekctrica, gas, vapor y aie acarditionado

Suministro de zgua, actividades de sareamierta, gestion de residuas y descontaminacion,
Construczion.

Camercia al par mayor y d par mencr; regaracion de vehiculos de motor y motocicletss,
Transparta y matenamiento.

Hosteleria,

Irfeemazicn y comunicaiones,

Ariiidades finarcierzs v de sazuros,

Aetividades inmob bartas.

Fictividades profesionales, cient ficas y témicas.

Actividades admiristrativas y servidos auritiares.

Aelministracion poblica y cefer sa; seguridad sotial cbligatoria.

Ecucadian,

tvidades ssnitarias y de senilcios soclales.

Actividades artisticas, recraativas y de entraterimiznta.

(tros servicios.

tividades de los hogares coma empleadaras de parsonal coméstico; actnicadss ce los hogares como

productares de bienes y servicias para uso prapio.
tividades de arganizaicnes | argarismos axtraterritoriales,
No tonsta,

Ilustracion 12. Fuente Informe anual 2022 del Observatorio de enfermedades profesionales
(CEPROSS) y de enfermedades causadas o agravadas por el trabajo (PANOTRATSS).
Seguridad Social, abril 2023

La proporcién del total de partes comunicados es equivalente entre
mujeres y hombres, si bien las mujeres suelen tener menos partes
con baja que los hombres (ver Ilustracion 13). Sin embargo, en la
ultima década ha existido una tendencia al aumento de los partes de
EP de las mujeres que se ha roto a partir de la pandemia (ver
Ilustracién 14). No obstante, el indice de incidencia de los partes
comunicados por EP en mujeres es superior al de los hombres desde
2013.

ENFERMEDADES PROFESIONALES
PARTES COMUNICADOS
Distribucion porcentual segtin sexo con bajalsin baja
Afio 2022

Grifice CEPROSS-3

o HOMBRES B MUJERES

40

20

10

Con baja 5in baja

Ilustracion 12. Fuente Informe anual 2022 del Observatorio de enfermedades profesionales
(CEPROSS) y de enfermedades causadas o agravadas por el trabajo (PANOTRATSS).
Seguridad Social



Evolucion de partes de EP comunicados por sexo 2012 2022
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Ilustracion 13. Fuente CCOO.

En cuanto a los grupos de enfermedad, son el grupo 3 de
enfermedades causadas por agentes bioldgicos y el grupo 5 de
enfermedades de la piel los que presentan mayoria de partes entre
las mujeres (ver ilustracién 15).

Distribucién partes comunicados de EEPP por grupo de enfermedad y sexo 2022

92,5%

50,0% 50,0%

Grupo1 Grupo 2 Grupo 3 Grupo 4 Grupo 5 Grupo 6

B Hombres B Mujeres

Ilustracion 15 Fuente CCOO

Si atendemos a la distribucion por actividad econdmica (Ilustracion
16) de los partes comunicados®®, vemos claramente la segregacion de
mujeres y hombres, donde las mujeres presentan mayor porcentaje
de partes que los hombres en las actividades de comercio,
informacidon y comunicaciones, actividades administrativas y servicios
auxiliares, actividades sanitarias y de servicios sociales, y otros
servicios.

6 La distribucion porcentual de los partes cerrados es similar. Se puede consultar en la pagina 89 del In-
forme anual 2022 del Observatorio de enfermedades profesionales (CEPROSS) y de enfermedades causa-
das o agravadas por el trabajo (PANOTRATSS). Seguridad Social, abril 2023.
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Ilustracién 16 Fuente Informe anual 2022 del Observatorio de enfermedades profesionales
(CEPROSS) y de enfermedades causadas o agravadas por el trabajo (PANOTRATSS).
Seguridad Social, abril 2023
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En cuanto a la duracion de las bajas (ver Ilustracion 17), se detecta
un aumento progresivo de las mismas, pasando de una duracion
media de 60 dias en 2013 a 105 dias en 2022. Si separamos los
datos por sexo, las bajas de las mujeres han ido aumentando su
duracién progresivamente en relacién con las de los hombres desde
2014, llegando a los 112 dias de media en 2022 mientras que las de
los hombres son de 99 dias. La posible causa de este aumento es el
retraso de los diagndsticos, de modo que la salud de la persona
afectada llega mas deteriorada y tarda mas en recuperarse. Vemos
asi que la cantidad de partes de EP va aumentando en funcién de la
edad de las personas trabajadoras, y que en el caso de las mujeres
su cifra mas alta se da en la franja de edad de los 50 a 54 afios
mientras que en los hombres se da entre los 45 y 49 anos
(Ilustracién 18).

Evolucidn de la duraccion media de los partes cerrados de EEPP con baja
2012-2022

125,00

115,00

105,00

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

smmmHombres esssssMujeres —sss=Total

Ilustracion 17 Fuente CCOO




ENFERMEDADES PROFESIONALES
PROCESOS CERRADOS
Distribucion porcentual por grupos de edad y sexo
Afio 2022
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Ilustracion 14. Fuente Informe anual 2022 del Observatorio de enfermedades profesionales
(CEPROSS) y de enfermedades causadas o agravadas por el trabajo (PANOTRATSS).
Seguridad Social, abril 2023.

No queremos dejar de mencionar las diferencias que existen en la
notificacion de partes en las diferentes Comunidades Autdénomas,
llamando poderosamente la atencidon que las tres con mas poblacidn
ocupada (Catalufia, Madrid y Andalucia) no sélo estén por debajo de
la incidencia media, sino que algunas estén en las ultimas posiciones
(Ilustracién 19). La explicacion no es otra que las politicas en materia
sanitaria desarrolladas por los gobiernos autonémicos, que no
desarrollan los mecanismos que permiten que en la atencién primaria
y especializada se establezcan diagnosticos que vinculen la
enfermedad aparentemente comudn con un origen en la exposicién
laboral. En el lado contrario (Ilustracién 20), Pais Valenciano y Murcia
han incrementado mas de un 400% la comunicacion de partes debido
a la implantacién de protocolos y sistemas en los sistemas publicos
de salud que refuerzan la notificaciéon de sospecha.

indices de incidencia de partes comunicados de EEPP por CCAA 2022 Evolucién de los partes comunicados de EEPP por CCAA 2012-2022
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Ilustracién 15. Fuente CCOO Ilustracién 20. Fuente CCOO

La destruccion de los servicios publicos de salud perpetrada por los
gobiernos de derechas contribuye a mantener y agrandar la brecha
de género también en materia de salud laboral.

5) AUN HAY ESPERANZA: ESTRATEGIA ESPANOLA DE
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO 2023-2027

El Consejo de Ministros aprobd el 14 de marzo de 2023 la Estrategia
Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo (EESST) 2023-2027,
fruto del consenso entre la Administracién General del Estado, las
Comunidades Auténomas Yy los interlocutores sociales, y pretende ser
un nuevo marco de referencia que oriente las politicas publicas de
prevencion de riesgos laborales.

En su introduccidn reconoce que en el periodo anterior 2015-2020 no
se han acometido reformas en los ejes del Sistema nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo, sino que ha sido un periodo de
estudio, difusion del conocimiento adquirido, sensibilizacion, alianzas
y maduracion de propuestas. Pretende reducir los indices de
siniestralidad, estancados desde hace una década, y anticiparse a los
riesgos derivados de las transiciones digital, ecolégica y demografica.

Concretamente su objetivo 5 es “introducir la perspectiva de género
en el ambito de la seguridad y salud en el trabajo” de forma
transversal e integral en el conjunto de politicas preventivas, para lo
gue establece como lineas de actuacion:

- Revisidon del marco normativo y mejora de la proteccién de las

trabajadoras, en especial en los sectores feminizados.
- Diferenciacion de género en los procesos de toma de datos y

analisis de la informacion de las condiciones de trabajo y salud
y en los estudios en esta materia.
- Incorporacién transversal de la perspectiva de género en la

gestion de la prevencidn de riesgos laborales.
- Actuaciones de sensibilizacion sobre la necesidad de integrar la

perspectiva de género de manera transversal en las politicas
preventivas.
- Actuaciones de vigilancia y control (transversalidad de la

perspectiva de género en las actuaciones de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social)

En el desarrollo de esta Estrategia, el INSS ha elaborado un
diagnéstico de situacién sobre Salud mental y trabajo para conocer
mejor qué actividades econdmicas son las mas afectadas por estos
factores de riesgo psicosocial y facilitar las acciones preventivas. El
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estudio se nutre de cuatro fuentes de informacion, cuyas conclusiones
indican que: "“..la peor salud mental de las mujeres ha sido
constatada en numerosas encuestas de salud, siendo los
determinantes sociales los factores mas explicativos del desequilibrio
salud mental-género. Paralelamente, en las encuestas de opinion,
comparativamente, las mujeres tienden a reconocer con mayor
facilidad aspectos emocionales. No obstante, mas alla de las
percepciones individuales, también los indicadores de salud mental
emanados de las fuentes de contingencia profesional (Delt@ y
Panotratss) se orientan en ese sentido, reforzando la hipdtesis de la
brecha salud mental-género.”

El planteamiento de la Estrategia pretende un abordaje global de los
factores que inciden en la existencia y permanencia de la brecha de
género en salud laboral, si bien para tener unos efectos decisivos
requiere del desarrollo complementario de programas estratégicos en
cada Comunidad Auténoma, acordados en el marco del didlogo social,
y que podrian seguir suponiendo un escollo en la reduccién de la
brecha.

6) CONCLUSIONES

El trabajo digno para las mujeres debe garantizar que su salud no se
vea afectada por su causa y esta demostrado que el dafo a su salud
a través del trabajo esta invisibilizado y deficientemente protegido. La
perspectiva de género aplicada a la salud laboral es un aspecto que
se viene desarrollando en el marco tedrico pero no estd lo
suficientemente integrada en el marco normativo, por lo que en la
mayoria de los casos las recomendaciones no se materializan en
acciones concretas.

Es imprescindible desarrollar la perspectiva de género de una vez por
todas en la Salud Laboral en todas sus disciplinas y metodologias, con
el firme compromiso de todos los agentes implicados,
Administraciones, empresas, entidades colaboradoras y
organizaciones sindicales.

Al nivel de las empresas, la incorporacion de la perspectiva de género
en el diseno de los planes preventivos es crucial, asi como la
formacién de los equipos técnicos de los Servicios de Prevencion. La
accién preventiva debe adaptar sus herramientas y metodologias
para incluir de manera integral la variable sexo, para analizar y poner
soluciones a la diferente forma en la que inciden los riesgos laborales
en mujeres y hombres, teniendo en cuenta las diferencias derivadas
de la biologia que son muchas mas que las estrictamente
relacionadas con la capacidad reproductiva, y también tener en
cuenta las diferencias derivadas de las condiciones de trabajo de las
actividades feminizadas, de la precariedad de las modalidades de
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contratacion que afectan mas a las mujeres (temporalidad vy
parcialidad), y de las variables socioecondmicas que hacen a las
mujeres mas vulnerables frente a los riesgos psicosociales asociados
a las nuevas formas de trabajo surgidas en la era digital post-
industrial a raiz de fendmenos como la digitalizacion o la
globalizacion.

La Administracion debe corregir la discriminacion indirecta a la que
somete a las mujeres en relacién con las enfermedades profesionales
y actualizar urgentemente los listados del RD 1299/2006 desde la
perspectiva de género, para incorporar las actividades altamente
feminizadas en las que también se producen las dolencias que
permiten apreciar la existencia de enfermedad profesional. Por otro
lado, es imprescindible seguir mejorando los sistemas de registro de
partes e implementar estandares estatales que garanticen Ila
implantacion de mecanismos en la atencién primaria y especializada
gue vinculen los diagndsticos con la exposicidén laboral. La proteccién
de la salud de la clase trabajadora deberia quedar fuera del discurso
partidista al igual que ocurre, con sus deficiencias, con el sistema de
pensiones.

Se debe reforzar la capacidad de participacion e intervencién de los
trabajadores y trabajadoras en la Salud laboral. Debe extenderse la
formacién en género a delegados y delegadas de prevenciéon vy
aumentar sus competencias mas alld de los margenes actuales. La
inclusién de la Salud Laboral como materia basica de los planes de
igualdad ayudaria a mejorar este ambito, incorporando su analisis de
manera obligatoria en los diagndsticos de situacion de las empresas y
permitiéndose por negociacién colectiva la mejora de la accion
preventiva desde la perspectiva de género.

Y para finalizar, confiamos en que de una vez por todas el
cumplimiento de los planes de accién de la Estrategia espanola,
empleando las partidas presupuestarias previstas, represente un
punto y aparte en la reduccion de la brecha de género en Salud
laboral. Toca estar vigilantes en cuanto a su desarrollo y sus efectos.
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5.- JURIDICO

5.1- LA REGULACION FRENTE AL ACOSO LABORAL POR RAZON
DE SEXO

En este apartado se desarrollan la regulacion normativa para
establecer los mecanismos de prevencion frente al acoso laboral, del
mismo modo, los protocolos de actuacién y planes de igualdad una
vez que se ha producido la situacion de acoso por razén de sexo en el
seno de la relacion laboral.

1) PRINCIPIOS Y CONCEPTOS ANTE EL ACOSO POR RAZON DE
SEXO EN EL AMBITO LABORAL.

El articulo 14 de la Constitucion espafiola'’ reconoce el principio de
igualdad como elemento fundamental de nuestro ordenamiento
juridico, en este sentido, en el ambito laboral se reitera la prohibicion
de discriminacién por razon de sexo en el articulo 35 de la Carta
magna’®. Del mismo modo, dentro del marco de derechos de las
personas trabajadoras en el Estatuto de los Trabajadores!® se
reconoce el derecho a la no discriminacion por razén de sexo. Esta
marginacion se puede manifestar de dos formas, directa o indirecta;
la directa es la "situaciéon 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”?®, mientras que la
indirecta responde a 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, criterio o
practica puedan justificarse objetivamente en atenciéon a una finalidad
legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados.

Tanto en una situacién, como en la otra, el ultimo precepto del

" Art. 14 de la C.E. “Los esparioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religién, opinion o cualquier ofra
condicioén o circunstancia personal o social.”

'® Art. 35. 1. de la C.E. “1. Todos los esparioles tienen el deber de trabajar y el derecho al
trabajo, a la libre eleccion de profesiéon u oficio, a la promocién a través del trabajo y a una
remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningtn
caso pueda hacerse discriminacion por razén de sexo.”

" Art. 4. 2. c) del E.T. Derechos laborales “2. En la relacién de trabajo, los trabajadores tienen
derecho: ¢) A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una vez
empleados, por razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados por esta ley,
origen racial o étnico, condicién social, religibn o convicciones, ideas politicas, orientacién
sexual, afiliacién o no a un sindicato, asi como por razén de lengua, dentro del Estado espariol.
Tampoco podran ser discriminados por razén de discapacidad, siempre que se hallasen en
condiciones de aptitud para desempeniar el trabajo o empleo de que se trate.”

2 Art. 6. 1. de la L.O. 3/2007. Discriminacion directa e indirecta.

Z'Art. 6. 2. de la L.O. 3/2007. Discriminacion directa e indirecta.
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articulo 6 de la Ley Organica 3/2007 entiende que "“en cualquier caso,
se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razoén de sexo.” Esta definicién puede llevar al
equivoco de pensar que las acciones positivas?* que se realicen para
cumplir con la igualdad efectiva y real entre hombre y mujeres sean
discriminatorias. En relacion con esa idea, el Tribunal Constitucional
explica en virtud del articulo 9. 2. de la Constitucién espafiola®® el
caracter constitucional y necesario de las acciones positivas:

"La referencia al sexo en el art. 14 implica la decisién constitucional
de acabar con una histdrica situacion de inferioridad atribuida a la
mujer, siendo inconstitucional la diferenciacién normativa basada en
dicho criterio. Con todo, en la perspectiva del art. 9.2 C.E., de
promocion de las condiciones de igualdad, no se considera
discriminatorio que, a fin de promover una real y efectiva
equiparacion de la mujer con el hombre, se adopten ciertas medidas
de accidn positiva en beneficio de la mujer. "

Las formas de discriminacion reiterada que se basan en el sexo
pueden llegar a constituir acoso por razéon de sexo, dado que se
entiende que “cualguier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”?®
es acoso por razon de sexo. Por lo que, cuando esta situacion se
produce en el marco de la relacidon laboral, para salvaguardar a la
persona trabajadora que esta siendo acosada en funcidon de su sexo
se reconoce el derecho a que se proteja su intimidad y dignidad?®,
debido a que el acoso por razén de sexo se considera en todo caso
discriminatorio?. En este sentido, hay que tener presente que esta
conducta debe conllevar un resultado lesivo producido en la persona
acosada y no se trata de un hecho aislado, sino que ha de ser asiduo:

“"El acoso moral o mobbing se ha venido definiendo como la conducta
abusiva que se ejerce de forma sistemdatica sobre una persona en el
ambito laboral, manifestada especialmente a través de reiterados

2 Art. 11. 1. de la L.O. 3/2007. Acciones positivas “1. 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.”

B Art. 9. 2. de la C.E. “2. 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, econémica, cultural y social.”

24F J. 3° S.T.C. num. 3/1993, de 14 de enero (BOE num. 37, de 12 de febrero de 1993).

BArt. 7. 2. de la L.O. 3/2007. Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

% Art. 4. 2. e) del E.T. Derechos laborales: “2. En la relacién de trabajo, los trabajadores tienen
derecho: e) Al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida
la protecciéon frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religibn o convicciones,
discapacidad, edad u orientacién sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.”
2T Art. 7. 3. de la L.O. 3/2007: “3. Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual
y el acoso por razén de sexo.”
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comportamientos, palabras o actitudes que lesionan su dignidad o
integridad psiquica y que pongan en peligro o degraden sus
condiciones de trabajo.”®

En este sentido, se amplia el concepto de acoso en nuestra legislacion
el 16 de junio de 2022, cuando Espafia suscribe y ratifica el Convenio
sobre la violencia y el acoso del afio 2019, numero 190, de la
Organizacién Internacional del Trabajo, en el que se elimina el
requisito de la habitabilidad de la conducta de acoso.?’

Asimismo, cuando se condicione un derecho o una expectativa de derecho a
"la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por
razén de sexo se considerara también acto de discriminacién por razoén de
sexo™’, un ejemplo practico de este apartado podria ser cuando a la
trabajadora se le condiciona su continuidad en su puesto de trabajo o en la
empresa en funcion del embarazo o la maternidad.

2) REGULACION EN LAS EMPRESAS ANTE EL ACOSO POR RAZON DE
SEXO.

Cuando se produce una situacidon de acoso por razén de sexo dentro
de la relacién laboral, la empresa tiene facultad de actuacion para
frenar esta situacion, asi como en materia de prevencién del acoso
mediante diversos mecanismos.

2.1) LOS PLANES DE IGUALDAD Y PROTOCOLOS DE LAS EMPRESAS.

En el marco de la Ley Organica 3/2007, se hace especial referencia a
la obligacion empresarial de actuar en materia de prevencién de
discriminacidon entre mujeres y hombres en el ambito laboral. En
especial, en el Capitulo III se regulan los planes de igualdad de las
empresas’!, que deberan tener las empresas que estén obligadas por
el convenio colectivo, al igual que aquellas de cincuenta o mas
personas trabajadoras.

En lo referente a la obligacion de los planes de igualdad para las
empresas de menos de doscientas cincuenta personas trabajadoras
se ha dispuesto un periodo de adaptacién, al tratarse de una
modificacién de los articulos 45 y 46 de la normativa a la que se hace

BF J. 2° S.T.S.J. de Navarra num. 98/2005, de 31 marzo (Sala de lo Social, Seccidén12).
2Art. 1. a. del Convenio 190 de la OIT: “a) la expresidn «violencia y acoso» en el mundo del trabajo desig-

na un conjunto de comportamientos y prdcticas inaceptables, o de amenazas de tales comportamientos y
prdcticas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por objeto, que
causen o sean susceptibles de causar, un dario fisico, psicoldgico, sexual o econémico, e incluye la violen-
cia y el acoso por razon de género, y”

0 Art. 7. 4. de la L.O. 3/2007. Acoso sexual y acoso por razdn de sexo.

% Art. 46. 1. de la L.O. 3/2007. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las
empresas. “1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion
por razén de sexo.”
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referencia, los cuales han sido modificados por el Real Decreto-ley
6/2019 de 1 de marzo. Por lo que, los periodos de transitoriedad se
computaron desde la publicacion del Real Decreto-ley y se
concretaron en un afio para la aprobacién de los planes de igualdad
en las empresas de mas de ciento cincuenta y hasta doscientas
cincuenta personas trabajadoras; en dos anos para las que oscilan
entre mas de cien y hasta ciento cincuenta personas trabajadoras; y
un plazo de tres anos para las empresas de cincuenta a cien personas
trabajadoras. Dichos planes de igualdad debian de estar publicados
en un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, por ejemplo,
en Andalucia se inscribe a través del medio electrénico del Registro
de convenios y acuerdos colectivos del Consejo Andaluz de Relaciones
Laborales, REGCON. Por otra parte, se evidencia que se mantiene la
voluntariedad de aplicacién para las empresas de menos de cincuenta
personas trabajadoras a las que su convenio no haga especial
referencia a la obligatoriedad de aplicacién o elaboracion de un plan
en igualdad, sin embargo, para fomentarlos el Gobierno ha de
establecer medidas que incluyan el apoyo técnico necesario*?.

Asimismo, se debe realizar en la Comision Negociadora del Plan
de Igualdad un diagndstico de la empresa y en el plan de igualdad se
debe incluir la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo. En
este aspecto, las empresas deben evitar el acoso por razén de sexo
por medio de la promocion de condiciones laborales destinadas a su
prevencion, del mismo modo, han de tramitar las denuncias o
reclamaciones que formulen quienes se encuentren en una situacion
de acoso por razén de sexo. Ademas de la posibilidad de crear
cédigos de buenas practicas, campafas informativas o acciones de
formaciéon, mediante negociacién con la representacion de las
personas trabajadoras®.

En lo referente a ello, la Guia para una intervencién sindical de
Comisiones Obreras* expone que los protocolos en materia de
prevencion y solucion de conflictos en materia de acoso laboral deben
de definir aquellos comportamientos que han de ser evitados, ademas
de implantar un procedimiento concreto para poder solventar las
guejas y conflictos de forma efectiva, agil y que minimice los dafios, y
por ende, crear una comisidon que investigue y medie.

2.2) LA INTERVENCION DE LA REPRESENTACION DE LAS PERSONAS
TRABAJADORAS.

De conformidad con la Ley Organica 3/2007, aquellas personas

%2 Art. 49. de la L.O. 3/2007. Apoyo para la implantacion voluntaria de planes de igualdad.

%3 Art. 48. 1. de la L.O. 3/2007. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo en el trabajo.

3% Comisiones Obreras (2007) “La prevencion de riesgos en los lugares de trabajo. Guia para
una intervencién sindical.” Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud, p. 329.
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representantes de las trabajadoras y los trabajadores han de
“contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el
trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabajadoras frente
al mismo y la informacion a la direccion de la empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran
propiciarlo.”

2.3) LA POTESTAD EMPRESARIAL DE ACTUACION FRENTE A LA
SITUACION DE ACOSO.

La empresa puede actuar de distintas formas ante la situacion de
acoso laboral por razon de sexo. Dentro de su campo disciplinario, la
mercantil tiene potestad disciplinaria para sancionar a la persona
trabajadora acosadora en virtud de la teoria gradualista, es decir,
segun la gravedad de los hechos se determina la sancién®. Y,
también, en caso de que tenga plan de igualdad de empresa, actuara
dentro de lo regulado en el mismo.

A este respecto pueden aplicar distintas sanciones laborales, la
sancion minima que se puede imponer es una amonestacion verbal o
por escrito. En mayor grado, se puede establecer una suspension de
empleo y sueldo®” temporal, la cual fija la duraciéon de los dias de
sancion en funcidon de la gravedad, transcendencia e importancia de
la infraccién cometida. Por otra parte, la empresa también puede
optar por el traslado forzoso, temporal o permanente, de la persona
acosadora; la pérdida temporal o definitiva del nivel salarial o
profesional pasando a otra categoria inferior; o la inhabilitacion
temporal, asi como la inhabilitacion permanente para ascensos. Y,
por ultimo, la mayor sancidon que se recoge en nuestro ordenamiento
juridico laboral y que puede imponer la empresa a la persona
trabajadora que acosa se recoge en el articulo 54. 2. g) del Estatuto
de los Trabajadores, el cual establece como motivo de despido
disciplinario el acoso por razén de sexo a la parte empresarial o a las
personas que trabajan en la empresa’®.

Por otro lado, el convenio de aplicacion puede calificar las conductas
sancionables segun las consideren leves, grave o muy graves, como
es el caso en el Convenio colectivo del sector de la banca, en el cual
se califica el acoso por razén de sexo como falta muy grave®.

% Art. 48. 2. de la L.O. 3/2007. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo en el trabajo.

% Art. 58. del E.T. Faltas y sanciones de los trabajadores.

5" Art. 45. 1. h. del E.T. Causas y efectos de la suspension.

% Art. 54 del E.T. Despido disciplinario “2. Se consideraran incumplimientos contractuales: g) El
acoso por razoén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientacion sexual y el acoso sexual o por razéon de sexo al empresario o a las personas que
trabajan en la empresa.”

% Art. 69. 8. del C.c. del sector de la banca. Faltas muy graves. “8. El acoso sexual y por razén
de sexo en los términos establecidos en la Ley y en el Convenio Colectivo.”
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3) EL PROCEDIMIENTO EXTRAJUDICIAL Y JUDICIAL FRENTE
AL ACOSO LABORAL POR RAZON DE SEXO.

En este apartado se desarrollan los mecanismos judiciales vy
extrajudiciales ajenos a la empresa frente al acoso laboral por razoén
de sexo en la vertiente extrajudicial y en la judicial.

3.1) LA INSPECCION DE TRABAJO Y DE LA SEGURIDAD SOCIAL
EN ASUNTOS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO.

Las personas victimas del acoso pueden presentar una denuncia
manifestando la situacion frente a la Inspeccion de Trabajo y de la
Seguridad Social, o bien, la Inspeccién de Trabajo puede actuar de
oficio. Una vez iniciado el procedimiento, la Inspeccion de Trabajo
tiene la capacidad de elecciéon del procedimiento a seguir para la
investigacion del objeto de la denuncia. Entre las principales medidas
que se pueden adoptar se encuentran la visita al centro de trabajo, el
requerimiento de documentacién y las entrevistas a personas
implicadas directamente en el acoso, asi como testigos y a la parte
empresarial.

La visita al centro de trabajo debe tener caracter urgente, aunque en
la practica puede ser un arma de doble filo, porque, por una parte se
puedan comprobar indicios de acoso o el propio acoso laboral por
razén de sexo, por la otra, peligra que cese la situacién de acoso
durante el tiempo que se realice la inspecciéon y se retome cuando
esta finalice, con lo cual, en el parte de incidencias de la inspeccion
no se registraria la existencia de conductas que sean constituyentes
del acoso, por lo que se podria desvirtuar la prueba de la parte
denunciante. No obstante, se entiende que quedaria como un indicio
la existencia de la denuncia a la Inspeccién de Trabajo en materia de
acoso por razén de sexo en la prestacidn de servicios.

Para asegurar la efectividad de la medida anterior, se puede
acompanar dicha medida de averiguacion con la comparecencia de
personas implicadas, bien sean trabajadoras ajenas al acoso, la cual
debe ser voluntaria, la propia victima, la representacion empresarial y
sindical o la persona acosadora; acerca de ello y para garantizar un
entorno de confidencialidad, estas entrevistas se pueden realizar en
las oficinas de la Inspeccién de Trabajo.

Dentro de los elementos probatorios se encuentra la documentacion,
gue en funcidon de la casuistica del acoso se puede solicitar a la
empresa 0 a otros organismos publicos o privados, tales como
cuadrantes horarios, turnos, partes de trabajo, registros de jornada,
asi como cualquier otra documentacion que ayude a esclarecer la
situacion, tanto por accidon como por omisidon como puede ser el no
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llamamiento a reuniones, falta de ocupacién efectiva o la falta de
citacion a cursos de formacion, por lo que se solicitaria la
documentacion necesaria para demostrar que las citadas reuniones,
trabajos o formacién se ha realizado sin la intervencion de la persona
acosada®

4) LA TUTELA JUDICIAL EFECTIVA.

Como se ha indicado anteriormente, el acoso laboral por razén de
sexo constituye una vulneracion de un derecho fundamental
consagrado en el articulo 14 de la Constitucién, por lo que, el
procedimiento a seguir se basa en “/os principios de preferencia y
sumariedad”. El articulo 64. 1. de la Ley 36/2011, de 10 de octubre,
reguladora de la jurisdiccidon social evidencia la aplicacion practica de
este caracter preferente, debido a que exime del requisito del intento
de conciliacion o mediacién previa al tratarse de la tutela de un
derecho fundamental®.

Asimismo, corresponde al orden de la jurisdiccién social aquellos
litigios que se promueven sobre la tutela de “derechos fundamentales
y libertades publicas, incluida la prohibicién de la discriminacién y el
acoso”* tanto si es frente a la persona empresaria, como si es frente
a terceras personas que estén vinculadas a la empresa por cualquier
titulo mientras que el acoso esté relacionado de forma directa con la
prestacion de los servicios laborales.

4.1) LEGITIMACION

Con respecto a la legitimacién activa en el proceso, la legislaciéon es
tajante, en la medida en la que en los litigios sobre acoso por razon

40 Direccidn General de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social (2009) “Guia explicativa y
de buenas practicas para la deteccion y valoracién de comportamientos en materia de acoso y
violencia en el trabajo.” Ministerio de Trabajo e Inmigraciéon Subsecretaria, pp. 9-10.

“ Art. 53. 2. de la C.E. “2. Cualquier ciudadano podra recabar la tutela de las libertades y
derechos reconocidos en el articulo 14 y la Seccién 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. Este
ultimo recurso sera aplicable a la objecion de conciencia reconocida en el articulo 30.”

“2Art. 64. 1. de la L.R.J.S. Excepciones a la conciliacion o mediacion previas. “1. Se exceptiuan
del requisito del intento de conciliacion o, en su caso, de mediacion los procesos que exijan el
agotamiento de la via administrativa, en su caso, los que versen sobre Seguridad Social, los
relativos a la impugnacion del despido colectivo por los representantes de los trabajadores,
disfrute de vacaciones y a materia electoral, movilidad geografica, modificacién sustancial de
las condiciones de trabajo, suspension del contrato y reduccion de jornada por causas
econoémicas, técnicas, organizativas o de producciéon o derivadas de fuerza mayor, derechos de
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral a los que se refiere el articulo 139, los
iniciados de oficio, los de impugnacién de convenios colectivos, los de impugnaciéon de los
estatutos de los sindicatos o de su modificacion, los de tutela de los derechos fundamentales y
libertades publicas, los procesos de anulacion de laudos arbitrales, los de impugnacion de
acuerdos de conciliaciones, de mediaciones y de transacciones, asi como aquellos en que se
ejerciten acciones laborales de proteccion contra la violencia de género.”

S Art. 2. f. de la L.R.J.S. Ambito del orden jurisdiccional social.
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de sexo legitima de forma exclusiva a la persona acosada, por tanto,
la legitimacién activa recae en la persona acosada, en el orden social
en virtud del articulo 177. 4. de la Ley reguladora de la jurisdiccion
social y el articulo 12. 3. de la Ley Organica 3/2007, asi como, en la
jurisdiccién contencioso-administrativa de acuerdo con el articulo 19.
1. i. de la Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora de la Jurisdiccion
Contencioso-Administrativa.

Sin embargo, lo anterior no imposibilita que junto con la parte actora
se puedan personar coadyuvantes, cuya intervencién sera
instrumental y estara subordinara a las pretensiones de la actora. A
nivel sindical pueden actuar como coadyuvantes, el sindicato al que la
persona acosada pertenezca y los sindicatos que ostenten la
condicién de mas representativos. De igual modo, al tratarse de un
supuesto de discriminacién, también pueden actuar como
coadyuvantes aquellas “entidades publicas o privadas entre cuyos
fines se encuentre la promocion y defensa de los intereses legitimos

afectados™.

Por otro lado, al tratarse de un procedimiento de vulneracién de
derechos fundamentales el Ministerio Fiscal es parte en el proceso
como garante para velar por la reparaciéon del dafio a la persona
acosada, ademas de solicitar medidas viables para restaurar la
legalidad.

En otro término, la legitimacion pasiva recae en la empresa al omitir
su deber de actuacién frente a la situacién de acoso, en virtud de lo
cual se establece como sujeto responsable. No obstante, también
puede demandar conjuntamente a la empresa y a la persona
acosadora, a eleccién de la demandante, a excepcidon de que la
pretension afecte directamente a la persona acosadora o se solicite
gue se le condene®. En concordancia con lo expuesto, hay que tener
presente que la persona acosadora no tiene por qué ser trabajadora
directa de la empresa, sino que puede pertenecer a una tercera
empresa o encontrarse en el ambito de actuacion de la esta“.

4.2.- LA PROTECCION A LA VICTIMA Y A TERCERAS
PERSONAS.

Con respecto a la proteccion a la persona acosada, igualmente, se
trataria de discriminacién por razén de sexo cuando se le dé un trato
desfavorable o efecto perjudicial por haber presentado una queja,
reclamacién, denuncia, demanda o recurso exponiendo la situacién de

“Art. 177. 2. de la L.R.J.S. Legitimacion.

4 Art. 177. 4. de la L.R.J.S. Legitimacion.

4 F J. 5. Sentencia del Tribunal Constitucional nim. 250/2007, de 17 de diciembre (BOE num.
19, de 22 de enero de 2008).
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acoso*. En relacion con lo expuesto, este tipo de represalias
constituyen una vulneracién del derecho fundamental a la tutela
judicial efectiva*® de la persona trabajadora que ha sido acosada, por
lo que se le aplica la garantia de la indemnidad, la cual se extiende a
los actos preparatorios y previos a la interposicion de la demanda:

“El «derecho a la tutela judicial efectiva no sdélo se satisface
mediante la actuacion de los Jueces y Tribunales, sino también a
través de la garantia de indemnidad, que significa que del ejercicio de
la accion judicial o de los actos preparatorios o previos a ésta no
pueden seguirse consecuencias perjudiciales en el ambito de las
relaciones publicas o privadas para la persona que los protagoniza ...
En el ambito de las relaciones laborales, la garantia de indemnidad se
traduce en la imposibilidad de adoptar medidas de represalia
derivadas de las actuaciones del trabajador encaminadas a obtener la
tutela de sus derechos» (SSTC 14/1993, de 18/Enero..;
125/2008 , de 20/Octubre...; y 92/2009, de 20/Abril
SSTS17/06/08 -rcud 2862/07 ; y 24/10/08 -rcud 2463/07 )."**

A coalicién con los actos previos y preparatorios el Tribunal Supremo
manifiesta que estos comprenden tanto la reclamacién previa, como
la denuncia a la Inspeccién de Trabajo y su actuacion:

"En este supuesto se estima que existe un indicio de
vulneracion de la garantia de indemnidad, como consecuencia
de que la actora es cesada tras haber presentado reclamacion
previa para que se le reconociera el caracter indefinido de la
relacion laboral. ”™°

"Que tal lesién impone la calificacion del cese como despido

nulo por lesion del derecho fundamental a la tutela judicial
efectiva, una garantia que, de acuerdo con la jurisprudencia
constitucional citada, alcanza no sdlo a las actuaciones
judiciales propiamente dichas sino a los "actos previos o
preparatorios”" al ejercicio de las acciones judiciales, como
pueden serlo la denuncia a la Inspeccion de Trabajo y la
actuacion de la misma en supuestos de calificacion de
relaciones de servicios.”’

El resultado de la garantia de indemnidad es la nulidad de las
actuaciones que se han ejecutado como represalias. En este aspecto,
el Estatuto de los Trabajadores establece que son nulos los despidos

47Art. 9. de la L.O. 3/2007. Indemnidad frente a represalias.

“8Art. 24. de la C.E.

49F.J. 2. S.T.S. nim. 236/2016, de 18 de marzo (Sala Cuarta, Sala de lo Social).
®F.J. 2. S.T.S. nim. 7902/2012, de 11 de noviembre (Sala Cuarta, Sala de lo Social).
*F.J. 5. S.T.S. nim. 7715/2010, de 23 de diciembre (Sala Cuarta, Sala de lo Social).
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que vulneren este derecho fundamental®’, la Organizacién
Internacional del Trabajo determina la nulidad en estos casos para la
terminacion de la relacién de trabajo por presentar quejas,
participacion en determinados procedimientos y cuando se recurra
ante el 6rgano administrativo pertinente en materia de igualdad® vy la
Ley Organica 3/2007 en su articulo 10 considera nulo y sin efecto
aquellos actos y clausulas de los negocios juridicos que constituyan o
causen discriminacidon por razon de sexo>*.

Una vez identificados los mecanismos de proteccion a la victima,
queda analizar los de aquellas personas que testifican o apoyan a
esta que se encuentra en la situaciéon de acoso. Para ello, hay que
remitirse a la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y
mujeres en asuntos de empleo y ocupacién, en la cual se indica que
se ampara a las personas trabajadoras que reclamen la efectividad
del principio de igualdad frente al despido u otra accidon perjudicial
que pueda accionar la parte empresarial como represalia>. De
manera mas explicita en el Considerando 32 de la Directiva expone
que a causa del cumplimiento de la tutela judicial efectiva la persona
empleada que testifique o defienda a la victima ha de obtener la
misma proteccion:

"Dado el caracter fundamental del derecho a una tutela juridica
efectiva, conviene garantizar que los trabajadores continuen
gozando de dicha proteccién incluso tras la extincion de la
relacion que haya dado lugar a la supuesta vulneracion del
principio de igualdad de trato. Un empleado que defienda o
testifigue a favor de una persona amparada por la presente
Directiva debe tener derecho a idéntica proteccion.”

%2 Art. 55. 5. del E.T. “Sera nulo el despido que tenga por moévil alguna de las causas de
discriminacioén prohibidas en la Constitucién o en la ley, o bien se produzca con violacién de
derechos fundamentales y libertades publicas del trabajador. [...]”

% Art. 5. del C. num. 158 de la O.L.T. “Entre los motivos que no constituirdn causa justificada
para la terminacién de la relacion de trabajo figuran los siguientes: (c) presentar una queja o
participar en un procedimiento entablado contra un empleador por supuestas violaciones de
leyes o reglamentos, o recurrir ante las autoridades administrativas competentes;”

% Art. 10. de la L.O. 3/2007. Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias. “Los
actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion por
razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de
un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al
perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones
que prevenga la realizacion de conductas discriminatorias.”

%5 Art. 24. Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006.
Victimizacion. “Los Estados miembros introduciran en sus ordenamientos juridicos nacionales
las medidas que resulten necesarias para proteger a los trabajadores, incluidos los que sean
representantes de los trabajadores segun las leyes y/o practicas nacionales, contra el despido
o cualquier otro trato desfavorable del empresario como reaccién ante una reclamacion
efectuada en la empresa o ante una accion judicial destinada a exigir el cumplimiento del
principio de igualdad de trato.”
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En este sentido se ha pronunciado el Tribunal De Justicia de la Unidn
Europea, debido a que se podria entender que el articulo 24 de la
Directiva ampara en exclusiva a la victima, no obstante, junto con el
considerando 32, se evidencia que el ambito de proteccién
salvaguarda a todas aquellas personas que puedan verse afectadas
por la defensa del principio de igualdad al apoyar a la victima o
testificar®®. Ademas de entender que esta figura de proteccién a las
terceras personas constituye una garantia para la persona acosada,
puesto que de lo contrario, las demas personas trabajadoras estarian
en una situacién comprometida que les desanimaria a testificar en
favor de la victima®’.

4.3) MEDIDAS CAUTELARES.

Para suspender provisionalmente los efectos del acoso por razén de
sexo y poder asegurar la tutela judicial efectiva se pueden solicitar
medidas cautelares. La parte actora, es decir, la persona acosada,
puede solicitar medidas cautelares al érgano judicial con no mas de
veinte dias de antelacién a la interposiciéon de la demanda, cuando
alegue y acredite motivos de urgencia o de necesidad. En el supuesto
de no interponer el escrito de la demanda en el plazo conferido, estas
medidas quedan sin efecto, por lo que se alzan o revocan las
actuaciones que se hayan llevado a cabo, con la salvedad de la no
condena en costas a la parte trabajadora, debido a que las personas
trabajadoras son beneficiarias de la justicia gratuita®®.

Del mismo modo, puede solicitar estas medidas de forma conjunta a
la interposicidon de la demanda o con posterioridad a la presentacion
de esta, mientras que se solicite por hechos o circunstancias que las
justifiguen®®.

En virtud del articulo 180. 4. de la Ley Reguladora de la Jurisdiccién
Social, ademas de las medidas cautelares ordinarias, en los casos de

%29. S.T.J.U.E. (Sala Tercera) de 20 de junio de 2019. 29 “[...] Ese considerando confirma, por
tanto, que la citada Directiva pretende circunscribir la categoria de trabajadores, distintos de la
persona discriminada, que han de poder acogerse a la proteccion contra las represalias, no a
partir de criterios formales, sino sobre la base del papel que hayan podido desempenar esos
trabajadores en favor de la persona protegida y que haya podido conducir al empresario de que
se trate a tomar medidas desfavorables en su contra.”

%34. S.T.J.U.E. (Sala Tercera) de 20 de junio de 2019.

% Art. 2. D. de la L.A.J.G. Ambito personal de aplicacion. “En los términos y con el alcance
previstos en esta ley y en los tratados y convenios internacionales sobre la materia en los que
Espafia sea parte, tendran derecho a la asistencia juridica gratuita: d) En el orden jurisdiccional
social, ademas, los trabajadores y beneficiarios del sistema de Seguridad Social, tanto para la
defensa en juicio como para el ejercicio de acciones para la efectividad de los derechos
laborales en los procedimientos concursales. Asimismo, el derecho a la asistencia juridica
gratuita se reconoce a los trabajadores y beneficiarios de la Seguridad Social para los litigios
que sobre esta materia se sustancien ante el orden contencioso-administrativo.”

%9 Art. 730. de la L.E.C. Momentos para solicitar las medidas cautelares.
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acoso por razén de sexo podran solicitarse:

» La suspension de la relacion laboral.

» La interrupcién temporal en la prestacién de servicios.

= La movilidad funcional o geogréfica.

* La reduccidon o concrecion de la jornada de trabajo.

= Asi como otras medidas que puedan afectar a la persona
acosadora, la cual deberd ser oida, o las que se consideren
convenientes para amparar la efectividad de Ila posible
sentencia.

4.4) LA CARGA DE LA PRUEBA Y LA PRUEBA

Dado que se trata de una vulneracion de derechos fundamentales v,
ademas, lo recoge expresamente el articulo 96 de la Ley reguladora
de la jurisdiccién social y el articulo 13. 1. de la Ley Organica 3/2007,
en los supuestos de acoso laboral por razén de sexo se invierte la
carga de la prueba, es decir, le corresponde a la parte demanda "“/a
aportacion de una justificacion objetiva y razonable, suficientemente
probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad”®.
Aungue el articulo 181. 2. De la Ley reguladora de la jurisdiccién
social matiza que para que se produzca la inversion de la carga de la
prueba se ha de tener indicios que puedan dar lugar a la vulneracién
del derecho fundamental del ambito de estudio, el principio de
igualdad.®* Por ello, el Tribunal Constitucional ha indicado que para
gue se produzca la inversion de la carga de la prueba es necesaria la
existencia de indicios de discriminacién:

"Ahora bien, concretamente hemos afirmado que no es
suficiente la mera alegacidon de la vulneracidon constitucional. Al
demandante corresponde aportar, cuando alegue que un acto
empresarial ha lesionado sus derechos fundamentales, un
indicio razonable de que tal lesion se ha producido, un principio
de prueba dirigido a poner de manifiesto, en su caso, el motivo
oculto de aquel acto (SSTC 90/1997, 74/1998, 87/1998), (y a
ello se refieren precisamente los arts. 96 y 179.2 LPL, que
precisan que de lo alegado por la parte actora se ha de deducir
la existencia de indicios de discriminacion).

El demandante, que invoca la regla de inversion de la carga de
la prueba, debe desarrollar pues una actividad alegatoria
suficientemente, concreta, y precisa, en torno a los indicios de
que ha existido discriminacion (STC 266/1993, FJ] 3). Una vez

€ Art. 96. de la L.R.J.S. Carga de la prueba en casos de discriminacion y en accidentes de
trabajo.

¢ Art. 181. 2. de la L.R.J.S. Conciliacion y juicio. “2. En el acto del juicio, una vez justificada la
concurrencia de indicios de que se ha producido violacién del derecho fundamental o libertad
publica, correspondera al demandado la aportacién de una justificacion objetiva y razonable,
suficientemente probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad.”
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alcanzado el anterior resultado probatorio por el demandante,
sobre la parte demandada recae la carga de probar la existencia
de causas suficientes, reales, y serias, para calificar de
razonable la decisiéon (STC 21/1992, FJ 3)."%?

En otros términos, en materia de pruebas, el 6rgano judicial puede
requerir dictdmenes o informes de personas expertas y de los
organismos publicos competentes en la cuestién objeto del pleito, en
el acto del juicio o como diligencia final, en virtud del articulo 13. 1.
de la Ley Organica 3/2007 y el articulo 95. 1. y 3. de la Ley
reguladora de la jurisdiccion social. La practica de la prueba tendra
lugar en el acto de la vista, salvo la practica anticipada de las pruebas
para asegurar su realizacion y no incurrir en la vulneracion del
principio de igualdad de armas procesales, de conformidad con los
criterios establecidos en el articulo 78 de la Ley reguladora de la
jurisdiccién social.

4.5.- LA RESOLUCION

El conflicto en via judicial puede concluir de diversas maneras, con el
desistimiento de la parte actora, en el supuesto de no personarse o
desistir expresamente de la accién ejercitada; el allanamiento a la
demandada por la parte demandada; con un acuerdo entre las
partes, ya sea en el acto de conciliacién previo al juicio que se realiza
ante la Letrada o el Letrado de la Administracion de Justicia o un
acuerdo al que alcancen las partes ante el juez o la jueza; o
mediante sentencia, la cual puede ser estimatoria, total o parcial, o
desestimatoria. En el caso de un allanamiento parcial de la
demandada, se continuaria el proceso para resolver el litigio entre los
hechos controvertidos de la demanda.

En el supuesto que en la demanda presentada se acumule la accién
de despido con la de tutela de derechos fundamentales por acoso
laboral por razén de sexo®® y segun lo dispuesto en el articulo 55. 5.
y 6. del Estatuto de los Trabajadores, tanto el despido que tiene por
objeto alguna de las causas de discriminacion, como el que produce
la vulneraciéon de un derecho fundamental serdn declarados nulos,
con la consecuencia inmediata de la readmisién de la persona
trabajadora, a quien le deberdan de abonar los salarios de
tramitacion®®. Sin embargo, al amparo del articulo 286 de la Ley

62 F J. 2° Auto del T.C. nim. 267/2000, de 17 de noviembre.
6 Art. 184. de la L.R.J.S. Demandas de ejercicio necesario a través de la modalidad procesal correspon-

diente.

¢ El art. 281. 2. c. de la L.R.J.S. explica que se tratan de “los salarios dejados de percibir desde la fecha
de la notificacion de la sentencia que por primera vez declare la improcedencia hasta la de la menciona-
da solucion”, en sintonia con el art. 56. 2. del E.T. que especifica que equivalen a la “cantidad igual a la
suma de los salarios dejados de percibir desde la fecha de despido hasta la notificacion de la sentencia
que declarase la improcedencia o hasta que hubiera encontrado otro empleo, si tal colocacion fuera an-
terior a dicha sentencia y se probase por el empresario lo percibido, para su descuento de los salarios de
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reguladora de la jurisdiccion social, cuando la sentencia estime que el
despido es nulo por acoso laboral por razéon de sexo, la victima del
acoso podra elegir entre la readmision con el abono de los salarios
dejados de percibir o la extincion de la relaciéon laboral con el abono
de la indemnizacidon correspondiente y de los salarios de
tramitacion®. La segunda opcion equipara la readmision de la victima
a la imposibilidad de readmision de la persona trabajadora "por cese
o cierre de la empresa obligada o cualquier otra causa de
imposibilidad material o legal”™®, con lo que desde la perspectiva de
la reparacién del dafio a la victima y de la salud laboral, se da la
opcidn de elegir segun su criterio y circunstancias personales.

Asimismo, cuando la sentencia estime que se ha acosado por razén
de sexo a la actora y esta haya solicitado una indemnizacién por
vulneraciéon de derechos fundamentales®’, el 6rgano enjuiciador ha
de pronunciarse con respecto a si considera oportuno concederla vy,
en el caso en el que proceda, la cuantia a la que asciende la
indemnizacion. Para determinar dicha cuantia es necesario atender al
dafio moral producido en conexién con los derechos fundamentales
vulnerados, por lo que su determinacién es compleja, y a los danos y
perjuicios causados, los cuales se podran calcular en funcion de las
pruebas presentadas en consonancia con los estandares medios. En
el supuesto en el que se haya solicitado la indemnizaciéon de dafios y
perjuicios por el orden penal no se podra reiterar en el ambito social;
lo cual, no se debe generar conflicto con las otras cuantias laborales
que se reclamen, como puede ser las de cantidad en materia de
atrasos salariales o la propia indemnizaciéon que corresponda en el
caso de la extincion del contrato de trabajo®®.

Ademas, la sentencia puede establecer la imposicion de multas,
debido a que segun lo dispuesto en la Ley sobre infracciones y
sanciones en el orden social el acoso laboral por razén de sexo es
una infraccion muy grave58, la cual cuantifican con una multa de
6.251 a 25.000 euros en su grado minimo; de 25.001 a 100.005
euros en su grado medio; y de 100.006 euros a 187.515 euros en su
grado maximo®.

tramitacion”.

%Art. 286. 2. de la L.R.J.S. Imposibilidad de readmisién del trabajador.

%Art. 286. 1. de la L.R.J.S. Imposibilidad de readmision del trabajador.

57Art. 179. 3. de la L.R.J.S. Tramitacion.

%Art. 183. de la L.R.J.S. Indemnizaciones.

%Art. 8. 13bis. de la L.1.S.0.S. Infracciones muy graves. “Son infracciones muy graves: 13 bis. El acoso por
razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad y orientacion sexual y el aco-
so por razon de sexo, cuando se produzcan dentro del dmbito a que alcanzan las facultades de direccion
empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del mismo, siempre que, conocido por el empresario, és-
te no hubiera adoptado las medidas necesarias para impedirlo.”
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5.2.- LA SALUD LABORAL FRENTE AL ACOSO POR RAZON DE
SEXO.

Las enfermedades relacionadas con el trabajo que se pueden producir
a raiz del acoso laboral por razén de sexo son tales como el estrés, la
ansiedad, la depresién, entre otros trastornos, produciendo sintomas
psicosomaticos, de tensidon muscular, trastorno del suefo o, incluso,
efectos cognitivos.

En atencidn a lo expuesto, la Ley 14/1986, de 25 de abril, General de
Sanidad pone en evidencia el deber de las Administraciones Publicas
de proteger, promocionar y mejorar la salud laboral, “"con especial
atencion al acoso sexual y al acoso por razén de sexo”°. Sin
embargo, en el marco del Real Decreto 1299/2006, de 10 de
noviembre, por el que se aprueba el cuadro de enfermedades
profesionales en el sistema de la Seguridad Social y se establecen
criterios para su notificacién y registro no se encuentra recogido el
acoso en ninguna de sus vertientes.

Por lo cual, solo se encuentra la definicion de acoso como accidente
de trabajo en la jurisprudencia, que entiende que se trata de un
accidente de trabajo debido a que el cuadro clinico se genera con
motivo de la realizacion del trabajo, conforme al concepto de
accidente de trabajo del 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”*:

"Efectivamente, siendo la patologia del actor, determinante de la
Incapacidad Permanente reconocida al mismo de caracter psiquico o
psicoldgico, y aduciéndose que la misma tiene su causa o factor
determinante en la situacion de acoso moral al que viene sometido
en su ambito laboral, se colige, como punto de partida, que no nos
encontramos con la definicion ordinaria de accidente, esto es el
derivado de una accién subita, violenta y externa, sino con una
enfermedad consistente en un deterioro psiquico, la cual, al no
haberse puesto de manifiesto de forma puntual en un momento
determinado coincidente con el tiempo y en el lugar de trabajo, no le
es de aplicacion la presuncion de laboralidad contemplada en el art.
115.3 de la LGSS , y siendo ello asi, la circunstancia a acreditar se

Art. 18.9.dela L.G.S.S.

"Art. 156. 2. de la L.G.S.S. Concepto de accidente de trabajo. “2. Tendran la consideracion de acciden-
tes de trabajo: e) Las enfermedades, no incluidas en el articulo siguiente, que contraiga el trabajador
con motivo de la realizacion de su trabajo, siempre que se pruebe que la enfermedad tuvo por causa ex-
clusiva la ejecucion del mismo.”
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situa, de conformidad con lo dispuesto en el art. 115.2.e) de dicha
Ley, en la demostracion de que efectiva y realmente se produjo la
figura del mobbing o acoso moral en el trabajo y que entre dicha
actuacion y la patologia del actor se produce un nexo causal preciso
y directo de forma tal que aquél sea la causa exclusiva de la
enfermedad padecida.”?

A este respecto, la parte actora ha de demostrar que hay un nexo
causal entre la enfermedad o el accidente de trabajo y el acoso
laboral por razéon de sexo, para probar que elemento que ha
producido la situacién de incapacidad es indudablemente el acoso.

Seguln la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de riesgos
laborales, la parte empleadora ha de cumplir las obligaciones que se
establecen en la normativa del sector de prevencion de riesgos en el
trabajo, asi como proteger a las personas trabajadoras de los riesgos
derivados de su puesto de trabajo’. En el caso en el que la empresa
lo infrinja, incurrird en una o mas infracciones sancionables. Dentro
de las infracciones en materia de prevencion de riesgos laborales, en
el supuesto en el que la empresa no vele por el cumplimiento de las
normas especificas en el articulo 26 de la Ley de prevencion de
riesgos laborales’™, esta habrd cometido una falta muy grave”
También constituira una infraccién muy grave tanto la accién como la
omision empresarial que imposibiliten parar la actividad en los casos
de riesgo grave e inminente que regula el articulo 21 de la Ley de
prevencion de riesgos laborales”®
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