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UNIDAD 1. ANTECEDENTES Y CONCEPTOS 

FUNDAMENTALES 

1. Igualdad de oportunidades. Significado. Igualdad Formal e Igualdad Real 

La Igualdad de oportunidades se trata de un principio basado en la ausencia de toda 

discriminación, directa o indirecta, por razón de raza, sexo, etnia, edad, religión, 

discapacidad o identidad sexual. Es decir, la igualdad de oportunidades implica que 

todos los individuos, independientemente de su origen o condición social, deben tener 

la posibilidad de tener acceso a los mismos recursos o servicios para desarrollar sus 

vidas.  

Para que la igualdad no sea simplemente una cuestión formal y teórica es necesario 

que en una sociedad se pongan en marcha políticas de igualdad de oportunidades.  

Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y 

hombres. Artículo 3. El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres. 

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de 

toda discriminación, directa o indirecta, por razón de sexo, y, especialmente, las 

derivadas de la maternidad, la asunción de obligaciones familiares y el estado civil. 

Es importante destacar que la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres a 

pesar de estar reconocida formalmente a través de nuestra legislación, todavía existen 

muchas formas de discriminación que impiden que se alcance de forma real.  

Por lo tanto, el reconocimiento del principio de igualdad desde la doctrina jurídica no 

implica necesariamente la desaparición de todas las discriminaciones, ya que 

garantizar el principio de Igualdad de Trato (igualdad formal), si bien resulta una 

condición necesaria, no es suficiente para alcanzar una situación realmente igualitaria 

(igualdad real), al no permitir reducir las diferencias sociales existentes. 
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Igualdad 
Formal 

Prohibición normativa de discriminar a alguien en razón de cualquier rasgo 
característico 

Igualdad 
Real 

Aplicación de las medidas necesarias para que la Igualdad sea efectiva, 
removiendo los obstáculos tanto culturales como de cualquier otro tipo que 
entorpezcan su consecución 

Desde las instituciones se asume que no se puede defender la igualdad entre las 

personas si no se tiene en cuenta específicamente la discriminación histórica que 

mantuvo a las mujeres en posición de inferioridad con respeto de los hombres y se 

reconoce la necesidad de asumir el concepto de igualdad de género, que implica: 

− Aceptar que las personas somos diversas (en este sentido diferentes) e iguales 

como ciudadanas y ciudadanos. 

− Reconocer que mujeres y hombres aportamos a la sociedad nuestros 

conocimientos, saber, habilidades, potencialidades, y que ambos sexos 

debemos participar en la misma medida en todas las esferas de la vida pública y 

privada. 

− Introducir acciones que posibiliten el equilibrio entre mujeres y hombres en 

todos los campos de la vida. 

Estas acciones se configuran a través de políticas de igualdad de oportunidades que 

presentan estrategias que pretenden, tanto incidir en la eliminación de toda forma de 

discriminación, como establecer pautas concretas de actuación que refuercen la 

posición de las mujeres en la sociedad y permitan superar las barreras determinadas 

históricamente. 

Su aplicación permite la puesta en marcha de medidas de acción positiva, que suponen 

un tratamiento desigual que actúa sobre un colectivo históricamente discriminado 

para el fin de compensar su situación de desventaja y favorecer la consecución de la 

igualdad real 

Asimismo, en la Conferencia Mundial de las Mujeres en Beijing (Pekín) en 1995, se 

impulsa un nuevo modelo de actuación o estrategia para la igualdad: el concepto de 
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“Mainstreaming de Género” o “Transversalidad de Género”, cuyo objetivo es romper 

con las discriminaciones estructurales. 

La consecución de una igualdad de oportunidades real es clave para el desarrollo 

democrático y económico de nuestra sociedad, lo cual beneficia tanto a mujeres como 

hombres. 

2. Diferencias sexuales/diferencias de género 

A lo largo de la historia, se ha tratado de explicar y justificar el modo en que las 

mujeres y los hombres se relacionan en nuestra sociedad, aludiendo a las “diferencias 

naturales” que existen entre unas y otros. Históricamente, esta diferencia biológica es 

la que dio paso a una primera división sexual del trabajo y posterior dominación del 

hombre sobre la mujer. El patriarcado ha sido quien ha legitimado e institucionalizado 

esa relación de dominación, escudándolo en una supuesta naturaleza biológica. 

El Patriarcado es una forma de sociedad, un sistema de organización social, que 

establece claras y jerarquizadas diferencias 

entre los papeles sociales de los hombres y 

de las mujeres. El hombre tiene privilegios, 

una supremacía por el sólo hecho de haber 

nacido hombres y las mujeres tienen que 

aceptar situaciones de subordinación tanto 

en la esfera privada como en la esfera 

pública.  

El patriarcado es una característica común a todas las sociedades e implica que: 

1. Los puestos clave en el ámbito político, económico, religioso y militar se 

encuentran exclusiva o mayoritariamente en manos de los hombres. 

2. Situaciones de dominación e incluso de explotación de las mujeres 
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El patriarcado origina un sistema social jerarquizado y no igualitario que atribuye 

determinado estatus, roles y rasgos de comportamiento a cada género en función de 

su sexo biológico. Separa y segrega a las mujeres bajo la falsa idea de la inferioridad de 

las mujeres con respecto a los hombres.  

A mediados del siglo XX surge desde el movimiento feminista el concepto género, que 

pone de relieve el hecho de que las diferencias entre mujeres y hombres se construyen 

socialmente y no se entienden desde sus componentes biológicos. De este modo, se 

establece una diferencia entre los términos: 

− Sexo: son características biológicas que diferencian a hembras de machos de 

cualquier especie, y en el caso de la especie humana a hombres de mujeres. 

Estas características están predeterminadas genéticamente y, en principio, son 

invariables. Son universales, coinciden en todo tiempo y cultura. Las 

características que conforman el sexo no se aprenden, se nace con ellas. 

− Género: son las diferentes creencias, actitudes, valores, conductas, virtudes y 

defectos que se atribuyen a las mujeres y hombres; varían en el tiempo y en el 

espacio, de una cultura y sociedad a otra. Son características emocionales, 

afectivas, intelectuales y sociales que son aprendidas y pueden cambiarse. El 

género hace que distingamos entre “femenino” y “masculino”.  
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Utilizando las palabras de la doctora Victoria Sau, se puede decir que el género es la 

construcción psicosocial del sexo. 

En la actualidad hay quien dice que, debido al progreso social de las mujeres, el 

patriarcado ya no existe. En respuesta al avance del feminismo, aquellos que no han 

participado en la lucha o aquellos que se oponen al feminismo, afirman ahora que el 

patriarcado no existe porque se extinguió cuando las mujeres consiguieron la igualdad 

formal en derechos y libertades. Pero ¿hay igualdad real? De hecho, la desigualdad 

sigue presente como revelan las estadísticas de la discriminación, si existe desigualdad 

entonces existe patriarcado. La justicia social solo se alcanzará cuando ni hombres ni 

mujeres estén dominados ni subordinados. 
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3. Estereotipos y roles de género 

Los estereotipos de género son ideas preconcebidas, es decir prejuicios, que se han ido 

construyendo y transmitiendo en las sociedades con el paso del tiempo. Son, pues, 

construcciones culturales y sociales que clasifican los atributos psíquicos y físicos de las 

personas, dividiéndolos en hombres y mujeres, y limitando sus respectivas 

posibilidades de desarrollo de ciertas capacidades personales, culturales, sociales, 

económicas, políticas, deportivas, emocionales, etc. 

Por otra parte, los roles de género expresan el comportamiento que, en una sociedad 

concreta, se espera de una persona en razón de su sexo. Se puede decir que los roles 

de género son como poner en práctica los estereotipos de la sociedad.  

EJEMPLOS DE ESTEREOTIPOS EJEMPLOS DE ROLES 

FEMENINOS MASCULINOS FEMENINOS MASCULINOS 

Las chicas son más 
bajitas y débiles 

Los hombres son 
más fuertes y no 

lloran 

Emotiva y 
sentimental 

Buen líder 

Las mujeres no 
controlan sus 

emociones 

Los hombres son 
más buenos en los 

deportes 

Sabe cuidar de los 
demás 

Rudo e insistente 

Las mujeres son 
buenas 

escuchando los 
problemas de los 

demás 

Los hombres son 
más valientes 

Sabe cumplir 
órdenes 

Valiente 

Si una mujer tiene 
muchas relaciones 

sexuales, es una 
chica "fácil” 

Si un hombre tiene 
muchas relaciones 

sexuales, es un 
triunfador 

Domina la esfera 
privada 

Domina la esfera 
pública 

Los estereotipos y los roles de género están muy presentes en nuestra sociedad. 

Podemos encontrarlos en los medios de comunicación, en la publicidad de numerosos 

productos, en el lenguaje que utilizamos y leemos a diario, en la asignación de 

responsabilidades y obligaciones dentro de la familia, en el desarrollo de las relaciones 

afectivas. Es pues un elemento transversal en nuestra sociedad que es necesario 

trabajar para liberar a los hombres y a las mujeres de sus condicionantes sociales y de 
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género y conseguir personas libres, con deseos independientes y expectativas de vida 

diferentes. 

La necesidad de desmontar estos estereotipos de género es una de las obligaciones 

que tenemos como sociedad para hacer a las personas más libres.  

4. Discriminación por razón de sexo 

Discriminar por razón de sexo es tratar de manera diferente a las personas por el solo 

hecho de ser mujer o hombre. Se basa en la existencia de estereotipos y roles de 

género vigentes en las sociedades y que ponen límites a que las mujeres y los hombres 

puedan desarrollarse en libertad.  

Algunos ejemplos de discriminaciones por razón de sexo: 

− Prohibir la existencia de ligas femeninas de en alguna disciplina deportiva.  

− Tratar de manera desigual a la selección española de fútbol masculino y 

femenino (sea cual sea el beneficiado). 

− Prohibir la entrada de las mujeres en los campos de fútbol por el hecho de 

ser mujeres. 

− Prohibir la existencia de equipos mixtas en determinadas disciplinas 

deportivas. 

− Despedir a mujeres porque no cumplen con el canon de belleza actual o 

porque se han hecho mayores. 

− Pagar menos a una mujer que a un hombre por hacer un mismo trabajo. 

− Imponer unas condiciones de trabajo peores a las mujeres que a los 

hombres por el solo hecho de serlo. 
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− Promocionar laboralmente con menos intensidad a las mujeres que a los 

hombres. 

Dentro de las discriminaciones en razón de sexo no encontramos con 2 tipos: 

− Las discriminaciones directas: son aquellas que se producen cuando un criterio 

o una práctica excluye directamente a una persona trabajadora en razón de su 

sexo. Por ejemplo, la no contratación de mujeres embarazadas o de mujeres 

que tienen previsto tener un hijo/a en un periodo corto de tiempo. 

− Las discriminaciones indirectas: son aquellas que se producen cuando un 

criterio o una práctica de carácter aparentemente neutro (imparcial) excluye 

implícitamente a un trabajador o una trabajadora en razón de su sexo. Por 

ejemplo, la dificultad de promoción profesional de las mujeres a causa de la 

organización de los horarios de la jornada de trabajo, que a menudo son 

incompatibles con las responsabilidades familiares asignadas socialmente a las 

mujeres. 

En cuanto al desarrollo normativo frente a la discriminación por razón de sexo a nivel 

europeo puede hablarse de tres etapas:  

a) Hasta 1990, en la que abordó la igualdad de trato en el ámbito laboral. 

b) A partir de 1990, existe un claro avance hacia la acción positiva de los Poderes 

Públicos a favor de la mujer mediante la adopción de medidas estructurales 

que permitan el aumento de la participación de la misma en las diferentes 

actividades sociales y la igualdad real entre hombres y mujeres. 

c) La etapa actual que no cuenta todavía con jurisprudencia, está presidida por las 

políticas de la transversalidad acordadas en la Conferencia de Beijing de 1995 y 

puede resumirse por «la incorporación automática y sistemática de los 

problemas de género a todas las instituciones y políticas de un gobierno». 
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5. Acciones positivas 

Las Acciones positivas son medidas dirigidas a eliminar las desigualdades existentes 

contra grupos históricamente discriminados. Son medidas temporales con las que se 

pretende suprimir y compensar las desventajas existentes.  

La Ley Orgánica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva en su artículo 11 dice: 

“Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los 

Poderes Públicos adoptarán medidas específicas a favor de las mujeres para corregir 

situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, 

serán aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habrán de ser razonables y 

proporcionadas en relación con el objetivo perseguido en cada caso” 

Se trata pues de establecer políticas de igualdad encaminadas a corregir y eliminar los 

equilibrios y las situaciones discriminatorias de género. 

La acción positiva debe abordar los siguientes objetivos:  

− Eliminar los obstáculos existentes para la consecución de la igualdad real, tanto 

a nivel de normas como a nivel de costumbres.  

− Compensar los efectos que la discriminación histórica padecida por las mujeres 

ha producido.  

− Fomentar la participación de las mujeres en ámbitos de los que hasta ahora ha 

sido excluida. 

Teniendo en cuenta todo esto podemos decir que hay dos tipos de acciones positivas:  

− Las que actúan sobre el punto de partida para que mujeres y hombres accedan 

a los mismos recursos bajo iguales condicione. Esto no garantiza el resultado, 

pero sí sobre el acceso a los recursos. 
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− Las que actúan sobre el resultado. Su función es correctora y garantiza 

resultados. Se trata de igualar la situación y posición de mujeres y hombres. 

6. Mainstreaming 

El Mainstreaming de género o traducido al español como “transversalidad de género” 

es una estrategia para la consecución de la igualdad a la hora de aplicar una política 

determinada. Fue asumida por la Plataforma para la Acción de la Cuarta Conferencia 

Mundial sobre Mujeres de Naciones Unidas celebrada en Pekín en 1995. 

El Consejo de Europa realizó la siguiente definición: “El mainstreaming de género es la 

organización (la reorganización), la mejora, el desarrollo y la evaluación de los 

procesos políticos, de modo que una 

perspectiva de igualdad de género se 

incorpore en todas las políticas, a 

todos los niveles y en todas las 

etapas, por los actores normalmente 

involucrados en la adopción de 

medidas políticas” 

Según el gobierno de España, los programas de mainstreaming de género tratan de 

alcanzar una serie de objetivos específicos que buscan: 

− Apoyar a la Administración General del Estado en la integración de la 

perspectiva de género en las políticas que desarrolle. 

− Apoyar al Fondo Social Europeo en la incorporación, seguimiento y evaluación 

de la transversalidad de género en las actuaciones que lleva a cabo en las 

diferentes Comunidades Autónomas. 

− Incorporar la igualdad de oportunidades en los proyectos y actuaciones de 

carácter transnacional. 

− Asesorar y apoyar a la Red Europea de Mainstreaming de Género. 
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− Fortalecer el movimiento asociativo de mujeres e impulsar su participación en 

el desarrollo de la política pública de igualdad. 

En cuanto a la incorporación del mainstreaming al mundo laboral, decir que tal y como 

se recoge en la Ley Orgánica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, 

las implicaciones que tiene la estrategia de la transversalidad de género se darán en 2 

niveles: 

1. En la organización: principalmente en las estructuras de gestión de las 

administraciones laborales. 

2. En los procedimientos de trabajo: en los procesos implicados en la gestión de 

las políticas públicas. 

El Mainstreaming se basa en los siguientes principios: 

− La idea de que mujeres y hombres están sujetos a una manera de ser definida 

por preceptos de género. 

− Un orden social estructurado en la distribución desigual del trabajo, de los roles 

sociales y del poder, que es lesivo para mujeres y hombres. 

− Aplicar el enfoque transversal de género supone el cuestionamiento de la 

organización social tradicional que constituye el patriarcado. También, es la 

participación en la creación de una alternativa organizacional según las 

necesidades e intereses de mujeres y hombres. 

− Se basa en la participación paritaria en la toma de decisiones. 

− Es una intervención social y una postura ética-política que trasciende el ámbito 

público profesional e influye en la vida de quienes forman parte del proceso. 

− Es un análisis crítico y renovado de la realidad en beneficio de la satisfacción de 

las necesidades de la ciudadanía. 
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− Afecta a todas las instituciones políticas y ámbitos de la vida porque busca la 

transformación de la sociedad a un orden paritario. 

7. Coeducación 

Para la RAE, la coeducación o la acción de coeducar es: “Enseñar en una misma aula y 

con un mismo sistema educativo a alumnos de uno y otro sexo”. 

Esta definición no habla de una educación no sexista, sino de un modelo de educación 

mixta. En este modelo niñas y niños comparten y conviven en un mismo espacio 

educativo, reciben el mismo currículum escolar, utilizan los mismos materiales y son 

evaluados de la misma manera. 

Sin embargo, este modelo no garantiza el cuestionamiento de la desigualdad de 

género, los estereotipos sexistas que transmite, ni visibiliza los aportes de las mujeres 

a la sociedad y a los diferentes campos del saber. El estudio del currículum oculto y del 

currículum explícito se ocupa de localizar estos sesgos sexistas y desde la coeducación 

generar una toma de conciencia y una transformación de la forma en que se entiende 

el proceso de enseñanza-aprendizaje. 

La coeducación en principio no es una herramienta que trate por sí misma la igualdad 

de género si no que ha sido planteada también para las diferencias raciales o incluso 

de clase. En las sociedades europeas modernas, la coeducación parece ser cada vez 

más necesaria de implantar en todos los ámbitos escolares, de tal forma que los 

jóvenes aprendan siempre las distintas perspectivas y cosmovisiones con las que 

convivirán a lo largo de su vida.  

Supone eliminar estereotipos o ideas preconcebidas sobres las características que 

deben tener las mujeres y hombres. Cada niña o niño tienen derecho a ser diferentes, 

por lo que es necesario educar valorando las diferencias individuales y las cualidades 

personales. 

Coeducar, implica educar personar dialogantes, respetuosas y tolerantes; resultando 

esto una garantía para la prevención de la violencia de género. Es educar en igualdad 
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de condiciones, de trato y de oportunidades es, por lo tanto, educar para la 

democracia. 

CURIOSIDADES: 

Oficialmente, el Día Internacional de la Mujer se celebra el 8 de marzo desde el año 1975, 
cuando fue institucionalizado por las Naciones Unidas. Dos años más tarde, en diciembre de 
1977, la Asamblea General formuló una resolución proclamándolo Día de las Naciones Unidas 
para los Derechos de la Mujer y la Paz Internacional. Dos acontecimientos que se dice 

sirvieron de precedentes para la instauración 
de este día fueron: 

- la huelga de trabajadoras textiles en Nueva 
York el 8 de marzo de 1857 para protestar 
por las duras condiciones y la explotación 
laboral con el lema “pan y rosas”, 
reivindicando un recorte del horario y el fin 
del trabajo infantil. 
- la muerte de más de cien trabajadoras en 
marzo 1911 tras el incendio de la 
fábrica Triangle Shirtwaist de Nueva 
York. No pudieron salir del edificio, ya que las 
puertas fueron cerradas. 

 

Lecturas para saber más: 

 - Acciones positivas: 

https://www.unwomen.org/es/news/stories/2020/2/compilation-small-actions-big-
impact-for-generation-equality 

-Mainstreaming de género:  

http://www.rrhhdigital.com/editorial/141351/Mainstreaming-de-genero-el-gran-
olvidado-del-COVID-19 

-Coeducación: 

https://www.educaciontrespuntocero.com/noticias/igualdad-de-genero/#Docentes-
Feministas-por-la-Coeducacion 

 

  

https://www.unwomen.org/es/news/stories/2020/2/compilation-small-actions-big-impact-for-generation-equality
https://www.unwomen.org/es/news/stories/2020/2/compilation-small-actions-big-impact-for-generation-equality
http://www.rrhhdigital.com/editorial/141351/Mainstreaming-de-genero-el-gran-olvidado-del-COVID-19
http://www.rrhhdigital.com/editorial/141351/Mainstreaming-de-genero-el-gran-olvidado-del-COVID-19
https://www.educaciontrespuntocero.com/noticias/igualdad-de-genero/#Docentes-Feministas-por-la-Coeducacion
https://www.educaciontrespuntocero.com/noticias/igualdad-de-genero/#Docentes-Feministas-por-la-Coeducacion
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UNIDAD 2. IGUALDAD EN EL ÁMBITO LABORAL 

1. Presentación 

A lo largo de la historia ha existido una división del trabajo en función del sexo, según 

las características socioculturales de cada momento. Esto se ha denominado división 

sexual del trabajo y consiste en la diferenciación que se hace de actividades “que 

deben realizar las mujeres y las que “deben realizar los hombres”, correspondiendo 

fundamentalmente a las mujeres desarrollar su actividad en el ámbito doméstico 

considerado como reproductivo y a los hombres en el ámbito público considerado 

como productivo. 

Se produce una diferencia entre espacio doméstico (no genera riqueza, es invisible 

socialmente, no tiene reconocimiento social ni proporciona autonomía personal y se 

considera secundario) y espacio productivo (genera riqueza, es visible socialmente, 

tiene reconocimiento social y proporciona autonomía personal). Por lo tanto, podemos 

decir que a pesar de que las mujeres han trabajado siempre y su actividad a lo largo de 

la historia ha resultado fundamental para el desarrollo de los pueblos y las familias; su 

aportación permanece normalmente oculta e invisible para la sociedad. 

A pesar de que las mujeres representan la mitad de la población mundial y realizan dos 

tercios del trabajo, reciben solamente una décima parte del total del salario. Por no 

hablar ya de las mujeres que viven en zonas rurales, que son responsables de la mitad 

de la producción alimentaria, pero no reciben capacitación alguna en el campo de la 

agricultura y sus jornadas de trabajo (más de 15 horas) llegan a superar la que realizan 

los hombres. 

La creciente incorporación de las mujeres al mercado laboral o espacio público no ha 

sido suficiente para que se produzca una incorporación de los hombres al trabajo 

doméstico y de atención y cuidado a las personas dependientes, y esto está 

provocando un grave problema para la calidad de vida de las mujeres, que soportan 

cada vez más una mayor carga de trabajo, si consideramos la suma del trabajo 

productivo y reproductivo 
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Ya inmersos en el mercado laboral, decir que la desigualdad entre hombres y mujeres 

también está presente en las condiciones 

laborales a las que se enfrentan las mujeres 

ocupadas. A pesar de que las mujeres han 

mejorado su nivel de formación y que se 

gradúan con mejores calificaciones, en las 

últimas décadas), la tasa de empleo sigue 

lejos de alcanzar los objetivos marcados.  

Algunas de las características del empleo de las mujeres son:  

− Menores salarios: Las mujeres de la Unión Europea ganan en salario/hora un 

12,7% menos de media que los hombres, lo que equivale a 46,35 días de 

salario. Las mujeres españolas no se libran de esta discriminación ya que de 

media cobran un 8,7% menos que los hombres en salario/hora, lo que supone 

31,75 días al año. 

− Empleo precario: La temporalidad es especialmente significativa entre las 

mujeres. Más del 73% de los contratos a tiempo parcial son ocupados por 

mujeres. Además, el 95,3% de las personas que trabajan a tiempo parcial para 

ejercer la labor de cuidadores son mujeres. En lo que se refiere a la relación de 

contratos indefinidos, mientras que de todos los firmados en 2024 en el caso 

de los hombres supone más del 46%, mientras que las nuevas relaciones 

laborales indefinidas firmadas por mujeres a penas superan el 36% del total. 

− Subempleo: Es un problema que afecta gravemente a las mujeres ya que 

participan mucho más que los hombres en puestos de trabajo o sectores de 

inferior categoría a lo que les correspondería por estudios y experiencia 

profesional  

− Segregación horizontal: Las mujeres se concentran en el sector servicios y en 

ramas relacionadas con actividades consideradas tradicionalmente femeninas: 

educación, sanidad, servicios a la comunidad... Como consecuencia de esta 
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segregación, las ocupaciones feminizadas están peor pagadas, produciéndose 

la discriminación salarial; están más saturadas por lo que tienen menos 

oportunidades de acceso al empleo y se reduce su abanico de elección 

profesional.  

− Segregación vertical: Incluso en aquellos sectores en los que son mayoritarias, 

las mujeres tienen muchas dificultades para un desarrollo adecuado de carrera 

profesional y son elegidas pocas veces para puestos de responsabilidad.  

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres aplicada al empleo trata de 

conseguir una participación equilibrada de hombres y mujeres en el ámbito laboral 

evitando de esta manera el tratamiento discriminatorio por razón de sexo y haciendo 

efectivo el derecho fundamental de toda persona a ser tratada en igualdad de 

condiciones.  

Este reparto equilibrado del empleo entre mujeres y hombres exige un cambio 

profundo en todas las personas, así como en las estructuras sociales y económicas. 

Para ello, los organismos públicos promueven medidas a través de las políticas de 

igualdad de oportunidades que garantizan la participación equilibrada de hombres y 

mujeres en la sociedad en general, y en el mercado de trabajo en particular. De este 

modo tenemos una igualdad formal, pero todavía nos queda bastante para lograr una 

igualdad real. 

2. Discriminación por razón de sexo en el ámbito laboral. Discriminación Directa e 

Indirecta  

Discriminación es todo trato desigual que no tiene una causa justa, objetiva y 

razonable que lo justifique y que origina 

un resultado negativo a un colectivo 

históricamente perjudicado. De este 

modo atenta claramente contra la 

igualdad de oportunidades bien sea por 
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cuestión social, racial, religiosa, orientación sexual o por razón de sexo.  

Si hablamos en concreto de la discriminación por razón de sexo, decir que es el 

tratamiento desigual en función de la pertenencia a un sexo u otro. 

Respecto a los tipos de discriminación, tomando como referencia la Ley orgánica 

3/2007 del 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en su artículo 

6, son:  

− La discriminación directa por razón de sexo: Situación en la que se encuentra 

una persona que en atención a su sexo es, ha sido o pudiera ser tratada de 

manera menos favorable que otra persona en situación comparable. 

Así, la discriminación directa se daría cuando, en los casos de discriminación de 

género que estamos tratando, una mujer es tratada peor o de forma menos 

favorable por el hecho de ser mujer. Algunos ejemplos son: 

▪ El acoso sexual y el acoso por razón de sexo. 

▪ El condicionamiento de un derecho o expectativa de derecho a la 

aceptación de una situación de acoso por razón de sexo o sexual. 

▪ Todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la 

maternidad. 

▪ Cualquier trato adverso o efecto negativo, que se produzca en una persona 

como consecuencia de la presentación por su parte de una queja, 

reclamación, denuncia, demanda o recurso, dirigida a impedir su 

discriminación y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad 

de trato y oportunidades entre mujeres y hombres. 

− La discriminación indirecta por razón de sexo: Situación en que una 

disposición, criterio o práctica aparentemente neutros, pone a una persona de 

un sexo en desventaja particular respecto de personas de otro sexo. Este tipo 
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de discriminación es menos perceptible, pero está mucho más extendida en 

nuestros días 

Para que exista discriminación indirecta en el ámbito laboral deben concurrir 3 

cosas: 

1. Una norma, pacto o decisión aparentemente neutra, es decir, que no 

tenga ánimo discriminatorio. 

2. Esta norma, pacto o decisión debe provocar una desventaja para una 

persona respecto de otras, en atención a un motivo prohibido de 

discriminación de los que aparecen enumerados en el artículo 14 CE y 

en los artículos 4.2 c) y 17.1 ET. 

3. Esa norma, pacto o decisión no tiene una finalidad legítima ni 

justificación objetiva alguna. 

Algunos ejemplos de discriminación indirecta son:  

− La desproporción de despidos en una empresa entre hombres y mujeres 

y consiguiente reducción de presencia de mujeres en plantilla. 

− Concesión de diferentes derechos a uno u otro sexo en base a 

estereotipos de carácter físico, fisiológico, etc… 

− Establecer menores derechos a trabajadores/as con contrato a tiempo 

parcial, teniendo en cuenta que actualmente la contratación temporal 

afecta más a las mujeres. 

− Que el pago de horas extraordinarias sea más bajo que el resto de 

horas, si ello perjudica a un número mayor de mujeres que de hombres 

y no está justificado por factores objetivos. 
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3. Desigualdades salariales entre mujeres y hombres. Brecha salarial 

Aunque en el Tratado de Roma en 1957, ya se introdujo el principio de igualdad de 

retribución, ya reconocido como derecho fundamental en 1919 por la OIT 

(Organización Internacional del Trabajo) la brecha salarial de género sigue presente y a 

pesar de haber logrado mejoras, éstas son marginales. A continuación, se puede ver un 

mapa en el que se refleja la realidad en 2019 de la situación en la unión europea con 

respecto a la brecha salarial entre géneros:  

 

Podemos definir la brecha salarial como la diferencia entre el salario medio percibido 

por hombres y el salario medio percibido por las mujeres desempeñando trabajos en el 

mismo sector o actividad y con las mismas condiciones laborales.  

Dicho de otro modo, se refiere a lo que una mujer gana de media menos que un 

hombre. Para que esta medición sea 

válida se deben comparar los sueldos 

entre hombres y mujeres que 
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desempeñen un trabajo de igual valor, en el mismo sector de actividad y con las 

mismas condiciones laborales.  

Las principales causas de la brecha salarial son:  

− La discriminación en el lugar de trabajo (discriminación directa). Hombres y 

mujeres no reciben el mismo salario a pesar de realizar el mismo trabajo o 

trabajo de igual valor. 

− Diferentes empleos, diferentes sectores. Sectores en los que predominan las 

mujeres como trabajadoras el salario es más que en otros donde hay mayoría 

hombres. 

− Dificultad de conciliación. La brecha aumenta cuando se tienen hijos o personas 

dependientes en la familia, suele ser la mujer la que decide trabajar a tiempo 

parcial para compaginar responsabilidades. 

− Escasez de mujeres en puestos de alto nivel. La presencia de mujeres en altos 

cargos o puestos de liderazgo es baja. 

Algunas medidas que se pueden aplicar en una empresa para luchar contra esta 

brecha salarial de género son: 

− Realizar revisión de pagos: una vez al año realizar una revisión de nóminas, 

valorando objetivamente los avances de los trabajadores y ofreciendo de este 

modo un trato laboral equitativo. 

− Hacer públicos los salarios de modo que al saber los salarios de todo el 

personal se obstaculiza la desigualdad y la brecha salarial. 

− Implantar el curriculum ciego. Tienen que presentar curriculum sin mostrar 

datos personales del aspirante, nombre, foto ni edad. De modo que se valore 

únicamente la experiencia conocimientos. 
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− Ofrecer flexibilidad real en el trabajo. El ofrecer una flexibilidad horaria y 

teletrabajo son medidas que ayudan a la conciliación.  

− Establecer una proporción entre mujeres y hombres. Que exista una 

proporción igualitaria entre mujeres y hombres que aspiran a un puesto de 

trabajo. 

Los beneficios que aporta a las empresas y a la sociedad la eliminación de la brecha 

salarial son:  

− La creación de una sociedad más justa e igualitaria. Una mayor igualdad 

produce beneficios para la economía en general, reduce niveles de pobreza. 

− La creación de empleos de calidad, si las empresas quieren atraer a los mejores 

talentos, la igualdad es imprescindible. Se crearían empleos de calidad que 

generan trabajadores altamente motivados. 

− Un entorno de trabajo mejor, con un ambiente agradable y un mayor 

compromiso. La equidad salarial implica menos disputas, una negociación más 

eficaz de convenios colectivos…. 

− Disminución de número de procesos judiciales y reclamaciones. El asegurar un 

igual trato evita a los empresarios reclamaciones por discriminación y prácticas 

laborales injustas, lo cual disminuye demandas y procesos judiciales (se perderá 

menos tiempo y dinero). 

En la sociedad actual, la brecha salarial tiene que ver con condiciones sociales y 

culturales asentadas en nuestra sociedad. Por ejemplo, si una pareja que trabaja en el 

mismo sector de la misma empresa tiene un hijo, es más probable que la mujer 

renuncie a posibilidades de ascenso, formación u horas extra para dedicarse a los 

cuidados del niño o el embarazo a que lo haga el hombre.  

Ante todo esto, podemos decir que el origen de la brecha salarial viene de la 

desigualdad en educación y oportunidades entre mujeres y hombres y que entre las 
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posibles medidas para la solución de dicha brecha están la educación en igualdad de 

toda la sociedad en general y de la empresa en particular, la elaboración de auditorías 

salariales y planes de igualdad en las empresas o el fomento de empleo de calidad para 

las mujeres.  

4. Conciliación y corresponsabilidad 

La conciliación laboral y personal pretende que las personas trabajadoras tanto 

mujeres como hombres puedan 

acceder al mercado laboral teniendo la 

posibilidad de compatibilizar tanto la 

faceta laboral como la personal (en su 

sentido más amplio: necesidades 

familiares, individuales, gestión del 

ocio…). 

Para que la conciliación pueda llevarse a buen puerto debe existir además 

corresponsabilidad. La corresponsabilidad interpela a los hombres, que históricamente 

han sido menos participativos en las labores del hogar y los cuidados, para que estos 

adquieran mayor responsabilidad en el ámbito doméstico, incluyendo este tanto las 

tareas y responsabilidades del hogar como los cuidados de niños, niñas o personas 

dependientes. 

Por lo tanto, para que la conciliación sea efectiva, deben participar: 

− Las empresas: aplicando políticas de igualdad e implantando medidas de 

conciliación. 

− Las administraciones públicas. Diseñando políticas públicas que apoyen la 

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. 

− Los sindicatos, impulsando la inserción de medidas de conciliación en la 

negociación colectiva. 
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− Las trabajadoras y trabajadores, ejercitando su derecho a la conciliación de 

manera responsable. 

− Las familias: rompiendo con los roles de género preestablecidos y 

compartiendo mujeres y hombres de manera equitativa las responsabilidades 

domésticas y familiares.  

Los beneficios derivados de la conciliación y la corresponsabilidad no son solo para las 

mujeres y hombres trabajadores de la empresa, sino también para todas sus familias, 

la propia empresa: 

− Una mayor competitividad y retención de talento cualificado, las empresas 

tendrás en su plantilla a las/los mejores profesionales. 

− Mayor calidad de vida para los empleados. 

− Más productividad. 

− Mayor rendimiento. 

− Reducción en un 30% del porcentaje de absentismo laboral, lo cual provoca 

ahorro en gastos de personal. 

− Mejor imagen externa, por lo que resultarán más atractivos a posibles clientes. 

Las medidas de conciliación llevadas a cabo por una empresa están dentro de lo que se 

denomina el salario emocional, que se puede definir como la retribución no monetaria 

que ofrece la empresa a sus trabajadores. Entre los conceptos que incluye el salario 

emocional están las oportunidades de desarrollo, el bienestar psicológico y el balance 

de vida. Es decir, asegurar que el personal se encuentra en un entorno laboral seguro, 

con reconocimiento y oportunidades profesionales y que puede disfrutar de todas las 

facetas de la vida (trabajo, familia, ocio…). 

La conciliación es una forma de compromiso que nos permite a avanzar de forma 

clara hacia la consecución de la igualdad formal y real, en la que mujeres y hombres 
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ocupan sus tiempos en igualdad y comparten responsabilidades, evitándose de esta 

forma el riesgo de hacer recaer la conciliación de manera exclusiva sobre las mujeres y, 

por tanto, no logrando transformar la desigual sociedad en la que vivimos.  

 

 

Lecturas para saber más: 

 - Brecha salarial: Bruselas propone multar a las compañías en con brecha salarial 
entre hombres y mujeres: https://www.elconfidencial.com/economia/2021-03-
04/bruselas-propone-multar-companias-hombres-mujeres_2977575/ 
 
CCOO alerta: "Persiste la injusta brecha de género" en el mercado laboral extremeño: 
https://regiondigital.com/noticias/economia/340858-ccoo-alerta-persiste-la-injusta-
brecha-de-genero-en-el-mercado-laboral-extremeno.html 
 
-Conciliación:  
https://www.abc.es/familia/mujeres/abci-conciliacion-principal-barrera-para-
igualdad-genero-empresa-202007040149_noticia.html 
 

 

 

  

https://www.elconfidencial.com/economia/2021-03-04/bruselas-propone-multar-companias-hombres-mujeres_2977575/
https://www.elconfidencial.com/economia/2021-03-04/bruselas-propone-multar-companias-hombres-mujeres_2977575/
https://regiondigital.com/noticias/economia/340858-ccoo-alerta-persiste-la-injusta-brecha-de-genero-en-el-mercado-laboral-extremeno.html
https://regiondigital.com/noticias/economia/340858-ccoo-alerta-persiste-la-injusta-brecha-de-genero-en-el-mercado-laboral-extremeno.html
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UNIDAD 3. VIOLENCIA DE GÉNERO 

1. Definición 

La Declaración sobre la eliminación de la violencia contra las mujeres (ONU 1994) dice: 

“Todo acto de violencia basado en la pertenencia al sexo femenino que tenga o 

pueda tener como resultado un daño o sufrimiento físico, sexual o psicológico 

para la mujer, así como las amenazas de tales actos, la coacción o la privación 

arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la vida pública como en la 

privada”. 

Esta declaración marca un hito histórico por 3 razones básicas: 

− Sitúa la violencia contra las mujeres en el marco de los Derechos Humanos, 

exponiendo que las mujeres tienen derechos y libertades fundamentales. 

− Amplia el concepto de violencia contra mujeres, incluyendo tanto violencia 

física como psicológica y sexual. 

− Resalta que se trata de una forma de violencia basada en el género, de modo 

que el factor de riesgo para padecerla es precisamente la mujer. 

Otra definición destacable que ayuda a entender tanto el término como su explicación 

jurídica en España es la expuesta en la Ley Orgánica 1/2004, de Protección Integral 

contra la Violencia de Género en su artículo 1 define violencia de género como.  

 “Todo acto de violencia (...) que, como manifestación de la discriminación, la 

situación de desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre las 

mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus 

cónyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones 

similares de afectividad, aun sin convivencia. (...) que tenga o pueda tener como 

resultado un daño o sufrimiento físico, sexual o psicológico para la mujer, así 
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como las amenazas de tales actos, la coacción o la privación arbitraria de la 

libertad, tanto si se producen en la vida pública como en la vida privada” 

Por su parte la Ley de igualdad 3/2007 diferencia en los criterios de actuación de los 

poderes públicos entre violencia de género, violencia familiar y todas las formas de 

acoso sexual y acoso por razón de sexo 

Cuando hablamos de violencia de género, por lo tanto, 

estamos refiriéndonos a la violencia que afecta a las 

mujeres por el mero hecho de serlo. Constituye un 

atentado contra la integridad, dignidad y libertad de las 

mujeres, independientemente del ámbito en el que se 

produzca. 

Hasta hace poco tiempo este era un problema considerado privado o personal, que no 

debía trascender y por lo tanto no se debía intervenir; esto ha evolucionado y se ha 

convertido en un problema social gracias a la lucha tanto de movimientos feministas 

como de muchas mujeres maltratadas que durante años en medio de una cultura del 

silencio y en situaciones muy adversas han dado un paso adelante y han denunciado 

los hechos.  

 

Fuente: Estadísticas de Víctimas mortales por violencia de género. Delegación de 

gobierno contra la violencia de género. Ministerio de igualdad 
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 La violencia de género no deja de ser un producto más de la subordinación de la 

mujer, de esa dominación del hombre; una manifestación más de la sociedad 

patriarcal todavía existente. 

Es importante tener en cuenta que la violencia es un tipo de relación aprendida que no 

es innato. Por ello es de suma importancia la educación desde todos los ámbitos que 

afectan a la socialización; que se trate la tolerancia, la empatía, la igualdad…en la 

familia, la escuela, las empresas…. 

2. Características de Violencia de género 

Se pueden diferenciar diversos rasgos o características de la violencia de género: 

− Es de carácter estructural, típico de sociedades patriarcales en las que la idea 

central es la representación de la masculinidad a través del dominio sobre la 

mujer. L a identificación de la virilidad con el poder del hombre. La idea de que 

es legítimo imponer la autoridad del hombre sobre la mujer, incluso mediante 

la violencia. 

− Ha sido históricamente tolerada socialmente. Se ha tomado tradicionalmente 

como algo natural y ha sido y es transmitida en la educación de las niñas y 

niños, así como en los modelos masculinos que presentan los medios de 

comunicación. 

− Se deriva de la desigualdad de poder entre mujeres y hombres. A mayor nivel 

de desigualdad de reparto de funciones y de responsabilidades, y a mayor 

desequilibrio en cuanto a participación en la toma de decisiones entre los 

géneros, mayor es el poder que se ejerce sobre las mujeres y mayor es el riego 

potencial de que éstas sufran violencia. 

− Tiene un carácter instrumental. La violencia es un instrumento de dominación, 

trastorna la vida de las mujeres en múltiples campos, socava su confianza y 

reduce su autoestima. La violencia trata de domesticar a las mujeres, de 

someterlas; siendo un claro obstáculo para su autonomía y libertad. 
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− Es aprendida, no innata. La violencia es aprendida en el proceso de 

socialización. Los valores que sostienen el aprendizaje de la violencia de género 

son el sexismo (desprecio de las mujeres y creencia de que es conveniente 

ejercer un control sobre ellas) y la misoginia (odio a las mujeres con fuertes 

creencias de inferioridad de las mujeres).  

 

− Pasa desapercibida. El primer paso para enfrentar este problema es hacerlo 

visible, reconocerlo y para ello hay que identificarlo y definirlo. Es importante 

tener claro que si no existe un concepto para algo no existe. La violencia de 

género es un producto del sistema patriarcal para el que se deben exigir 

soluciones, no se trata de un problema personal o particular. 

− Es un hecho social. No se trata de un hecho aislado ni circunstancial, es un 

fenómeno transversal, que afecta a todas las clases sociales. 

CURIOSIDADES: 

Desde el año 2000 de manera oficializada por la ONU, el 25 de 

noviembre se celebra el Día Internacional contra la Violencia de 

Género.  

Con el objetivo de denunciar y erradicar la violencia que sufren las 

mujeres en todo el mundo.  

La elección de este día  se debe a las tres hermanas Mirabal, que 

fueron tres activistas políticas de República Dominicana, que 

fundaron un grupo revolucionario contra el dictador Rafael Leónidas Trujillo. A consecuencia de 

su activismo, estas hermanas fueron torturadas y encarceladas en varias ocasiones para 

finalmente el 25 de  noviembre de 1960 ser secuestradas y golpeadas  hasta la muerte.  
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3. Tipología 

La violencia de género puede adoptar diversas formas: 

− Violencia física: es cualquier acto, no accidental, que produzca daño en el 

cuerpo de la mujer. Esta es la más difícil de ocultar, la que deja secuelas de 

modo más inmediato. No es preciso que se requiera atención médica o que 

tenga efectos visibles, es probable que empiece con un simple golpe, empujón 

o bofetada. 

− Violencia psicológica: es toda conducta, verbal o no verbal, orientada a la 

desvalorización o sufrimiento de la mujer. Este tipo de violencia es tan o más 

dañina que los malos tratos físicos en cuanto a las consecuencias en el 

deterioro de la salud física y mental de la víctima destruyendo su autoestima y 

personalidad. Este tipo de violencia es más difícil de detectar, puesto que sus 

manifestaciones puedes ser de gran sutileza. Puede manifestarse con 

conductas verbales coercitivas como los insultos, aislamiento, control de 

horarios, descalificaciones o ridiculizar las opiniones, humillaciones en público, 

limitar o retener dinero… 

− Violencia sexual. Se produce cuando se mantienen relaciones sexuales o se 

obliga a realizar conductas sexuales 

contra la voluntad de la mujer. Si bien, 

cuando esas relaciones se producen 

con penetración forzada se considera 

violación. 

Es muy habitual el utilizar las relaciones sexuales como muestra de 

reconciliación o como muestra de castigo. Dentro de este tipo de violencia se 

debe distinguir entre: 

▪ Agresiones sexuales: con las conductas sexuales donde se hace uso de 

la fuerza o la intimidación. 
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▪ Violación: comprende toda penetración por vagina, ano o boca, 

haciendo uso de la fuerza o intimidación. También se considera 

violación la penetración con objetos. 

▪ Acoso sexual: todo comportamiento verbal o físico, de naturaleza 

sexual que tenga como objetivo o el efecto de atentar contra la 

dignidad de una persona, en particular cuando se produce en un 

entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.  

− Violencia económica: implica que la mujer no participa en la toma de 

decisiones sobre cómo distribuir el gato del dinero. Supone el control por parte 

del hombre en el acceso a los recursos económicos que deben ser compartidos, 

al derecho a la propiedad a la educación y a un puesto de trabajo, derechos 

reconocidos en la Constitución. 

− Violencia social: Incluye el maltrato verbal en presencia de terceros. También 

se incluyen aquí aquellos refuerzos sociales que perpetúan la violencia contra la 

mujer: imágenes denigrantes, frases hechas de carácter discriminatorio, 

estereotipos sexistas…. 

Es importante destacar en este apartado a los micromachismos, es decir, todas 

aquellas maniobras o estrategias discriminatorias con la mujer que por su carácter 

cotidiano están tan naturalizados en una cultura, que en la mayoría de las veces pasan 

desapercibidos tanto para mujeres como para hombres.  

Resaltar que los diferentes tipos de violencia suelen coexistir y por lo tanto se 

refuerzan la violencia física suele conllevar elementos de violencia psicológica al igual 

que ésta suele ir a menudo acompañada de amenazas de violencia física, y la violencia 

sexual suele estar impregnada de violencia tanto psicológica como física. 

4. Contextos de violencia de género 

Los diferentes contextos en lo que nos podemos encontrar con violencia de género 

son:  
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− En la familia o ámbito doméstico. 

▪ Relaciones de pareja en hogar. 

▪ Relaciones de noviazgo. 

− En la sociedad 

▪ Agresiones sexuales. 

▪ Explotación y tráfico de mujeres. 

− En medios de comunicación 

▪ Representaciones de violaciones o esclavitud sexual. 

▪ Uso de mujeres y niñas como objetos sexuales. 

− Violencia institucional (aquella perpetrada o tolerada por el estado) 

▪ Esterilización forzada, sexual… 

▪ Inacción del estado. 

▪ Cuidado diferente de niños y niñas (infanticidio). 

− En tradiciones culturales 

▪ Mutilación genital femenina. 

▪ Matrimonios precoces. 

▪ Crímenes de honor. 

▪ Crímenes por la dote. 
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5. Mitos sobre violencia de género 

Como ya es expuso en otros apartados la existencia de legislación en esta materia no 

es suficiente para resolver el problema de fondo. Para que se consiga un verdadero 

cambio social hay que incidir políticas educativas y sensibilización en todos los ámbitos 

sociales. 

Existen aún muchas falsas creencias, tanto sobre las causas como sobre las 

manifestaciones de la violencia de género. Se presentan a continuación algunas de 

ellas: 

Mito. “Sólo en las familias con “problemas” hay violencia”. 

Realidad. En todas las familias y uniones hay problemas, bien económicos, 

laborales, de salud o los derivados de la propia convivencia entre varias 

generaciones, pero lo que diferencia a unas de otras es la manera de 

solucionarlos. En unos casos se hace a través de la violencia y nunca se 

resuelven, sino que se agravan y, en otras utilizan la escucha, el diálogo, el 

respeto mutuo y la negociación. 

Mito. “Hombres adictos a drogas como el alcohol; también hombres en situación de 

desempleo, con estrés en su trabajo… son violentos (sólo contra las mujeres, no con 

las amistades, compañeros o compañeras...), como efecto de su situación personal”. 

Realidad. Se intenta justificar a estos hombres a través de circunstancias 

problemáticas de carácter transitorio. Pero esto se desmiente al demostrar que 

también son violentos cuando no están sometidos a ninguna adicción o 

situación conflictiva concreta, siendo más bien las relaciones de “poder sobre” 

las desencadenantes (se ha comprobado, en ocasiones, que estos hombres 

ante la autoridad (policía…) y en proceso de consumo autocontrolan 

perfectamente sus impulsos). Los propios medios de comunicación justifican en 

muchas ocasiones la búsqueda de un perfil de hombre “anormal”. Además, 

muchos de estos hombres no son violentos en su medio social o laboral, tienen 
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una imagen de persona respetable e incluso admirada. De hecho, no muestran 

violencia contra sus amistades y compañeros o compañeras de trabajo, 

vecindario... 

Mito. “La violencia dentro de casa es un asunto de la familia y no debe salir ni 

difundirse fuera”. 

Realidad. Creer que la familia es un ámbito privado e “intocable”, ha hecho que 

siempre se vea disculpada e ignorada la violencia en el espacio doméstico, 

tanto por los poderes públicos como por la propia sociedad. Ante los delitos 

que se cometen en la familia, las personas callan y no intervienen por un falso 

respeto a su intimidad. Ningún acto que dañe a las mujeres física y/o 

psicológicamente puede ser considerado como privado, a resolver, 

exclusivamente, dentro de la familia. Hay que tener en cuenta la 

responsabilidad de la vecindad, entorno familiar, amistades, etc. Es habitual 

escuchar tras un asesinato que los vecinos y vecinas sabían del tema y, claro, no 

hicieron nada. Ahora la Ley recoge la responsabilidad de poder denunciar esta 

situación. 

Mito. “La violencia sólo existe en familias con pocos medios económicos”. 

Realidad. La violencia se da en todos los grupos sociales, económicos y étnicos. 

Existe una tendencia a pensar que las mujeres de familias con más recursos 

económicos no sufren violencia por razón de género. Esto no es cierto, ya que 

la violencia que soportan puede ser no tanto física como psicológica, pero 

también afecta a su identidad como mujeres, causándoles un daño muy 

importante. Estas mujeres, a pesar de contar con más recursos económicos, 

pueden tener otras presiones de tipo social para no comunicar su problemática 

o demandar ayuda de los servicios sociales. Por ejemplo: salvar la carrera 

profesional de la pareja, vergüenza ante su círculo social, “el qué dirán”, 

aparentar que su vida es un éxito, etc. 
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 Mito. “Siempre se exagera la realidad cuando se habla de violencia contra las 

mujeres”. 

Realidad. Cuando una mujer solicita ayuda, generalmente la situación ya es 

preocupante. Los hombres violentos y la sociedad en general, no lo reconocen 

y niegan sus actos, exagerando la actuación de la víctima para quitar peso a la 

del agresor; de ahí, las típicas frases de “no es para tanto” o “quien confunde la 

realidad es la propia mujer”...  

Mito. “La violencia la sufren un tipo concreto de mujeres, con características muy 

estereotipadas, mujer pasiva, joven (entre 20 y 35 años de edad), sin trabajo 

remunerado, con descendencia y que vive con una persona conflictiva (abuso de 

alcohol, drogas, o en desempleo…)”. 

Realidad. Hay que tener en cuenta que cualquier mujer puede sufrir una 

agresión. No hay un tipo de mujer que tienda a ser maltratada, o a tener una 

agresión sexual… Con esta idea sólo se consigue simplificar el problema e 

inducir a pensar que es una situación que afecta sólo a determinadas mujeres y 

estigmatizar a quienes lo han sufrido, aislándolas y condenándolas al silencio. 

Mito: “Si no se van es porque les gusta”. 

Realidad. A veces nos hacen creer que las mujeres no se separan de los 

hombres maltratadores porque disfrutan con las agresiones. La dependencia 

económica, la falta de relaciones afectivas donde apoyarse y el estado 

emocional en que se encuentran: pérdida de autoestima, depresión, miedo…, 

unido a la esperanza de que su pareja cambie, son, entre otros, los motivos por 

los que una mujer tarda en tomar la decisión de abandonar a su agresor. La 

violencia de género es todo un conglomerado de fases de pérdida de identidad 

y aislamiento por parte de las mujeres, “dar el paso” requiere de una 

reconstrucción interna, una toma de conciencia y un ejercicio de autoestima, 

vulnerada normalmente en estas situaciones. 

Mito: “Cuando las mujeres dicen NO quieren decir que SÍ”. 
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Realidad. Los hombres violentos piensan que las mujeres no se atreven a 

manifestar sus deseos sexuales y por ello “creen” que las 

tienen que obligar o forzar. Es una forma de manifestar su 

“poder”. Cuando una mujer dice No, siempre significa NO, 

es que no quiere, y obligarla, es una violación. 

Mito: “En el caso de que tengan hijas o hijos es mejor que aguanten”. 

Realidad. Si la mujer es agredida, los niños y las niñas presenciarán la 

humillación de sus madres, convirtiéndose en testigos y, en muchos casos, 

también, en víctimas directas, produciéndose trastornos de conducta, salud y 

aprendizaje. Los niños y niñas incorporarán un modelo de relación agresivo, 

que reforzarán con sus compañeros, compañeras y amistades. Este modelo 

puede ser reproducido en futuras relaciones de pareja o con sus hijas o hijos e 

incluso hasta con sus propias madres. (Este razonamiento se está poniendo en 

tela de juicio porque de alguna forma se ha convertido en un discurso 

determinista y lo que dicen los y las terapeutas es que la reacción posterior de 

estas personas es múltiple y no implica necesariamente la repetición de 

modelos). 

Mito: “El violador es un enfermo mental y no es plenamente responsable de lo que 

hace”. 

Realidad. Los violadores son personas que no tienen ningún aspecto o rasgo 

físico determinado. Realizan una vida normal e incluso pueden ser personas 

respetadas en la comunidad. La justificación de enfermos sirve para quitar 

responsabilidad al violador.  

Mito: “Es imposible violar a una mujer en contra de su voluntad”. 

Realidad. En el delito de la violación parece que socialmente se le exige a la 

mujer víctima, un “certificado de haberse defendido”, lo que no se pide en 

otros delitos como pueden ser robos u otro tipo de agresiones. En esta 

situación, en la que está en juego la vida de una persona, debería aconsejarse 
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no oponer resistencia y obedecer las órdenes del agresor, sin que esto 

signifique que la mujer dé su consentimiento. 

Mito: “La mujer violada es la responsable del delito por provocar al violador”. 

Realidad. Existe una tendencia por parte de la sociedad a juzgar la conducta de 

la mujer violada más que la del violador; si la mujer llevaba una vida ordenada y 

regular, si se vestía de forma adecuada, si salía de noche, si hacía autostop, etc. 

Los violadores no eligen a sus víctimas por su imagen llamativa, además, 

incluso agreden a niñas y ancianas.  

Mito: “La mayoría de las violaciones se producen a altas horas de la noche en 

descampados y por personas desconocidas”. 

Realidad. Más de la mitad de los casos de violación son llevados a cabo por 

personas conocidas y en lugares no deshabitados. 

Mito: “El hombre estaba deprimido/estresado, su mujer embarazada, estaba 

borracho/enfermo/abusado en su niñez, etc.”. 

Realidad: Los abusadores usan una variedad de excusas para evitar tomar 

responsabilidad por el delito, y transfieren la culpa a cualquier persona o cosa. 

Nunca hay excusa. 

Mito: “La gran mayoría de las denuncias por violencia de género son falsas. Se utilizan 

las denuncias por parte de las mujeres para tener una ventaja en los procesos de 

separación y divorcio, aprovechándose de la lenta velocidad de la justicia para 

resolverlas” 

Realidad: Según la “Memoria Anual de la fiscalía general del Estado.2015” 

(2016) de las 913.118 denuncias por violencia de género que se presentaron en 

España entre 2009 y 2015, sólo constan 164 casos en los que se incoasen 

actuaciones por un delito de acusación y denuncia falsa, es decir, en sólo el 

0,0079 por ciento de los procedimientos. En 2015 se interpusieron 129.292 
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denuncias por violencia de género y se incoaron 18 causas por denuncia falsa 

de las que ocho fueron archivadas o sobreseídas provisionalmente, ocho siguen 

en tramitación y dos acabaron en condena, una de ellas con conformidad. Esto 

significa que fueron 'falsas' el 0,0015% de las denuncias presentadas. 

Mito: “En los casos de acoso sexual, ella consintió para conseguir el puesto y ahora 

denuncia para enmascarar su falta de preparación para el puesto” 

Realidad: El acoso sexual es realizado por una persona que sabe, o debe saber, 

que está realizando una conducta ofensiva y no deseada para la víctima, 

valiéndose de la situación laboral en la que se encuentra la víctima y creando 

un entorno laboral ofensivo, hostil intimidatorio y humillante. 

Mito: “Las mujeres víctimas de la trata de seres humanos con fines de explotación 

sexual tienen poca educación y ven en la prostitución un medio fácil de conseguir 

recursos económicos” 

Realidad: Los tratantes se valen de alguna situación de vulnerabilidad de la 

víctima para captarla y engañarla. Normalmente, se les indica que vienen a 

España para trabajar en el servicio doméstico. 

Lecturas para saber más: 

• 1.081 vidas segadas por asesinatos de violencia de género desde el año 2003:  
https://www.20minutos.es/noticia/4606159/0/1-081-vidas-segadas-crimenes-genero-2003/ 

• Los casos de violencia contra la mujer crecen un 10% en cinco años: 

https://elpais.com/sociedad/2021-03-03/los-casos-de-violencia-contra-la-mujer-crecen-un-10-en-

cinco-anos.html 

• Casi siete de cada 10 agresiones en España son violencia de género: 600.000 casos 

en cinco años: https://www.niusdiario.es/sociedad/igualdad/casi-siete-cada-10-agresiones-espana-

son-violencia-genero-600000-casos-cinco-anos_18_3100395048.html 

• Se refuerza la atención a víctimas de violencia de género con dos talleres de 

atención psicológica grupal: https://www.cope.es/emisoras/andalucia/granada-

provincia/motril/noticias/refuerza-atencion-victimas-violencia-genero-con-dos-talleres-atencion-

psicologica-grupal-20210304_1171328 

https://www.20minutos.es/noticia/4606159/0/1-081-vidas-segadas-crimenes-genero-2003/
https://elpais.com/sociedad/2021-03-03/los-casos-de-violencia-contra-la-mujer-crecen-un-10-en-cinco-anos.html
https://elpais.com/sociedad/2021-03-03/los-casos-de-violencia-contra-la-mujer-crecen-un-10-en-cinco-anos.html
https://www.niusdiario.es/sociedad/igualdad/casi-siete-cada-10-agresiones-espana-son-violencia-genero-600000-casos-cinco-anos_18_3100395048.html
https://www.niusdiario.es/sociedad/igualdad/casi-siete-cada-10-agresiones-espana-son-violencia-genero-600000-casos-cinco-anos_18_3100395048.html
https://www.cope.es/emisoras/andalucia/granada-provincia/motril/noticias/refuerza-atencion-victimas-violencia-genero-con-dos-talleres-atencion-psicologica-grupal-20210304_1171328
https://www.cope.es/emisoras/andalucia/granada-provincia/motril/noticias/refuerza-atencion-victimas-violencia-genero-con-dos-talleres-atencion-psicologica-grupal-20210304_1171328
https://www.cope.es/emisoras/andalucia/granada-provincia/motril/noticias/refuerza-atencion-victimas-violencia-genero-con-dos-talleres-atencion-psicologica-grupal-20210304_1171328
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• Igualdad condena un nuevo asesinato por violencia de género en Madrid: 

https://timis.es/igualdad-condena-un-nuevo-asesinato-por-violencia-de-genero-en-madrid/ 

 

 

  

https://timis.es/igualdad-condena-un-nuevo-asesinato-por-violencia-de-genero-en-madrid/
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UNIDAD 4. ACOSO SEXUAL O DE GÉNERO EN EL 

TRABAJO 

1. Definición 

El Acoso sexual tiene multitud de definiciones, si bien todas ellas tienen dos aspectos 

en común: que se trata de una conducta con 

componentes de carácter sexual y que atenta 

contra la dignidad de la persona víctima de tal 

situación. 

 Para entender lo que hoy etiquetamos como 

acoso sexual y no caer en parcialidades es 

imprescindible ver la evolución de dicha expresión, que surge en el siglo XX a finales de 

los años 70 dentro del feminismo estadounidense y refiriéndose a una conducta 

intrusiva o indeseadas de los hombres en la vida de las mujeres. En este momento en 

las conductas de naturaleza sexual se incluyen tanto conductas verbales como no 

verbales así como las físicas molestas. 

En 1979 Catherine Mackinnon, feminista estadounidense y pionera en reclamar 

legislación contra el acoso sexual, lo define como “la imposición indeseada de favores 

sexuales en el contexto de una relación de poder desigual” y considera como ejemplos 

las sugerencias verbales o chistes con connotaciones sexuales, guiños, abrazos, 

pellizcos, las proposiciones indecentes y las relaciones sexuales impuestas por la 

fuerza. 

En 1980 la Equal employment community commission de Estados Unidos aporta la 

siguiente definición: “las proposiciones sexuales indeseadas, requerimientos para 

concesiones de tipo sexual y otras conductas físicas o verbales que constituyen acoso 

sexual en tres supuestos: 1. su cumplimiento se hace de manera explícita o implícita en 

términos o como condición para obtener el empleo, 2. su cumplimiento o la negación 

de su cumplimiento por un individuo es la base para tomar decisiones que afecten el 
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empleo de dicho individuo, 3. tales conductas tienen el propósito o efecto de interferir 

sin razón en la eficiencia del trabajo de un individuo; o creando un ambiente de trabajo 

intimidatorio, hostil y ofensivo.” 

En 1991, la Comisión Europea de 27 de noviembre relativa a la protección de la 

dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo, propuso la siguiente definición: el 

acoso sexual es toda conducta de naturaleza sexual (incluimos conductas verbales, no 

verbales y físicas) u otros comportamientos basados en el sexo que afectan a la 

dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo, incluida la conducta de superiores y 

compañeros. 

Resultará inaceptable si:  

a) resulta indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona que es objeto de la 

misma;  

b) la negativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta por parte de 

empresarios o trabajadores se utilizan de forma explícita o implícita como base 

para una decisión que tenga efectos sobre el acceso de dicha persona a la 

formación profesional y al empleo, sobre la continuación del mismo, los 

ascensos o cualesquiera otras relativas al empleo y/o  

c) dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio hostil o humillante para la 

persona que es objeto de la misma. 

En 1996, en España, el Instituto de la Mujer propuso la siguiente definición: “Acoso 

sexual es todo comportamiento sexual considerado ofensivo y no deseado por la 

persona acosada, producido en el ámbito laboral, docente o similar, utilizando una 

situación de superioridad o compañerismo y que repercute a nivel laboral o docente 

generando un entorno intimidatorio o humillante”. 

En 2007, la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres 

y hombres, recoge en su articulado en su referencia al ámbito laboral que dos de las 
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formas más graves de discriminación por razón de sexo son el acoso sexual y el acoso 

por razón de sexo. Es importante por lo tanto saber diferenciar ambas:  

Según el artículo 7.1 constituye acoso sexual “cualquier comportamiento, verbal o 

físico, de naturaleza sexual que tenga el propósito o produzca el efecto de atentar 

contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno 

intimidatorio, degradante u ofensivo”. 

Asimismo, en el art. 7.2, se dice: “Constituye acoso por razón de sexo cualquier 

comportamiento realizado en función del sexo de una persona, con el propósito o el 

efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u 

ofensivo”. 

2. Tipología de Acoso sexual en el trabajo 

En la empresa se pueden identificar a grandes rasgos dos tipos principales de acoso 

sexual:  

− El chantaje sexual u hostigamiento: Es el que se produce cuando una persona 

de jerarquía superior amenaza con influir en las condiciones laborales (sueldo, 

renovación del contrato, capacidad de promoción en la empresa etc. de la 

persona acosada si esta no accede a una serie de requerimientos sexuales.  

Este tipo de acoso puede manifestarse de forma explícita o implícita: 

▪ De forma explícita cuando los favores sexuales son solicitados 

directamente a la persona. 

▪ De forma implícita cuando se insinúa que pueden derivar en alguna 

mejora laboral, cuando compañeras o compañeros han ascendido en 

la jerarquía empresarial debido a la ejecución de dichas actividades 

sexuales.  
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− El chantaje ambiental: El principal distintivo de este tipo de acoso es que los 

sujetos activos mantienen una conducta de carácter sexual y esta resulta en la 

generación de un contexto intimidatorio, hostil, humillante u ofensivo para la 

víctima.  

En este caso, la problemática está en el ambiente de trabajo, que puede causar 

desordenes psicológicos de todo tipo 

en la víctima. Los sujetos ejecutores 

de este tipo de acoso pueden ser los 

propios compañeros, clientes, 

proveedores, jefes etc. Es decir, no es 

necesaria una relación jerárquica.  

Este tipo de acoso puede darse de 

muchas formas, como, por ejemplo: bromas, comentarios, insinuaciones sobre la vida 

personal de la víctima, colocación o exhibición de imágenes, fotografías o dibujos de 

contenidos sexual explicito, llamadas telefónicas, e-mails… de contenido sexual y 

carácter ofensivo, acercamientos físicos excesivos no solicitados e innecesarios, la 

observación o espionaje de la víctima en su lugar de trabajo…  

Existe otra clasificación en base al sujeto activo, se explica de la siguiente manera: 

− Acoso descendente. El autor es el propio empresario o, no siéndolo, es 

superior jerárquicamente sobre la víctima. Este es el tipo más frecuente.  

− Acoso ascendente. El acosador es jerárquicamente inferior a la víctima. Plantea 

importantes problemas a la hora de proteger a la víctima e imponer la sanción 

al autor. Este tipo de acoso es el menos frecuente.  

− Acoso horizontal. Es aquel ejercido por compañeros con la misma posición 

jerárquica, pero por su situación económica y social se encuentran a un nivel 

superior. Generalmente, son hombres quienes lo realizan, considerándose 

superiores a las mujeres. 
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El acoso sexual ambiental puede ser descendente, ascendente u horizontal, por lo que, 

atendiendo al tipo de acoso que se dé, el procedimiento de tutela y sanción será de 

una manera u otra. No obstante, el 

chantaje sexual o acoso de 

intercambio solamente puede 

producirse de manera descendente, 

pues el autor goza de una relación 

de superioridad respecto a la víctima 

en el sentido de que de él dependen 

las condiciones y oportunidades de 

trabajo de ésta. 

3. Secuencia del acoso sexual en el ámbito laboral  

En el año 2006, el Instituto de la Mujer elaboró un estudio en el que se describió cuáles 

eran las fases que pasaba una mujer hasta ser víctima de acoso sexual en el trabajo. 

Éstas fueron las siguientes: 

1) El acosador elige una víctima con un perfil bastante definido, caracterizado por 

su vulnerabilidad 

2) Se gana su confianza ayudándola en temas del trabajo y halagándola por su 

buen funcionamiento en la empresa.  

3) Su comportamiento empieza a cambiar y empieza la obsesión por la empleada; 

recibe más llamadas por parte de éste fuera del horario laboral, la solicita más 

frecuentemente en su despacho, etc.  

4) Los compañeros de trabajo perciben este trato especial por parte del jefe hacia 

la empleada. Esto provoca un rechazo y aislamiento a la futura víctima. Ella 

misma puede percibirse como la “favorita”, lo que provocará un incremento de 

los sentimientos de culpa una vez se lleve a cabo el acoso.  
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5) A partir de este momento comienza a hacer explicitas sus demandas, es decir, 

sus deseos sexuales, de manera que si no se los concede recurrirá al chantaje, 

lo que puede provocar la pérdida de su puesto de trabajo. En muchas 

ocasiones, también puede sufrir humillación delante de sus compañeros. 

6) Finalmente, si el acosador no lo consigue mediante esta vía, recurre a la fuerza 

física, caracterizada por las agresiones sexuales. 

4. Perfil psicológico del acosador sexual 

Siguiendo la clasificación realizada por el USA Institute, existen 10 rasgos 

característicos para identificar a un acosador sexual:  

1) Personas con baja tolerancia al rechazo y/o a opiniones contrarias a la 

suya: Perciben las discrepancias como un ataque personal por lo cual pueden 

tener conductas desafiantes ya que interpretan que deben defenderse. 

Normalmente, suelen tener sentimientos de superioridad hacia el resto de las 

personas. 

2) Personas con escasas herramientas para gestionar el estrés en situaciones de 

conflicto que suponen cierto grado de tensión: Si se sienten humillados, 

pueden reaccionar con acciones basadas en las amenazas y en 

la culpabilización para hacer sentir mal a la otra persona. 

3) Personas que utilizan la sensación de poder como una estrategia para reducir 

sus sentimientos de inferioridad e inseguridad: Empleando el poder de forma 

negativa se sienten más fuertes ya que tienen la posibilidad de eliminar 

cualquier amenaza percibida. 

4) Presentan una personalidad basada en la obsesión: Los individuos que 

presentan un carácter obsesivo tienen una inmensa necesidad de dominar, 

controlar y clasificar. Suelen apegarse a los detalles, a menudo en detrimento 

del resultado final. Quieren que las cosas se hagan de una manera determinada 

y no de otra. Tienen un carácter tozudo, obstinado y de un autoritarismo 
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rígido sin permitir sugerencias u otras opciones. Aceptar otras maneras de 

pensar lo pueden percibir como debilidad y/o cuestionamiento. 

5) Personas con una personalidad narcisista: Son personas frías, calculadoras y 

carecen de empatía. Son fuertes en habilidades para seducir y convencer a 

aquellas personas que les interesa para proteger su territorio y que se pueden 

convertir en posibles víctimas. Saben utilizar para su provecho el vínculo de la 

subordinación que les permite esclavizar al otro. 

6) Pueden presentar rasgos de una personalidad paranoide caracterizada por 

mostrar actitudes de desconfianza injustificadas: Además, pueden 

mostrar oscilaciones bruscas en su estado anímico ya que perciben 

determinados comportamientos de otras personas con una intención dañina 

manifestándose en conductas agresivas como forma de defensa. 

7) Emplean la mentira compulsiva y sistemática para conseguir sus objetivos: En 

muchas ocasiones pueden llevar una doble vida fingiendo ser personas 

honestas, fiables y leales en diferentes ámbitos: vida privada, social y 

profesional. Para ello, la manipulación es su máxima competencia. 

8) Provocan en sus víctimas el sentimiento de culpabilidad: Consiguen hacer 

creer a su víctima que es la culpable, lo cual les reporta muchos “beneficios” en 

su proceso de hostigamiento. Les facilita enormemente la manipulación 

psicológica a la que someten a su víctima. 

9) Para dar una buena imagen de sí mismos se suelen expresar a través de un 

discurso con contenidos morales exhibiendo sus valores morales y éticos: Este 

tipo de discursos hacen referencia a un discurso megalómano y mesiánico. 

Suelen tener habilidad retórica pero su discurso es muy abstracto, no son 

capaces de ser concretos y cuando lo intentan pasan al extremo de los detalles 

insignificantes. 

10) Presentan una autoestima deteriorada sintiendo envidia hacia las personas 

que tienen aquello que ellos desean: Son muy pesimistas y la vitalidad de los 
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demás le señala sus propias carencias. Para aumentar su autoestima necesitan 

destruir y conseguir que sus víctimas se rebajen y exalten sus supuestas 

cualidades. En sus relaciones de pareja, suelen unirse a personas positivas para 

poder vivir de ellas emocionalmente haciéndolas sentir mal de manera 

progresiva. Normalmente se autoclasifican como personas de alto estatus 

social o intelectual rodeándose de personas compatibles a sus valores. En el 

trabajo consiguen que los demás les hagan el trabajo. Son incapaces de realizar 

tareas que otros harían sin la menor dificultad. 

Se debe destacar que es muy difícil identificar a un acosador sexual antes de que 

ejecute dicho acoso, siendo este uno de los principales problemas para la solución de 

este problema social.  

5. Prevención e intervención del acoso sexual laboral 

Para una prevención e intervención efectiva en el acoso sexual laboral la herramienta 

más importante es la formación de los trabajadores, que sean conscientes de lo valioso 

que es un entorno laboral respetuoso con la libertad y dignidad de las personas. Que 

entiendan la gravedad del asunto y que sean capaces de detectarlo e informar a la 

empresa si hubiera algún caso en su entorno laboral. 

Para ello es imprescindible la existencia de un protocolo de actuación e intervención 

de cara a prevenir e intervenir cuando exista acoso sexual. Este protocolo debe 

contener una declaración de principios por parte de la empresa donde esta se 

comprometa a participar de forma activa en la lucha contra este tipo de prácticas, en 

donde se afirme que no van a tolerar situaciones de acoso, tanto sexual como por 

razón de género o acoso moral, y van a velar por la dignidad, el respeto y la libertad 

personal de sus trabajadores, además de realizar un tratamiento de la situación de 

manera confidencial. 

A modo de esquema decir que un protocolo de empresa debe contener por lo menos 

los siguientes puntos: 
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− Posicionamiento de la empresa freten al acoso sexual. 

− Concepto y tipificación de acoso. 

− Recursos humanos, técnicos y materiales. 

− Cauces de denuncia. 

− Medidas cautelares. 

− Procedimientos informales. 

− Procedimientos formales. 

− Régimen disciplinario y sancionador. 

Asimismo, debe disponer de una normativa de referencia a la que acudir en caso de 

necesitarse. Esta normativa debe tener además aparejado un ámbito de actuación y 

aplicación del protocolo, para que quede bien definido cuando y sobre quién se puede 

actuar.  

Deben llevarse a cabo acciones de sensibilización, divulgación del protocolo, para el 

fomento de un entorno libre de acoso sexual con valores de igualdad entre mujeres y 

hombres.  

Algunas de las acciones que se pueden realizar por parte de la empresa son: 

− Incluir el protocolo de acoso sexual en el manual de acogida que se facilita al 

personal cuando entra a formar parte de la empresa. 

− Habilitar un espacio en la intranet, para la fomentar y promocionar la igualdad 

entre mujeres y hombres con información relativa al acoso sexual y acoso por 

razón de sexo. 
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− Incorporar acciones formativas relativas a igualdad en el entorno laboral en la 

formación de acogida al personal y en la formación continua que se le ofrece 

desde la empresa. 

− Realizar campañas de sensibilización, jornadas… 

Una vez se detecta o denuncia una situación de acoso sexual en una empresa es 

importante tener claro el proceso de intervención que garantice una resolución rápida 

y eficaz. Basándonos en el Código de Conducta aprobado por la Comisión Europea en 

noviembre de 1991, que recoge las recomendaciones hechas a los estados miembros 

de la UE en materia de Acoso Sexual, se expone el siguiente procedimiento de 

actuación/intervención: 

− Resolución informal/formal de problemas. Siempre que sea posible, debe 

intentarse resolver la situación de manera extraoficial. En algunos casos es 

suficiente que el trabajador explique al acosador que se siente incómodo y que 

le resulta ofensiva dicha situación. Lo puede hacer directamente la persona 

afectada o a través de una tercera persona.  

En otros casos la resolución se complica, siendo necesario recurrir a un 

procedimiento formal en el que se impondrán una serie de sanciones siempre 

que se haya confirmado la existencia de Acoso sexual. Siempre se aconseja 

acudir al procedimiento formal cuando el informal no haya dado resultados o 

sea inapropiado para resolver el problema. 

− Asesoramiento y asistencia. Tanto en el caso de procedimientos formales como 

informales, es recomendable asignar una persona voluntaria para ayudar a 

resolver los problemas que puedan surgir durante el procedimiento y para dar 

apoyo a ambas partes. Estamos hablando de la figura del mediador. Es 

aconsejable que exista acuerdo en su nombramiento por parte de 

representantes sindicales, trabajadores y equipo directivo. La persona 

designada debe formarse adecuadamente y disponer de recursos adecuados 

para desempeñar su función. 
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− Procedimiento de denuncia. Se produce una vez se constata que el 

procedimiento informal no da resultados positivos  

Es importante que la organización asegure seriedad a los trabajadores 

implicados a lo largo de dicho proceso. Debido a la naturaleza de la denuncia, 

habitualmente no es fácil realizarla, ya sea por vergüenza, miedo a dañar la 

propia reputación, miedo a ser ridiculizado, a que se enrarezca el ambiente de 

trabajo o por temor a represalias. De ahí la importancia de establecer 

claramente los cauces adecuados para presentar la misma, posibilitando que 

puedan hacerlo ante alguien del mismo sexo y ofreciendo alternativas al 

procedimiento pactado, en caso de no ser adecuado en una determinada 

situación (ejemplo: La persona a quien se imputa el acoso es el jefe directo del 

trabajador). 

− Investigaciones. La investigación debe llevarse a cabo con total objetividad e 

imparcialidad, respetando ambas partes.  

Es fundamental la agilidad en la resolución de los trámites para minimizar al 

máximo el daño que podamos infligir a ambas partes. Se recomienda que tanto 

la víctima como el presunto agresor estén respaldados por una persona de su 

confianza garantizando en todo momento la confidencialidad del proceso, 

respetando el derecho de ambas partes. 

− Faltas contra la disciplina. Las infracciones que atentan contra la dignidad de los 

trabajadores deben ser consideradas como faltas contra la disciplina y son las 

normas las que deben establecer qué comportamientos son indebidos y cuáles 

no.  

Es aconsejable indicar la gama de sanciones que pueden imponerse a las 

personas que violen dichas normas, así como las circunstancias agravantes 

y atenuantes. Durante el proceso de investigación o en caso que quedara 

probada la situación de Acoso sexual, conviene estudiar la posibilidad del 

traslado de alguna de las partes. 
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Este procedimiento de actuación no siempre es viable debido a que las 

empresas no lo tienen contemplado. En tales circunstancias las víctimas 

pueden recurrir al representante de los trabajadores, a algún centro de 

Mujeres de las Administraciones Públicas o bien interponer una denuncia 

en el Juzgado de Guardia o en la Inspección de Trabajo. Los representantes 

de los trabajadores, por su parte, deben velar para que el ambiente en la 

empresa sea propicio para presentar las denuncias sin miedo a posibles 

represalias, garantizando comprensión, seriedad y apoyo. 

6. Consecuencias del acoso sexual en el trabajo 

Las consecuencias del acoso sexual en el ámbito laboral pueden ser múltiples e 

impredecibles. Para la propia víctima de acoso, la empresa y la sociedad. 

 Consecuencias para la propia víctima: 

− Ansiedad, depresión, ataques de pánico, insomnio, cansancio y otras 

alteraciones físicas de la salud (dolores 

de cabeza, musculares, dolores de 

barriga, disminución del sistema 

inmune, alteraciones de presión 

arterial…). 

− Sentimientos de culpa, pudiendo minar 

su autoestima y bloqueando su 

capacidad de relacionarse. 

− Deterioro en el desempeño de sus tareas laborales, menor productividad, 

absentismo. 

− Abandono del puesto de trabajo. 
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Consecuencias para la empresa: 

− Disminución de la productividad y la calidad del trabajo de la víctima. 

− Incremento de bajas por enfermedad y absentismo laboral. 

− Descenso de la motivación. 

− Ambiente de trabajo tenso y hostil. 

− El resto de trabajadores de la empresa que sean testigos o conocedores de la 

situación de acoso pueden también sufrir por la víctima, empatizar, tener 

miedo por sufrir la misma suerte o simplemente distraerse con mayor facilidad 

debido a un mal ambiente en su centro de trabajo. 

− Imagen de la empresa se puede ver afectada negativamente, lo cual puede 

conllevar una reducción de ventas y por lo tanto de ingresos. 

− Repercusión económica por verse obligada a abonar indemnizaciones por 

incumplimiento de normativa, pues es responsable que garantizar un entorno 

laboral seguro y saludable libre de acoso. 

Consecuencias para la sociedad: 

− Costes en el sistema de salud, sistema judicial, políticas sociales… 

− Menoscabo en valores a nivel social como son: igualdad, democracia, justicia 

social. 

Lecturas para saber más: 

• El 'caso Nevenka', el espejo del acoso sexual que nos devuelve la imagen de lo que 

fuimos y nos señala los avances pero también las heridas: 

https://www.eldiario.es/sociedad/caso-nevenka-espejo-devuelve-imagen-senala-

avances-heridas_129_7271265.html 

https://www.eldiario.es/sociedad/caso-nevenka-espejo-devuelve-imagen-senala-avances-heridas_129_7271265.html
https://www.eldiario.es/sociedad/caso-nevenka-espejo-devuelve-imagen-senala-avances-heridas_129_7271265.html
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• Detenido un profesor en Madrid por acoso sexual a sus alumnas e intercambiar por 

Instagram vídeos porno: 

 https://www.elmundo.es/madrid/2021/03/03/603f57d021efa095348b463f.html 

• Acoso y derribo: El acoso sexual contra las mujeres en el ámbito laboral: 

https://nuevarevolucion.es/acoso-y-derribo-el-acoso-sexual-contra-las-mujeres-en-el-ambito-laboral/ 

• Estereotipos y acoso sexual siguen obstaculizando la carrera de las jóvenes 

investigadoras: https://www.agenciasinc.es/Noticias/Estereotipos-y-acoso-sexual-

siguen-obstaculizando-la-carrera-de-las-jovenes-investigadoras 

 

 

  

https://www.elmundo.es/madrid/2021/03/03/603f57d021efa095348b463f.html
https://nuevarevolucion.es/acoso-y-derribo-el-acoso-sexual-contra-las-mujeres-en-el-ambito-laboral/
https://www.agenciasinc.es/Noticias/Estereotipos-y-acoso-sexual-siguen-obstaculizando-la-carrera-de-las-jovenes-investigadoras
https://www.agenciasinc.es/Noticias/Estereotipos-y-acoso-sexual-siguen-obstaculizando-la-carrera-de-las-jovenes-investigadoras
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UNIDAD 5. CONCILIACIÓN PERSONAL, FAMILIAR Y 

LABORAL 

1. Antecedentes y definición 

En las últimas décadas se han producido grandes cambios en las estructuras sociales y 

económicas. Ante tales cambios la flexibilidad resulta una herramienta esencial para 

dar una respuesta integradora y no excluyente.  

Con la incorporación de las mujeres al mercado laboral, nos encontramos ante un 

nuevo modelo de organización familiar basado en la corresponsabilidad entre mujeres 

y hombres, se hace necesario un nuevo planteamiento a nivel social en las dinámicas 

de ámbitos personal y privado, para lograr un equilibrio entre los tiempos dedicados al 

empleo y a los trabajos en el hogar, cuidados familiares, desarrollo personal 

individual… Es por ello que surge la expresión Conciliación de la vida personal, 

familiar y laboral 

La conciliación personal, laboral y familiar pretende que tanto padres como madres 

puedan acceder al mercado de trabajo sin que la situación familiar suponga un 

perjuicio a la hora de ejecutar 

sus tareas en la empresa o en su 

puesto de trabajo. Así mismo, 

también es un objetivo de la 

conciliación que los hijos tengan 

la posibilidad de ser educados 

por sus progenitores. No hay 

que olvidar tampoco a la hora 

de hablar de conciliación el cuidado y la atención de las personas dependientes. Estas 

pueden, de ejecutar correctamente la conciliación, ser atendidas por sus familias.  
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Se puede decir que dicha conciliación permite hacer compatibles de manera adecuada 

el ámbito laboral, el ámbito familiar y el ámbito personal; posibilita por lo tanto que se 

puedan compatibilizar intereses, obligaciones y necesidades.  

 

En este sentido, el debate de la conciliación de la vida familiar y la corresponsabilidad 

de la vida laboral, familiar y personal está abierto en todos los países desarrollados y 

en España hemos ido avanzando en la adopción de medidas legislativas, 

administrativas y sociales para facilitarla (permisos, servicios, prestaciones, etc.). Todas 

ellas son medidas imprescindibles, sin duda, pero por si solas no garantizan la 

consecución de los objetivos pretendidos. La reordenación y racionalización de 

horarios, las mejoras para hacer compatibles todas las esferas que componen nuestras 

vidas, dependen de que todos los agentes sociales y económicos hagan su parte. De 

que estén también comprometidos con ello. 

Para llevar a cabo la conciliación de forma efectiva, deben participar tanto empresas y 

trabajadores, como administraciones públicas, mujeres y hombres en general (con un 

cambio de mentalidad). 

En el marco de la responsabilidad social corporativa, se abren paso, cada vez con más 

fuerza en los países más avanzados, las políticas empresariales flexibles y 

familiarmente responsables. De hecho así se recoge expresamente en la 

recientemente aprobada Estrategia Española de Responsabilidad Social de las 

Ámbito Laboral

(Trabajo productivo -
Espacio público)

• Toda aquella actividad 
realcionada con la vida 
económica, política y 
social por la que se 

percibe una prestación 
económica.

Ámbito Familiar

(Trabajo resproductivo -
Espacio doméstico)

• Toda aquella actividad 
relativa a las tareas 

domésticas y al 
cuidado familiar

Ámbito Personal

(Espacio privado)

• Toda aquella actividad 
que se realiza en 
espacio y tiempo 

propio, individual... en 
el que las personas se 
ocupan de si mismas.
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Empresas 2014-2020, que contempla el impulso de actuaciones dirigidas a la 

conciliación y la corresponsabilidad mediante la aplicación de fórmulas como el 

teletrabajo, la organización flexible del trabajo y otras que faciliten la racionalización 

de los horarios y la conciliación, promoviendo asimismo prácticas empresariales 

familiarmente responsables, a través del apoyo a iniciativas en este ámbito. 

2. Beneficios de la conciliación personal, familiar y laboral 

Los beneficios de la conciliación personal no son sólo individuales, sino que se dan a 

distintos niveles: 

− A nivel personal: 

▪ Menos estrés. 

▪ Mejora de autoestima.  

▪ Disponibilidad de más tiempo para diversos ámbitos de la vida. 

▪ Menos sensación de culpabilidad por no dar lo mejor de uno mismo en cada 

ámbito. 

− A nivel empresa: 

▪ Una mayor competitividad y retención de talento cualificado, las empresas 

tendrán en su plantilla a las/los 

mejores profesionales 

▪ Mayor calidad de vida para los 

empleados 

▪ Más productividad  

▪ Mayor rendimiento 
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▪ Reducción en un 30% del porcentaje de absentismo laboral, lo cual provoca 

ahorro en gastos de personal 

▪ Mejor imagen externa, por lo que resultarán más atractivos a posibles 

clientes. 

− A nivel familiar: 

▪ Aumento del tiempo de dedicación a la familia. 

▪ El tiempo de dedicación a la familia y hogar será más equitativo mujer-

hombre. 

− A nivel social:  

▪ Se logrará una sociedad más igualitaria y comprometida. 

▪ Más cívica, solidaria y preparada para nueves situaciones sociales. 

▪ Descenso en discusiones y problemas familiares, habrá más tiempo para el 

diálogo y corresponsabilidad. 

3. Medidas de conciliación a aplicar por la empresa 

Las medidas de conciliación son herramientas que la empresa puede usar, según las 

necesidades reales de su plantilla, para favorecer y fomentar los beneficios de los que 

ya hemos hablado en el apartado anterior. 

Las medidas de conciliación deben procurar la igualdad de oportunidades para todas y 

todos, evitar situaciones de discriminación y hacer que todo el personal con 

independencia de su sexo o situación familiar, sepa que puede desarrollar su carrera 

profesional porque se valorará su trabajo. 

Dichas medidas deben adaptarse a las personas trabajadoras y a sus distintas 

realidades familiares y personales, atendiendo siempre a las características y 

posibilidades de la empresa. 
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Es importante que las medidas de conciliación sean flexibles, teniendo en cuenta que 

cada colectivo tiene unas necesidades propias y, por tanto, unas preferencias en 

materia de conciliación. 

Se puede hablar de cuatro tipos de medidas que se pueden aplicar por parte de la 

empresa: 

− Medidas de flexibilidad horaria: 

▪ Flexibilidad de las horas de entrada y salida. Se tiene la posibilidad de ajustar el 

horario en función de sus necesidades personales y familiares. 

▪ Semana laboral comprimida. Se trata de prolongar las horas de trabajo durante 

algunos días de la semana a cambio de la reducción de días laborales. 

▪ Banco de horas. Acumular horas extras que se pueden utilizar para prolongar 

días de vacaciones o como días libres, siempre condicionados al calendario de 

trabajo de la empresa. 

− Medidas de flexibilización en la relación laboral: 

▪ Trabajo a tiempo parcial. Los trabajadores tienen la opción de solicitar reducir 

su jornada laboral para atender a responsabilidades familiares. 

▪ Trabajo compartido. Permite a dos personas compartir un mismo puesto de 

trabajo con lo do lo que implica en cuanto a responsabilidades, obligaciones., 

salario y vacaciones. Es una medida poco extendida en empresas españolas y su 

ventaja principal es que se asegura la continuidad del trabajo, ya sea en 

vacaciones, por baja laboral de alguna de las dos personas. 

▪ Excedencias laborales. Los trabajadores puedes solicitar una excedencia por 

cuidado de hijos o personas dependientes durante un tiempo acordado. 

▪ Días libres para situaciones familiares excepcionales o asuntos propios. La 

legislación recoge que el personal puede disfrutar de días libres por: 
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matrimonio, fallecimiento, accidente o enfermedad grave u hospitalización de 

familiares hasta de segundo grado de consanguinidad o afinidad. 

− Medias de flexibilización del lugar de trabajo: 

▪ Teletrabajo. Posibilidad de realizar el trabajo desde casa, a través de 

Tecnologías de la información y comunicación. 

− Prestaciones de las empresas. Son servicios que prestan las empresas a su personal 

con el fin de reducir cargas familiares y facilitarles el trabajo. Por ejemplo:  

▪ Guardería en empresa. 

▪ Seguro de accidente. 

▪ Seguro de vida. 

▪ Asistencia sanitaria para familiares directos. 

▪ Plan de pensiones 

▪ Bono-restaurante. 

4. Conciliación y Planes de igualdad 

Los Planes de Igualdad constituyen una herramienta que facilita la conciliación de la 

vida familiar, laboral y personal y por eso es fundamental que los agentes económicos 

y sindicales los conozcan adecuadamente. Un plan de igualdad es un conjunto de 

medidas que se establecen en una empresa para garantizar que trabajadoras y 

trabajadores participan por igual en la formación, promoción y otras prácticas de la 

empresa; así como para equilibrar la presencia de mujeres y hombres en el conjunto 

de la plantilla y, especialmente, en los puestos de trabajo donde existe escaso número 

de mujeres.  

La finalidad de un plan de igualdad es optimizar los recursos humanos y para eliminar 

cualquier tipo de discriminación que por razón de sexo pueda existir en la empresa. Se 
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trata de garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres. 

Esto significa que tiene que elaborarse atendiendo a los siguientes objetivos:  

− Eliminar los desequilibrios y las desigualdades que puedan existir en la 

empresa, respecto de la presencia, categoría profesional y participación de 

mujeres y hombres. 

− Asegurar que, en la selección y contratación, formación, promoción, política 

salarial, y otras prácticas de gestión, como la clasificación profesional o la 

evaluación del desempeño, se da el mismo trato y se ofrecen las mismas 

oportunidades a mujeres y hombres.  

− Realizar una adecuada gestión del talento de las personas trabajadoras, 

dejando al margen los prejuicios y estereotipos 

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantía de 

la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la 

ocupación, desde el momento de su publicación, establece los diferentes plazos en los 

que las empresas deberán implantar y registrar su propio plan de igualdad.  

Número de Trabajadores Fecha límite 

50 Marzo 2022 

100 Marzo 2021  

150 Marzo 2020 

Para las empresas de más de 250 trabajadores ya es obligatorio desde 2007 (La Ley 

Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres 

(Capítulo III) regula los Planes de Igualdad en las empresas y su negociación en los 

convenios colectivos) 
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Por lo tanto, las empresas de 50 o más trabajadores tiene que contar con un plan de 

igualdad, que deberá ser objeto de negociación tal y como determina la legislación 

laboral. 

Está establecida la obligatoriedad de un contenido mínimo, previo diagnóstico 

negociado, en su caso, con la representación legal de las personas 

trabajadoras, añadiéndose una referencia global a “condiciones de trabajo” que 

incluye expresamente las auditorías salariales, así como el ejercicio corresponsable de 

los derechos de conciliación y la infrarrepresentación femenina. 

Las materias exigidas son: 

− Proceso de selección y contratación. 

− Clasificación profesional. 

−  Formación. 

− Promoción profesional. 

− Condiciones de trabajo, incluida la auditoría salarial entre mujeres y 

− Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral. 

− Infrarrepresentación femenina. 

−  Retribuciones. 

− Prevención del acoso sexual y por razón de sexo 

Asimismo, existe un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas: Las empresas 

están obligadas a inscribir sus planes de igualdad en dicho registro. 

El 14 de enero de 2021 entre en vigor el R.D. 901/2020, que aporta más claridad y 

amplia las obligaciones respecto a los planes de igualdad recogidas en el R.D. 6/2019. 

Las modificaciones más importantes son: 
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− Procedimiento de negociación y competencias de la comisión negociadora. 

Las empresas cuentan con un plazo de 3 meses a partir del momento en el que 

alcanzan el número de personas obligatorio en plantilla que hacen obligatorio 

el tener un plan de igualdad, para iniciar el procedimiento de negociación y de 

los diagnósticos precios mediante la constitución de la comisión negociadora. 

(art.4 a 6). 

− Contenido de los planes de igualdad. Se desarrolla el contenido mínimo que 

deben tener tanto del diagnóstico de situación (art.7) como del plan de 

igualdad (art.8). En el caso del plan de igualdad son: 

a) Determinación de las partes que los conciertan. 

b) Ámbito personal, territorial y temporal. 

c) Informe del diagnóstico de situación de la empresa, o en el supuesto a 

que se refiere el artículo 2.6 un informe de diagnóstico de cada una de 

las empresas del grupo. 

d) Resultados de la auditoría retributiva, así como su vigencia y 

periodicidad en los términos establecidos en el Real Decreto 902/2020, 

de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. 

e) Definición de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad. 

f) Descripción de medidas concretas, plazo de ejecución y priorización de 

las mismas, así como diseño de indicadores que permitan determinar la 

evolución de cada medida. 

g) Identificación de los medios y recursos, tanto materiales como 

humanos, necesarios para la implantación, seguimiento y evaluación de 

cada una de las medidas y objetivos. 

h) Calendario de actuaciones para la implantación, seguimiento y 

evaluación de las medidas del plan de igualdad. 

https://www.iberley.es/legislacion/real-decreto-902-2020-13-oct-igualdad-retributiva-entre-mujeres-hombres-26668367
https://www.iberley.es/legislacion/real-decreto-902-2020-13-oct-igualdad-retributiva-entre-mujeres-hombres-26668367
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i) Sistema de seguimiento, evaluación y revisión periódica. 

j) Composición y funcionamiento de la comisión u órgano paritario 

encargado del seguimiento, evaluación y revisión periódica de los 

planes de igualdad. 

k) Procedimiento de modificación, incluido el procedimiento para 

solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicación, 

seguimiento, evaluación o revisión, en tanto que la normativa legal o 

convencional no obligue a su adecuación. 

− Vigencia, seguimiento y revisión (art. 9). El periodo de vigencia será 

determinado por las partes negociadoras, no siendo nunca superior a 4 años. 

En todo plan hay un seguimiento y evaluación que se realiza de forma periódica 

y dicho plan deberá revisarse en cualquier momento, cuando concurran 

motivos ya establecidos para ello; con el fin de añadir, reorientar, mejorar, 

corregir, atenuar o incluso dejar de aplicar alguna medida si así se considerase 

oportuno. 

− Registro de planes de igualdad (art. 11). Los planes de igualdad son objeto de 

inscripción obligatoria en registro público. A estos efectos se considera registro 

de planes de igualdad de las empresas, el registro de Convenios y acuerdos 

colectivos de trabajo regulado en el RD 713/2010 de 28 de mayo. 

El 14 de abril de 2021, entra en vigor el RD 902/2020, en el que se establecen 

las medidas específicas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y l 

ano discriminación entre mujeres y hombres en materia retributiva. 

En este R.D. se establece la obligación de aplicar el principio de transparencia 

retributiva (art. 3) y la obligación de igual retribución por trabajo de igual valor (art. 4). 

Cuenta para ello con los siguientes instrumentos: 
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− El registro retributivo (art.5). Todas las empresas deben tener este registro de 

toda su plantilla, incluido personal directivo y altos cargos, de manera que se 

garantice la transparencia de manera fiel y actualizada. 

− Auditoria Retributiva (art. 7 y 8). Las empresas deben incluir una auditoria 

retributiva en su plan de igualdad. Esta auditoria implica una serie de 

obligaciones para las empresas:  

▪ Realización del diagnóstico de la situación retributiva en la empresa. 

▪ Establecimiento de un plan de actuación para la corrección de las 

desigualdades retributivas, con determinación de objetivos, actuaciones 

concretas, cronograma y personas responsables de su implantación y 

seguimiento 

5. Conciliación vida laboral, familiar y personal. Normativa Española  

La normativa española para facilitar la conciliación de la vida laboral, familiar y 

personal se define fundamentalmente a partir de las siguientes leyes: 

− Ley 39/1999 de 5 de noviembre para promover la conciliación de la vida 

familiar y laboral de las personas trabajadoras. 

− Ley Orgánica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de hombres y 

mujeres. 

− Real Decreto de Legislativo 2/2015, 

de 23 de octubre, por el que se 

aprueba el texto refundido de la Ley 

del Estatuto de los Trabajadores. 

− Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantía de 

la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo 

y la ocupación.  
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Los derechos mínimos que por dicha normativa se reconoce son, entre otros, los 

siguientes: 

− Nacimiento y cuidado del menor (consultar artículo 48.4, 5, 6, 7, 8 y 9 

del Estatuto de los Trabajadores). 

− Reducción de jornada (permiso no retribuido): 

cuidado del lactante, neonatos hospitalizados, 

guarda legal, cuidado de menor con cáncer o 

enfermedad grave (consultar artículo 37.4, 5, 6 y 

7 del Estatuto de los Trabajadores). 

− Excedencia para el cuidado de hijos (artículo 46 

del Estatuto de los Trabajadores). 

− Permiso de lactancia (artículo 48 del Estatuto de 

los Trabajadores). 

− Permisos (artículo 37.2 del Estatuto de los Trabajadores). 

Los derechos previamente mencionados pueden ser ampliados o creados mediante 

convenio colectivo o acuerdo de empresa. 

Una de las normativas de mayor dificultad para su comprensión está siendo la del 

permiso de nacimiento y cuidado del menor, es por ello que se expone a continuación 

un cuadro informativo que lo explica: 
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Fuente: Ministerio de Inclusión, Seguridad Social y Migraciones 

Lecturas para saber más: 

• Conciliación laboral:  

- https://www.lasexta.com/programas/sexta-noche/entrevistas/maria-castro-si-hay-

que-conciliar-se-da-por-hecho-que-la-que-renuncia-a-su-vida-laboral-es-la-mujer-es-

parte-del-machismo-en-el-que-vivimos-

video_201908315d6b208c0cf2b5ad267d4801.html 

- https://www.lasexta.com/noticias/economia/una-modificacion-del-estatuto-de-

los-trabajadores-permite-pedir-el-turno-que-mas-facilite-la-

conciliacion_201906205d0b84240cf2a19e09f89527.html 

- https://www.cuestioneslaborales.es/rd-6-2019-medidas-concilacion-laboral-

familiar/#:~:text=Derecho%20regulado%20en%20el%20año,la%20jornada%20

de%20trab...&text=Derechos%20y%20recomendaciones%20de%20la,por%20c

uidado%20de%20un%20hijo. 

  

https://www.lasexta.com/programas/sexta-noche/entrevistas/maria-castro-si-hay-que-conciliar-se-da-por-hecho-que-la-que-renuncia-a-su-vida-laboral-es-la-mujer-es-parte-del-machismo-en-el-que-vivimos-video_201908315d6b208c0cf2b5ad267d4801.html
https://www.lasexta.com/programas/sexta-noche/entrevistas/maria-castro-si-hay-que-conciliar-se-da-por-hecho-que-la-que-renuncia-a-su-vida-laboral-es-la-mujer-es-parte-del-machismo-en-el-que-vivimos-video_201908315d6b208c0cf2b5ad267d4801.html
https://www.lasexta.com/programas/sexta-noche/entrevistas/maria-castro-si-hay-que-conciliar-se-da-por-hecho-que-la-que-renuncia-a-su-vida-laboral-es-la-mujer-es-parte-del-machismo-en-el-que-vivimos-video_201908315d6b208c0cf2b5ad267d4801.html
https://www.lasexta.com/programas/sexta-noche/entrevistas/maria-castro-si-hay-que-conciliar-se-da-por-hecho-que-la-que-renuncia-a-su-vida-laboral-es-la-mujer-es-parte-del-machismo-en-el-que-vivimos-video_201908315d6b208c0cf2b5ad267d4801.html
https://www.lasexta.com/noticias/economia/una-modificacion-del-estatuto-de-los-trabajadores-permite-pedir-el-turno-que-mas-facilite-la-conciliacion_201906205d0b84240cf2a19e09f89527.html
https://www.lasexta.com/noticias/economia/una-modificacion-del-estatuto-de-los-trabajadores-permite-pedir-el-turno-que-mas-facilite-la-conciliacion_201906205d0b84240cf2a19e09f89527.html
https://www.lasexta.com/noticias/economia/una-modificacion-del-estatuto-de-los-trabajadores-permite-pedir-el-turno-que-mas-facilite-la-conciliacion_201906205d0b84240cf2a19e09f89527.html
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UNIDAD 6. COMUNICACIÓN NO SEXISTA 

1. La comunicación 

La comunicación es el acto por el cual un individuo establece con otro un contacto que 

le permite transmitir una información, es decir 

que consiste en la trasmisión de un mensaje 

entre emisor y receptor. 

 En el proceso de comunicación intervienen 

por lo tanto diversos elementos que pueden facilitar o dificultar el proceso. Estos 

elementos son:  

− Emisor: La persona que emite un mensaje.  

− Receptor: La persona que recibe el mensaje.  

− Mensaje: Contenido de la información que se envía.  

− Canal: Medio por el que se envía el mensaje.  

− Ruido: son las distorsiones o perturbaciones que pueden influir en el mensaje 

original, pueden ser del emisor, receptor o del canal. 

− Código: Signos y reglas empleadas para enviar el mensaje (el lenguaje 

empleado).  

− Contexto: Situación/circunstancias en las que se produce la comunicación.  

− Feedback o retroalimentación: es la respuesta hacia el primer mensaje por 

parte del receptor. 

La comunicación eficaz entre dos personas se produce cuando el receptor interpreta el 

mensaje en el sentido que pretende el emisor, puesto que hay que tener en cuenta 

que el significado de un mensaje en una comunicación lo da siempre el receptor. 
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El proceso de comunicación consta de 5 pasos básicos: 

− Intención de establecer una comunicación: requiere que uno o varios emisores 

quieran establecer comunicación y enviar un mensaje. 

− Codificación del mensaje: puede ser verbal, no verbal, escrita o visual. 

− Transmisión del mensaje. Implica uso de medios o canales adecuados al código 

utilizado en el mensaje. 

− Recepción del mensaje: para la correcta recepción del mensaje, el receptor 

debe conocer el código en el que se envía la información. Si yo envío un mail, 

tengo que tener claro que el receptor sepa leer. 

− Interpretación del mensaje: dependiendo de factores biológicos. Psicológicos, 

emocionales y socio-culturales, el mensaje puede tener múltiples 

interpretaciones, que no tienen por qué coincidir con la intención del emisor. 

Dentro del proceso de comunicación podemos hablar de cinco funciones básicas: 

− Función informativa: Se una información objetiva y sustentada con datos 

verificables. Por ejemplo: noticias televisivas y de prensa escrita. 

− Función persuasiva: Se trata de convencer al receptor del mensaje o de 

modificar su conducta con un fin específico. Por ejemplo: propaganda política y 

publicidad. 

− Función formativa: son mensajes que generan conocimiento novedoso en el 

receptor, para que este los incorpore a su sistema de creencias. Por ejemplo: la 

transmisión de conocimientos en entornos educativos. 

− Función de entretenimiento: mensajes pensados para el disfrute del receptor. 

Por ejemplo: la música, cine series. 
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En un proceso de comunicación es muy importante lograr una comunicación 

eficaz, en la que logremos que nuestro receptor crea en nosotros y nuestro mensaje. 

Podemos hablar de dos tipos de comunicación:  

− Comunicación verbal, que a su vez cuanta con dos subcategorías: 

▪ Comunicación oral: es el intercambio de mensajes a través del habla.  

▪ Comunicación escrita: es el intercambio de mensajes a través del 

lenguaje escrito. 

− Comunicación no verbal o corporal: son los mensajes que se transmiten por 

medio de gestos corporales, signos no lingüísticos y sonidos sin palabras. Este 

tipo de comunicación se suele asociar a la inteligencia emocional. 

Para que cualquier tipo de comunicación sea eficaz es importante tener en cuenta los 

siguientes puntos:  

− Debes de tener claro el mensaje a transmitir, utilizando el lenguaje más 

adecuado y teniendo en cuenta el contexto donde se produce la comunicación. 

Es importante que nuestro mensaje produzca impacto, sorpresa…que 

focalicemos la atención de nuestro receptor. 

− Debes ser claro, preciso, oportuno, cumplir las expectativas del receptor y 

repetir las veces necesarias para lograr una total y correcta comprensión. 

− Debes practicar el mensaje con anterioridad, eso produce seguridad y da lugar 

a la corrección de posibles errores. 

− Debes estar realmente seguro y convencido del mensaje que transmites y 

creeer en ti mismo. 

− Tener una actitud abierta, de total empatía y escucha ante nuestro receptor: 

escucha activa. 



72 

 

− Nuestra postura, gestos y movimientos a la hora de comunicarnos, estos 

reflejan nuestra condición mental, estado de ánimo…, influyen en gran medida 

en la recepción de nuestros mensajes. 

2. La comunicación no sexista y el entorno laboral 

Con la comunicación y el lenguaje transmitimos y creamos cultura, interpretamos la 

realidad, creamos identidades y conciencias de quiénes somos; es por lo tanto 

totalmente relevante a la hora de mantener estereotipos sobre mujeres y hombres y 

sirve para asentar o modificar creencias, valores… 

En el ámbito laboral la comunicación es una de las principales herramientas de trabajo: 

reuniones, presentaciones, encuentros, espacios informales… de ahí su importancia a 

la hora de aportar en la consecución de la 

igualdad de mujeres y hombres. Aunque 

es cierto que el sexismo no está en la 

lengua en si misma si no en el uso que se 

hace de ella; la realidad es que nos 

encontramos con que el lenguaje sigue 

recogiendo desigualdades derivadas de la 

situación de discriminación de las mujeres, reflejo del todavía androcentrismo 

existente. 

El lenguaje sexista son aquellas expresiones que degradan o discriminan a personas de 

uno de los sexos. Normalmente se produce con las mujeres bien porque las 

invisibilizan (“los trabajadores tendrán jornada continua en los meses de verano” ¿y las 

trabajadoras?), porque las subordinan (cuando se especifica hombres y mujeres 

siempre se habla del hombre primero), porque se utiliza con ellas un trato más 

coloquial y carente de formalidad y respeto, porque deja ver que se atribuyen 

cualidades y valores diferentes a hombres y mujeres (“ el autobús lo conducía una 

mujer pero lo hizo muy bien”), porque se asigna uno u otro sexo a las categorías 

profesionales(“ En nuestras tiendas, los reponedores y las cajeras cobran el mismo “)  
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El uso de un lenguaje no sexista en el ámbito laboral produce una serie de beneficios: 

− A la sociedad, o para cambiar los estereotipos sobre lo que hacen o pueden 

hacer las mujeres y los hombres; o para alentar la participación femenina en el 

mundo laboral; o para reforzar las identidades laborales femeninas y otorgar 

visibilidad a las profesionales.  

−  A las trabajadoras y trabajadores, o para verse en todo tipo de puestos, 

actividades y profesiones de manera simétrica y, como consecuencia, luchar 

por la igualdad de oportunidades 

−  A las empresas, o para presentarse ante el mundo como firmas que se han 

tomado en serio la igualdad en su plantilla y que han aceptado su 

responsabilidad social 

Cuando hablamos de empresas y ámbitos laborales, el lenguaje y las imágenes que se 

utilizan en las comunicaciones internas y externas de las organizaciones “hablan” por 

éstas, antes incluso de que la propia organización lo haga. Los contenidos visuales y 

multimedia cada vez son 

más relevantes, por lo 

que la comunicación no 

sexista debe ir más allá 

del texto: iconografías, 

fotografías, videos, 

infografías… tanto de la 

página web, como redes sociales… 

De este modo, la utilización de un sistema de comunicación (lenguaje, imágenes, 

iconos…) incluyente será determinante para: 

• Mostrar una imagen coherente con el compromiso con la Igualdad de 

Oportunidades de la empresa  

− Visibilizar la presencia y participación de las mujeres en la empresa  
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− Sensibilizar en igualdad tanto en la empresa como hacia el exterior  

− Promover la reflexión sirviendo como modelo de expresión verbal y escrita  

− Contribuir al desarrollo de la sociedad como parte de la Responsabilidad Social 

Empresarial  

Esta labor exige un esfuerzo por parte de la empresa, todo con el fin de evitar y 

eliminar la desigualdad por razón de sexo en el ámbito empresarial. 

Para la aplicación práctica de la comunicación incluyente en la empresa hay que tener 

en cuenta incluir las medidas necesarias para incorporar en los distintos tipos de 

comunicación: escrita, oral, visual y digital: 

− En la comunicación escrita: En circulares, correspondencia, informes, folletos, 

memorias… deben tenerse en cuenta diversos recursos lingüísticos inclusivos:  

▪ Evitar el uso del masculino genérico. Se deben utilizar recursos 

lingüísticos inclusivos que hagan visible tanto mujeres como hombres, 

sin que ello suponga sobrecargar los textos ni hacerlos redundantes. 

 

▪ Evitar la asimetría de tratamiento. Se refiere a la desigual 

designación en que se nombra a mujeres y hombres. Por ejemplo:  
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− Trato simétrico a ambos sexos, utilizando D/Dª Dª/D., 

atendiendo al grado de formalidad del texto 

− No utilizar el tratamiento de señorita, ya que con él se alude, 

implícitamente, a la edad y, sobre todo, al estado civil de las 

mujeres, sin que exista paralelismo ni en el uso ni el significado 

con el tratamiento de señorito. 

▪ Evitar desdoblamientos, barras, arrobas…Es conveniente limitar su 

uso para no dificultar la lectura. Ejemplos: 

Los trabajadores de la empresa Las trabajadoras y los trabajadores 

Los usuarios del recinto Las y los usuarios del recinto 

Los diplomados Los/las diplomados/as 

Alumnos Alumn@s 

− En la comunicación oral: Algunas claves para evitar el sexismo en este tipo de 

comunicación son:  

▪  Evitar el uso del masculino genérico, dirigiéndose a todas las personas 

presentes 

▪  Referirse a las personas que desempeñan cargos por su denominación 

sexuada: la directora, la gerente, la jefa de… 

▪ Incluir a todas las personas utilizando genéricos y/o desdoblamientos.  

▪ Dirigirse de la misma forma a mujeres y hombres, evitando 

expresiones o tópicos sexistas: señorita, bonita, uso de diminutivos…  

▪ Utilizar el criterio alfabético para evitar nombrar, por sistema, en 

primer lugar, a los hombres y en segundo a las mujeres.  

▪ Fomentar la expresión y participación de mujeres y hombres por igual, 

evitando prejuzgar o hacer uso de expresiones que estereotipen a las 

personas. 
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− En la comunicación visual: Como y hemos dicho las imágenes son de vital 

importancia, transmiten mensajes que llegan de manera implícita. La 

comunicación iconográfica incluye fotografías, iconos, diseños, colores... 

Algunas claves a tener en cuenta son:  

▪ Velar por el equilibrio en la presencia de mujeres y hombres, para 

garantizar la paridad en la frecuencia de aparición de unas y otros. 

▪  Otorgar visibilidad a las mujeres, evitando utilizar la figura masculina 

como referente universal 

▪  Buscar el equilibrio en la representación del uso del espacio público, 

evitando representar a las mujeres siempre en espacios privados y a los 

hombres en espacios públicos.  

▪ Visibilizar la imagen de hombres y mujeres en espacios 

tradicionalmente asignados al otro sexo.  

▪ Valorar el trabajo doméstico y de cuidados, sin transmitir la idea de que 

el cuidado de personas dependientes y las tareas domésticas son 

responsabilidad de las mujeres.  

▪ Visibilizar referentes de mujeres que rompen con los estereotipos y 

roles de género, huyendo, por ejemplo, de las ideas de emocional, 

sensible, dependiente… 

▪  Velar porque las mujeres aparezcan como personas con autonomía en 

todos los ámbitos profesionales, sociales y/o culturales.  

▪ Presentar a todas las personas con dignidad, no cosificadas ni 

sexualizadas o en situación de subordinación. No utilizar el cuerpo de 

las mujeres como reclamo. 

− En la comunicación digital: El extraordinario desarrollo de Internet y de las 

redes sociales en los últimos años ha supuesto una ampliación de las 



77 

 

posibilidades de comunicación de las empresas. Eta supone una importante 

forma de comunicación. En la comunicación digital deben aplicarse las medidas 

analizadas hasta el momento y expuestas con 

anterioridad para textos escritos, imágenes, 

videos, infografías… Asimismo es importante: 

▪ Realizar un diseño inclusivo de la 

web corporativa. 

▪ Que exista una representación equilibrada de mujeres y hombres. 

▪ Visibilizar a las mujeres 

▪ Usar voces tanto femeninas como masculinas en las locuciones. 

▪ Explicitar el compromiso de la empresa con la igualdad de 

oportunidades entre mujeres y hombres. 

3. Comunicación no sexista en medios de comunicación 

Los medios de comunicación: radios, prensa escrita, televisión…son elementos 

transmisores de ideología. Por lo que se puede decir que contribuyen en gran medida 

a que se sigan perpetuando situaciones de discriminación y desigualdad entre mujeres 

y hombres y representaciones en las que las 

mujeres y hombres quedan estereotipadas 

en función de su género. Es uno de los 

elementos más influyentes en el proceso de 

socialización existentes, de ahí la 

importancia de hacer especial hincapié en la 

importancia de una comunicación no sexista 

en ellos. 

En la IV Conferencia Mundial sobre las Mujeres de 1995, Beijing (Pekín) se habló por 

primera vez de los estereotipos sexistas en los medios de comunicación. Entre los 
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objetivos estratégicos de la Declaración de Beijing se recoge la necesidad de alentar a 

los medios de comunicación a que examinen las consecuencias de los estereotipos 

sexistas, incluidos aquellos que se perpetúan en los anuncios publicitarios que 

promueven la violencia y las desigualdades de género, así también la manera en que se 

transmiten durante el ciclo vital, y a que adopten medidas para eliminar esas imágenes 

negativas con miras a promover una sociedad no violenta.  

 

La Ley Orgánica 1/2004 de medidas de protección integral contra la violencia de 

género, en su artículo 14 dice: 

“Los medios de comunicación fomentarán la protección y salvaguarda de la 

igualdad entre hombre y mujer, evitando toda discriminación entre ellos. 

La difusión de informaciones relativas a la violencia sobre la mujer garantizará, 

con la correspondiente objetividad informativa, la defensa de los derechos 

humanos, la libertad y dignidad de las mujeres víctimas de violencia y de sus 

hijos. En particular, se tendrá especial cuidado en el tratamiento gráfico de las 

informaciones.” 

 

La Ley Orgánica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres dice: 

“Artículo 36. La igualdad en los medios de comunicación social de titularidad pública. 

Los medios de comunicación social de titularidad pública velarán por la 

transmisión de una imagen igualitaria, plural y no estereotipada de mujeres y 

hombres en la sociedad, y promoverán el conocimiento y la difusión del 

principio de igualdad entre mujeres y hombres.” 

“Artículo 39. La igualdad en los medios de comunicación social de titularidad privada. 
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1) Todos los medios de comunicación respetarán la igualdad entre mujeres y 

hombres, evitando cualquier forma de discriminación. 

2) Las Administraciones públicas promoverán la adopción por parte de los 

medios de comunicación de acuerdos de autorregulación que contribuyan al 

cumplimiento de la legislación en materia de igualdad entre mujeres y 

hombres, incluyendo las actividades de venta y publicidad que en aquellos 

se desarrollen.” 

Como en otros ámbitos nos encontramos que a pesar de que existe una legislación que 

defiende una igualdad formal entre mujeres y hombres, eso no se refleja en una 

igualdad real. Si analizamos los medios de comunicación nos encontramos con una 

serie de desajustes en el trato que reciben las mujeres, entre los que se pueden 

destacar: 

− Las noticias que se emiten recogen actitudes, valores y formas de ver la vida 

que corresponden de forma dominante a los hombres, alrededor de los cuales 

gira la vida política, económica y deportiva 

− Los temas que tienen a las mujeres como objeto central o tratan aspectos 

específicos de éstas están prácticamente ausentes.  

− Las mujeres oscilan entre el 15 y el 18% de personas mencionadas o 

entrevistadas, pero la aplastante mayoría de las veces es en relación con 

alguien, relación subordinada, anónimas, sin profesión ni nombre o sobre 

representadas como víctimas.  

− La relación de dominio y de mantenimiento de roles de sumisión para con las 

mujeres, se hace evidente en el uso abusivo de los planos “picados” o 

“contrapicados”, según se trate de mujeres u hombres.  

− Se reproducen los roles y las imágenes estereotipadas y se dirigen a un público 

específico que, a través de la audiencia, garantiza la publicidad.  
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− Existen medios de comunicación dedicados a la “nueva mujer”, en los que 

también se vuelve a caer en un nuevo estereotipo de “mujer 10” o 

“supermujer”. 

Hay una serie de medidas que se deben tomar para erradicar todo esto: 

− Ampliar y diversificar las noticias y hacer visibles a las mujeres en todos sus 

papeles. 

− Erradicar una sobrevisibilidad negativa de las mujeres, en tanto que personas 

dependientes, anónimas o víctimas. 

− Crear observatorios de control de la publicidad sexista y denunciarla, 

demandando el mayor celo desde todos los ámbitos: entidades públicas y 

privadas.  

− Contribuir a feminizar la sociedad, en democratizarla aportando otros valores, 

otras maneras de acercarnos a la realidad. 

− Insistir en una educación en valores no sexistas que promuevan el cambio de 

las relaciones de dominio por las relaciones de igualdad.  

− Habilitar recursos y procurar y promocionar el acceso de las mujeres a las 

nuevas tecnologías de la información y la comunicación, como gran 

herramienta no ya de futuro, sino de presente.  

− Incluir la perspectiva de género en las asignaturas de Facultades y Escuelas 

Universitarias. 

− Atender a la formación de los formadores/as y promover, desde ámbitos tanto 

públicos como privados, labores de investigación, tanto descriptiva como 

analítica.  
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− Dar la importancia que merece al lenguaje como vehículo de transmisión de 

valores, siendo preciso mantener todo el empeño en el uso de un lenguaje no 

discriminatorio. 

− Concienciar sobre la necesidad de que todas estas reflexiones sean 

compartidas e interiorizadas por las personas responsables de los medios de 

comunicación, ya sean de naturaleza pública como privada.  

− Estimular la creación de códigos de conductas y de autorregulación para 

erradicar un tratamiento desigual de las mujeres en los medios de 

comunicación y evitar su infrarrepresentación en puestos de responsabilidad. 

 

4. Uso no sexista del lenguaje: Recomendaciones y ejemplos 

Para paliar este uso sexista de lenguaje en la comunicación, en su guía de la oficina de 

igualdad, la UNED propone una serie de normas y 

ejemplos para la comunicación no sexista. Con respecto a 

las normas, las directrices recomendadas serían las 

siguientes: 

− Utilizar un lenguaje igualitario y no excluyente permite visibilizar a las mujeres, 

rompiendo con estereotipos y prejuicios sexistas; por todo ello, es necesario 

modificar el enfoque androcéntrico de las expresiones, nombrando 

correctamente a mujeres y hombres. 

− Es perfectamente compatible el uso de las normas gramaticales y estilísticas 

con el uso no sexista de la lengua.  

− El uso innecesario o abusivo del masculino genérico es un obstáculo a la 

igualdad real entre mujeres y hombres porque oculta a las mujeres y produce 

ambigüedad, por lo que ha de evitarse su utilización en textos y documentos.  
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− Para sustituir el masculino genérico se emplearán términos colectivos, 

abstractos o vocablos no marcados, perífrasis o metonimias. Cuando no 

produce ambigüedad, se puede omitir la referencia directa o bien utilizar 

infinitivos o pronombres. 

− Se utilizarán, siempre que sea posible, las denominaciones de cargos, 

profesiones y titulaciones en femenino, mediante el morfema de género y/o el 

artículo. Cuando su uso se haga en plural, se evitará la utilización del genérico 

masculino. 

− En los casos en los que el texto se refiera a quien posee la titularidad de una 

entidad, área o institución, el lenguaje se adecuará al masculino o al femenino 

en función de si se trata de un hombre o una mujer. Es importante recordar 

que la lengua castellana tiene marca de género por lo que los cargos ocupados 

por mujeres deben recogerse en femenino. 

− Los documentos administrativos deben dirigirse a la ciudadanía con fórmulas 

que nombren específicamente a las mujeres cuando se conoce su sexo. Cuando 

se desconoce quién será la persona destinataria, se usarán fórmulas que 

engloben a ambos sexos, evitando el uso del masculino genérico. 

− El uso de dobletes mediante barras queda limitado a los formularios de 

carácter abierto y a determinados encabezamientos, no utilizándose en ningún 

caso en otro tipo de redactados. 

− No es recomendable el uso de la @, que no es un signo lingüístico, sobre todo 

teniendo en cuenta la variedad de recursos que ofrece la lengua para evitar un 

uso no sexista del lenguaje. 

− Tradicionalmente, el género masculino precede siempre al femenino cuando 

hay mención expresa de ambos sexos. Se propone por ello que el masculino no 

siempre se anteponga al femenino, de modo que este último también pueda 

aparecer en primer lugar, o que se alterne con el masculino. 
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La misma institución nos ofrece a su vez múltiples ejemplos de cómo usar de forma 

correcta el lenguaje no sexista:  

Los documentos cerrados son aquéllos en los que se conoce la persona o personas 

destinatarias o a las que hace referencia el texto. En consecuencia, y puesto que se 

sabe cuál es el sexo del sujeto implicado, lo adecuado sería que éste se haga explícito, 

no pudiendo utilizarse la forma genérica para denominar a las mujeres.  

− Ejemplo: Dña. Antonia Buena Persona. Profesor Titular de la UNED. Cargo: 

Secretario/a de Facultad de Educación.  

− Propuesta de uso: Dña. Antonia Buena Persona. Profesora Titular de la UNED. 

Cargo: Secretaria de Facultad de Educación. 

Los documentos abiertos, son aquéllos en los que no se conoce la persona destinataria 

o aquélla que intervendrá en el procedimiento administrativo. En consecuencia, no es 

posible conocer con antelación el sexo de dicho individuo, por lo que lo conveniente 

sería contemplar ambos sexos. Para ello, se denominaría la forma femenina y la 

masculina, conjuntamente. 

− Ejemplo: En relación con los requisitos exigidos para acceder a plazas de 

Profesores no Asociados, la firma del contrato se condiciona a la autorización 

de la compatibilidad.  

− Propuesta de uso 1: En relación con los requisitos exigidos para acceder a 

plazas de Profesoras y Profesores no Asociados, la firma del contrato se 

condiciona a la autorización de la compatibilidad.  

− Propuesta de uso 2: En relación con los requisitos exigidos para acceder a 

plazas de Profesorado no Asociado, la firma del contrato se condiciona a la 

autorización de la compatibilidad. 
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En las ofertas de empleo, subvenciones, concursos, becas, ayudas, cursos etc. es 

necesario hacer explícitos ambos sexos como posibles personas destinatarias de la 

información. 

−  Ejemplo: Los funcionarios interinos que hayan trabajado entre el 8 de julio y el 

7 de enero, disfrutarán de uno de los dos turnos que se establezcan para el 

período de Navidad.  

− Propuesta de uso 1: Los funcionarios y funcionarias interinos e interinas que 

hayan trabajado entre el 8 de julio y el 7 de enero, disfrutarán de uno de los 

dos turnos que se establezcan para el período de Navidad. 

− Propuesta de uso 2: El personal funcionario interino que haya trabajado entre 

el 8 de julio y el 7 de enero, disfrutará de uno de los dos turnos que se 

establezcan para el período de Navidad. 

Conviene evitar el uso de el, los, aquel o aquellos seguido del relativo; para ello puede 

utilizarse quien, quienes, etc.  

− Ejemplo: El abajo firmante declara haber realizado la comisión de servicio 

ordenada.  

− Propuesta de uso: Quien abajo firma declara haber realizado la comisión de 

servicio ordenada. 

El uso de barras es un recurso es muy habitual en la Administración y su finalidad es la 

de ahorrar espacio en el documento administrativo como impresos, instancias, 

formularios, etc. Al utilizar artículos precediendo al nombre aquéllos también deben 

aparecer en forma de barras para garantizar la concordancia gramatical.  

− Ejemplo: El interesado/a.  

− Propuesta de uso: El/la Interesado/a. 
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Tal y como se menciona en las Reglas de uso del lenguaje no sexista, se observa en los 

documentos administrativos que el género masculino precede siempre al femenino 

cuando hay mención expresa de ambos sexos, lo que establece una relación de 

jerarquía inexistente. Se propone por ello que el masculino no siempre se anteponga al 

femenino, de modo que este último también puede aparecer en primer lugar, o bien 

que se alterne con el masculino. 

− Ejemplo: La creación de centros regionales servirá para asentar la UNED y su 

peculiar método docente en toda la península y en las islas. En estos centros los 

tutores y las tutoras actuarán como guías y asesores de los alumnos y las 

alumnas.  

− Propuesta de uso: La creación de centros regionales servirá para asentar la 

UNED y su peculiar método docente en toda la península y en las islas. En estos 

centros las tutoras y los tutores actuarán como guías y asesores de las 

alumnas y los alumnos. 

Tal y como se indica también en las Reglas de uso del lenguaje no sexista, la @ no es 

un signo lingüístico y su uso no es recomendable, sobre todo dada la variedad de 

recursos que ofrece la lengua.  

− Ejemplo: Estimad@s compañer@s:  

− Propuesta de uso: Estimadas/os compañeras/os: 

Se puede omitir la referencia directa al sujeto sin que ello afecte al mensaje ni 

provoque ambigüedad recurriendo a varios procedimientos para reformular la frase:  

− Ejemplo: El solicitante deberá cumplimentar el impreso  

− Propuesta de uso: 

▪ Se cumplimentará el impreso.  

▪ Cumplimentar el impreso.  
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▪ Impreso para cumplimentar. 

Ejemplos de usos sexistas y su uso no sexista: 

 

 

 

Lecturas para saber más: 

Conciliación laboral:  

• Condenan a una cadena de gimnasios por publicidad sexista: 

https://nuevatribuna.publico.es/articulo/actualidad/condenan-cadenagimnasios-

publicidadsexista/20200211180059171022.html 

• Un estudio constata el sexismo de las campañas de navidad de juguetes: 

https://elcorreoweb.es/sevilla/un-estudio-constata-el-sexismo-de-las-campanas-de-navidad-

de-juguetes-FC6895722 

• El machismo sigue teniendo hueco en la publicidad: 

https://elpais.com/economia/2020-07-31/el-machismo-sigue-teniendo-hueco-en-la-

publicidad.html 

• La publicidad sexista continúa, pero menos en las grandes marcas: 

https://www.elperiodico.com/es/sociedad/20200303/publicidad-marcas-anuncios-mujer-

sexista-7856237 

https://nuevatribuna.publico.es/articulo/actualidad/condenan-cadenagimnasios-publicidadsexista/20200211180059171022.html
https://nuevatribuna.publico.es/articulo/actualidad/condenan-cadenagimnasios-publicidadsexista/20200211180059171022.html
https://elcorreoweb.es/sevilla/un-estudio-constata-el-sexismo-de-las-campanas-de-navidad-de-juguetes-FC6895722
https://elcorreoweb.es/sevilla/un-estudio-constata-el-sexismo-de-las-campanas-de-navidad-de-juguetes-FC6895722
https://elpais.com/economia/2020-07-31/el-machismo-sigue-teniendo-hueco-en-la-publicidad.html
https://elpais.com/economia/2020-07-31/el-machismo-sigue-teniendo-hueco-en-la-publicidad.html
https://www.elperiodico.com/es/sociedad/20200303/publicidad-marcas-anuncios-mujer-sexista-7856237
https://www.elperiodico.com/es/sociedad/20200303/publicidad-marcas-anuncios-mujer-sexista-7856237
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• El Ayuntamiento diseña una señalética "igualitaria" para evitar el sexismo y "feminizar 

el espacio público": 

https://www.levante-emv.com/valencia/2021/03/02/ayuntamiento-disena-senaletica-

igualitaria-evitar-36908010.html 

 

Lenguaje administrativo no sexista: 

https://www.inmujeres.gob.es/publicacioneselectronicas/documentacion/Documentos/DE023

4.pdf  

 

 

  

https://www.levante-emv.com/valencia/2021/03/02/ayuntamiento-disena-senaletica-igualitaria-evitar-36908010.html
https://www.levante-emv.com/valencia/2021/03/02/ayuntamiento-disena-senaletica-igualitaria-evitar-36908010.html
https://www.inmujeres.gob.es/publicacioneselectronicas/documentacion/Documentos/DE0234.pdf
https://www.inmujeres.gob.es/publicacioneselectronicas/documentacion/Documentos/DE0234.pdf
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UNIDAD 7. LEGISLACIÓN REFERENTE A IGUALDAD DE 

OPORTUNIDADES A NIVEL INTERNACIONAL, 

EUROPEO Y ESPAÑOL  

1. Normativa internacional  (Naciones Unidas) 

La Organización de las Naciones Unidas o simplemente Naciones Unidas se fundó en 

1945 y desde su acto de constitución en la 

Carta de San Francisco el 26 de junio de ese 

mismo año, tienen un compromiso con la 

igualdad. En esta Carta se reconoce la igualdad 

de derechos sin distinción por razón de sexo.  

Ya en febrero de 1947 se reunió por primera vez en Nueva York la Comisión de la 

Condición Jurídica y Social de la Mujer. En ese momento estaba formada por 15 

representantes gubernamentales que eran mujeres. Desde sus inicios esta Comisión 

contó con el apoyo de una dependencia de las Naciones Unidas que más tarde se 

convertiría en la División para el adelanto de la mujer. 

Siguiendo un orden cronológico podemos decir que entre 1947 y 1962, la Comisión se 

centró en normas y convenciones que modificaran las leyes discriminatorias y 

aumentaran la sensibilización mundial sobre los temas relacionados con la mujer.  

Cabe destacar:  

− La Declaración Universal de los Derechos Humanos, que fue proclamada por la 

Asamblea General de las Naciones Unidas en París, el 10 de diciembre de 1948. 

Se establece por primera vez los derechos humanos fundamentales a proteger 

en todo el mundo. En esta declaración se logró incorporar un lenguaje nuevo, 

más inclusivo en el que se logró suprimir las referencias a los hombres como 

sinónimo de la humanidad. 
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− La Convención sobre los derechos políticos de la mujer abierta a la firma en 

1953 y con entrada en vigor en 1954, en ella se reconocieron y protegieron los 

derechos políticos de las mujeres. De manera que se buscaba el igualar la 

condición de mujer y hombre en el disfrute, oportunidades y ejercicio de los 

derechos políticos. 

Artículo 1. Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y 

derechos y, dotados como están de razón y conciencia, deben comportarse 

fraternalmente los unos con los otros. 

Artículo 2. Toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en 

esta Declaración, sin distinción alguna de raza, color, sexo, idioma, religión, 

opinión política o de cualquier otra índole, origen nacional o social, posición 

económica, nacimiento o cualquier otra condición. Además, no se hará 

distinción alguna fundada en la condición política, jurídica o internacional del 

país o territorio de cuya jurisdicción dependa una persona, tanto si se trata de 

un país independiente, como de un territorio bajo administración fiduciaria, no 

autónomo o sometido a cualquier otra limitación de soberanía. 

− La Convención sobre la Nacionalidad de la mujer casada en 1957 

− Convención sobre el consentimiento para el matrimonio, edad mínima para 

contraer matrimonio y registro de matrimonios, en 1962. 



90 

 

− Declaración sobre la eliminación de la discriminación contra la mujer, en 

1967. 

− Conferencias mundiales sobre las mujeres, con el objetivo de elaborar 

estrategías y propuestas de actuación que consigan equilibrar la situación de 

mujeres y hombres en la sociedad con unos mismos derechos y oportunidades:  

▪ I Conferencia Mundial del Año Internacional de las Mujeres, se celebró 

en México en 1975 para que coincidiera con el Año Internacional de la 

mujer. Se establecieron 3 objetivos primordiales:  

1. Igualdad plena de género y eliminación de la discriminación por 

motivos de género. 

2. Plena participación de las mujeres en el desarrollo. 

3. Mayor contribución de las mujeres a la paz mundial. 

Se aprobó un plan de acción con directrices a los gobiernos y a toda 

la comunidad internacional para los diez años siguientes, 

denominándose el Decenio de las Naciones Unidas para la Mujer 

(1975/1985). 

Según este plan de acción había una serie de metas que debían 

haberse alcanzado en 1980 y que tenían como objetivos principales 

garantizar a las mujeres el acceso en igualdad con los hombres a la 

educación, al trabajo, a la participación política, a la salud, a la 

vivienda, a la planificación familiar y a la alimentación. 

▪ II Conferencia Mundial de la Década de las Naciones Unidas para las 

Mujeres, se celebró en Copenhague en 1980. En esta conferencia 

empieza a reflexionarse sobre el grado de cumplimiento de lo marcado 

en la primera conferencia mundial.  
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Se detectó que empezaba a abrirse una brecha entre la igualdad legal 

(formal) y la consecución real de la misma; por lo que se empieza a 

hablar de la importancia de una igualdad no sólo desde el punto de 

vista jurídico, sino también desde el punto de vista del ejercicio de los 

derechos. 

Se marcaron 3 áreas de actuación:  

1) La igualdad en el acceso a la educación. 

2) La igualdad de oportunidades en el empleo 

3) La atención a la salud de las mujeres. 

En esta Conferencia se hizo especial hincapié en: 

− Una voluntad política insuficiente por parte de los estados. 

− La falta de implicación y participación de los hombres en el 

proceso de igualdad. 

− Falta de reconocimiento de contribución de las mujeres en la 

sociedad. 

− Falta de mujeres en puestos de toma de decisiones. 

− Escasez de servicios sociales de apoyo 

− Falta de financiación. 

− Garantizar el derecho de las mujeres a la propiedad, al control 

de bienes e hijos.  

▪ III Conferencia Mundial. Evaluación de los logros de decenio (1975-

1985) de las Naciones Unidas para la Mujer, se celebró en Nairobi 

(Kenia) en 1985. 
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Ya no sólo se considera la necesidad de la incorporación de las mujeres 

en todos los ámbitos sociales como algo fundamental para mejorar la 

realidad social, sino que se plantea como una necesidad contar con la 

riqueza de dicha participación. Es la primera vez que se empieza a 

definir la estrategia de Mainstreaming de género. 

Se plantearon tres líneas de medidas: 

− Medidas de carácter jurídico. 

− Medidas para alcanzar la igualdad de participación social 

− Medidas para alcanzar la igualdad en la participación política y 

en los lugares de toma de decisiones. 

▪ IV Conferencia Mundial para la Mujer, se celebró en Beijing en 

1995.Se trata de la conferencia de mayor relevancia por el impacto 

mundial de todas las celebradas hasta el momento tanto por su 

participación como por el enfoque que se realiza de la igualdad entre 

mujeres y hombres. 

Si bien en conferencias anteriores ya se había planteado una mayor 

implicación y participación de las mujeres, es en esta IV Conferencia en 

la que este proceso tiene lugar verdaderamente y cuando se empieza a 

hablar no sólo de la mujer sino también de la necesidad de utilizar el 

concepto de género.  

Se ratificaron los derechos de las mujeres como derechos humanos y se 

concluyó que la igualdad entre las mujeres y los hombres es una 

cuestión de interés universal, que beneficia de igual manera a las unas y 

a los otros. 

En Beijing se aprueban por unanimidad dos documentos programáticos: 

la Plataforma de Acción y la Declaración de Pekín. 
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Cabe destacar algunos puntos que se tratan: 

− Se deja a un lado el concepto genérico de mujer y se señala la 

diversidad de las mujeres y sus distintas circunstancias. 

− Se reconoce la labor de las mujeres que han trabajado en pro de la 

igualdad y se le da una importante visibilidad y reconocimiento del 

trabajo del movimiento feminista a lo largo de la historia. 

− Se proclama la plena participación de las mujeres en condiciones de 

igualdad en todas las esferas de la sociedad como condición 

fundamental para alcanzar la igualdad, el desarrollo y la paz. 

− Se habla de los derechos de mujeres y niñas, de la importancia de 

potenciar al máximo su capacidad para garantizar su plena 

participación en cuestiones de igualdad y promover su papel en el 

proceso de desarrollo. 

− Se destaca la importancia de prevenir y eliminar todas las formas de 

violencia contra las mujeres y niñas. 

Con respecto a la Plataforma de Acción de Beijing, identifica 12 áreas 

prioritarias de intervención o puntos estratégicos:  

1) La mujer y la pobreza. 

2) Educación y capacitación de la mujer. 

3) La mujer y la salud. 

4) La violencia contra la mujer. 

5) La mujer y los conflictos armados. 

6) La mujer y la economía. 
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7) La mujer en el ejercicio del poder y la adopción de decisiones. 

8) Mecanismos institucionales para el adelanto de la mujer. 

9) Los derechos humanos de la mujer. 

10) La mujer y los medios de comunicación y difusión. 

11) La mujer y el medio ambiente. 

12) La niña. 

Aparecen, asimismo, con fuerza en la esfera internacional dos conceptos 

a tener en cuenta: el concepto de género y el concepto de 

mainstreaming o transversalidad del enfoque de género. 

A partir de esta IV Conferencia se decide llevar a cabo una revisión y 

evaluación quinquenales de la aplicación de la plataforma de Acción de 

Beijing, asi como valorar posibles iniciativas futuras. De este modo 

surgen: 

▪ Conferencia mundial para la mujer Beijing +5. Se celebró en el 2000 

en Nueva York 

Se realizó la evaluación quinquenal de la implementación de la 

Plataforma de Acción de Beijing a la que se denominó: “La mujer en el 

año 2000: igualdad entre los géneros, desarrollo y paz para el siglo XXI”. 

Para esta evaluación se valoran los exámenes e informes realizados por 

las diferentes naciones sobre su situación/evolución. A partir de esta 

evaluación se realiza una declaración política y medidas e iniciativas 

para la aplicación de la Declaración y la plataforma de Acción de Beijing. 

▪ Conferencia mundial para la mujer Beijing +10. Se celebró en el 2005 

en Nueva York.  
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Se realiza examen y evaluación decenales de lo prometido en Beijing 

1995. Se aprueba una Declaración en la que se admite haber avanzado 

en algunos aspectos, como en lo que se refiere a la adopción de 

medidas legislativas que protegían a las mujeres contra la 

discriminación, los abusos y la violencia; pero que todavía queda mucho 

pendiente y que se necesita lograr una aplicación plena de lo expuesto 

en la Plataforma de Acción de Beijing. 

Cabe destacar el acuerdo de quienes asistieron en relación a la 

importancia del reconocimiento de la dignidad de las mujeres y de su 

aporte a la sociedad, así como el derecho de las mujeres a acceder a la 

educación, a la salud y a un empleo con una remuneración digna. Todo 

esto es esencial para la consecución de los objetivos de desarrollo 

internacionalmente convenidos, incluidos los contenidos en la 

Declaración del Milenio. 

Asimismo, en esta conferencia, se conmemora el trigésimo aniversario 

de la Primera Conferencia Mundial sobre la Mujer llevada a cabo 

en México en 1975. 

▪ Conferencia mundial para la mujer Beijing +15. Se celebró en el 2010 

en Nueva York 

Se realiza una evaluación 15 años después de la celebración de la IV 

Conferencia Mundial sobre la Mujer (Beijing, 1995). En esta Conferencia 

los Estados miembros aprueban una declaración en la que se destacan 

los progresos realizados en cuanto a igualdad de género y se adquiere el 

compromiso de adoptar nuevas medidas para seguir avanzando. 

▪ Conferencia mundial para la mujer Beijing +20. Se celebró en el 2015 

en Nueva York 

Se destacaron los progresos realizados de cara al logro de la igualdad de 

género, si bien se constató que estos resultan insuficientes y que existía 
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una falta de voluntad política para plasmar en acciones los compromisos 

adquiridos en la Declaración de Beijing. Los avances son lentos y en 

ocasiones vacilantes y se destaca asimismo que en algunos países los 

derechos de las mujeres han sufrido retrocesos.  

Se abordó también la adopción de la agenda de desarrollo post- 2015. 

Desarrollándose el documento “Transformando nuestro mundo: la 

Agenda 2030 para el desarrollo sostenible”. 

La Agenda 2030 para el desarrollo sostenible contiene 17 objetivos y 

169 metas que buscan erradicar la pobreza, combatir desigualdades y 

promover la prosperidad, al tiempo que protegen el medio ambiente. 

Para la consecución de todos ellos resulta imprescindible lograr la 

igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres y niñas. Estos 

dos conceptos se incluyen en el párrafo 20 de la Declaración como una 

parte fundamental para avanzar hacia todos los objetivos y metas, 

conformando un objetivo separado con metas específicas a través del 

objetivo 5. Permitiendo exigir su implementación. 

▪ Conferencia mundial para la mujer Beijing +20. Se celebró en el 2020 

en Nueva York 

Debido a la rápida evolución de la situación de Pandemia por 

coronavirus COVID-19), se celebran un período de sesiones reducido. 

Se realiza una Declaración política en la que se acoge con beneplácito 

los progresos realizados, pero al mismo tiempo se reconoce que ningún 

país ha logrado la igualdad de género ni el empoderamiento de todas 

las mujeres y niñas. Sr trata por lo tanto de un progreso desigual y no lo 

suficientemente rápido e intenso. 

Siguen existiendo importantes brechas y han surgido nuevos desafíos en 

la implementación de la Plataforma de Acción. Es necesario intensificar 
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los esfuerzos en materia de educación, participación y liderazgo, 

empoderamiento económico, cuidados y trabajo doméstico 

remunerado, protección social y violencia. 

Los Gobiernos se comprometen a tomar medidas adicionales para 

garantizar el logro de todo esto. 

▪ C190 - Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (núm. 190) 

El Convenio 190 de la OIT (Organización Internacional del Trabajo) es un 

tratado internacional adoptado en 2019, que establece un marco legal 

para prevenir y eliminar la violencia y el acoso en el mundo laboral, 

incluyendo cualquier comportamiento que sea violento o que implique 

acoso, ya sea físico, psicológico o sexual, que ocurra en el ámbito del 

trabajo. 

Principales puntos del Convenio 190: 

1. Definición de violencia y acoso: El Convenio define violencia y 

acoso como un conjunto de comportamientos y prácticas no 

deseados que tienen efectos negativos sobre la dignidad de las 

personas en el lugar de trabajo. Esto incluye cualquier acto o 

comportamiento basado en el género, la raza, la orientación 

sexual, entre otros. 

2. Ámbito de aplicación: Abarca tanto al personal en el lugar de 

trabajo como a aquellos en otros entornos laborales, como el 

transporte hacia o desde el trabajo, o situaciones relacionadas 

con el trabajo fuera de las instalaciones de la empresa. 

3. Prevención: Se establece la obligación de los empleadores de 

tomar medidas preventivas para erradicar la violencia y el acoso, 

estableciendo políticas, programas de sensibilización y un 

entorno laboral seguro. 
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4. Protección a las víctimas: Los trabajadores que sufran violencia 

o acoso tienen derecho a recibir apoyo y protección. Se 

promueve el acceso a la denuncia, medidas correctivas y 

protección contra represalias. 

5. Acción del Estado: Los gobiernos deben adoptar leyes y políticas 

nacionales que promuevan un entorno laboral libre de violencia 

y acoso, y que garanticen que las empresas implementen 

medidas efectivas. 

Este Convenio es fundamental porque reconoce la importancia de un 

entorno laboral respetuoso, en el cual los trabajadores no tengan que 

enfrentar conductas violentas o acosadoras. Además, proporciona 

herramientas legales tanto a los empleadores como a los empleados 

para abordar y prevenir estos problemas. 

Es un paso importante hacia la creación de espacios de trabajo más 

inclusivos y seguros, promoviendo el bienestar de todos los 

trabajadores. 

 2. Normativa comunitaria (CEE-UE) 

Desde 1957 la Unión Europea ha luchado por la igualdad de trato entre mujeres y 

hombres. Hay que destacar El Tratado de Roma de 1957 en el que se consagraba el 

derecho a la igualdad de retribución entre trabajadoras y trabajadores para un mismo 

trabajo. 

Artículo 119 

“Cada Estado miembro garantizará durante la primera etapa, y mantendrá 

después, la aplicación del principio de igualdad de retribución entre los 

trabajadores masculinos y femeninos para un mismo trabajo. Se entiende por 

retribución, a tenor del presente artículo, el salario o sueldo normal de base o 

mínimo y cualesquiera que otras gratificaciones satisfechas, directa o 
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indirectamente, en dinero o en especie, por el empresario al trabajador en razón 

de la relación de trabajo.” 

En la actualidad, la legislación comunitaria en materia de igualdad de género 

constituye un pilar fundamental de la política de igualdad de oportunidades en Europa. 

Existen distintas directivas europeas adoptadas en el ámbito de igualdad de trato entre 

mujeres y hombres, todas ellas vinculantes para los Estados miembros de la Unión, 

que están obligados a transponer esas normas comunitarias a sus legislaciones 

nacionales: 

Directiva 75/117/CEE. Relativa a la aproximación de las legislaciones de los 

Estados miembros que se refieren a la aplicación del principio de igualdad de 

retribución entre los trabajadores masculinos y femeninos. 

Directiva 76/207/CEE. Relativa a la igualdad de trato en lo que se refiere al 

empleo, a la formación profesional y a las condiciones de trabajo (modificada 

luego en 2002). 

Directiva 79/7/CEE. Hace referencia a la igualdad de trato en materia de 

seguridad social. 

Directiva 86/378/CEE. Relativa a la igualdad de trato en los regímenes 

profesionales de seguridad social (modificada luego en 1996). 

Directiva 86/613/CEE. Relativa a la igualdad de trato entre hombres y mujeres 

que ejerzan una actividad autónoma, así como sobre la protección de la 

maternidad. (Derogada en 2010). 

Directiva 92/85/CEE. Relativa a la prohibición de la seguridad y de la salud en el 

trabajo de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o esté en período 

de lactancia. 

Directiva 96/34/CE. Relativa al acuerdo marco sobre permiso parental. 
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Directiva 97/80/CE. Relativa a la carga de la prueba en los casos de 

discriminación por razón de sexo.  

Directiva 2000/78/CE. Relativa al establecimiento de un marco general para la 

igualdad de trato en el empleo y ocupación. 

Directiva 2002/73/CE. Relativa a la aplicación del principio de igualdad de trato 

entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la 

formación y la promoción profesionales, y a las condiciones de trabajo. 

En esta directiva es importante resaltar que se plantean nuevas definiciones 

para terminología que hacen referencia a la igualdad y a la discriminación 

sexual: 

Discriminación directa: La situación en que una persona sea, haya sido o 

pudiera ser tratada de manera menos favorable que otra en situación 

comparable por razón de sexo. 

Discriminación indirecta: La situación en que una disposición, criterio o práctica 

aparentemente neutros sitúan a personas de un sexo determinado en 

desventaja particular con respecto a personas del otro sexo, salgo que dicha 

disposición, criterio o práctica pueda justificarse objetivamente con una 

finalidad legítima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean 

adecuados y necesarios. 

Acoso: La situación en que se produce un comportamiento no deseado 

relacionado con el sexo de una persona con el propósito o el efecto de atentar 

contra la dignidad de la persona y de crear un entorno intimidatorio, hostil, 

degradante, humillante u ofensivo. 

Acoso sexual: La situación en que se produce cualquier comportamiento verbal, 

no verbal o físico no deseado de índole sexual con el propósito o el efecto de 

atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un 

entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo. 
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− Directiva 2004/113/CE. Relativa a la igualdad en cuanto al acceso a bienes y 

servicios y a su suministro. 

− Directiva 2006/54/CE. Por la que se aplica el principio de igualdad de 

oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de 

empleo y ocupación(refundición) 

− Directiva 2010/18/UE. Por la que se aplica el Acuerdo marco revisado sobre el 

permiso parental. 

− Directiva 2010/41/UE. Sobre la aplicación del principio de igualdad de trato de 

hombres y mujeres que ejercen una actividad autónoma y por la que se deroga 

la Directiva 86/613/CEE. 

− Directiva 2019/1158. Relativa a la conciliación de la vida familiar y la vida 

profesional de los progenitores y los cuidadores, por la que se deroga la 

Directiva 2010/18/UE. 

Además de estas directivas en cuanto a la normativa relativa a igualdad a nivel 

europeo hay que destacar también:  

La CE ha intervenido a través de Programas de acción comunitaria a medio plazo para 

la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres: 1982-1985, 1986-1990, 1991-

1995, 1996-2000, 2001-2005) que han proporcionado, por una parte, un marco de 

elaboración de políticas y, por otra parte, han financiado y apoyado medidas 

transnacionales innovadoras en materia de igualdad. 

La carta de Derechos fundamentales de la Unión Europea, que entra en vigor con el 

Tratado de Lisboa en diciembre de 2009, en la que se establecen tanto el principio de 

igualdad ante la ley como la prohibición de discriminación. En su artículo 23 dedicado 

específicamente a la igualdad entre mujeres y hombres y a las acciones positivas como 

medidas compatibles con la igualdad de trato. 

Art. 23. Igualdad entre mujeres y hombres. 

“La igualdad entre mujeres y hombres deberá garantizarse en todos los 

ámbitos, inclusive en materia de empleo, trabajo y retribución. 
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El principio de igualdad no impide el mantenimiento o la adopción de medidas 

que supongan ventajas concretas a favor del sexo menos representado”. 

Primer Pacto Europeo por la igualdad de Género (2006-2010). Adoptado en marzo de 

2006 e impulsado por Suecia, España, República Checa, Francia, Finlandia y Dinamarca. 

Persigue el contribuir a hacer realidad las aspiraciones de la Unión Europea en materia 

de igualdad de género, reducir las diferencias por razón de género en empleo y la 

protección social y contribuir a hacer frente a los desafíos demográficos mediante el 

fomento de un mejor equilibrio entre vida y trabajo para mujeres y hombres. 

Segundo Pacto Europeo por la igualdad de Género (2011-2020). Incorpora entre sus 

objetivos principalmente tres puntos: eliminar las desigualdades de género en el 

ámbito del empleo y de la protección social, incluida la brecha salarial; promover un 

mayor equilibrio entre la vida profesional y personal y combatir todas las formas de 

violencia contra las mujeres. También se reforzará la integración de la perspectiva de 

género en todas las políticas 

Compromiso Estratégico para la igualdad de género 2016-2019, publicado en 

diciembre de 2015. Se centra en cinco ámbitos prioritarios: 

− Aumento de la participación de la mujer en el mercado laboral e igual 

independencia económica. 

− Reducción de la brecha y desigualdades salariales y de las pensiones. 

− Promoción de la igualdad entre mujeres y hombres en la toma de decisiones. 

− Lucha contra la violencia de género y protección y apoyo a las víctimas. 

− Promoción de la igualdad de género y los derechos de las mujeres en todo el 

mundo. 
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Directiva (UE) 2024/1500,  del Parlamento Europeo y del Consejo, de 14 de mayo de 

2024, sobre las normas relativas a los organismos de igualdad en el ámbito de la 

igualdad de trato y la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en 

materia de empleo y ocupación, y por la que se modifican las Directivas 2006/54/CE 

y 2010/41/UE. 

La Directiva (UE) 2024/1500 del Parlamento Europeo y del Consejo, adoptada el 14 de 

mayo de 2024, establece normas mínimas para el funcionamiento de los organismos 

de igualdad en la Unión Europea. Su objetivo es reforzar la aplicación del principio de 

igualdad de trato entre mujeres y hombres en el ámbito laboral, mejorando la eficacia 

y garantizando la independencia de estos organismos.  

Principales aspectos de la Directiva: 

1. Designación y recursos: 

o Los Estados miembros deben designar uno o varios organismos de 

igualdad con recursos humanos, técnicos y financieros suficientes para 

cumplir eficazmente sus funciones. 

2. Independencia y transparencia: 

o Se garantiza la independencia de estos organismos frente a influencias 

externas, estableciendo salvaguardias para su funcionamiento 

autónomo.  

3. Funciones y competencias: 

o Los organismos de igualdad tienen la capacidad de recibir denuncias de 

discriminación, ofrecer asistencia a las víctimas, emprender acciones 

judiciales y promover medidas de sensibilización y prevención.  

4. Accesibilidad y ajustes razonables: 

o Se asegura que los servicios de los organismos sean accesibles para 

personas con discapacidad, proporcionando ajustes razonables y 

eliminando barreras físicas y digitales.  

5. Cooperación y consulta: 

o Se fomenta la colaboración entre los organismos de igualdad y otras 

entidades públicas y privadas, y se establece la obligación de 

consultarles sobre legislación y políticas relacionadas con la igualdad de 

trato.  

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=OJ%3AL_202401500
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Esta Directiva complementa y refuerza las Directivas anteriores (2006/54/CE y 

2010/41/UE), proporcionando un marco más sólido para combatir la discriminación y 

promover la igualdad de oportunidades en el ámbito laboral.  

Directiva (UE) 2024/1385,  del Parlamento Europeo y del Consejo, de 14 de mayo de 

2024, sobre la lucha contra la violencia contra las mujeres y la violencia doméstica. 

La Directiva (UE) 2024/1385 del Parlamento Europeo y del Consejo, adoptada el 14 de 

mayo de 2024, establece un marco integral para prevenir y combatir la violencia contra 

las mujeres y la violencia doméstica en la Unión Europea. Esta normativa entrará en 

vigor el 13 de junio de 2024 y deberá ser transpuesta al derecho nacional antes del 14 

de junio de 2027.  

Definiciones clave: 

• Violencia contra las mujeres: Actos de violencia de género dirigidos contra una 

mujer o niña por el hecho de serlo, que causen daños físicos, sexuales, 

psicológicos o económicos, incluyendo amenazas, coacción o privación 

arbitraria de libertad, tanto en la vida pública como privada. 

• Violencia doméstica: Actos de violencia física, sexual, psicológica o económica 

dentro de la unidad familiar o doméstica, entre cónyuges, excónyuges, parejas 

o exparejas, independientemente de si el agresor comparte domicilio con la 

víctima. 

Principales medidas establecidas por la Directiva: 

1. Tipificación de delitos: Se establecen normas mínimas para la definición de 

delitos y sanciones en áreas como la explotación sexual de mujeres y menores, 

la delincuencia informática y el acoso sexual en el ámbito laboral.  

2. Protección y apoyo a las víctimas: Se garantiza a las víctimas el acceso a la 

justicia y se les proporciona protección y apoyo especializados, incluyendo 

servicios de asistencia médica, psicosocial y jurídica antes, durante y después 

del proceso penal.  

3. Prevención e intervención temprana: Se promueven medidas preventivas, 

como campañas de sensibilización y programas educativos, y se establece la 

formación específica para profesionales que puedan identificar y abordar casos 

de violencia contra las mujeres y violencia doméstica.  

4. Cooperación y coordinación: Se fomenta la colaboración entre autoridades, 

servicios de apoyo y organizaciones no gubernamentales para garantizar una 

respuesta eficaz y coherente contra la violencia de género.  

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/es/ALL/?uri=CELEX%3A32024L1385


105 

 

Esta Directiva representa un paso significativo en la lucha contra la violencia de género 

en Europa, estableciendo un marco común que refuerza la protección de las víctimas y 

promueve la cooperación entre los Estados miembros. 

Directiva (UE) 2023/970,  del Parlamento Europeo y del Consejo, de 10 de mayo de 

2023, por la que se refuerza la aplicación del principio de igualdad de retribución 

entre hombres y mujeres por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor, a través 

de medidas de transparencia retributiva y de mecanismos para su cumplimiento. 

La Directiva (UE) 2023/970 del Parlamento Europeo y del Consejo, adoptada el 10 de 

mayo de 2023, refuerza la aplicación del principio de igualdad de retribución entre 

hombres y mujeres por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor. Su objetivo es 

reducir la brecha salarial de género en la Unión Europea mediante medidas de 

transparencia retributiva y mecanismos efectivos para su cumplimiento. 

Principales medidas establecidas por la Directiva: 

1. Transparencia en procesos de selección: 

o Las empresas deben proporcionar a los solicitantes de empleo 

información sobre la retribución inicial o la banda salarial del puesto 

ofertado, ya sea en el anuncio de la vacante o antes de la entrevista. 

o Se prohíbe a los empleadores preguntar a los candidatos sobre su 

historial salarial previo. 

o Las ofertas de empleo y los procesos de selección deben ser neutrales 

en cuanto al género. 

2. Transparencia salarial interna: 

o Los empleadores deben facilitar a su personal información sobre los 

criterios utilizados para determinar la retribución, los niveles salariales 

existentes y las posibilidades de progresión salarial. 

o Estos criterios deben ser objetivos y neutrales en relación con el género. 

3. Obligaciones de información para empresas: 

o Las empresas con más de 250 empleados deben informar anualmente a 

la autoridad nacional competente sobre la brecha salarial de género en 

su organización. 

o Las empresas con más de 150 empleados deben cumplir con esta 

obligación cada tres años. 

https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2023/970/oj?locale=es
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o Si el informe revela una diferencia salarial superior al 5% que no pueda 

justificarse con criterios objetivos y neutrales en cuanto al género, la 

empresa debe realizar una evaluación salarial conjunta con los 

representantes de los trabajadores. 

4. Acceso a la justicia y sanciones: 

o Las trabajadoras que sufran discriminación salarial por razón de género 

tienen derecho a recibir indemnizaciones, incluyendo la recuperación 

de salarios atrasados y otros beneficios. 

o Se invierte la carga de la prueba en casos judiciales, de modo que 

corresponde al empleador demostrar que no ha habido discriminación 

salarial. 

o Las infracciones pueden ser sancionadas con multas y otras medidas 

efectivas, proporcionadas y disuasorias. 

Plazo de transposición: Los Estados miembros tienen hasta el 7 de junio de 2026 para 

adaptar su legislación nacional a esta Directiva.  

España, que ya ha implementado medidas en esta área, deberá ajustar su normativa 

para cumplir con los requisitos de la Directiva. El Ministerio de Igualdad ha destacado 

la importancia de completar la transposición de esta norma, reforzando el compromiso 

del Gobierno con la igualdad salarial.  

3. Normativa nacional (España) 

Siguiendo el reconocimiento que se produce en la Declaración Universal de los 

Derechos Humanos, de que todas las personas tienen los mismos derechos, todas las 

constituciones nacionales (incluida la española) paran a realizar revisiones que se 

visibilizarán en prescripciones legales que suponían situaciones de discriminación por 

razón de sexo y situaban en situaciones de subordinación a las mujeres con respecto a 

los hombres. 

En España con la promulgación de la Constitución española en 1978, se produce la 

afirmación legal de la igualdad entre mujeres y hombres y la no discriminación por 

razones de raza, sexo o religión; reflejado en su artículo 14: 
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Artículo 14: Los españoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer 

discriminación alguna por razón de nacimiento, raza, sexo, religión, opinión o 

cualquier otra condición o circunstancia personal o social. 

Además, el artículo 9.2 establece la obligación de los poderes públicos de promover las 

condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se 

integra sean reales y efectivas. 

Ya en ese momento se evidenciaba que en la práctica para que esto fuera una realidad, 

no sería suficiente con cambios de leyes. Era evidente la necesidad de cambiar 

actitudes y comportamientos, formas de vida y las estructuras sociales. 

En España en materia legislativa referente a políticas de igualdad, destacamos tres 

disposiciones legales: una que afecta al ámbito laboral, otra de carácter transversal 

(afecta a todo el ordenamiento jurídico) y por último, más recientemente, una referida 

a la violencia contra las mujeres. De manera cronológica resumimos las más 

destacables: 

 

Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliación de la vida familiar y 

laboral 

 Supone un paso para la eliminación de los obstáculos que se encuentran las mujeres 

por el papel social asignado. La incorporación del a mujer al mundo laboral asalariado 

ha motivado un gran cambio a nivel social y esto hace necesario que el sistema 

contemple y permita un reparto equilibrado de responsabilidades en la vida 

profesional y privada de mujeres y hombres. 

Una conciliación de trabajo y familia ya planteada a nivel internacional y comunitario, 

esta ley introduce cambios en al ámbito laboral, favoreciendo la igualdad de 

oportunidades entre mujeres y hombres, trata de guardar un equilibrio para favorecer 

los permisos de maternidad y paternidad sin que ello afecte negativamente a las 

http://juntadeandalucia.es/export/drupaljda/Conciliacion_vida_familiar_laboral.pdf
http://juntadeandalucia.es/export/drupaljda/Conciliacion_vida_familiar_laboral.pdf
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posibilidades de acceso al empleo y al acceso a puestos de responsabilidad por parte 

de las mujeres. 

Asimismo, facilita que los hombres puedan ser copartícipes del cuidado de sus hijas/os 

desde el mismo momento del nacimiento o de su incorporación a la familia. 

 

Ley Orgánica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Protección Integral contra 

la Violencia de Género 

A diferencia de la ley de 1999, esta se centra más en la violencia de género, 

introduciendo el término por primera vez en el ordenamiento jurídico español. 

Anteriormente, en la ley Orgánica 11/2003 ya se habían establecido mecanismos de 

protección contra la entonces llamada violencia doméstica.  

Así se define, en la exposición de motivos de la ley, la necesidad de la misma: 

“La violencia de género no es un problema que afecte al ámbito privado. Al contrario, 

se manifiesta como el símbolo más brutal de la desigualdad existente en nuestra 

sociedad. Se trata de una violencia que se dirige sobre las mujeres por el hecho mismo 

de serlo, por ser consideradas, por sus agresores, carentes de los derechos mínimos de 

libertad, respeto y capacidad de decisión… 

…En la realidad española, las agresiones sobre las mujeres tienen una especial 

incidencia, existiendo hoy una mayor conciencia que en épocas anteriores sobre ésta, 

gracias, en buena medida, al esfuerzo realizado por las organizaciones de mujeres en 

su lucha contra todas las formas de violencia de género. Ya no es un «delito invisible», 

sino que produce un rechazo colectivo y una evidente alarma social.” 

Esta ley persigue una lucha contra la violencia de género de modo integral y 

multidisciplinar. Abarca aspectos preventivos, sociales, asistenciales y de atención 

posterior y seguimiento a las víctimas: 

https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2004-21760&p=20180804&tn=2
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2004-21760&p=20180804&tn=2
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− Se establecen medidas de sensibilización y prevención en el ámbito educativo, 

en el de la publicidad y medios de comunicación, para garantizar un 

tratamiento de la imagen de la mujer conforme con los principios y valores 

constitucionales, así como en el ámbito sanitario, para optimizar la detección 

precoz y la atención física y psicológica de las víctimas. 

− Se apoya el reconocimiento de derechos de las víctimas como el de 

información, asistencia social integral, asistencia jurídica gratuita y un apoyo 

económico. 

− Da una respuesta legal integral que abarca tanto las normas procesales, 

creando nuevas instancias, como normas sustantivas penales y civiles, 

incluyendo la debida formación de los operadores sanitarios, policiales y 

jurídicos responsables de la obtención de pruebas y de la aplicación de la ley. 

− Contempla también la protección de los menores, no sólo para la tutela de sus 

derechos, sino también para garantizar de forma efectiva las medidas de 

protección adoptadas respecto de la mujer. 

− Recoge derechos laborales y de Seguridad Social.  

Se crean los Juzgados de violencia sobre la mujer y dos nuevos órganos 

administrativos: 

▪ La Delegación Especial del Gobierno contra la Violencia sobre la Mujer. 

▪ El Observatorio Estatal de Violencia sobre la Mujer, órgano colegiado adscrito 

al Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. 

 

Orden APU/526/2005, de 7 de marzo, por la que se dispone la publicación del 

Acuerdo de Consejo de ministros de 4 de marzo de 2005, por el que se aprueba el 

Plan para la igualdad de género en la Administración General del Estado 
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El Plan, que se ha elaborado partiendo del diagnóstico de situación previo referido, 

actuará en siete ejes principales, sobre los que se destacan las siguientes medidas: 

1) Acceso al empleo público. En esta área no se han detectado desequilibrios, 

aunque el Plan propone la inclusión de las materias de políticas de igualdad y 

contra la violencia de género en los programas de los distintos procesos 

selectivos. 

2) Igualdad en el desarrollo de la carrera profesional. En términos generales, no 

existe discriminación, si bien hay desequilibrios estructurales. La Dirección 

General de la Función Pública realizará un estudio interno anual sobre el 

impacto de género en las formas de provisión de puestos de trabajo. 

3) Formación en la igualdad entre mujeres y hombres. Se realizarán de forma 

anual jornadas interdepartamentales en materia de igualdad. 

4) Ordenación del tiempo de trabajo, corresponsabilidad y medidas de 

conciliación de la vida personal, familiar y laboral. El Plan impulsará la 

aplicación de las medidas incluidas en el Plan Concilia, acordado entre la 

Administración y los sindicatos para la mejora de las condiciones de trabajo. 

También se analizará un posible cambio en las condiciones de trabajo en 

relación con la ordenación de la jornada laboral, posibilidades de teletrabajo o 

cumplimiento de objetivos. 

5) Situaciones de especial protección. Se elaborará un protocolo de actuación 

para los supuestos de acoso sexual y acoso por razón de sexo. 

6) Retribuciones. Está prevista la realización de un estudio sobre el impacto de 

género de las cuantías retributivas de los complementos variables que perciben 

las empleadas y empleados públicos. 

7) Medidas relativas a la Igualdad en las estructuras funcionales y organizativas de 

la Administración General del Estado. Se fomentarán las redes internas 

departamentales (intranet) e interdepartamentales. 
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Ley Orgánica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. 

Esta ley constituye el marco de referencia actual para todas las actuaciones en materia 

de igualdad de oportunidades en todo el territorio nacional. 

En su exposición de motivos reconoce que el pleno reconocimiento de la igualdad 

formal ante la ley resulta insuficiente para el logro de una igualdad real. 

Así, en su artículo primero establece el objeto de dicha ley : hacer efectivo el derecho 

de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular 

mediante la eliminación de la discriminación de la mujer, sea cual fuere su 

circunstancia o condición, en cualesquiera de los ámbitos de la vida y, singularmente, 

en las esferas política, civil, laboral, económica, social y cultural para, en el desarrollo 

de los artículos 9.2 y 14 de la Constitución, alcanzar una sociedad más democrática, 

más justa y más solidaria. 

A estos efectos, la Ley establece principios de actuación de los Poderes Públicos, regula 

derechos y deberes de las personas físicas y jurídicas, tanto públicas como privadas, y 

prevé medidas destinadas a eliminar y corregir en los sectores público y privado, toda 

forma de discriminación por razón de sexo. 

Cabe destacar como medidas novedosas de esta Ley: 

− La creación de una comisión interministerial de igualdad entre mujeres y 

hombres y las Unidades de Igualdad de cada ministerio. 

− Creación del Consejo de Participación de las mujeres para la participación de 

las mismas 

− El uso de lenguaje no sexista por los poderes públicos. 

− Se introduce la variable sexo en la elaboración de estudios y estadísticas que 

han de elaborar los poderes públicos. 
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− Se crea un Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades. 

− Se regulan los Planes de Igualdad en las empresas y su negociación en los 

convenios colectivos.  

− Se crea el distintivo empresarial en materia de igualdad. 

− Se establecen medidas específicas para prevenir el acoso sexual y el acoso por 

razón de sexo en el trabajo. 

− Se reconoce el derecho a la conciliación de la vida personal, familiar y laboral 

y el fomento de una mayor corresponsabilidad entre mujeres y hombres en el 

reparto de las obligaciones familiares. 

− Se crea el permiso de paternidad autónomo y su correspondiente prestación 

económica. 

− Se crea una nueva prestación por maternidad por parto de 42 días de 

duración para las trabajadoras que no tienen cotización suficiente. 

− Se prevé el desarrollo de la figura jurídica de la titularidad compartida por el 

Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales y el Ministerio de Agricultura, Pesca 

y Alimentación, para que se reconozcan plenamente los derechos de las 

mujeres en el sector agrario, la correspondiente protección de la seguridad 

social, así como el reconocimiento de su trabajo. 

− Se mejora la prestación económica por riesgo durante el embarazo. 

− Se protege el riesgo durante la lactancia, y su correspondiente prestación 

económica. 

− Establece la obligación de evitar toda discriminación en el acceso y suministro 

de bienes o servicios. 
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Real Decreto 297/2009, de 6 de marzo, sobre titularidad compartida en las 

explotaciones agrarias 

Esta ley que, a priori, podría parecer menos relevante para la finalidad de la 

igualdad de género en España, es también relevante a la hora de obtener la 

igualdad en el ámbito rural en España:  

La mujer, principalmente en el ámbito de la explotación familiar, comparte con 

el hombre las tareas agrarias, asumiendo buena parte de las mismas y 

aportando tanto bienes como trabajo. Sin embargo, esta labor carece de 

suficiente reconocimiento jurídico, valor económico y reflejo social, por cuanto 

no trasciende del ámbito familiar. Ello se debe normalmente a que, en esos 

casos, figura sólo una persona física como titular por explotación agraria, lo que 

dificulta que se valore adecuadamente su participación, en los derechos y 

obligaciones derivados de la explotación agraria en condiciones de igualdad. 

Por lo tanto, se hace necesario, la consideración de ambos cónyuges o, en su 

caso, personas ligadas con una relación de análoga afectividad reconocidas o 

inscritas en algún registro público, dedicados a la explotación agraria como 

cotitulares, para que su trabajo y otros derechos de estas personas, la gran 

mayoría mujeres, sea reconocido. 

 

Ley 35/2011, de 4 de octubre, sobre titularidad compartida de las explotaciones 

agrarias 

Esta ley sería una forma de actualizar los anteriores intentos de tratar de reconocer la 

importancia histórica y contemporánea de la mujer en el trabajo rural. El 5 de enero de 

2012 entró en vigor esta ley con los objetivos de:  

▪ Profesionalizar la actividad agraria de las mujeres. 

▪ Mejorar la participación femenina en las organizaciones agrarias. 
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▪ Visibilizar el trabajo de las mujeres en las explotaciones agrarias. 

▪ Fomentar la igualdad y mejorar la calidad de vida en el medio rural. 

▪ Ayudar al asentamiento de la población rural. 

 

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantía de la 

igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la 

ocupación 

Este Real Decreto contiene siete artículos que se corresponde con la modificación de 

siete leyes con rango de ley que inciden de forma directa en la igualdad entre mujeres 

y hombres. 

Las modificaciones más relevantes que figuran en esta norma son: 

 

Modificaciones en materia de planes de igualdad en empresas 

Las empresas de 50 o más trabajadores tiene que contar con un plan de igualdad, que 

deberá ser objeto de negociación tal y como determina la legislación laboral. 

Se establece la obligatoriedad de un contenido mínimo, previo diagnóstico negociado, 

en su caso, con la representación legal de las personas trabajadoras, añadiéndose al 

listado precedente una referencia global a «condiciones de trabajo» que incluye 

expresamente las auditorías salariales, así como el ejercicio corresponsable de los 

derechos de conciliación y la infrarrepresentación femenina. 

Las materias exigidas son: 

a) Proceso de selección y contratación. 

b)  Clasificación profesional. 
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c)  Formación. 

d)  Promoción profesional. 

e)  Condiciones de trabajo, incluida la auditoría salarial entre mujeres y  

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral. 

g) Infrarrepresentación femenina. 

h) Retribuciones. 

i) Prevención del acoso sexual y por razón de sexo 

Se crea un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas: Las empresas están 

obligadas a inscribir sus planes de igualdad en dicho registro. 

La norma establece que estas medidas se irán aplicando de forma paulatina, 

estableciéndose los siguientes plazos en función de la dimensión de plantilla: 

− Empresas de 151 a 250 trabajadores: se les concede el plazo de un año para la 

aprobación de los planes de igualdad.  

− Empresas de 101 a 150 trabajadores: se les concede el plazo de dos años para 

la aprobación de los planes de igualdad. 

− Empresas de 50 a 100 trabajadores: se les concede el plazo de tres años para la 

aprobación de los planes de igualdad. 

 

Modificaciones en el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores 

Violencia de género: El cómputo de la duración de los contratos formativos también se 

interrumpirá por motivos de violencia de género. Pasará lo mismo con el periodo de 

prueba fijado en los contratos de trabajo.  
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Grupos profesionales: La definición de los mismos se basará en un análisis 

correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento 

y retribuciones.  

Igualdad retributiva por razón de sexo: En la lucha contra la brecha salarial por sexos, 

se introduce el concepto de “trabajo de igual valor”, esto se produce cuando la 

naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones 

educativas, profesionales o de formación exigidas para su ejercicio, los factores 

estrictamente relacionados con su desempeño y las condiciones laborales en las que 

dichas actividades se llevan a cabo sean equivalentes. 

La empresa está obligada a llevar un registro con los valores medios de los salarios, 

complementos salariales y percepciones extra salariales de su plantilla, distinguiendo 

entre sexos y distribuidos por grupos profesionales, categorías profesionales o puestos 

de trabajo iguales o de igual valor. Las personas trabajadoras tienen derecho a 

acceder, a través de la representación legal de los trabajadores en la empresa, al 

registro salarial de su empresa. 

Conciliación de la vida familiar y laboral: Los trabajadores tienen derecho a solicitar 

las adaptaciones de la duración y distribución de la jornada de trabajo (incluida la 

prestación de su trabajo a distancia) para hacer efectivo su derecho a la conciliación de 

la vida familiar y laboral, siempre que las mismas sean razonables y proporcionadas 

con las necesidades del trabajador y con las necesidades organizativas o productivas 

de la empresa. En el caso de que tengan hijos, podrán hacerlo hasta que aquéllos 

cumplan doce años.  

Ampliación del permiso de paternidad: con intención de equiparar a ambos 

progenitores, se amplía el permiso de paternidad a 16 semanas dieciséis semanas; si 

bien se hace de manera progresiva. A partir del 1 de abril de 2019 hasta 8 semanas. En 

2020, el periodo de suspensión será de doce semanas. A partir del 1 de enero de 2021, 

cada progenitor disfrutará del mismo periodo de suspensión del contrato de trabajo 

(16 semanas), incluyendo seis semanas de permiso obligatorio para cada uno de ellos. 

Transcurrido dicho periodo obligatorio, la suspensión podrá distribuirse en periodos 
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semanales a disfrutar de forma acumulada o interrumpida y ejercitarse desde la 

finalización de la suspensión obligatoria posterior al parto o hasta que el hijo cumpla 

doce meses.  

Desaparece el permiso de dos días por el nacimiento de hijo. 

Modificaciones en Convenio especial de los cuidadores no profesionales 

Se modifica la disposición adicional decimocuarta, relativa al régimen jurídico de los 

convenios especiales de los cuidadores no profesionales de las personas en situación 

de dependencia.  

Desde el 1 de abril de 2019, los convenios especiales que se suscriban se regirán 

íntegramente por el RD 615/2007, eliminándose así la voluntariedad del mismo. 

La financiación de las cuotas del convenio especial de los cuidadores no profesionales 

de las personas en situación de dependencia correrá a cargo de la Administración 

General del Estado. De esta manera, no se interrumpirá la cotización para los 

trabajadores, fundamentalmente mujeres, que abandonan su trabajo para cuidar de 

otras personas, lo que después repercute en una pensión más baja. 

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 depósito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. Asimismo, aporta 

más claridad y amplía las obligaciones recogidas en el R.D. 06/2019. 

En cuanto a los planes de igualdad de las empresas a partir de la entrada en vigor de 

esta ley (14/01/2021), las que tengan un plan vigente dispondrán de un plazo máximo 

de 12 meses para adaptar el contenido del mismo. Las empresas de 50 o más 

trabajadores estarán obligadas a elaborar y aplicar un plan de igualdad, en los 

términos de la presente norma (conforme a los plazos recogidos en el R.D. 06/2019). El 

resto de las empresas, es decir, de menos de 50 trabajadores, será voluntaria la 

elaboración y aplicación de un plan de igualdad, salvo que los convenios colectivos así 

lo requieran. 
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Las aportaciones más destacables de este Real Decreto son:  

− Respecto al procedimiento de negociación y competencias de la comisión 

negociadora. Las empresas cuentan con un plazo de 3 meses a partir del 

momento en el que alcanzan el número de personas obligatorio en plantilla 

que hacen obligatorio el tener un plan de igualdad, para iniciar el 

procedimiento de negociación y de los diagnósticos precios mediante la 

constitución de la comisión negociadora. (art.4 a 6). 

− Contenido de los planes de igualdad. Se desarrolla el contenido mínimo que 

deben tener tanto del diagnóstico de situación (art.7) como del plan de 

igualdad (art.8). En el caso del plan de igualdad son: 

a) Determinación de las partes que los conciertan. 

b) Ámbito personal, territorial y temporal. 

c) Informe del diagnóstico de situación de la empresa, o en el supuesto a 

que se refiere el artículo 2.6 un informe de diagnóstico de cada una de 

las empresas del grupo. 

d) Resultados de la auditoría retributiva, así como su vigencia y 

periodicidad en los términos establecidos en el Real Decreto 902/2020, 

de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. 

e) Definición de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad. 

f) Descripción de medidas concretas, plazo de ejecución y priorización de 

las mismas, así como diseño de indicadores que permitan determinar la 

evolución de cada medida. 

g) Identificación de los medios y recursos, tanto materiales como 

humanos, necesarios para la implantación, seguimiento y evaluación de 

cada una de las medidas y objetivos. 
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h) Calendario de actuaciones para la implantación, seguimiento y 

evaluación de las medidas del plan de igualdad. 

i) Sistema de seguimiento, evaluación y revisión periódica. 

j) Composición y funcionamiento de la comisión u órgano paritario 

encargado del seguimiento, evaluación y revisión periódica de los 

planes de igualdad. 

k) Procedimiento de modificación, incluido el procedimiento para 

solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicación, 

seguimiento, evaluación o revisión, en tanto que la normativa legal o 

convencional no obligue a su adecuación. 

▪ Vigencia, seguimiento y revisión (art. 9). El periodo de vigencia será 

determinado por las partes negociadoras, no siendo nunca superior a 4 

años. 

En todo plan hay un seguimiento y evaluación que se realiza de forma 

periódica y dicho plan deberá revisarse en cualquier momento, cuando 

concurran motivos ya establecidos para ello; con el fin de añadir, reorientar, 

mejorar, corregir, atenuar o incluso dejar de aplicar alguna medida si así se 

considerase oportuno. 

▪ Registro de planes de igualdad (art. 11). Los planes de igualdad son objeto 

de inscripción obligatoria en registro público. A estos efectos se considera 

registro de planes de igualdad de las empresas, el registro de Convenios y 

acuerdos colectivos de trabajo regulado en el R.D. 713/2010 de 28 de mayo. 

 

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y 

hombres. Entra en vigor el 14 de abril de 2021. Desarrolla reglamentariamente el 

artículo 28 del Estatuto de los Trabajadores (modificado por el RDL 6/2019, de 1 de 

https://www.laboral-social.com/novedades-real-decreto-ley-6-2019-medidas-urgentes-igualdad-modificaciones-leyes-estatuto-trabajadores-seguridad-social-autonomos-funcionarios-cuidadores-dependientes.html
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marzo) concretando sus presupuestos y determinando el contenido de las obligaciones 

en diferentes aspectos como el concepto de trabajo de igual valor, la obligación del 

registro retributivo, los sistemas de clasificación profesional contenidos en los 

convenios colectivos y su necesaria vinculación con el registro y la transparencia 

retributiva a través de una correcta valoración de los puestos de trabajo, así como el 

derecho de las personas trabajadoras a acceder al contenido del registro. 

Asimismo, se establece la obligación de que la clasificación profesional se realice 

conforme a criterios libres de discriminación, tanto directa como indirecta, entre 

mujeres y hombres en el caso de los contratos a tiempo parcial. 

En este R.D. se establece la obligación de aplicar el principio de transparencia 

retributiva (art. 3) y la obligación de igual retribución pro trabajo de igual valor (art. 4). 

Contando para ello con los siguientes instrumentos: 

− El registro retributivo (art.5). Todas las empresas deben tener este registro de 

toda su plantilla, incluido personal directivo y altos cargos, de manera que se 

garantice la transparencia de manera fiel y actualizada. 

Debe incluir los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las 

percepciones extra salariales de la plantilla desagregados por sexo conforme al 

art. 28.2 del Estatuto de los trabajadores. 

− Auditoria Retributiva (art. 7 y 8). Las empresas deben incluir una auditoria 

retributiva en su plan de igualdad. Esta auditoria implica una serie de 

obligaciones para las empresas:  

▪ Realización del diagnóstico de la situación retributiva en la empresa. 

▪ Establecimiento de un plan de actuación para la corrección de las 

desigualdades retributivas, con determinación de objetivos, actuaciones 

concretas, cronograma y personas responsables de su implantación y 

seguimiento 

https://www.laboral-social.com/novedades-real-decreto-ley-6-2019-medidas-urgentes-igualdad-modificaciones-leyes-estatuto-trabajadores-seguridad-social-autonomos-funcionarios-cuidadores-dependientes.html
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La aplicación de lo establecido en el presente real decreto para las auditorías 

retributivas, será la misma aplicación paulatina que se indica para los planes de 

igualdad en la disposición transitoria décima segunda de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 

de marzo. 

Ley Orgánica 1/2023, de 28 de febrero, por la que se modifica la Ley Orgánica 

2/2010, de 3 de marzo, de salud sexual y reproductiva y de la interrupción voluntaria 

del embarazo. 

Esta reforma tiene como objetivo ampliar y mejorar el acceso a los derechos 

reproductivos y de salud sexual en España, y aborda varios aspectos clave 

relacionados con la interrupción voluntaria del embarazo (IVE). 

Algunos de los principales cambios y aspectos de la Ley Orgánica 1/2023: 

1. Acceso a la interrupción voluntaria del embarazo: 

o Se amplía el acceso a la interrupción voluntaria del embarazo hasta la 

14ª semana de gestación de manera libre, sin necesidad de justificación. 

o Se permite la interrupción voluntaria del embarazo en el caso de 

malformaciones fetales graves, como ya estaba establecido 

anteriormente, pero se han introducido mejoras para facilitar el proceso 

y los plazos de actuación. 

2. Refuerzo de los derechos de las personas menores de edad: 

o Las menores de edad de 16 y 17 años ya no necesitarán el 

consentimiento de los padres o tutores para someterse a una 

interrupción voluntaria del embarazo, lo que les permite ejercer de 

manera autónoma este derecho. 

o Se refuerzan los procedimientos y apoyos para garantizar que las 

menores puedan tomar decisiones informadas. 

3. Atención sanitaria: 

o Se facilita el acceso a la atención sanitaria para la interrupción 

voluntaria del embarazo, especialmente en áreas rurales o zonas con 

pocos recursos. Esto incluye el acceso a servicios médicos y el 

establecimiento de una red más accesible de profesionales de salud. 

4. Obligaciones de los centros de salud: 
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o Los centros de salud deberán ofrecer información suficiente y accesible 

sobre los derechos reproductivos, incluyendo el acceso a métodos 

anticonceptivos, la interrupción voluntaria del embarazo y la atención 

sanitaria relacionada. 

5. Derechos reproductivos: 

o Se establece un mayor énfasis en la educación sexual y en la prevención 

de embarazos no deseados, incorporando la enseñanza de la salud 

sexual y reproductiva en los programas educativos. 

6. Garantía de la interrupción voluntaria del embarazo en hospitales públicos: 

o Los hospitales públicos están obligados a garantizar la prestación del 

servicio de interrupción voluntaria del embarazo, aunque algunos 

profesionales pueden acogerse a la objeción de conciencia. Sin 

embargo, debe garantizarse la disponibilidad del procedimiento sin 

perjuicio de la objeción. 

7. Enfoque de género y derechos humanos: 

o La reforma de la ley pone un fuerte énfasis en un enfoque de género, 

reconociendo la interrupción voluntaria del embarazo como un derecho 

fundamental de las mujeres, y refuerza la visión de la salud reproductiva 

desde la perspectiva de los derechos humanos. 

 

Además, La Ley Orgánica 1/2023, de 28 de febrero, por la que se modifica la Ley 

Orgánica 2/2010, de 3 de marzo, de salud sexual y reproductiva y de la interrupción 

voluntaria del embarazo, abordar nuevas medidas relacionadas con la salud durante la 

menstruación, de entre las que cabe destacar el reconocimiento legal de la posible 

situación de incapacidad temporal derivada de: 

• Menstruaciones incapacitantes secundarias o dismenorrea secundaria 

asociada a patologías tales como endometriosis, miomas, enfermedad 

inflamatoria pélvica, adenomiosis, pólipos endometriales, ovarios poliquísticos, 

o dificultad en la salida de sangre menstrual de cualquier tipo, pudiendo 
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implicar síntomas como dispareunia, disuria, infertilidad, o sangrados más 

abundantes de lo normal, entre otros. 

• Interrupción del embarazo, sea voluntaria o no, mientras reciba asistencia 

sanitaria por el Servicio Público de Salud y esté impedida para el trabajo. 

• Desde el día primero de la semana trigésima novena de gestación. 

En resumen, la Ley Orgánica 1/2023 representa un avance en la protección y la 

ampliación de los derechos reproductivos, asegurando una mayor autonomía y acceso 

a la interrupción voluntaria del embarazo, además de mejorar el acceso a servicios de 

salud sexual y reproductiva en todo el territorio. 

Ley Orgánica 2/2024, de 1 de agosto, de representación paritaria y presencia 

equilibrada de mujeres y hombres. 

La Ley Orgánica 2/2024, de 1 de agosto, de representación paritaria y presencia 

equilibrada de mujeres y hombres, tiene como objetivo garantizar una mayor igualdad 

en la representación y participación de mujeres y hombres en la vida pública y en 

cargos de responsabilidad, especialmente en los ámbitos político, económico y social. 

La ley busca asegurar que las mujeres y los hombres tengan una presencia equilibrada 

en estos espacios, y establece una serie de medidas para promover la paridad en 

diferentes instituciones y sectores. 

Los puntos clave de esta ley: 

1. Objetivo de paridad: 

• La ley busca lograr una representación paritaria en los órganos de toma de 

decisiones, especialmente en instituciones públicas, empresas y partidos políticos. 

Esto implica que las mujeres y los hombres tengan una representación equilibrada 

en estos espacios, tanto en términos de número como en responsabilidades. 

2. Paridad en cargos políticos y públicos: 

https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2024-15936
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• La ley establece cuotas de paridad en las listas electorales y en la designación de 

cargos públicos, asegurando que tanto mujeres como hombres estén presentes de 

manera equilibrada en todas las instancias. 

• Se exige que los partidos políticos mantengan un 50% de representación femenina 

y masculina en las listas electorales y en las candidaturas para cargos públicos, 

tanto a nivel local, autonómico como nacional. 

3. Medidas de acción positiva: 

• Se adoptan medidas de acción positiva para corregir desigualdades y fomentar la 

presencia de mujeres en ámbitos donde históricamente han estado 

infrarepresentadas. Estas medidas incluyen incentivos a las empresas, instituciones 

y organizaciones para que adopten políticas de paridad. 

4. Paridad en el ámbito empresarial: 

• La ley también se extiende al ámbito empresarial, en el que se establece que las 

empresas con más de un determinado número de empleados (por ejemplo, 

aquellas con más de 50 trabajadores) deberán garantizar la presencia equilibrada 

de mujeres y hombres en los consejos de administración, direcciones y otros 

órganos de decisión. 

• Se introduce la obligación de elaborar planes de igualdad que aborden no solo la 

representación, sino también la equidad salarial y el acceso a puestos de 

responsabilidad. 

5. Sanciones por incumplimiento: 

• En caso de incumplimiento de las medidas de paridad establecidas, se podrán 

aplicar sanciones tanto a los partidos políticos como a las empresas y 

organizaciones, que van desde advertencias hasta penalizaciones económicas. 
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6. Acción en el ámbito educativo y cultural: 

• La ley también incorpora medidas para fomentar la paridad en las actividades 

educativas y culturales, promoviendo que tanto niñas como niños tengan las 

mismas oportunidades de participación en actividades de liderazgo y en programas 

educativos relacionados con la ciencia, tecnología, ingeniería, arte y matemáticas 

(STEM). 

7. Monitoreo y seguimiento: 

• Se establece un sistema de seguimiento y evaluación de las políticas de paridad, 

con el fin de medir su eficacia y hacer ajustes si es necesario. Las instituciones y 

organismos encargados de velar por el cumplimiento de la ley estarán facultados 

para recopilar datos y elaborar informes periódicos sobre la representación de 

mujeres y hombres en diferentes sectores. 

8. Concienciación y educación sobre la igualdad de género: 

• Se promueven campañas de concienciación y programas educativos para 

sensibilizar a la ciudadanía sobre la importancia de la igualdad de género, 

especialmente en los ámbitos de liderazgo y toma de decisiones. 

9. Paridad en los medios de comunicación: 

• La ley también establece principios para fomentar la paridad en la representación 

mediática y la imagen de las mujeres y los hombres en los medios de 

comunicación, tanto en la producción de contenidos como en la participación en 

programas y espacios informativos. 

10. Perspectiva de género en la política pública: 

• La Ley Orgánica 2/2024 subraya la necesidad de incorporar una perspectiva de 

género en todas las políticas públicas, lo que implica tener en cuenta las diferencias 

de género en el diseño y la implementación de las políticas para asegurar que se 

promueva la igualdad de oportunidades y resultados entre mujeres y hombres. 
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Conclusión: 

La Ley Orgánica 2/2024 representa un avance significativo hacia la igualdad de género 

en España, poniendo énfasis en la paridad y la presencia equilibrada de mujeres y 

hombres en los espacios de decisión pública, política y empresarial. Además de 

abordar la paridad en la representación política, también establece un enfoque global 

en cuanto a la participación de las mujeres en diversas áreas de la sociedad, buscando 

eliminar barreras históricas y estructurales que han limitado la igualdad plena de 

género. 

Ley Orgánica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantía integral de la libertad sexual . 

La Ley Orgánica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantía integral de la libertad 

sexual, también conocida como la Ley del Solo Sí es Sí, es una legislación clave en 

España que busca proteger la libertad sexual y combatir la violencia sexual de manera 

integral. Esta ley ha sido un paso importante en la protección de los derechos sexuales 

y reproductivos de las personas, especialmente de las mujeres, y establece un enfoque 

claro para abordar las agresiones y los abusos sexuales en la sociedad española. 

Principales aspectos y objetivos de la Ley Orgánica 10/2022: 

1. Consentimiento como eje central: 

• La ley establece que el consentimiento explícito es el criterio fundamental para 

determinar si una conducta sexual es o no un delito. El "sí" debe ser libre, 

consciente, voluntario e informado. 

• En concreto, el consentimiento debe ser afirmativo, es decir, "solo sí es sí". 

Esto significa que si no hay un consentimiento claro y afirmativo, cualquier acto 

sexual será considerado una agresión sexual. 

2. Modificación del Código Penal: 

• La ley modifica el Código Penal para redefinir los delitos sexuales, centrando la 

tipificación de los mismos en el concepto de agresión sexual, eliminando la 

distinción entre "abuso sexual" y "agresión sexual". 

• Antes de esta ley, existía la categoría de abuso sexual para actos sin violencia, 

pero la nueva ley reconoce cualquier acto sexual sin consentimiento explícito 

como agresión sexual, independientemente de que haya o no violencia física. 

https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2022-14630
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3. Eliminación de la figura del "abuso sexual": 

• Se eliminan los delitos de abuso sexual que existían previamente, y todos los 

actos sin consentimiento son ahora considerados agresiones sexuales. Esto 

abarca también los casos en los que haya falta de resistencia de la víctima 

debido a circunstancias como el miedo, la impotencia o el estado de 

incapacidad. 

4. Mejoras en la protección y atención a las víctimas: 

• La ley pone un énfasis particular en garantizar el apoyo integral a las víctimas 

de agresiones sexuales. Establece mecanismos de atención y acompañamiento 

psicológico, legal y social a las víctimas desde el momento de la denuncia, y 

durante todo el proceso judicial. 

• Se crea una red de atención especializada y se garantiza que las víctimas 

puedan tener acceso a todos los servicios necesarios, incluidos los servicios de 

salud, apoyo psicológico y asesoramiento legal. 

5. Fortalecimiento de la educación sexual: 

• La ley también contempla la educación sexual y la sensibilización en todos los 

niveles educativos, con el objetivo de prevenir las agresiones sexuales y 

promover una cultura del respeto, la igualdad y el consentimiento. 

• Se integran programas de educación en igualdad y en respeto a la libertad 

sexual en los currículos escolares, con un enfoque preventivo. 

6. Protección a las víctimas de explotación sexual: 

• Se refuerzan las medidas contra la explotación sexual y la prostitución, con la 

intención de reducir la demanda y proteger a las víctimas de trata de seres 

humanos y explotación sexual. 

• La ley establece políticas para proteger a las personas en situación de 

prostitución y eliminar las estructuras que permiten la explotación sexual. 

7. Derechos laborales: 

• La ley introduce medidas para garantizar que las víctimas de agresión sexual no 

sufran consecuencias laborales. Esto incluye la protección del puesto de 

trabajo y medidas que aseguren la no revictimización durante procesos 

judiciales o laborales. 

8. Consentimiento en el ámbito digital: 
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• La ley también aborda los delitos sexuales en el ámbito digital, como la 

pornografía no consentida y la distribución de imágenes íntimas sin 

autorización, protegiendo la libertad sexual digital. 

• Se establece que cualquier acto sexual grabado sin el consentimiento de la 

persona involucrada, así como la difusión de material sexual íntimo sin 

consentimiento, se considera delito. 

9. Mecanismos de prevención: 

• La ley pone en marcha estrategias de prevención de la violencia sexual, 

incluyendo campañas de sensibilización y educación en la sociedad para 

cambiar las actitudes y comportamientos que perpetúan la violencia de género. 

• Se busca involucrar a toda la sociedad en la lucha contra la violencia sexual, 

con un enfoque centrado en la prevención primaria. 

 

Conclusión: 

La Ley Orgánica 10/2022 de garantía integral de la libertad sexual es un paso 

fundamental hacia la protección efectiva de la libertad sexual de todas las personas 

en España. Su enfoque en el consentimiento explícito, la prevención de la 

violencia sexual, y la atención integral a las víctimas establece un marco legal 

sólido para combatir la violencia sexual en todas sus formas, promover la 

educación en igualdad y asegurar que las víctimas reciban el apoyo y la justicia que 

merecen. 

Planes Estratégicos de igualdad de oportunidades 

Al igual que sucede a nivel europeo, España también ha ido desarrollando una seria de 

planes de actuaciones con periodicidades de entre 3 y 5 años en los que se establecen 

diferentes actuaciones e intervenciones que se pueden ejecutar para mejorar la 

situación de la equidad en nuestro territorio. 

Se trata de Planes Estratégicos de igualdad de oportunidades a través de los cuales el 

Gobierno define, en aquellos ámbitos que son competencia del Estado, los objetivos y 

medidas prioritarios para eliminar cualquier discriminación por razón de sexo que 

pueda persistir y para alcanzar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres 
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Son instrumentos de impulso y planificación de las políticas de igualdad, ofreciendo la 

posibilidad de establecer qué se quiere conseguir y cómo, así como evaluar, una vez 

acabado su período de vigencia, el grado de cumplimento alcanzado por los distintos 

planes. 

Desde los años 80 se han llevado a cabo en el ámbito estatal seis planes de igualdad de 

oportunidades en los años 1988-1990, 1993-1995, 1997-2000, 2003-2006, 2008-2011 

y 2014-2016. 

 Si el I Plan supuso el impulso a las reformas legislativas para la consecución de la 

igualdad legal y el II Plan la iniciación y puesta en práctica de medidas concretas de 

Igualdad de Oportunidades, ya en el III Plan se alcanza la conclusión de que “hay que 

tomar medidas orientadas a reformar estructuras que actualmente dificultan la 

incorporación, permanencia y promoción de las mujeres dentro del mercado laboral”, 

considerando imprescindible para ello “un reparto paritario, entre hombres y mujeres, 

de la vida familiar y laboral” (Instituto de la Mujer, 1997).  

El IV Plan de Igualdad de Oportunidades (2003-2006) pone el énfasis especialmente 

en la consecución de la igualdad real y efectiva, y sobre todo, en las medidas de 

carácter laboral que fomenten la incorporación equitativa e igualitaria de las mujeres 

al mercado de trabajo. 

El desarrollo de este IV Plan se inspira en dos principios fundamentales:  

− El de “mainstreaming”, que consiste en promover la defensa y garantía del 

principio de igualdad entre hombres y mujeres en todas las actividades y 

políticas, a todos los niveles, y evaluando sus posibles efectos.  

− El de cooperación, lo más estrecha posible, entre todos los agentes implicados 

en la defensa y garantía de la igualdad de oportunidades: Administraciones 

Públicas, agentes sociales, ONG y sociedad, en general.  

Según señala el IV Plan, las medidas específicas incluidas en el mismo se articulan en 

ocho áreas prioritarias: 



130 

 

1) Introducción de la perspectiva de género en las políticas públicas.  

2) Igualdad entre Mujeres y hombres en la vida económica.  

3) Participación en la toma de decisiones.  

4) Promoción de la calidad de vida de las mujeres.  

5) Fomento de la igualdad en la vida civil 

6) Transmisión de valores y actitudes igualitarias, en el convencimiento de que, 

para lograr un cambio perdurable, es necesario incidir en aquellos 

instrumentos de que se sirve el tradicional sistema patriarcal para continuar 

ejerciendo su influencia sobre las estructuras sociales.  

7) Conciliación de la vida Familiar y Laboral. 

8) Cooperación.  

El V Plan Estratégico de igualdad de oportunidades 2008-2011. Contempla los 

objetivos, ámbitos y medidas de actuación en los que los poderes públicos han de 

concretar sus acciones para hacer efectiva lo legislado en la Ley Orgánica para la 

igualdad efectiva de las mujeres y Hombres. 

Podemos hablar de principios inspiradores y principios rectores:  

Principios básicos inspiradores: 

− No discriminación.  

− Igualdad. 

Principios rectores:  

− Redefinición del modelo de ciudadanía 

− El empoderamiento de las mujeres 
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− Transversalidad de la perspectiva de género 

− Innovación científica y tecnológica 

Los 12 ejes de actuación de este plan estratégico son:  

1) Participación política y social. 

2) Corresponsabilidad. 

3) Innovación. 

4) Salud. 

5) Imagen 

6) Atención a la diversidad e inclusión social. 

7) Participación económica. 

8) Educación. 

9) Conocimiento. 

10) Violencia. 

11) Política exterior y cooperación para el desarrollo. 

12) Tutela del derecho a la igualdad. 

El VI Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres 2014-

2016. Aprobado por el Consejo de ministros del 7 de marzo del año 2014 

A la hora de afrontar los retos para alcanzar la igualdad real, en este plan se cuenta 

con una doble estrategia: 
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− Por una parte, la pervivencia de las “políticas específicas de igualdad”, 

concebidas como medidas correctoras para reducir desigualdades. 

− Por otra, la “estrategia transversal” orientada a la introducción de cambios 

estructurales. 

Los siete ejes que configuran su estructura son los siguientes: 

1) Igualdad entre mujeres y hombres en el ámbito laboral y lucha contra la 

discriminación salarial  

2) Conciliación de la vida personal, laboral y familiar y corresponsabilidad en la 

asunción de responsabilidades familiares  

3) Erradicación de la violencia contra la mujer.  

4) Participación de las mujeres en los ámbitos político, económico y social  

5) Educación  

6) Desarrollo de acciones en el marco de otras políticas sectoriales  

7) Instrumentos para integrar el principio de igualdad en las distintas políticas y 

acciones del Gobierno. 

Los tres primeros ejes están dedicados a aquellos ámbitos considerados como de 

actuación prioritaria para el Gobierno: Empleo y lucha contra la brecha salarial, 

conciliación y corresponsabilidad y erradicación de la violencia contra la mujer; y se 

desarrollarán, en toda su extensión, por sendos planes o estrategias específicas 

aprobadas durante el período de vigencia de este plan.  

Los 2 siguientes ejes están dedicados a ámbitos que, por su importancia, se entiende 

que deben mantener un amplio desarrollo 
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Finalmente, los dos últimos ejes impulsan la integración del principio de igualdad de 

oportunidades de forma transversal, en el conjunto de las políticas sectoriales del 

gobierno. 

VII Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres 2022-

2025. 

Los objetivos principales de este plan son: 

1. Erradicar la violencia de género: 

o Una de las prioridades es la lucha contra la violencia de género, a través 

de la implementación de medidas de prevención, protección, asistencia 

y recuperación para las víctimas. También se refuerzan los mecanismos 

de actuación ante situaciones de violencia y se fomenta la 

sensibilización social para erradicar las violencias machistas. 

2. Fomentar la igualdad en el mercado laboral: 

o Se pone especial énfasis en reducir la brecha salarial de género y 

garantizar que las mujeres tengan acceso a los mismos derechos 

laborales que los hombres, con especial atención a las políticas de 

conciliación de la vida personal, familiar y laboral. 

o Promoción de la igualdad de oportunidades en el empleo y el liderazgo, 

apoyando que las mujeres ocupen más cargos directivos y puestos de 

responsabilidad en el ámbito empresarial y público. 

3. Avanzar en la corresponsabilidad en el hogar y la familia: 

o Se aboga por promover una mayor corresponsabilidad en el cuidado de 

los hijos e hijas y de las personas dependientes, para que las 

responsabilidades domésticas y familiares no recaigan de manera 

desigual sobre las mujeres. Esto incluye medidas para garantizar que 
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ambos progenitores puedan conciliar su vida familiar y profesional de 

manera equitativa. 

4. Reforzar la educación y sensibilización en igualdad: 

o Se establece un compromiso con la educación en igualdad y la 

sensibilización sobre los estereotipos de género, la violencia machista y 

la discriminación, tanto en las aulas como en la sociedad en general. 

Este objetivo incluye la implementación de programas educativos que 

fomenten el respeto y la igualdad desde edades tempranas. 

o Se promoverán campañas de sensibilización social para cambiar 

actitudes y creencias sexistas, fomentar el respeto a la diversidad y 

erradicar la discriminación por género. 

5. Garantizar la paridad en la toma de decisiones: 

o Se refuerzan las políticas de paridad en los ámbitos político y 

económico, garantizando que las mujeres tengan la misma 

representación que los hombres en las instituciones públicas, partidos 

políticos, juntas directivas y consejos de administración de empresas. 

6. Protección y fortalecimiento de los derechos sexuales y reproductivos: 

o El plan también incluye el fortalecimiento de los derechos sexuales y 

reproductivos de las mujeres, con el objetivo de asegurar el acceso a la 

salud sexual y reproductiva en igualdad de condiciones y sin 

discriminación. 

7. Impulsar la igualdad de género en el ámbito rural: 

o Se contempla un enfoque especial para las mujeres en el ámbito rural, 

con medidas para reducir las desigualdades específicas que enfrentan 

las mujeres en las zonas rurales, como el acceso a los servicios públicos, 

la educación y el empleo. 
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8. Promover la igualdad de género en la ciencia, la tecnología y la innovación: 

o Se impulsa la participación de las mujeres en la ciencia, la tecnología, 

la ingeniería y las matemáticas (STEM), áreas en las que históricamente 

las mujeres han estado subrepresentadas. Este objetivo busca 

incentivar su presencia en estas disciplinas y facilitar el acceso a 

programas de investigación y desarrollo. 

Ámbitos de actuación del VII Plan Estratégico: 

• Economía: Incorporación de la igualdad de género en las políticas económicas y 

de empleo, con medidas como la eliminación de la brecha salarial y la 

promoción de la participación femenina en sectores de alto crecimiento. 

• Política: Fortalecimiento de la participación política de las mujeres, 

garantizando la paridad en los órganos de decisión y representación. 

• Educación: Impulso de la coeducación y programas educativos que promuevan 

la igualdad de género desde la infancia. 

• Salud: Protección de los derechos reproductivos y sexuales de las mujeres y 

acceso a la salud con enfoque de género. 

• Justicia: Garantizar el acceso a la justicia en condiciones de igualdad, 

protegiendo a las mujeres víctimas de violencia de género y facilitando el 

acceso a recursos legales. 

• Social: Integración de la igualdad en el ámbito social, apoyando a las mujeres 

en situación de vulnerabilidad y garantizando su derecho a vivir una vida libre 

de violencia. 

 

Estructura y coordinación del Plan: 
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• El plan establece una estructura de coordinación interinstitucional entre los 

diferentes ministerios y organismos públicos para asegurar que todas las 

políticas públicas se alineen con los objetivos de igualdad de género. 

• También se contempla un sistema de seguimiento y evaluación para medir los 

avances del plan y corregir posibles deficiencias en su implementación. 
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GLOSARIO 

− Acciones positivas. Estrategias destinadas a establecer la igualdad de 

oportunidades por medio de medidas que permitan contrastar o corregir 

aquellas discriminaciones que son el resultado de prácticas o sistemas sociales. 

− Acoso por razón de sexo. Cualquier comportamiento realizado en función del 

sexo de una persona, con el propósito o el efecto de atentar contra su dignidad 

y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. 

− Acoso sexual. Cualquier comportamiento, verbal o físico, de naturaleza sexual 

que tenga el propósito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de 

una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, 

degradante u ofensivo. 

− Análisis de género. Estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, 

índices de participación, acceso a los recursos y desarrollo, control de la 

riqueza, poder de toma de decisiones, etc. Entre hombres y mujeres debidas a 

los roles que tradicionalmente se les han asignado. (Guía Europa perspectiva 

de género). 

− Androcentrismo. El hombre está considerado como centro del universo y 

equipara la humanidad con el hombre-varón. Una consecuencia del 

Androcentrismo es la ocultación de las mujeres, su falta de definición y la no 

consideración de sus realidades. 

− Brecha de género. Diferentes posiciones de hombres y mujeres y la desigual 

distribución de recursos, acceso y poder en un contexto. 

− Coeducación. Desarrollo integral de las personas independientemente del sexo 

al que pertenezcan, y, por tanto, sin presuponer capacidades en razón del sexo 

del alumnado. 
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− Color violeta. Las mujeres que fueron asesinadas en New York el año 1911, 

porque protestaban contra sus bajos salarios y sus duras condiciones laborales, 

estaban tejiendo telas de color violeta. Desde entonces se ha adoptado ese 

color para simbolizar la lucha por los derechos de las mujeres. 

− Conciliación de la vida laboral y familiar. Necesidad de compatibilizar el 

trabajo remunerado con el trabajo doméstico y las responsabilidades 

familiares. Ahora bien, nos olvidaríamos de la esfera privada, individual para 

cada persona, inexistente, por otro lado, para la mayoría de las mujeres. Por 

tanto, la compatibilización también tiene que estar relacionada con la 

disponibilidad de tiempo libre para el desarrollo personal del individuo y, 

entonces, hablamos de conciliación de la vida personal, familiar y laboral. 

− Corresponsabilidad. Se define como la distribución equilibrada en el seno del 

hogar de las tareas domésticas, el cuidado de personas dependientes, los 

espacios de educación y trabajo, permitiendo a sus miembros el libre y pleno 

desarrollo de opciones e intereses, mejorando la salud física y psíquica de las 

mujeres y contribuyendo a alcanzar una situación de igualdad real y efectiva 

entre ambos sexos. 

− Cuotas de participación. Es un ejemplo de acción positiva e implica el 

establecimiento de determinados porcentajes de presencia de las mujeres con 

respecto a los hombres con el fin de paliar la escasa representación de las 

mismas en alguna actividad concreta. 

− Democracia Paritaria. La ausencia de las mujeres en los centros de 

representación política y de toma de decisiones implica un déficit democrático 

incompatible con una verdadera democracia. Si en el proceso de toma de 

decisiones no está presente el 52% de la sociedad se corre el riesgo de ignorar 

los planteamientos, los puntos de vista e intereses de la mitad de la sociedad. 

Ese déficit sólo puede ser superado con un reparto más justo de las 

responsabilidades públicas y privadas y una presencia más equilibrada de 

hombres y mujeres en los órganos de decisión política. 
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− Discriminación directa. Situación en la que por razón de su sexo se trata a una 

persona de manera menos favorable como se trata, se ha tratado o se trataría 

a otra, en una situación comparable. 

− Discriminación indirecta. Situación en la que una disposición, un criterio o una 

práctica, al parecer neutra, puede implicar una desventaja particular para 

personas del otro sexo, a menos que esta disposición, este criterio o esta 

práctica se justifiquen objetivamente por un objetivo legítimo y que los medios 

para realizar este objetivo sean convenientes y necesarios. 

− Discriminación múltiple. Con esta expresión, nos referimos a aquellas 

situaciones donde la suma de factores como: edad, género, orientación sexual 

y origen étnico, religión o discapacidad, dan lugar a más de una discriminación 

− Discriminación por razón de sexo. Toda distinción, exclusión o restricción 

basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular el 

reconocimiento, goce o ejercicio por las mujeres, con independencia de su 

estado civil, sobre la base de la igualdad del hombre y de la mujer, de los 

derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas políticas, 

económicas, sociales, cultural y civil o en cualquier otra esfera. 

− Diversidad de género. Necesidad de incorporar los valores de género como un 

modo útil de abordar la complejidad y ambigüedad de diferentes entornos. Las 

mujeres no son consideradas como un grupo desfavorecido, como un colectivo 

que reivindica derechos, sino como sujetos que tienen valores que aportar a la 

sociedad en general. 

− División sexual del trabajo. El espacio público y el doméstico están 

directamente relacionados con la realización de tareas y funciones sociales 

adjudicadas a mujeres y a hombres. A esta división de funciones se la 

denomina. División sexual del trabajo. 

− Doble jornada. Se trata de la combinación del trabajo productivo, trabajo 

doméstico y familiar de forma cotidiana. Es la forma bajo la cual la mayoría de 
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las mujeres adultas de las sociedades urbanas industrializadas han afrontado 

su masiva participación en el mercado de trabajo. En este sentido, la 

ampliación de la doble presencia ha supuesto algunos cambios en la división 

social y sexual del trabajo, pero siempre a costa de una “acumulación de 

trabajo” por parte de las mujeres adultas y, por tanto, con efectos en su salud. 

− Educación no sexista. Se basa en el aprendizaje y desarrollo de una serie de 

habilidades, capacidades y valores que permitan al alumnado, 

independientemente de su sexo, enfrentarse a una sociedad en continuo 

cambio, teniendo en cuenta la necesidad de conseguir su propia integración 

como sujetos libres y con iguales oportunidades para participar en la sociedad 

y ser protagonistas de los cambios que se producen en ella, disponiendo de las 

habilidades necesarias para una óptima adaptación. 

− Empoderamiento. Aumento de la participación de las mujeres en los procesos 

de toma de decisiones y acceso al poder. De acuerdo con la Plataforma de 

Acción de Pekín se relaciona el empoderamiento con los siguientes ejes: los 

derechos humanos, la salud sexual y reproductiva y la educación. Estos ejes 

son considerados fundamentales para el avance de las mujeres en la sociedad 

y a partir de ahí, se trata de potenciar la participación de las mujeres en 

igualdad de condiciones con los hombres en la vida económica y política y en la 

toma de decisiones a todos los niveles. 

− Equidad de género. Este concepto reconoce que las necesidades de las 

mujeres y los hombres son diferentes y que las diferencias deben ser 

identificadas y tratadas para corregir el desequilibrio existente entre los sexos. 

Supone la puesta en marcha de medidas que van dirigidas a la consecución de 

la igualdad de mujeres y hombres en términos de derechos, beneficios, 

obligaciones y oportunidades. 

− Espacio doméstico. Se identifica con el espacio de la “inactividad” donde tiene 

lugar el cuidado del hogar, la crianza, los afectos y el cuidado de las personas 

dependientes. En este espacio se han colocado tradicionalmente a las mujeres. 
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− Espacio privado. Es el lugar del tiempo singular, de lo propio, la condición de 

estar consigo mismo de manera crítica y reflexiva, es el culto a la individualidad 

y responde a la cualidad de ocuparse de sí mismo. En el caso de las mujeres 

tiende a confundirse con lo doméstico, hurtándoles ese espacio para sí. 

− Espacio público. Se identifica con el ámbito productivo, con el espacio de la 

"actividad", donde tiene lugar la vida laboral, social, política, económica. Es el 

lugar de participación en la sociedad y del reconocimiento. En este espacio se 

han colocado los hombres tradicionalmente. 

− Estereotipos. Hacen referencia a una serie de ideas impuestas, simplificadas, 

pero fuertemente asumidas, sobre las características, actitudes y aptitudes de 

las mujeres y los hombres, que como señala, acertadamente, Nuria Valera “Se 

hacen verdades indiscutibles a fuerza de repetirse”. 

− Evaluación del impacto en función del género. Examen de las propuestas 

políticas para analizar si su puesta en práctica afectará a las mujeres de forma 

diferente que, a los hombres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los 

efectos discriminatorios y fomentar la igualdad entre hombres y mujeres (Guía 

Europa perspectiva de género). 

− Feminización de la pobreza. Evidencia social que, con variaciones, se presenta 

en la mayoría de los países del mundo, con independencia de su grado de 

desarrollo y hace referencia a la creciente proporción porcentual de mujeres 

entre los colectivos más pobres. También se refiere al cariz específico de 

género que adquiere la pobreza femenina y que prolonga su duración y 

dificultad de superación. 

− Género. Interpretación cultural de la diferencia biológica. Mediante esta 

construcción se adscriben cultural y socialmente aptitudes, roles sociales y 

actitudes diferenciadas para hombres y mujeres atribuidas en función de su 

sexo biológico. 
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− Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Se fundamente en la 

necesidad de garantizar el acceso de los miembros de una sociedad, mujeres y 

hombres, a los bienes que dentro de la misma se generan: económicos, 

materiales y no materiales, como la educación y otros bienes culturales. Por 

tanto, resulta imprescindible garantizar que mujeres y hombres puedan 

acceder y participar en las diferentes esferas (económica, política, 

participación social, de toma de decisiones) y actividades (educación, 

formación, empleo) sobre bases de igualdad (Palabras para la Igualdad. 

Biblioteca Básica Vecinal). 

− Igualdad formal. Igualdad de las y las españolas y españoles ante la ley, tanto 

en el contenido, como en la aplicación de la misma. 

− Igualdad real. Tratamiento equivalente para mujeres y hombres, 

independientemente de su sexo. 

− Igualdad Salarial. Pagar por la prestación de un trabajo de igual valor la misma 

retribución, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la 

naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse 

discriminación alguna por razón de sexo en ninguno de los elementos o 

condiciones de aquella. 

− Indicadores de género. Variables de análisis que describen la situación de las 

mujeres y hombres en la sociedad. El conocimiento de la realidad social, 

laboral, formativa, económica desde una perspectiva de género, requiere la 

utilización de estos indicadores que facilitan la comparación entre la presencia 

de mujeres y hombres e identifica diferencias que pueden alimentar 

estereotipos. Su utilización supone una aproximación a la situación o presencia 

de mujeres y hombres, así como a la incidencia de determinados factores que 

implican diferencias de comportamientos entre unas y otros. La desagregación 

de los datos estadísticos por sexo es un indicador básico que da paso a otros 

indicadores explicativos de la realidad (Palabras para la Igualdad. Biblioteca 

Básica Vecinal). 
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− Mainstreaming /Transversalidad de la perspectiva de género. Es el proceso de 

valorar las implicaciones que tiene para los hombres y para las mujeres 

cualquier acción que se planifique, ya se trate de legislación, políticas o 

programas, en todas las áreas y en todos los niveles. Es una estrategia para 

conseguir que las preocupaciones y experiencias de las mujeres, al igual que las 

de los hombres, sean parte integrante en la elaboración, puesta en marcha, 

control y evaluación de las políticas y de los programas en todas las esferas 

políticas, económicas y sociales, de manera que las mujeres y los hombres 

puedan beneficiarse de ellos igualmente y no se perpetúe la desigualdad. El 

objetivo final de la integración es conseguir la igualdad de los géneros. 

− Micromachismos. Comportamientos discriminatorios hacia la mujer, que por 

su carácter cotidiano están tan naturalizados en una cultura, que en la mayoría 

de las veces pasan desapercibidos tanto para mujeres como para hombres.  

− Mobbing (acoso moral). Situación en la que una persona se ve sometida por 

otra u otras en su lugar de trabajo a una serie de comportamientos hostiles 

destinados a aislar a la persona acosada, afectando a su dignidad y generando 

condiciones de trabajo humillantes y degradantes para la víctima. Sus efectos 

sobre la salud son devastadores; estrés, nerviosismo, migrañas, depresión y 

enfermedades psicosomáticas. 

− Este tipo de acoso puede ser vertical descendiente (de un/a superior hacia 

un/a subordinado/a), ascendente (de un/a inferior hacia un/a superior) u 

horizontal (entre compañeros/as de un mismo nivel). 

− Participación equilibrada. Todas las listas electorales, todos los puestos de 

representación y decisión política, no puede estar compuesta por más del 60% 

ni menos del 40% de cualquiera de los dos sexos. 

− Patriarcado. La antropología ha definido el patriarcado como un sistema de 

organización social en el cual los puestos clave de poder, tanto político, como 
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religioso, social y militar se encuentran, de forma exclusiva y generalizada, en 

manos de los hombres. 

− Perspectiva de género. Tomar en consideración y prestar atención a las 

diferencias entre mujeres y hombres en cualquier actividad o ámbito dados en 

una política. 

− Plan de Acción Positiva. Conjunto articulado de medidas de acción positiva de 

carácter funcional, panificable, ejecutable y evaluable, destinado a conseguir la 

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en un determinado 

ámbito. 

− Planes de Igualdad en las empresas. Conjunto ordenado de medidas que se 

acuerda a la vista del diagnóstico de situación, realizado para alcanzar en la 

empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y 

eliminar la discriminación por razón de sexo. 

− Roles de género. A lo largo de nuestro proceso de socialización, aprendemos y 

ponemos en práctica una serie de comportamientos aceptados como 

femeninos y/o masculinos, comportamientos que, dependiendo de nuestro 

sexo biológico, van a ser considerados como apropiados o no, favoreciendo 

nuestra inserción como miembros a la sociedad a la que pertenecemos o 

provocando reacciones adversas. Dichos comportamientos están directamente 

relacionados con el reparto de tareas entre mujeres y hombres. Así, por 

ejemplo, a las mujeres se les asignan unos roles vinculados con el desarrollo de 

tareas en el ámbito doméstico, relacionadas con el cuidado del hogar, por un 

lado, y con el cuidado de las personas dependientes en el entorno familiar, 

mientras que a los hombres se les asignan roles relacionados con el ámbito 

público: el empleo remunerado y la participación en los órganos de toma de 

decisiones que afectan al conjunto de la sociedad. 

− Segregación horizontal. Concentración de mujeres y/o de hombres en sectores 

y empleos específicos. Es lo que se conoce como “trabajos típicamente 
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femeninos” (secretarias, enfermeras, maestras, etc.) y “trabajos típicamente 

masculinos” (mecánicos, conductores, etc.). 

− Segregación vertical. Concentración de mujeres o de hombres en grados y 

niveles específicos de responsabilidad, puestos de trabajo o cargos. Se habla de 

segregación vertical al mismo nivel de formación y experiencia laboral se opta 

por la candidatura masculina para os puestos de jefatura o dirección. 

− Sexo. Elementos que constituyen las diferencias entre machos o hembras. En 

las personas se refiere a las diferencias biológicas (anatómicas y fisiológicas) 

entre hombres y mujeres que hacen posible la reproducción. Son universales y 

coinciden en todo tiempo y cultura. 

− Sororidad. Esta palabra alude a la hermandad entre mujeres, y por lo tanto 

puede definirse como el pacto asumido por las mujeres para disminuir la 

brecha que existe entre su condición propia y la de los hombres. 

− Techo de cristal. Barrera invisible que se encuentran las mujeres en un 

momento determinado de su desarrollo profesional, de modo que, una vez 

llegadas a un punto, muy pocas lo franquean, quedando estancada su carrera 

profesional. Las causas de este estancamiento provienen en mayor parte de los 

prejuicios empresariales sobre la capacidad de las mujeres para desempeñar 

puestos de responsabilidad, así como sobre su disponibilidad laboral ligada a la 

maternidad y a las responsabilidades familiares y domésticas (“suelo 

pegajoso”), actividades que suelen coincidir con las fases del itinerario 

profesional ligadas a la promoción profesional. 

− Trabajo de igual valor. Se produce cuando la naturaleza de las funciones o 

tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales 

o de formación exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente 

relacionados con su desempeño y las condiciones laborales en las que dichas 

actividades se llevan a cabo sean equivalentes. 
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− Trabajo doméstico. Aquella actividad no mercantilizada que abarca todas las 

tareas, funciones relacionadas con el mantenimiento del hogar. 

− Trabajo productivo. Está relacionado con el espacio público, y se define como 

la actividad reglamentada reconocida jurídica y socialmente, a partir de la 

Revolución Industrial, que posee como contraprestación una remuneración 

económica. 

− Trabajo reproductivo. Se entiende la actividad no remunerada que implica la 

reproducción de la vida, el cuidado de las personas dependientes del entorno 

familiar y el mantenimiento y la transmisión del código de valores. 

− Violencia de género. Todo tipo de violencia ejercida mediante el recurso o las 

amenazas de recurrir a la fuerza física o al chantaje emocional, incluyendo la 

violación, el maltrato de mujeres, el acoso sexual, el incesto y la pederastia. 

− Violencia doméstica. Toda forma de violencia física, sexual o psicológica que 

pone en peligro la seguridad o el bienestar de un miembro de la familia; 

recurso a la fuerza física o al chantaje emocional; amenazas de recurso a la 

fuerza física, incluida la violencia sexual, en la familia o el hogar. En este 

concepto se incluyen el maltrato infantil, el incesto (?) y los abusos sexuales o 

de otro tipo contra cualquier persona que conviva bajo el mismo techo 

− Visibilización. Proceso de hacer visible lo invisible, de sacar a la luz e incorporar 

la historia y la vida de las mujeres a nuestra realidad y a la historia. La 

visibilización supone el reconocimiento y revalorización de la historia de las 

mujeres, de su papel en el mundo y en la vida, en definitiva, la idea de igualdad 

entre hombres y mujeres (www.educastur.princast.es). 

 

 


