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RESUMEN

Lo que se pretende con este trabajo es visuatifatth de conciliacién existente
para la mujer entre el mundo laboral y el personal.

Dicho desequilibrio se ve reflejado sobre todo ledngbito de la maternidad, un
aspecto que pertenece claramente a la esfera aro@ada fémina y que al tratar de
adaptarse a la esfera laboral entra en confliaberg@@do una falta de conciliacion entre
ambos mundos, ademas de la desigualdad y discdidimbacia la mujer.

Este trabajo vamos a desarrollarlo en tres par®@s.la primera parte
abordaremos lo que la maternidad le supone paraujar. En la segunda parte las
consecuencias sociales que pueden llegar a tertemia de decision que la mujer
adopta. Y por ultimo, las medidas que el Estad@ estoptando para paliar ese
desequilibrio que existe en la conciliacion de idaviaboral y personal, intentando
esclarecer si éstas son suficientes o no.

PALABRAS CLAVE

Muijer, conciliacion, maternidad, igualdad, discragion.
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1. INTRODUCCION

Con el presente trabajo vamos a tratar de visual&aisfuncion que existe
cuando la mujer intenta realizarse profesionalrggealmente. Mas concretamente, nos
centraremos en los problemas a los que la fémirenenta para poder conciliar su
vida laboral y personal desde el punto de visttadeaternidad. Y es que aunque nos
parezca extrafio, en pleno siglo XXI en el que nosortramos, veremos como la
maternidad genera en la mujer un desequilibrioeelatrvida profesional y familiar,
ademas de una discriminacion laboral que favorkleerabre.

Posteriormente abordaremos las consecuenciasadaetrdencia que para la
sociedad pueden acarrear las decisiones que lar md@pte en el ambito de la
maternidad. Y es que el problema de la baja nathlgie en la actualidad existe puede
acarrear que el sistema de bienestar social p&gra futuro no muy lejano.

Finalmente analizaremos todas aquellas medidadogugoderes publicos han
puesto en marcha a través de las distintas leyespadiar esos obstaculos con los que
la mujer se encuentra. Y trataremos de averiguesas medidas son efectivas para que
exista una real conciliacion de la vida familigprpfesional y una real igualdad laboral
entre hombres y mujeres.

1.1. Justificacion

El motivo por el que se decidio realizar este tji@ales para hacer visible la
situacion tan injusta que la mujer esta atravesaAdpesar de que los afios van
pasando, el cambio que se esta dando en el equitlbrla vida laboral, familiar y
personal por parte de las féminas es apenas ieetastPoca es la mejora que ha habido
a pesar de la aplicacion de la Ley de Conciliagide el Estado aprobo.

En el ambito familiar la mujer sigue siendo la quayor carga domeéstica tiene.
Ella es la que realiza la mayoria de las tareda dasa, ademas del cuidado tanto de
descendientes como de personas mayores y depasdidhes que nos encontramos
todavia en una sociedad patriarcal donde el repartoles sexuales esta a la orden del
dia. Y por lo tanto, la ideologia que predominaaotente y que se traslada al ambito
familiar es el de la mujer sumisa, cuidadora y dmaasa y la del hombre fuerte, lider y
portador de la riqueza.

En el ambito profesional la mujer es la que sufie Mmayores tasas de
desempleo, la que peores empleos tiene, ya seamtosna tiempo parcial o empleos
precarios, la que encuentra mas inconvenienteshartade promocionar u obtener un
puesto de responsabilidad o directivo, la que gesté pagada... y a todo eso se le suma
las dificultades que el empresario le otorga poheziho de ser fémina y de tener el
poder de procrear, hecho Unico que pertenece aljler.nEs por ello, que la mujer, se
enfrenta a unas condiciones y particularidaded ambito laboral que al hombre no se
le exigen y que por lo tanto son discriminatori&stre algunas de ellas se encuentra la
dificultad de acceso al empleo, ahi se lleva a dalrealizacién de una entrevista de
trabajo que conlleva una bateria de preguntasstexXiacerca de si se esta casada o no,
de si desea tener hijos/as 0 no, la tan miradauptagcerca de la edad que se tiene, etc.
Otra de esas particularidades es el problema dmtdasuas faltas o asistencias tanto al
parto como al cuidado de los descendientes y pionajlla “presuncién” del abandono
del puesto de trabajo cuando se da a luz. En teéiniun interrogatorio que esta
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dirigido especificamente a la mujer por el simpdeho de ser ella la que lleva todo el
peso de la maternidad.

Y es que toda mujer se encuentra tarde o temprana emomento de su vida en
el que tiene que elegir entre formar una familier (adre y tener hijos/as) o el
realizarse profesionalmente porque parece ser ibasasituaciones no pueden darse
simultaneamente.

1.2. La mujer en la Historia.

La mujer a lo largo de la historia ha sido una nesectadora de su potestad o
derecho para elegir o actuar libremente. La fénhimeestado a merced de lo que el
hombre, primero su padre y luego su marido, de@drarespecto a lo que ella podia
realizar o no. No tenia derecho a voto, ni muchaose trabajar (trabajo asalariado),
s6lo podia dedicarse a las tareas del hogar yidhao de hijos y esposo. A pesar de
gue en la actualidad esa situacion ha mejoradohosuson los afios que han tenido que
pasar para que la mujer se incorporase a la vittaral) cientifica y politica que
pertenecia exclusivamente a los hombres.

Vamos a hacer un breve repaso del papel de la rmdgtargo de la Historia.
De él podremos deducir como se han ido formanddifesentes estereotipos y roles de
género que tanto dafio han hecho a las féminasigrstgaciendo a nuestra sociedad.

En la prehistoria existian las sociedades recalasten ellas los hombres eran
los que tenian asignada la tarea de caza de asimbalgran tamafio y de pescar. Las
mujeres se dedicaban a recoger frutos y legumadesnas de cazar animales pequefios.
De aqui empezaron a salir las diferencias de geakfdmombre se le relacionaba con
aquellas tareas que implicaban fuerza fisica.

En la Edad Media, los hombres eran los que terlieonecimiento revelado por
Dios, la verdad. Las mujeres, en el medio rurattiggpaban en las tareas agricolas
(cultivar el huerto, recoger lefia, cuidar de losmates) y realizaban las tareas
domésticas (cocinar, limpiar, cuidar de los hijesfetc). Las que vivian en nucleos
urbanos también realizaban tareas domésticas yugtieds en talleres artesanos
comercializando los productos.

En la Edad Moderna, las mujeres trabajaban fueracad® como nifieras,
lavanderas, comerciantes o en talleres. En aquétlogpos no estaba bien visto el que
una mujer amantara a sus hijos, asi que las mujerefase alta pagaban a las mujeres
que contaban con menos recursos econdémicos padioentaran a sus hijos.

En Europa, en la época de industrializacion, lalpcoion textil fue ejercida en
su totalidad por mano de obra femenina. Pero smbaale un trabajo que simplemente
ayudaba al sustento de la familia ya que los sal@ian muy bajos.

Fue a partir de la Il Guerra Mundial cuando las ereg se incorporaron al
trabajo “productivo o extradoméstico” de forma ddagble puesto que los hombres se
marcharon a la guerra y ellas tenian que realesrtdreas que hasta entonces ellos
hacian.

A lo largo de la Historia se fue relegando el pagel mujer a las tareas
domésticas o de cuidado y el del hombre al sus@atia casa, esto ha generado una
segregacion en el trabajo, ademas de la creacionakeroles y estereotipos de género.
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Las mujeres se dedican mas a trabajos que impaocaducacion, limpieza o cuidado de
personas y los hombres a trabajos de fuerza o pbdducimos que el género es por lo
tanto un aprendizaje que viene impuesto en el mtwr@nque nacemos asignandonos
un rol dependiendo del sexo que tengamos, condictm asi nuestra identidad,
conducta y forma de relacionarnos. Segun Fajardeksistemédsexo/género”se hace
referencia dtodas las prescripciones y normatividades estaioles por la sociedad,
familia, economia, religidon, que regulan, disponposibilitan la interrelacion entre el
sexo y el género: el sexo como ente bioldgico géakro como ente sociohistorico-
cultural”. Como decia Comas d"Argemfita vinculacion entre trabajo y sistemas de
género depende de factores culturales y no deeatitéas bioldgicas entre hombres y
mujeres”. Este sistema patriarcal en el que el hombre ttrpoder es el mediante la
legislacion y la educaciéon estamos intentando ezbajo, pero como todos sabemos, es
muy dificil cambiar a la sociedad y todo ello incglitiempo.

El incremento de las mujeres a trabajos asalariadogrodujo por diferentes
variables, entre otras, las variaciones de las@stias familiares, la tardanza tanto a la
hora de casarse como de tener el primer hijo/aaglor acceso a la educacion y las
necesidades econémicas.

En la actualidad es mas comun que las féminasjéralfaera del hogar pero
continua dandose la falta de participacion e inagii@n de los hombres en las
actividades reproductivas.

1.3. Los derechos de la mujer

Primero haremos un repaso de la evolucion de loschdes que la mujer ha
tenido en Europa y posteriormente nos centrarema&spana.

En Europa a finales del siglo XVIII y durante el XIX, surgan movimientos
que exigian los derechos de las mujeres, el de@chdragio universal, etc.

En el siglo XVIII muchos eran los que querian seguénteniendo el sistema
patriarcal que existia, aquel en el que la mugmuea sumisa del hombre, claro ejemplo
de ello lo vemos en el fildsofo Jacques Rousseasaibir quelas mujeres hacen mal
a quejarse de la desigualdad de las leyes hechaslgmmbre, esta desigualdad no es
hechura de los hombres, o en todo caso no es aglsutte un simple prejuicio, sino de
la razén”. En fin, la mujer debia obedecer al hombre porgt&ba en su naturaleza.

En Francia, en 1971 Olympia de Gouges publictDleclaracion de derechos
de la Mujer y la Ciudadana Mujer” copiando el modelo creado en 1789 de
“Declaracion de los Derechos del Hombre y del ciddao”. En dicha declaracion se
mofa del fracaso que la buscada igualdad tuvo ételalucion Francesa y parodia la
declaracion realizada para el hombre. En ellal@scgue“esta revolucion soélo tendra
efecto cuando todas las mujeres sean plenamentscieotes de su condicidn
deplorable, y de los derechos que han perdido esotiedad’

En Gran Bretafia, en 1972 la filésofa Mary Wollstoaé publicé“Vindicaciéon
de los Derechos de la Mujern el que atacaba la opresion que las mujeresigacie
afirmando que las limitaciones que la mujer sufri@avenian de la educacién y de la
forma en que las criaban. Y en ella exigia paradtjdsticia” y “derechos humanos”

El filosofo britanico John Stuart Mill en el ensagoe escribiéo en 1869 y cuyo
nombre esEl sometimiento de las mujerestijo “se nos dice constantemente que la
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civilizacion y el cristianismo han devuelto a lajerusus justos derechos. Mientras
tanto, la esposa es una verdadera esclava de sidmar no en menor medida, en lo
que a las obligaciones legales, que los esclavéesague se suele dar comunmente
nombre de tales”Mill solicitaba el derecho a votar por parte de taujeres, pero éste

fue aceptado entre risas en el parlamento britanico

En Gran Bretafia fue en 1918 cuando por un proysgeiey se permitio votar a
las mujeres mayores de treinta anos.

Fue en el afio 1948 cuando se aprobd la Declaradiiversal de Derechos
Humanos que se dirigié hacia la igualdad y |la eaplidEn ella se bus¢k igualdad de
derechos entre hombres y mujeres”

En 1979 la Organizacion de Naciones Unidas (ONUlap la Convencion
sobre la Eliminacion de todas las formas de Disoaeion contra la Mujer (CEDAW),
cuyo fin es el de aplicar la Declaracion sobrelimiBacion de la Discriminacion contra
la Mujer y que entrd en vigor en septiembre de 12&ldefinicion de discriminacion
es: “cualquier distincion, exclusion o restriccion baka en el sexo que tenga por
objeto o por resultado menoscabar o anular el rex»miento, gozado o ejercido por
la mujer, independientemente de su estado civllyesda base de la igualdad del
hombre y la mujer, de los derechos humanos y laesrthdes fundamentales en el
campo politico, econdmico, social, cultural y civien cualquier otra”.

Si nos centramos daspafig a principios del S.XX, el 70% de las mujeres eran
analfabetas y estaban totalmente subordinadasnadindos.

Cuando lleg6 la Republica, con la creaciéon de lasBmcion de 1931 la
situacion de la mujer mejoré. Los hombres y lasemag eran iguales ante la ley, se
establecio el voto femenino, se cred el matrimaiud y también el divorcio.

Durante la Guerra Civil, las mujeres se unieroa eelolucion como milicianas
u obreras creando una organizacion llamada “mujébess” que abogaba por su
libertad, independencia e igualdad como cualquierdagiano. Muchas fueron
encarceladas bien por su ideologia politica o paue eran familia (esposa, hermana,
etc) de algun hombre al que querian apresar.

En la época franquista, las mujeres eran sumishfiaebre, mientras eran
menores de edad del padre y una vez casadas gehfarpermiso a sus maridos tanto
para firmar un contrato de trabajo, como para abra cuenta bancaria o disponer de
una herencia. La mujer solo podia ser ama de casadye y no se le permitia salir de
casa a menos que no fuera acompafiada por su esposo.

En el ambito educacional, se dio una separaciogédero, las chicas con las
chicas y los chicos con los chicos. Las clasess maeeran mixtas, y las asignaturas
eran diferenciadas segun el sexo. Se cre0 “la@ebemenina’ que lo que pretendia era
imponer un sistema patriarcal. Crearorigaia de la buena esposatonde figuraban
“11 reglas para mantener a tu marido felizEs decir, a las chicas se les ensefiaban
tareas del hogar (coser, planchar, cocinar...). PFitamo de Rivera deciala mujer
tiene obligacion de saber todo lo que podriamosdala parte femenina de la vida; la
ciencia doméstica es quiza su bachillerato. Un @emptio no puede ser bueno si no
dibuja bien; un ingeniero, sin el conocimiento de matematicas, seria un fracaso; lo
mismo sucede con las mujeres: su base fundamestdd easa; guisar, planchar,

7142



zurcir, etc. Son otros tantos los problemas, queemomento dado, debera resolver,
por lo tanto, debe capacitarse para ellos”.

También tenemos que referirnos a la diferenciagi@habia en el ambito de la
educacion fisica o deportiva persiguiendo el fin“@de) conseguir que la mujer se
beneficie de los efectos de esta actividad, temiemdfondo espiritual y considerando
como meta el perfeccionamiento del cuerpo, a figuke pueda servir los intereses del
alma que en él se encierra (tener hijos y cuidaladamilia)”.

Se prohibieron los matrimonios civiles y los diviosc La mujer no podia tener
sexo sino estaba casada y podia ser condenadamsiulmplia, sin embargo para el
hombre solo era un delito, puesto que se entendigigenia necesidad sexual.

En el ambito laboral, se elimind a la mujer de guar trabajo que se llevase a
cabo en una fabrica o taller. Para ello se obligdraujer a abandonar dicho trabajo una
vez se casara. Solo podian realizar un trabajaanos, su redujo su salario y era el
marido el que debia permitir que la mujer se rejpa@se al trabajo.

Fue en los afios sesenta cuando se dio una époaadukdrializacion que
conllevo la necesidad de mano de obra. Se dio eesam traslado de la mano de obra
rural a la industrial en las ciudades. De ello seon beneficiadas las mujeres puesto
que empezaron a incorporarse a las fabricas textigarreras, etc. La tasa de actividad
de las mujeres paso del 16% en 1950 al 28,5% eb. E& incremento se dio sobre
todo en mujeres jovenes y solteras de entre 15 &fi®$. Entre las casadas hubo un
ligero incremento apenas reconocible y es que lg@muasada tenia que estar en casa
cuidando de hijos y marido.

En 1961 se cred la ley que prohibio la discrimibadaboral en base al sexo y
salario. Y en 1966 las mujeres comenzaron a estadik universidad.

A finales de los sesenta, comenzaron los movimgefgministas, todavia no
reconocidos asi por posibles represalias. Se ¢reana serie de organizaciones y
grupos clandestinos, muchos de ellos pertenecienteartidos politicos opuestos al
régimen que buscaban la liberalizacion de la myjacabar con la discriminacion que
estaban sufriendo.

Fue a partir del fallecimiento del dictador en 1978e la declaracion del Afio
Internacional de las mujeres por Naciones Unidasndo el papel de la mujer
comienza a salir de la represion que hasta entdradea sufrido. En ese afio desaparece
la Licencia Marital (un permiso firmado por el ntlriy que la mujer necesitaba para
firmar contratos de trabajo, cobrar el salario,asse el carnet de conducir o el
pasaporte, intervenir en las cuentas bancarigs, etc

En el afio 1978 se 8prueba la Constitucion Espafolala que se garantiza en
su articulo 14(...) no discriminacion alguna por razén de sexo {...¢n su articulo
32.1 a‘contraer matrimonio con plena igualdad juridicay en su articulo 35.1todos
los espafioles tienen el deber de trabajar y el dewvaal trabajo, (...) sin que en ningun
caso pueda hacerse discriminacion por razén de’sexo

En 2007 se aprobd la Ley Organica 3/2007 de 22 aezon para la Igualdad
efectiva de mujeres y hombres. En su articulo 1dasena definicién legal de lo que es
accion positiva:“1. Con el fin de hacer efectivo el derecho comsibnal de la
igualdad, los Poderes Publicos adoptaran medidgeeificas en favor de las mujeres
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para corregir situaciones patentes de desigualdadhdcho respecto de los hombres.
Tales medidas, que seran aplicables en tanto sabsitichas situaciones, habran de
ser razonables y proporcionadas en relacion coabgétivo perseguido en cada caso”.
“2. También las personas fisicas y juridicas prigadpodran adoptar este tipo de
medidas en los términos establecidos en la predante

Varias son las Politicas Activas que han favoretao la incorporacion de la
mujer al empleo por tratarse de desempleadas gl damracion, como de la entrega de
una ayuda econdomica por ser mujeres mayores dentaay cinco afios. También se
facilitaron diferentes ayudas para la formacién avapla creacién de sus propias
empresas, etc.

Se crearon diversas medidas de discriminacion ipadievadas a cabo para
conseguir la igualdad de presencia femenina enllagueuestos de empleo donde
predominaba la masculinidad (fuerzas armadas, etc).

Pero en la actualidad, a pesar de todas las ascieadizadas, la lucha de la
mujer por la igualdad con respecto al hombre yisgheda de equilibrio entre la vida
laboral y personal sigue activa porque todavia ¢énop siglo XXI existe la
discriminacion entre ambos sexos.

1.4. Conciliacion de la vida laboral y familiar.

Aragon Sanchez, P. define la conciliacion de la ¥amiliar y laboral combun
conjunto de acciones sociales, institucionales ypresariales cuyo objetivo es el
desarrollo de una sociedad mas igualitaria y justa.un modo de organizar el entorno
laboral que facilita a hombres y a mujeres la reation del trabajo y de sus
responsabilidades personales y familiares. Concitia supone trabajar menos, sino de
forma distinta”

Como hemos diciendo durante este punto, la incagi@m de la mujer al
mercado de trabajo cuenta con importantes obstaukachos de ellos provienen de las
cargas familiares que tradicionalmente han sidonafas por las mujeres, y que hacen
que sea dificil el alcanzar la igualdad plena emigeres y hombres.

A lo largo de muchos afios se ha insistido en lasidad de acabar con la
discriminacion existente por razén de sexo en esw y continuidad en el empleo, de
manera que la gran mayoria de las normas creadaseiicaminadas a conseguir la
igualdad de oportunidades entre mujeres y homhmesiue ocurrié es que no se tuvo
en cuenta que las diferencias por razén de sex @mpleo son en realidad un reflejo
del rol que mujeres y hombres asumen en el sentidanks un hecho que junto al
aumento de la incorporacion de la fémina al muralmodal se ha producido un
incremento del nimero de mujeres que se dedicantaimeamente al trabajo fuera y
dentro del hogar familiar, dando lugar a la “doltenada de trabajo” (trabajo
productivo y trabajo reproductivo). Las responsdades familiares y, por lo tanto, la
maternidad, constituyen un obstaculo para el acggsermanencia de la mujer en el
trabajo.

Con el fin de acabar con dicha situacion se hamridando a lo largo de los afios
diferentes medidas para conciliar la vida familataboral. EI Estado, mediante la
legislacion, lo que ha intentado es establecer l@aguenedidas necesarias para la
busqueda de la igualdad de oportunidades en djirap también el adoptar medidas
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que persiguen la distribucibn mas justa entre hemby mujeres de sus
responsabilidades familiares y poder hacer compatibcuidado de la familia con el
trabajo.

En el afio 2000 el Consejo Europeo propuso:

¢ Construir una sociedad entorno a la calidad dedddias personas.

Sistema .
social Aumentar la tasa de natalidad.
¢ Contribuir al sostenimiento publico de la seguridadial.
. e Cumplir con los objetivos europeos de empleo pa@20#D de lograr una tasa general|de
Sistema empleo del 70% y femenina del 60%.
econémico ) . )
« Aumentar y mantener la mano de obra femenina y ufinacen el mercado de trabajo.
¢ Desarrollar una sociedad donde mujeres y hombngmitelas mismas oportunidades en el
Sistema ejercicio pleno de sus derechos y obligaciones.

democratico « Democratizar las responsabilidades familiares gtdecion y cuidado a las personas.
« Mejorar y ampliar el marco regulador legislativo.

« Mejorar la productividad y el rendimiento econémico

Organizaciones| « Adaptarse a los nuevos requerimientos del mercadordl que considera los recurgos
laborales humanos como un elemento clave de desarrollo.

« Aprovechar todo el capital humano disponible.

« Consolidar un reparto equilibrado de responsabiédaddmiliares y domésticas entre las

mujeres y los hombres.

gubienliagy | Mejorar la calidad de vida de las mujeres y los ih@s.

« Mejorar la cobertura de servicios para la atend®personas dependientes.

Tabla 1 obtenida de la Fundacion Mujeres

No se puede hablar de la conciliacion de la vidailfar y personal sin hablar de
la igualdad entre mujeres y hombres, y es que diayigualdad, tanto en la esfera
privada como en la publica, dificilmente habra daion. Es por ello, que las dos
grandes leyes que tratan el tema de la conciliasdm la Ley 39/1999, de 5 de
noviembre, para promover la conciliacion de la Vigiliar y laboral de las personas
trabajadoras y la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 dezopgrara la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

La Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promovemwlziliacion de la vida
familiar y laboral de las personas trabajadorasuepreambulo dice que el hecho de que
la mujer se haya incorporado al trabajo ha motival@ambio social muy profundo y
que por ello eSnecesario configurar un sistema que contempleriasvas relaciones
sociales surgidas y un nuevo modo de cooperaci@rngpromiso entre mujeres y
hombres que permita un reparto equilibrado de resabilidades en la vida
profesional y en la privada”.

Dicha ley“introduce cambios legislativos en el ambito lablopara que:

1. los trabajadores puedan participar de la vida faarn] dando un nuevo paso en el
camino de la igualdad de oportunidades entre mgjgraombres.

2. (...) guardar un equilibrio para favorecer los permss por maternidad y
paternidad sin que ello afecte negativamente apasibilidades de acceso al
empleo, a las condiciones del trabajo y al accesopuestos de especial
responsabilidad de las mujeres.

3. Al mismo tiempo se facilita que los hombres pueskancoparticipes del cuidado
de sus hijos desde el mismo momento del nacimeeni® su incorporacion a la
familia”.
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Segun la dltima encuesta realizada por la Comisidapea (work-life balance 2018),
Espafia se encuentra a la cabeza de la Union Ewnpesatisfaccion con la conciliacion de
la vida laboral y familiar. El estudio afirma quepafa esta entre los paises que menos
concilian y entre los que menos reparten entre myu@mbre las bajas para el cuidado
de los hijos.

* En Espafia, un 13% de los encuestados estan degosnten la conciliacion
entre trabajo y vida personal, mientras que ebrdstpaises esta por debajo del
10%, Dinamarca se sitta con un 2% y Finlandia ytrauson un 1%.

Q1T Are/were you satisfied or not with the balance between your work/studies and your personal life?

(%)
o o 1 1 1 0 0 1 1 0 0 1 o0 1 2 1 1 1 1 1 1 o0 1 1 1 2 2 1
0610 11 1 1 0 1 1 0 o0 1 0 1 1 1 2 2 3 1 2 1 1 3 1 2 3 1
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M Very satisfied M Fairly satisfied M Notvery I Notatall [l Not applicable/ Il Don't know
satisfied satisfied Never worked
(SPONTANEOUS)

De la media de la UE del 66% de "satisfechos" grafi varia, llega al 69% en
los hombres y baja al 63% en las mujeres. La meeiamuy satisfechos" se
sitla en el 26% en los hombres y el 24% en lasnesije
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* La mitad de los espafoles piensa que coger lafamdiar tiene un impacto
negativo en la carrera laboral. De la media deBadel 39% de "totalmente de
acuerdo” en Espafa sube al 47% en los hombreS2paken las mujeres.

Q14T.2 Regardless if you already took or are planning on taking family leave, please tell me to what extent you agree or
disagree with the following statements about the way this family leave is/was perceived in your company/in the last
organisation where you worked.

Taking family leave has/had a negative impact on one's career (promotion, bonus, type of work allocated,
etc.) (%)

9 3 3 5 6 3 5 10 19 4 8

e 9 9
— —
1113121133251 1 112, 0 1 2
20 30 29 33 29 32 27 19 27 35 36 .5 30 30 28 30 33 30 46 29 35 28 33 5 47 48 a4
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25 20 21 15 22 16 25 33 26 : 25 27 29 31 3 34 .
— . 17 12 20 16 21 28 31 28 37
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26 1 30 32 24 16 21 26 24 26 26 24 25 22 24 17 20 21 23
i : 3 18 20 23 19 17
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SK ES LU EL FR PT IE PL RO CY BG HREU28BE LV LT IT DE CZ MT UK AT NL HU EE SE SI DK FI
M Totally agree M Tend to agree M Tend to disagree M Totally disagree M Not applicable/ Il Don't know
Never worked
(SPONTANEOUS)

Mayoritariamente todos los paises coinciden encgger una baja familiar tiene
un impacto negativo en las carreras profesionaiesembargo, esa estadistica
en Espana sube al 47%, en Luxemburgo al 47% y évvdtpia al 48%,
mientras que en Finlandia es baja al 19%.

Anotar la rotunda afirmacion al "totalmente de adok de Espafia con
25%, Chipre con 26%, Portugal con 27% y Grecia 29%, frente al resto de
paises.
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2. LAMUJER Y LA MATERNIDAD

2.1. La maternidad: el aspecto bioldgico y las ceacuencias que conlleva para la
mujer.

Comenzaremos hablando de la situacion de las msujersus hijos/as en el
trabajo, y para ello nos centraremos en la Real¢gatle Tabacos de Sevilla.

De los afios 1620 a 1812, s6lo trabajaron homhbmeslla. Fue a partir de
diciembre de 1812, después de la crisis que tenimmdo echaron a 700 hombres y
decidieron emplear a mujeres a la hora de reanladdabricacion de cigarros, a
semejanza del resto de fabricas del pais (Cadizaite, La Corufia y Madrid). En
febrero de 1813 se creo el "Establecimiento de masijefecha en la que se encargé la
ensefianza de las nuevas operarias a un grupo eéetasxfsabajadoras de Cadiz. El
motivo principal por el que se contrataron mujduesporque eran mano de obra barata,
flexible y sumisa.

Cada grupo de operarias (de seis a diez mujeresgrgaba en una mesa de
trabajo (o rancho) y funcionaban como unidadesrddyzcion a la hora de entregar el
trabajo y de ser remunerado. En el grupo un “anranieho” llevaba las cuentas.

Las cigarreras llevaban a sus hijos al trabaggun el libro Compaiia
Arrendataria de Tabacos 1887-1945. Cambio tecnalbgi empleo femenihae Lina
Galvez-Mufoz,'la costumbre de que las cigarreras fueran acompdtade sus hijos
sigui6 a lo largo de todo el siglo incluso despdégjue se prohibiera a partir de 1882,
cuando solo permitieron llevar nifios que fuerarpdeho”.

Ana Aguado en su libr6Feminismos y antifeminismos: Culturas politicas e
identidades de género en la Espafia del siglo & que La relacion de las mujeres
trabajadoras y la maternidad adquiria especial gk en el caso de las cigarreras,
teniendo en cuenta que en algunas de las fabriseba muy arraigada la costumbre
de que acudieran al trabajo con sus hjjdspositados en cajones cuando eran muy
pequefiosnientras las madres los mecian y realizaban sugrésh Se consideraba que
la nocividad del ambiente fabril no solo les aféetaa ellas, sino que eran los propios
nifios y nifas quienes sufrian. Para paliar los &feale estas practicas se fundaron
varios asilos que tenian por objeto recoger a esteaguras “cuidarlas y prestarles con
mucho cariilo y esmero una caritativa asistenciaadte las horas en que sus madres
estén en sus trabajos”. Evidentemente en una sadiegie estigmatizaba el trabajo
femenino el asilo no se concibe como un servicia &g mujer trabajadora. En sus
reglamentos destaca la rigidez y la culpabilizaciten las madres porque no son
capaces de desempefiar sus funciones correctantemtia admision de los nifios y
nifas tenian preferencia los de “legitimo matrinwnisobre los naturales y
especialmente sobre los ilegitimos. Las unionagtiteas eran consideradas como un
atentado directo al orden social, por tanto se a&slban automaticamente con
ambientes marginales e incluso con la prostitucioidemas estos reglamentos
estipulaban un horario de lactancia que obligabéaa madres a “dar el pecho a sus
hijos a las horas que se les marquesiri “pasar de la antesala, donde les seran
entregados” y procurando “detenerse el menor tierppsible”.”

En aquellos tiempos habia flexibilidad tanto eadetencia como en la entrada
al trabajo y el empleo era hereditario (se trarisnde madres a hijas). Segun Lina
Galvez, “Las cigarreras llevaban a sus hijas pequefias a fabricas para que
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ayudaran en el cuidado de los nifios de pecho queumas suministradas por la
direccion se encontraban a cientos repartidos pa falleres”. A partir del siglo XX
comenzaron a poner guarderias dentro de la fabrica.

Posteriormente, en 1923 se aprobo una ley que wmeborario fijo para la
lactancia,“con la introduccion de las maquinas se prohibiGedas madres tuvieran a
los nifios consigo en los talleres mecanicos; estoguedaban con las abuelas en los
manuales y las madres sélo los tenian para el peldsveces al dia durante media
hora cada vez”.Ademas de, la suspension del contrato de la moger,reserva del
puesto de trabajo, durante un plazo de seis serdaspsés del parto.

Con la mecanizacién, se termind la herencia maijled® los trabajos y el
hombre comenzé a ser el cabeza de familia. Solpats@nal y durante los afios veinte
del siglo XX ya no admitian nuevo personal femeniam la“nueva politica de
contratacion” de la empresdaHay que tener en cuenta que, desde que ingreskE®n
aprendizas a principios de la década de los vepdea ocupar los puestos en los
talleres mecanicos de cigarrillos no volvieron dran operarias hasta finales de los
afios cincuenta. Fue, por tanto, a principios ded@cada de los sesenta que se
admitieron aprendizas, que s6lo podian ser solteBgrante algunos afios aquellas
gue se casaban tenian que abandonar su puestalo@dralgo que cambio pronto.”

Varias fueron las huelgas y reivindicaciones geedion a cabo, exigian un
modelo de trabajo femenino, donde la jornada #§abdho horas no era posible, puesto
gue ellas tenian otro trabajo que hacer ademaedalfabrica, el trabajo doméstico.

Como hemos visto, el trabajo que la mujer realizest@aba mal pagado con
respecto al del hombre, pero ellas tenian indepmialg se sentian valoradas. También
habia una flexibilidad horaria que les favorecla hora de conciliar la vida familiar y
laboral, al igual que el hecho de poder llevar a lHjos/as al trabajo, aunque esto les
acarrease problemas de salud a los pequeiios/as.

La maternidad desde el punto de vista civil de &alRAcademia Espafiola
(RAE) es el'hecho juridico relacionado con la reproduccién dsar humano, del cual
surgen derechos y obligacionesDesde el punto de vista laboral, es“sa&uacion
protegida por el Sistema de la Seguridad Social\darde subsidios y suspensién del
contrato por riesgo durante el embarazo y duraatiattancia natural’.

Lo que esta claro, es que la maternidad constaiesvperiodos: la concepcion,
el embarazo, el parto, la crianza y el desarr@entro de estos periodos, varios son
puramente biologicos, en cambio, otros son sociales

El género (desde la perspectiva de la salud), &gedie entre mujeres y
hombres. Y es que, aunque pensemos y busquemgsdilad de género, la mujer
posee la facultad exclusiva de procrear (embargme) el hombre no tiene. Y esa
diferencia le esta generando una discriminaciomlesimbito familiar y en el ambito
laboral. Tenemos pues, que diferenciar entre lacammion (hecho bioldgico) y la
crianza (hecho social) para poder entender que snmrocesos son totalmente
independientes y que no es solo la mujer la gue tipie desempenfarlos. Actualmente,
es la fémina la que sigue llevando todo el pesceddlarazo, del parto y ademas del
cuidado y crianza del hijo/a. Cuando seamos com&sede que la crianza no sélo es
cosa de las féminas, de que también los hombresntigue implicarse en este proceso,
es cuando lograremos la igualdad entre hombresjgresuy lograremos la conciliacion
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entre la vida familiar y laboral. Y es que la cepensabilidad no sélo es de la mujer, es
también del hombre, del Estado y del empresarialo3denemos que unirnos para
facilitar que la mujer pueda quedarse embarazadatynuar en su puesto de trabajo.

El mundo laboral fue construido por y para patramasculinos, no teniendo en
cuenta factores como la maternidad y la atencitas aesponsabilidades familiares. Es
por ello, por lo que la igualdad de género intentagrarse dentro de las politicas de
empleo. En Espafia, se han elaborado unas normadiougs el de planificar la vida
laboral para que la maternidad no perjudique leecamprofesional de la mujer. Las dos
leyes mas importantes son la Ley 39/1999, de 5 aléembre, para promover la
conciliacion de la vida familiar y laboral de lasrgonas trabajadoras y la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efeceviamdjeres y hombres.

La primera incorpora el principio de igualdad enagekceso al empleo, la
formacion la promocién profesional, las condiciodestrabajo y el acceso a bienes y
servicios y su suministro. En el tema de seguridadlud, incide en la evaluacién de
riesgos, para evitar los posibles problemas quaddre o el feto pueden sufrir. Asi
como la prevencion del acoso sexual y el acosogzom de sexo en el trabajo.

La segunda, pretende fomentar que las responsadekdfamiliares se asuman
por partes iguales entre hombres y mujeres sinejoesuponga discriminacion. Para
lograr esto, se modifica el permiso de maternidagk ycrea el nuevo de paternidad.
Ademas de mejorarse los permisos, las reducciangsmmhda y las excedencias.

La conciliacion de la vida laboral, familiar y pensl surge como estrategia para
facilitar la igualdad efectiva de mujeres y hombtesiendo en cuenta su género y
teniendo como fin, alcanzar un nuevo orden socitgnomico donde ambos géneros
compatibilicen las diferentes facetas de su vida.

La maternidad ocasiona problemas a la mujer:

1. Problemas con la Pareja:
- El cényuge se siente desplazado, pasa a estarsgundo plano.
- Enfados del conyuge, por problemas que él tienesasrcomparieros d
trabajo o con el empresario por disfrutar de lagn@os a los que tien
derecho (paternidad, maternidad, etc).

1. PERSONALES Y 2. Problemas con el Tiempo libre:
FAMILIARES — La mujer al tener que ocuparse de ambos trabagoséstico y laboral)
no tiene tiempo para si misma.

3. Problemas con la Familia:
- El Sistema Patriarcal en el que nos encontramos dpae persista el ra

de mujer cuidadora y empleada de hogar, esto geoafiictos con |3
familia propia y la politica que no ven el camba papel de la mujer.

1. Aceptacién de condiciones de trabajo inferiores:
— La mujer acepta contratos de jornada parcial padempcompagina
trabajo y familia.
— Y acepta reducir la jornada laboral, por el misnuivo.
- Realiza tareas o funciones que son de la categddeor, porque ng
5 quieren ascenderla.
2. ECONOMICOS - Acepta trabajos de menor remuneracion, con talabejar.

Trabajo y maternidad pueden perdida de derechos economicos:
resultar incompatibles. - La mujer apenas realiza horas extras y ello le genea pérdida tantp
monetaria como para los objetivos.
— El hecho de no poder ascender o llegar a los paietadireccion, le
genera una pérdida monetaria.
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3. No encuentra trabajo:
— La mujer es la que lidera la tasa de desempleo.
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3. LABORALES

El
Maternidad es un problema:
De tiempo: busqueda d
una sustituta para |
trabajadora embarazada.
De dinero: cotizacion de |

Empresario cree que la

A

A

e

trabajadora que esta de baja

(a menos que se haga
contrato de interinidad)
faltas de

trabajo  por

asistencia al

revisiones 3.

médicas de los hijos/as, etf.

Un

Para las PYMES este problema
se agrava, puesto que es mas

dificil cubrir rapidamente u
puesto con el personal que

complicada.

2.

sed.
tiene. La reorganizaciéon es mas

Desigualdad en el acceso al empleo:

Todavia existen empleadores que exigen prueba de de
anticonceptivos o la declaracion del embarazo.

Las mujeres con la misma formacion que un hombesetmenos
probabilidades de ser contratada.

Desigualdad en promocionar:

La mujer se enfrenta al llamado “techo de cristati,tiene posibilidag
de ascender, ya sea porque ellas mismas se frenamepdan prioridad
a su familia, bien porque los empresarios no lgandporque no estan
“tan implicadas” en la empresa como los hombres.

Segregacién ocupacional:

Todavia existen determinados puestos de trabaje@ueara mujeres
otros para hombres. La mujer tiene que dedicatsbajos relacionado
con la limpieza, el cuidado, la educacién, et. &inbre a trabajos d
fuerza o poder.

D <<

Expulsion del mercado de trabajo:
El empresario, a pesar de estar prohibido, llegespedir a la muje
cuando se entera que esta embarazada o cuandalgdda luz.

4. SOCIALES

Los compafieros/as:
Ven mal el hecho de que falte al trabajo 0 queos lzajas, etc y ellos
tengan que cubrir sus horas.

Que se enfrente a mobbing maternal (llevado a pabtbs compariero
o por el jefe).

En la sociedad todavia existe el rol de la mujerdae casa”’ y no entiend
como la mujer quiere trabajar antes que realizartdaeas domésticas
cuidar de hijos/as y mayores.

Le echan la culpa del descenso que la maternidadfiido debido a que |
creencia de la mujer de que esta le frena en §maeian profesional.

5. SALUD LABORAL
(del puesto de trabajo)

Hay agentes quimicos

biolégicos y quimicos que

suponen un peligro para
mujer y el feto

Esto genera que se considere
embarazo de riesgo Yy
medidas adoptar por parte d
empresario sean el cambio
puesto de trabajo a otro don
no corra peligro, y si no ¢
posible, su baja.

I3

1S
el
de
e
S

Efectos perjudiciales sobre la fertilidad:

alteraciones de la libido

comportamiento sexual

funcién endocrina

espermatogénesis o duracion de la vida reproductiva

Pueden afectar a la gestacion (desarrollo del exmbpr
abortos espontaneos

defectos congénitos

retraso del crecimiento intrauterino

parto pretérmino

bajo peso al nacimiento

alteraciones en el desarrollo infantil

mortalidad perinatal

cancer infantil

6. PSICOSOCIALES

Algunos factores como el acog
sexual, el mobbing maternal,

dificultad de conciliar vida
familiar y laboral pueder
ocasionar:

50

3.

Fisicos:

Dolor de cabeza y musculares
Molestias gastrointestinales
Fatiga crénica

Taquicardias, etc.

Psicolégicos:

Frustracién, ansiedad

Baja autoestima

Falta de motivacion

Comportamientos agresivos, impulsivos, etc.

En la Empresa:

Infracciones

No cumplir con los objetivos
Bajo rendimiento
Absentismos

Bajas laborales y accidentes

Tabla 2 de elaboracion propia
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2.2. La Discriminacion laboral que sufre la mujer.

Como se ha dicho anteriormente, las mujeres sufigriminacion laboral y
varios son los estudios que lo corroboran. Multigen las entidades que han llevado a
cabo estudios acerca de este tema: ONU mujereamintermon, Fundacion mujeres,
Instituto de la Mujer, etc. Otro es el Centro dduB®s de Economia Aplicada
(FEDEA), que en el afio 2016, realiz6 un estudielague analizaba la situacion de las
féminas en el mercado laboral. La conclusion auk ltega es que las mujergsese a
gue tienen mas formacion y nivel educativo sufr&striininacion en materia de
empleo, salarios y acceso a posiciones de liderazgosé Ignacio Conde-Ruiz, e
Ignacio Marra proponen una serie de medidas pardbatr este fendmeno como son
las de avanzar en la conciliacion laboral y estanlenas representacion femenina en
las empresas.

La Ley de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Homhtetermina tres modos de
discriminacion:

1. Discriminacioén directa (articulo 6.1.):
“Se considera discriminacion directa por razén d&a la situacion en
gue se encuentra una persona que sea, haya siddierp ser tratada, en
atencién a su sexo, de manera menos favorable tjaeeo situacion
comparable”. Por ejemplo: diferentes salarios, despidos por emzba
diferencia en los contratos, etc.
La discriminacién directa por razén de sexo estdiiprda por Ley.

2. Discriminacion indirecta (articulo 6.2.):
“Se considera discriminacion indirecta por razon skexo la situacion en
gue una disposicion, criterio o practica aparentemeeneutros pone a
personas de un sexo en desventaja particular cepe@o a personas del
otro, salvo que dicha disposicion, criterio o piigat puedan justificarse
objetivamente en atencidon a una finalidad legityngue los medios para
alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecsado

Ejemplos que se pueden dar en el ambito laboral:

« Permitir que hombres y mujeres se presenten parguasto de
trabajo en el que solo se seleccionaran a una®sl. ot

- El sueldo es igual para una misma categoria, @eronujeres son
las que predominan en las categorias peor remwaterad

« Las féminas tienen que renunciar a promocionar réinente
porque se encuentran con dificultades para podwil@r la vida
familiar con la profesional. Siguen siendo las biexan el peso del
cuidado de los hijos y las tareas domésticas, easonogen los
trabajos a media jornada.

3. Discriminacién Multiple:
Al hecho de ser fémina, se le suman mas varialidesiminatorias como
pueden ser la edad, el origen étnico, la orientaséxual, la discapacidad
o la religion.
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En Espafia, nos encontramos con una serie de da@scagroboran la
discriminacion laboral que sufre la mujer:

En Espafia hay mas mujeres que hombres, pero hayanado mas hombres que mujeres.

e En el afio 2018, el Instituto Nacional de Estads(iNE) calculé que habia 23
millones de mujeres y 22,9 millones de hombres.

1.
Poblacion activa | . | 3 Encuesta de Poblacion Activa (EPA) elaboradagbdNE y perteneciente al affo
femenina 2018, calculé que habia una tasa de actividad 2166% (10.600 miles) de mujeres|y
un 64,55% (12.206 miles) de hombres.
» La Tasa de ocupacion en 2018 es de 10.532.000 kemylte 8.795.000 de mujeres.
e Mujeres mejor formadas: en 2018, el 27% de las masj@&lesempleadas poseen
estudios superiores frente al 18% de los hombres.
5 * Mujeres sobrecualificadas para el puesto de tratpagodesempefian. En la poblacién
L S 2 femenina ocupada, una de cada dos, el 48% tienedi@s superiores. Mientras quie
as mujeres estan S
2 los hombres se sitian con el 38%.
més formadas
< A iguales condiciones, las mujeres tienen menobgtitidades (un 30% menos que
los hombres) de ser citadas para una entrevistallao. Es decir, los hombres con|el
mismo titulo se colocan antes.
3. Las mujeres estdn méas formadas que los hombresmgiargo hay mas mujeres paragias
Las tasas de gue hombres.
desempleo son
Iideradgs por e Tasa de paro en 2018: es de 13,72% (1.674.000) resnyb17,02% (1.804.000) de
féminas mujeres. Siendo la tasa de paro femenino del 16,8@%e al 12,90% de los hombres.
Las mujeres tienen empleos de menor remunerac®mehor seguridad laboral y de
menor cualificacion. Ademas de estar poco repradest en puestos directivos y gn
empleos que tengan que ver con la tecnologiaigteia.
e Trabajo a tiempo parcial: el 96% de quienes trabajadia jornada son mujeres, esto
se debe a que es la mujer la que sigue ocupandosas dareas domésticas y del
4 cuidado de los hijos/as y por ello por lo que n@dmiconciliar su vida familiar

Las mujeres tienen
un empleo de peor
calidad

trabajando a jornada completa.

e Segregacion ocupacional: las féminas se concepftrascupaciones relacionadas don

los roles tradicionales de la mujer como son lgiema, la sanidad, el cuidado
personas, la educacion y el comercio.

e Techo de cristal: hay una mujer por cada cuatro bnesn en el consejo d
administracion de las mayores empresas del pafs\yde cada diez son ejecutivas
maximo nivel. Y en la Administracion del Estadolosan 23% de féminas ocupa
altos cargos dentro del Gobierno y del Ministerio.

5.
Las mujeres
cobran menos

Los hombres ganan de media un 24% mas que lasesujer

« Riesgo de pobreza en mujeres segun el INE:

e Las mujeres cobran el SMI: Segun el INE, el 15,2% lds mujeres ingresa

solamente el salario minimo o incluso cifras mesomientras que solo un 5,6%
los hombres se encuentra en esta situacion.

e

« En Espafia, mirando las cifras del INE del afio 20&6j0s que los hombres cobran

casi 6.000 euros mas$ afio que la mujer. Esto se debe por los salaa@ss y por lal
falta de acceso a puestos de direccion.

e La brecha salarial se debe a la retribucion veeig@lals horas extras, la antigiiedad, |l
gratificaciones, los incentivos, etc). No se delggi@ por el mismo trabajo no se cok

lo mismo, aunque si que es cierto que en algunesscasi es, la mujer realiza lps

mismas funciones que el hombre, pero ésta figu@narcategoria profesional inferi
a la del hombre.

6.
Las tareas del hoga

Segun el INE, las mujeres dedican 3 horas masa@rlas tareas domesticas y cuidadg
hijos que los hombres.

e Segun la Tasa de poblacion inactiva del INE: hapjeres por cada hombre cu
“trabajo” (no remunerado) son las labores del hogar
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La mayoria de las mujeres son las que disfrutala d@ja maternal y no los hombres| a
pesar de tener ese mismo derecho.

« El recuento oficial de la Seguridad Social en & 3618 se solicitaron 252.706 bajas
por maternidad. 247.975 fueron disfrutadas por regjg 4.731 por hombres.

« EI 81% de las mujeres espafiolas solicita su cobrcgsir maternidad y sélo el 7% de
los hombres hace uso de él cuando pasan las Sseier@s semanas que spn

. obligatorias tras el parto.

Maternidad y * Cuando el empleo es indefinido, el 98% de las msijasa su permiso de maternidad
Paternidad frente al 75% de las que son auténomas o tieneonnato temporal.

* En la edad de maternidad la brecha de la tasatid&lad incrementa para las mujeres.

« Las mujeres dejan de trabajar después del naciondmtsus hijos: segin el INE, yin
38,2% de las mujeres trabajadoras abandona swpiestabajo con el nacimiento ge
su hijo/a, mientras en el caso de los hombres,esold 7,4%.

« En una entrevista de trabajo la mujer que tieneshista doblemente penalizada, por
ser mujer y por ser madre.

La violencia contra la mujer puede dafiar su po&rsncial y econdmico, ademas fe
causarle dafios fisicos y mentales que pueden condu@bsentismo, a no poder
promocionar y a la pérdida del empleo.

i ,8- » Acoso sexual en el trabajo: la 42 encuesta eurspkee condiciones de trabajo (gn
Violencia contra 2007) sefialé que el acoso sexual afectaba tres veas a las trabajadoras que a|los
las mujeres trabajadores. En Espafia, el acoso sexual en etditaboral afecta a una mujer al dfa.
Segun datos de la Inspeccién de Trabajo, desde2@085 un total de 2.484 mujeres
se han visto afectadas por infracciones en mader&coso sexual en el ambito laboral,
eso supone casi 355 mujeres al afio.

Tabla 3 de elaboracién propia
2.3. Mobbing maternal

El “acoso laboral” o “mobbing” segun la OIT ‘@ma forma de acoso
psicolégico que consiste en el hostigamiento aésade acciones vindicativas, crueles
0 maliciosas para humillar o desestabilizar a udiinduo o a grupos de empleados”.

El “mobbing maternal” es una discriminacion direpta razon de sexo, es decir,
cualquier trato desfavorable que la mujer sufre ebntrabajo por razones de
embarazo o maternidad. Es un acoso que se dirifeacas mujeres embarazadas, las
gue han sido madres recientemente o las que n&aifiéa voluntad de serlo.

En este tipo de mobbing, el objetivo del acosadme normalmente es el
empresario, suele ser multiple. Por un lado, da tfa aislar el puesto de trabajo de la
victima para que sea ésta la que abandone la esrgiresontraprestacion alguna. Y por
otro lado, se pretende que sea un ejemplo paestl de mujeres de la empresa, para
que no se queden embarazadas o para que las gqdandeser madres, renuncien de
forma voluntaria a los permisos y beneficios lalesra los que tienen derecho.

En Espafa 60.000 mujeres pierden anualmente sajdrpbr la discriminacion
laboral por motivos de maternidad. Dicha cifra heaferencia a los casos de despido,
hay que contabilizar aparte los casos de mobbiagoso laboral cuyo fin es el de
conseguir que las trabajadoras acaben dimitiendgueSdandose el caso en el
empresario considera que la trabajadora embarazddaeciente maternidad supone un
perjuicio, es considerada menos valida que otrhafagdora que no tenga esas
condiciones, y por ello intentan buscar la maneraqde dejen de pertenecer a su
empresa.
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Segun Mari Angeles Mur, secretaria de Igualdadd$itF “las mujeres todavia
se ven en la tesitura de tener que renunciar aateta profesional o a formar una
familia”.

La OIT en el informe“La maternidad y la paternidad en el trabajo:
Legislacion y practica en el mundalenuncia que Espafia es un pais donde se presiona
a las trabajadoras embarazadas para que renunsisndarechos.

La Fundacion madrina en su estudia crisis en Espafa sitla a la mujer
madre trabajadora al borde de la exclusion labosalsocial” define el Mobbing
Maternal Laboral comdla violencia o acoso que sufre la mujer por el heade ser
madre, especialmente en su entorno laboral, si lemujer sufre violencia o efectos
negativos y colaterales igualmente en el entornsgel y familiar, incluso social y
administrativo”.

También dice quEEn los paises occidentalda mujer no esta discriminada por
el hecho de ser mujer, sino por ser madre, o queeglo. Y somos muchas las que
hemos sufrido discriminacion en primera personaida forma u otra”.

Segun el Barometro Cisneros Xl, realizado por edtituto de Innovacion
Educativa y Desarrollo Directivdel 18% de las embarazadas sufre presiones por su
empresa debido a su maternidadél 8% de las trabajadoras acosadas denuncian que
el motivo del acoso es su maternidad®el 16% de las trabajadoras son acosadas por
reclamar los derechos que por maternidad les cqoesle”.

La Fundacion Madrina informa de qtieerca del 25% de las trabajadoras
embarazadas de entre 18 y 25 afios acaban siengedidss”.

La Fundacién Madrina en el estudidia de la Mujer Trabajadora” muestran
unos datos acerca del Mobbing en Espafia muy iatees

- La mujer acosada esta embarazada de entre dogeyrsees y tiene una
edad de entre 23 y 41 afios.

« La mujer acosada soporta el mobbing una media mes®s, pero puede
extenderse a 3 afos.

- EI 68% de las acosadas tienen contrato de duréijon

« El acoso se da en el 32% de los casos durantebalraro, en el 50% de
los casos tras el parto y especialmente tras éarbajernal.

- En Madrid existe un 59% de acoso, en Catalufia &b, £8 Andalucia un
9% y en el resto de Espafia un 5%.

« Enel 41 % las victimas trabajan en PYMES, el 2@rigrandes empresas,
el 5% en multinacionales, el 24% en la empresaigalbel 2% en
empresas familiares y 5% en otras.

« Los efectos del mobbing que mas se dantro del mundo laboral son: el
60% se enfrenta a cambios de funciones por parta dmpresa; el 31%
sufre reduccién salarial; el 23% es despedido yesto abandona la
empresa por iniciativa propia.

+ Solo el 18% de casos de acoso se denuncia.
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Conrado Giménez eta maternidad: ¢Un derecho o una comodidad delcsig
XXI1?" dice que'mientras la maternidad se penaliza, la paternidesi premiada en un
diferencial entre 18 y 50 % en términos de ascensegora salarial o la conservacion
del propio puesto de trabajo. El mundo laboraluattprima al trabajador sin cargas
familiares y menores a cargoTambién dice quéel embarazo acarrea violencia de
género en un 60 % de los casos, suponiendo papariga o la familia un problema o
una enfermedad. A la violencia se une la faltaesponsabilidad paterna y el mobbing
laboral”.

Segun Conrado, la mujer tiene que escuchar frasese ‘tu embarazo da mala
imagen a la empresa™si continuas sabes que estas despedjdg/a sabes lo que
tienes que hacer” o “(de Directora a cajgvajque tus prioridades con relacién a la
empresa han cambiado”

El Instituto de Politica Familiar afirma qtiéspafia no es pais para
trabajadoras embarazadasDice que‘el 18% ha recibido presiones por parte de la
empresa al quedarse embarazadéambién afirma qu&ina de cada cuatro (de entre
18 y 25 afos) incluso recibio la carta de despidogdespués”

Segun la Fundacion Madrina el Mobbing maternal pcav baja autoestima,
depresién, aislamiento, deterioro de la integriohmtal y fisica, conflicto con la pareja,
incremento de abortos, etc.

Casos de discriminacion por razon de sexo en mdéain

“Me dijo que estaban buscando a un hombre porqseeilimas tres empleadas
se habian quedado embarazadas. Me quedé heladaorktire es Camila Ferrari y he
sufrido discriminacion laboral.”

Despidos disciplinarios a mujeres embarazadas: Tratdiferente:

C-177/88 Dekker; C-438/99 Melgar; C-207/98 Mahlburg;
C-421/92 Habermann-Beltermann:; C-109/00 Tele Danmark; C-285/97 Kreil

C-32/93 Webb; C-460/06 Paquay;
C-394/96 M Brown; C-136/95 Thibault

Tribunal
Justicia UE

1. Tribunal Constitucional, Sala Segunda, Sentencia6d&ne. 2017, Proc. 2723/201%mpedir a una
mujer el acceso a las mejoras laborales tras s lpar embarazo de riesgo es discriminatorio”.

2. Tribunal Supremo, Sala Cuarta, de lo Social, Serme283/2015 de 10 Ene. 2017, Rec. 10/201as
ausencias por baja maternal y por riesgo duranterabarazo han de computar como dias productjvos
para el cobro de incentivos”

3. Tribunal Supremo, Sala Cuarta, de lo Social, Serge$8/2017 de 24 Ene. 2017, Rec. 1902/2015.
“Derecho a percibir el plus por guardias de atentidontinuada por parte de una médico residente
gue no las pudo realizar por encontrarse embarazada

4. Tribunal Supremo, Sala Cuarta, de lo Social, Sei@e286/2017 de 4 Abr. 2017, Rec. 3466/20'E3.
Tribunal Supremo declara nulo el despido de undgsora en proceso de fecundacion in vitro en fase
anterior a la implantacién’

Tribunal Espafiol

Tabla 4 de elaboracién propia
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3. TRASCENDENCIA DE LAS DECISIONES TOMADAS POR LA MUJER EN
LA SOCIEDAD

En Espafa la dificultad para conciliar la vida &by la familiar se sitia como
la principal barrera entre las mujeres y la matkhi Segun indica la encuesta de
Fecundidad del INE, casi 500.000 mujeres admite@ o han tenido hijos por la
imposibilidad de equilibrar la vida profesional wniiliar y otras 630.000 han
tenido menos descendencia de la deseada por dinbia. r

Segun Ruth Vallejo, decana de la Facultad de Gasri8ociales y del Trabajo de
Zaragoza,'el problema de la inversion de la piramide demdigd, que muestra una
poblacion cada vez mas envejecida y con menor feemmeneracional, viene de
la falta de oportunidades de la mujer, eso es uraidad que venimos viendo desde
hace afios’ Y la solucidén clave para revertir el descensdadeatalidad‘pasa por
la conciliacién corresponsable, por incorporar abrinbre a la vida doméstica para que
la mujer deje de hacer una doble jornada, primenoetétrabajo y luego en casa, que
termina generando problemas de salud y de ansiedad”

Las razones personales por las que las espafotesenale 35 afios no quieren
dar el paso a la maternidad son: 249.672 casosguiderarse muy jovenes, 233.678
por haber tomado una decision personal en esaleeit.107 por querer continuar con
sus estudios y 62.147 por no haber encontrado argapadecuada para procrear. En
cuanto a las razones externas, las condicionesalasson la principal causa por la que
no quieren tener hijos: 39.855 casos por la escagacidad economica, 35.039 por la
imposibilidad de conciliar trabajo y vida familia6.774 por la salud.

La fémina se siente “obligada’ a elegir entre laifa y el trabajo. Y es que
debido a la dificultad con la que se encuentra pader armonizar su vida familiar y
laboral, esta tomando una serie de decisionesgu@geramos 0 no, no solo le repercuten
a ella sino que estan afectando a toda la sociedad.

Vemos como aquellos asuntos que pertenecen adeagsfivada, como son la
decision de la mujer a quedarse embarazada o r®cbb de ser madre a edad mas
temprana o mas tardia, el numero de hijos/as quéiesen, etc... tienen una
trascendencia enorme en la esfera publica. Esdtpesjue deberia hacernos reflexionar
acerca de la importancia que tiene el hecho ddagorijer esté equiparada al hombre
tanto en el ambito doméstico o familiar, como earsbito laboral.

3.1. Situaciéon actual

En la actualidad nos enfrentamos a dos problentas son la escasa natalidad
y el envejecimiento de la sociedad que se tradonagnegercero que es la necesidad de
renovacion generacional.

1. Escasa natalidad.

Los ultimos datos de natalidad en nuestro paianrman una realidad
muy cruda, y es que cada vez tenemos menos hij&d/8sE llevo a cabo una
estadistica sobre el movimiento natural de la mia En ella especifica que en
el primer semestre del 2007 se produjeron en Esp@na03 nacimientos, eso
era un 6,3% menos de lo que se daba en el afidcoanEsta tendencia, de ir a la
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baja en el nacimiento de hijos, con la crisis fgadizandose, en 2014 parece
gue se vio interrumpida, pero continto en los gisteriores.

En la UE la tasa de fecundidad media se encuentrh,& hijos/as por
mujer. Como pais europeo, Espafia tiene muy bagadasfecundidad, en el
2016 la media era de 1,36 hijos/as por mujer, wligue nuestros vecinos los
italianos. Todo lo contrario pasa en Francia, doladeifra se sitia en 1,92
hijos/as por mujer.

Espafia también esta a la cabeza en lo que a litpdoen tener hijos se
refiere. En la UE las mujeres suelen tener su primje con una media de 29
afos, en cambio en Espafia esa media sube a 31 afos.

Algunos de los factores que nos han llevado atleabn actual son: un
elevado nivel de desempleo juvenil, las dificula@ela hora de encontrar un
empleo estable y por consiguiente el poder formarfamilia, la complicacion
de acceso a vivienda y la crisis econdmica queaseehtrado sobre todo en el
colectivo joven que esta en edad de procrear.

José Luis Malfeito, profesor de la Universidad Regn Carlos de Madrid
y que imparte la asignatura de Economia Aplicada due:"el aumento de las
familias con un solo hijo es el efecto logico delm@nto del coste de
oportunidad de tener un hijo. Las economias condocnecen y se desarrollan
econdmicamente, la incorporacion de la mujer al cado de trabajo
remunerado, el mayor nivel de formacién necesargraplos hijos, el
establecimiento del estado de bienestar y los casrdm las pautas de consumo,
han provocado que las parejas tengan cada vez manestivos a tener hijos y
cambiar esa tendencia va a ser muy dificil, al nsesonedio plazo”

El investigador en Demografia del CSIC, Julio P&&z, dice que baja la
fecundidad porque crece la esperanza de vida wpergivencia, "es facil
entender que el éxito reproductivo aumenta si laegacion de hijos vive vidas
mas largas que la generacién de progenitores. bles posible una eficiencia
mayor teniendo menos descendientes, si estos miuehos mas afiosSefiala
como"las enormes y profundas transformaciones que estperimentando las
relaciones de género, visibles en la distribucioel ttabajo productivo y
reproductivo en el ciclo de vida, en el declive geltriarcado o en la
privatizacion de la sexualidad"”

Envejecimiento de la sociedad

El envejecimiento estd motivado, por una parte, glodescenso de las
tasas de mortalidad infantil y general (mas persdiegan a los 65 0 mas afios)
y, por otra, por el descenso de la poblacion jowezonsecuencia de la fuerte
caida de la fecundidad.

Esta demostrado que cada vez nos hacemos mas, wejoeos mas
tiempo y esto es debido a la mejora de la espedazala.

Segun Rafael Puyol, catedratico de Geografia Hurdana Universidad
Complutense de Madridya ha nacido la generacion en la que el 50% de los
miembros llegaran a los 90 afos. Espafia es unrpaisor".
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En Espafia en 2001 habia 41.116.842 habitante46,%¥ de los mismos
tenia 65 0 mas afios, en el afio 2010 ascendié abd&8%tal de poblacion y en
2017 al 23%. Para la poblacién mayor de 80 afakk8,8% en 2001, del 5%
en el aflo 2010 y del 6% en 2025 y el 8% en 204§urséa Proyeccion de la
Poblacion Espafiola realizada por el Instituto den@grafia del CSIS, mientras
gue entre 2001 y 2026 se espera un crecimient@8&Po para el grupo de
mayores de 65 afios, la poblacion de 80 y mas adosréa un 58,7%.

El INE llevé a cabo otro estudio de proyecciona@ablacion 2016-2066
gue preveia que en el 2031 mas del 25,6% (es deas,de 1/4 parte de la
poblacién) tendra mas de 65 afios. Y este colectird creciendo
exponencialmente, llegara a ser un 1/3 de los efgmfen 2066. Y'la
poblacién centenaria (los que tienen 100 afios o)rpasaria de las 16.460
personas en la actualidad a mas de 222.104 derrs0dafios"”.

El hecho que se produzca un descenso de mortafigant lo tanto un
alargamiento en la edad de fallecimiento, geneealas economias afronten un
aumento del gasto que el envejecimiento supone a&eri@ de sanidad y de
servicios sociales a la tercera edad. José LuiseNtl dice que'el consumo
también se puede ver alterado con ese envejecimienttanto que la demanda
de los grupos de edad mas avanzada es diferenée d& lotros grupos mas
jovenes. En este sentido (...) crecera el consum@igrdel colectivo de
personas mayores como los servicios geriatricosatencion domiciliaria, el
turismo especializado y los servicios médicos sletérapia y rehabilitacion”

. Necesidad de renovaciéon generacional.

Segun el Instituto de Politica Familidgspafa lleva mas de 35 afios por
debajo del nivel de reemplazo generacionalambién dice quéEspafia
necesita 240.000 niflos mas al afio para asegurarinmaimente el nivel de
reemplazo generacional”

Actualmente, en el Sistema General de SeguridadalSee estan
generando mas gastos que ingresos. Como consex@easta falta de ingreso,
estamos echando mano de la reserva de las arcdss@elo porque no hay
suficiente gente cotizando para cubrir los gastes s estan teniendo. Es por
ello, necesario y urgente el incremento de manobda que ingrese dinero para
gue el Estado de Bienestar no se vea amenazado.

El aumento del gasto publico que viene asociado losnservicios de
bienestar en Espafa tiene varias fuentes:

* El envejecimiento de la poblacién, con el pertieeatimento de la
ratio de pensionistas.

« El incremento de parados/as, con el pertinente gasprestaciones y
ayudas.

« ElI aumento de la esperanza de vida, que alargaeeipd de
percepcion de las pensiones.

« El aumento de la demanda de cuidados de larga idorgmara
enfermos crénicos.
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 El uso exagerado de servicios sanitarios muy onsragie son
gratuitos para el demandante.

* La ruptura de la solidaridad familiar debido anadrporacién de la
mujer al mundo laboral, a cambios en la estructanailiar y a los
elevados costes de servicios privados que conduceaa demanda de
cuidados a las administraciones publicas.

Muchas son las personas mayores que cobran un@mpeiesjubilacion y
muchos los parados/as cobrando una prestacion ayu@a por desempleo y en
contra, pocos los trabajadores/as que estén cdtizanla seguridad social
(ingresando). Y para endurecer mas la situaciomélaida de mano de obra
joven que esta emigrando al extranjero no estaasgalnada a estabilizar ese
desequilibrio dinerario.

El hecho es que nos enfrentamos a una necesidaderd®/acion
generacional que no se esta produciendo (ya lo it con las tasas de baja
natalidad) y que no vamos a tener (como dicerasastde fecundidad) y esto va
a acarrearnos unas consecuencias futuras.

3.2. Consecuencias futuras

Los problemas actuales que hemos desarrollado eapaiftado anterior,
provocan una serie de consecuencias que hacemapeadigsistema de bienestar social
futuro.

1. Escasez de trabajadores/as.

Entre las razones por la que habré falta de trdbega, se encuentra de la
consecuencia actual de la baja natalidad que sadrirademas de la que
sufriremos a lo largo de muchos afios a menos queveotamos la situacion. Y
es que el futuro de la fecundidad no es nada heffelgiBegun las proyecciones
qgue el INE hace, hasta el afio 2065, dicha tasdcanzard el 1,4 hijos/as por
mujer. Aunque esta cifra puede ser revertida gsaeial,9 de hijos/as que
alcanzaran las madres extranjeras que viven emaspa

Otra de las razones de esa escasez, se debe igilacéin de trabajadores
jovenes al extranjero. La falta de trabajo en mogsais ha hecho que muchos
jovenes abandonen el pais en busca de empleo eextenjero, y
estadisticamente esta demostrado que la mayoeldodeno volveran.

2. Escasez de cotizaciones a la seguridad social.

Esa falta de trabajadores presente y futura, dgule hemos estado
hablando, generara una falta de ingresos en ehsastle la Seguridad Social. Y
nos enfrentaremos al problema que sufrimos entlaabdad, pero aumentado
considerablemente debido al gran incremento dagestas.

Y es que el panorama del envejecimiento se commglican aquellos
nacidos en el boom demogréfico de los afios 60edtiltado de este fenGmeno
va poner a prueba el sistema publico espafiol deigres. Francisco Goerlich,
catedratico de Fundamentos del Analisis Econémice que’el envejecimiento
aumenta la tasa de dependencia. Los efectos daletlenderan en gran parte
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de la evolucién de la economia (crecimiento econonmy aumento de la
productividad) y de cdmo se financie el consumlosienayores”

Segun Javier Vega de Seoane, presidente del Cateulonpresariosuna
sociedad que envejece tendra menos capacidad pavar en un mundo en
plena transformacion en el que la innovacion es imgmrtante que nunca"

Pero sin embargo, varios son los que opinan qusteeXiun alarmismo
demografico” exagerado, y no ven esos “problemas® gueden ocasionarse. Para
Julio Pérez DiaZeste envejecimiento fruto de la menor fecundideglel paso l6gico
en una sociedad mas evolucionada, con menos naathlcon mas mujeres trabajando
y mayor planificaciéon familiar! Para Albert Esteve Palos, Director del Centro de
Estudios DemograficoSEspafia tiene una demografia todavia suficientea gastener
un sistema de pensiones y suficiente en idea detogpPara Juan Antonio Fernandez
Corddn, demografo del CSIQuna poblacién con menos jévenes en edad de trabaja
puede producir mas que ahora. El margen de crecitoigle la tasa de empleo es
grande™al igual que aseguraba qlie demografia no es un obstaculo para crecer"

Sin embargo, el Banco de Esparfia alerta de queetsy de envejecimiento de
la poblacion afecta al potencial inversor de lamemias avanzadas. Aseguraba 'tae
inversion podria resentirse en la medida en quetdasiencias demograficas adversas
afecten a las expectativas de crecimiento poteryczala evolucion de la productividad,
si bien el incremento relativo de la oferta de aboiendera a inducir tipos de interés
mas reducidos. Los trabajos disponibles también tesaltado el hecho de que la
innovaciéon en una poblacion envejecida podria senon, lo que reduciria la
productividad marginal del capital y, por tanto, itaversion”. Aunque también sefialaba
gue "algunos autores han destacado que el envejecimigral progreso tecnoldgico
podrian llevar a un aumento de la intensidad depitz por trabajador, o que
requerira mayores niveles de inversiéon, tambiénacoesultado del cambio relativo en
el precio de los factores productivos, en un cdotebe escasez del factor trabajo, de
manera que el precio del capital se reduciria, @mtnos relativos”

La preocupacion sobre el impacto que causa el etiv@gento en las pensiones,
ha llevado al Estado espafiol a disefiar en losastafios dos importantes reformas del
sistema publico, a un aumento en el debate pupleda revision critica del Pacto de
Toledo. Tanto los politicos como los economistaschn la solucion para hacer frente a
este dificil reto, y de mientras, las protestas loe pensionistas se han visto
incrementadas en los ultimos meses.

Entre las posibles soluciones para acabar cona@sasazas que esta sufriendo
el Sistema de Bienestar Social, la Alianza CiertifProfesional por el Estado de
Bienestar (ACEB), asociacion que agrupa a 14 ocodegrofesionales y sociedades
cientificas de los sectores en los que se basabsto de bienestar (sanidad,
educacién, pensiones y servicios sociales) envi@asumento de propuestas a los
partidos politicos, en el que se plantean cuatrdgsuimprescindibles para garantizar
un Estado de bienestar sostenible.

Esas cuatro propuestas son:

1. Crear un nuevo espacio de dialogo civil en el Cesgide los Diputados,
gque permita a cuatro agentes civiles trabajar doabierno y los
Grupos Parlamentarigera la mejora del modelo educativo de Espafia,
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la mejora del sistema de pensiones y la mejorauctstal y
sostenibilidad de los sistemas sanitarios y da@esvsociales.

2. Incorporar una Ley Organica de Servicios Sociales.

3. Impulsar un nuevo Sistema de cohesion de los s$esvisociales y
sanitarios a nivel estatal para la atencion a ldgoodn sociosanitaria.

4. Impulsar la investigacion y la prevencion, paraomtiar el reto
demografico porque, entre otros motivos, retrasaelafermedades, el
gasto sanitario que conllevan y también la depetiden

Segun Alfredo Bohorquez, presidente de ACEm)s enfrentamos a un reto
estructural, cuando se incorporen al sistema desfmres la generacién del baby boom
en 2023;un reto econdmico determinado porque el 63 % de @do recaudado por
el conjunto de las Administraciones Publicas sdidasa los cuatro pilares del Estado
de bienestar; un reto de dialogo civil y politicofjnalmente, un reto demografico que
se ha convertido en un tema determinante ya quel 2633,el 25 % de la poblacién
tendra mas de 65 afios lo que requiere un necesadiisefio de los sistemas”.

Segun José Luis Escrivda salud de la Seguridad Social dependera de los
flujos migratorios, de elevar la tasa de actividade fomentar la natalidad”

Y es que la poblacion extranjera ha incrementadd4®611 personas (un
3,2%) hasta un total de 4.572.807. Es el primeremento desde enero de 2010 y la
tasa de crecimiento mas elevada desde la registtadaio de 2008, que marcé una
subida del 7,2%. Malfeito piensa glen un horizonte demografico como el que se
espera antes de 2040, parece razonable pensar posible solucion el incentivo a la
entrada de trabajadores inmigrantes, que puedanpsmsar el déficit de poblacion
activa futura y mejorar con sus cotizaciones laficiacion de los sistemas publicos de
pensiones’
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4. MEDIDAS ADOPTADAS POR EL ESTADO PARA PALIAR LOS
PROBLEMAS QUE LA MUJER TIENE AL INTENTAR CONCILIAR LA VIDA
LABORAL Y FAMILIAR

Al mismo tiempo que la sociedad va cambiando, fanativa también tiene que
hacerlo para poder adaptarse a ésta y para samdamproblemas que en ella surgen.

La legislacibn que vamos a desarrollar posteriotenewersa sobre la
conciliacion de la vida familiar y laboral, sobme proteccion de la maternidad y el
fomento de la implicacion del hombre en esta mat@ara conseguir la igualdad entre
mujeres y hombres.

A grandes rasgos decir que, las normas tuvieraosuenzo legislando el tema
de la desigualdad que existia entre el hombremyugr en materia laboral, fue mucho
mas tarde cuando se visualiz6 y tratd la falta alecitiacion entre la vida familiar y
laboral.

4.1. Normativa Internacional

La Organizacion Internacional de Trabajo enlsiorme VI, La igualdad de
género como eje del trabajo decerdize que'desde sus inicios, la OIT ha reconocido
que lograr un equilibrio entre la maternidad y lassponsabilidades familiares y el
trabajo representa un gran desafio para las mujeges trabajan”. Juan Somavia
(Director General) sefalque “toda mujer que desee tener un hijo en condiciodes
seguridad y amamantarlo un cierto tiempo debe pduerlo sin tener miedo de
perder su trabajo, sus ingresos o su carrera. 8&atde una aspiracion razonable, a la
gue no se puede dar una respuesta basada en ostele empresa o de mercado,
puesto que comporta una decision acorde con lesases de la sociedad”

Ese mismo informe también dice qtia proteccion durante el embarazo y la
maternidad responde a una doble finalidad: prote¢gerespecial relacion entre la
madre y el recién nacido y la salud de ambos, pdai una cierta seguridad en el
empleo (posibilidades de acceso al empleo paranageres en edad de concebir,
mantenimiento de los salarios y prestaciones deréainaternidad y prevencion de los
despidos). La seguridad en el empleo es esenaiallpgroteccion de las trabajadoras
embarazada<El embarazo o la maternidad no deben ser causasieichinacion para
acceder a la formacion, el desarrollo de las caéfiiones y el empleo, como lo subraya
la Resolucién relativa a la promocion de la iguaddantre hombres y mujeres, a la
igualdad de remuneracion y a la proteccion de latenadad, adoptada por la
Conferencia Internacional del Trabajo en 2004.”

En 1919, la OIT elabordé el Convenio 3, sobre latgucion de la mujer
trabajadora, relativo al empleo de las mujeressantiespués del parto. Fue revisado en
1952 (convenio 103) y posteriormente en 2000 (coioves3).

En 1948, Naciones Unidas elabor6 la Declaracionvéisal de derechos
Humanos, que en su articulo 25.2 dita:maternidad y la infancia tienen derecho a
cuidados y asistencia especiales. Todos los ni@@slos de matrimonio o fuera de
matrimonio, tienen derecho a igual proteccién stcia

En 1951, la OIT elaboro el Convenio 100 sobre lglidgad de remuneracion que
decia“‘después de haber decidido adoptar diversas praposes relativas al principio
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de igualdad de remuneracion entre la mano de obesaulina y la mano de obra
femenina por un trabajo de igual valor”.

En 1958, la OIT, elabor6 el Convenio 111, relatavda discriminacion en
materia de empleo y ocupacion, donde se considee) sjn que pueda admitirse
ninguna clase de distincion de raza, credo o dexlos los seres humanos, deben tener
derecho a perseguir.. el bienestar material y su desarrollo espiritugth condiciones
de libertad y dignidad, de seguridad econdmica jgealdad de oportunidadés

En 1965, la OIT aprueba la Recomendacion 123 (R4@Bde el empleo de las
mujeres con responsabilidades familiares, en ld stiaadvierte déque en muchos
paises son cada vez mas numerosas las mujeresafpagah fuera del hogar formando
parte integrante y esencial de la fuerza de trabgjee muchas de esas mujeres tienen
problemas especiales originados en la necesidadateiliar su doble personalidad
familiar y profesional; que, si bien muchos de gz@blemas repercuten especialmente
en las posibilidades de empleo de las mujeres espansabilidades familiares, afectan
también a otros trabajadores y pueden ser en gratepresueltos con medidas que se
apliquen a todos los trabajadores, tales como lduczion gradual de la duracion
diaria y semanal del trabajo; y que muchos de losbjemas especiales que deben
afrontar las mujeres con responsabilidades fam@gno son problemas exclusivos de
las trabajadoras, sino de la familia y de la so@dden su conjunto”.

En 1966, se firma el Pacto Internacional de Deredboondmicos, Sociales y
Culturales, cuyo objetivo es proteger la retribncieén términos de igualdad entre
hombres y mujeres, y a la familia y a las madr@sajadoras con un permiso retribuido
de maternidad.

En 1979, la Asamblea General de las Naciones Uragasbé la Convencion
sobre la eliminacién de todas las formas de disnenion contra la mujer (CEDAW) y
recomendo facilitar la conciliacion de la vida msibnal y familiar de las mujeres y de
los hombres.

En 1981, el Convenio 156 de la OIT, sobre la igadlde oportunidades y de
trato entre trabajadores y trabajadoras con regpditades familiares;,cuando tales
responsabilidades limiten sus posibilidades de arafse para la actividad econémica
y de ingresar, participar y progresar en ella"deberan adoptarse medidas en el
campo de la orientacién y de la formacion profeales para que los trabajadores con
responsabilidades familiares puedan integrarse ynamecer en la fuerza del trabajo,
asi como reintegrarse a ella tras una ausencia deelai dichas responsabilidade£l
ejercicio de la responsabilidad familiar no debe constituir psr sola una causa
justificada para poner fin a una relacién labotalodo “con miras a crear la igualdad
efectiva de oportunidades y de trato entre trabajad y trabajadores

En 1982, el Convenio 158 de la OFrohibe los despidos basados en el
embarazo y la ausencia del trabajo durante la Imarde maternidad”

4.2. Normativa Europea

Carta Social Europea (CSE), elaborada en Turindéi.lEn Espafia entré en vigor en
junio de 1980, pero no ha ratificado sus postesioegisiones.

Garantiza los derechos econdmicos y sociales.
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Aborda la cuestion de la igualdad de la mujer fiaghbre desde la perspectiva
del trabajo y la vida familiar. Incluye disposicemsobre la proteccion de la maternidad
de las empleadas y permite medidas positivas paraerftar la igualdad de
oportunidades.

Art. 16 “con miras a lograr las condiciones de vida indisgables para un
pleno desarrollo de la familia, célula fundamentdé la sociedad, las Partes
Contratantes se comprometen a fomentar la protece@nomica, juridica y social de
la familia, especialmente mediante prestacionedakex: y familiares, disposiciones
fiscales, apoyo a la construccion de viviendas #aldges a las necesidades de las
familias, ayuda a los recién casados o por mediocdelesquiera otras medidas
adecuadas.”

Art. 17 “deber de adoptar las medidas necesarias y adecsig@daa garantizar
el ejercicio efectivo del derecho de las madressynifios a una proteccion social y
economica”.

Art.20 “el derecho a la igualdad de oportunidades y detdr@&n materia de
empleo y de profesion, sin discriminacion por razfm sexo, aplicandose en los
ambitos de: acceso al empleo, proteccion contrdeslpido y reinsercion profesional,
orientacion y formacion profesionales, reciclaje readaptacion profesional;
condiciones de empleo y de trabajo, incluida lawaeracion; desarrollo profesional,
incluida la promocion”.

Tratado de Roma, en 1957. En su articulo 1d#3& estado miembro garantizara la
aplicacion del principio de igualdad de retribuci@nmtre trabajadores y trabajadoras
para un mismo trabajo o para un trabajo de igualova

Directiva 75/117/CEE (Refundida en la 2006/54/CHE)ativa a la aproximacion de
legislaciones de los estados miembros que se eddida aplicacion del principio de
retribucién entre trabajadores ya sean hombresjerasu

Tratado de la UE (TUE) o Tratado de Maastricht @@21

Art. 2 “La Union se fundamenta en los valores de respetolal dignidad
humana, libertad, democracia, igualdad, Estado d&doho y respeto de los derechos
humanos, incluidos los derechos de las personatemerientes a minorias. Estos
valores son comunes a los Estados miembros en agiadad caracterizada por el
pluralismo, la no discriminacién, la tolerancia, Jasticia, la solidaridad y la igualdad
entre mujeres y hombres”.

Art. 3.3.2 “La Unidén combatira la exclusién social y la disgrinacion y
fomentara la justicia y la proteccion sociales,idmaldad entre mujeres y hombres, la
solidaridad entre las generaciones y la protecai@ios derechos del nifio”.

Tratado de funcionamiento de la UE (TFUE) de 1951

Art. 8 “eliminar las desigualdades entre el hombre y lajeny promover su
igualdad”

Art. 19.1 TFUE:“Sin perjuicio de las demés disposiciones de loatddos y
dentro de los limites de las competencias atribslidala Union por los mismos, el
Consejo, por unanimidad con arreglo a un proceditodegislativo especial, y previa
aprobacion del Parlamento Europeo, podra adoptaciaces adecuadas para luchar
contra la discriminacion por motivos de sexo, (...)".
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Art. 153.1.)) TFUE: “Para la consecucion de [los derechos sociales
fundamentales del Art. 151 TFUE], la Unién apoygr&ompletara la accién de los
Estados miembros en: la igualdad entre hombres jem@s por lo que respecta a las
oportunidades en el mercado laboral y al trato étrabajo”.

Art. 157.4 TFUE:“Con objeto de garantizar en la practica la plengualdad
entre hombres y mujeres en la vida laboral, el gpio de igualdad de trato no
impedira a ningun Estado miembro mantener o adoptadidas que ofrezcan ventajas
concretas destinadas a facilitar al sexo menoseas@ntado el ejercicio de actividades
profesionales o a evitar o compensar desventajasisrcarreras profesionales”.

Directiva 89/391/CEE, establece la necesidad d¢éegeo a grupos de trabajadores
expuestos a riesgos y entre ellos se debia inaluimujeres embarazadas y madres
lactantes.

Directiva 92/85/CEE*aplicacion de medidas para promover la mejora deséguridad
y de la salud en el trabajo de la trabajadora endzada, que haya dado a luz o en
periodo de lactancia”.

Directiva 96/34/CEE:

+ “la concesion de un derecho individual a un permmrental a trabajadores,
hombres y mujeres, debido al nacimiento o la adopde un nifio para poder
ocuparse de éste durante al menos tres meses;

« gue las condiciones de acceso y las modalidadespiieacion del permiso
parental se definan en la legislacion y/o los cameg colectivos en los Estados
miembros, en cumplimiento de las disposicionesmaisiidel Acuerdo;

+ gue los Estados miembros y/o los interlocutoresatex adopten las medidas
necesarias para proteger a los trabajadores corgtadespido por solicitar o
tomar una baja por permiso parental;

+ que una vez finalizado el permiso parental, el &jabdor tenga derecho a
reincorporarse a su puesto de trabajo o, si ellofnera posible, a un trabajo
equivalente o similar conforme a su contrato o aedacion laboral,

+ gue los derechos adquiridos o en curso de adqoisipior el trabajador en la
fecha de inicio del permiso parental se mantengastanel final del mismo, tras
el cual seguiran siendo de aplicacion;

+ que los Estados miembros y/o los interlocutoresatex adopten las medidas
necesarias para autorizar a los trabajadores a amuigese del trabajo, de
conformidad con la legislacion, los convenios ctil@s y/o las practicas
nacionales, en caso de fuerza mayor relacionadangotivos familiares urgentes
tales como una enfermedad o un accidente que hiagiispensable la presencia
inmediata del trabajador”.

Carta de los Derechos Fundamentales de la UE (ClpFR&Jaborada el afio 2000 en
Niza.

Articulo 21.1“Se prohibe toda discriminacion, y en particular égercida por
razon de sexo, raza, color, origenes étnicos oadexi caracteristicas genéticas,
lengua, religibn o convicciones, opiniones polisice@ de cualquier otro tipo,
pertenencia a una minoria nacional, patrimonio, in@ento, discapacidad, edad u
orientacion sexual”.
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Articulo 23“La igualdad entre mujeres y hombres debera gamzarse en todos
los ambitos, inclusive en materia de empleo, tralyajetribucion”.

Articulo 33.2“Con el fin de poder conciliar vida familiar y vidprofesional,
toda persona tiene derecho a ser protegida contralquier despido por una causa
relacionada con la maternidad, asi como el derechain permiso pagado por
maternidad y a un permiso parental con motivo dalimiento o de la adopcion de un
nino”.

Directiva 2010/18/UE, por la que se aplica el Adaemarco sobre el permiso parental.

Directiva 2010/41/UE, sobre la aplicacion del pipne de igualdad de trato entre
hombres y mujeres que ejercen una actividad auténestableciendo el derecho de las
trabajadoras autbnomas y de las mujeres coényugasea de un autdbnomo a disfrutar
el subsidio de maternidad.

Los ultimos documentos de las Instituciones Eursgstablecen vinculos entre
el derecho a la igualdad de oportunidades entrebtesmy mujeres y las politicas de
conciliacion del trabajo y familia. Un claro ejeropb vemos en el documento “Europa
2020. Una estrategia para un crecimiento intelgeswstenible e integrador”, propone
un “crecimiento integrador” con“un elevado nivel de empleo, de productividad y de
cohesién econdmica, social y territorialy;, paraconseguirlo“se necesitan politicas
que promuevan la igualdad entre sexos con la filealide ampliar la participacion
femenina en la poblacién laborglasi como buscantievas formas de equilibrio entre
la vida laboral y familiar y politicas de envejedanto activo e incrementar la igualdad
entre sexds

4.3. Normativa Espafiola

Constitucion Espafiola 1978:

« Art. 9.2“Corresponde a los poderes publicos promover lasdiciones para que
la libertad y la igualdad del individuo y de losugpios en que se integra sean
reales y efectivas; remover los obstaculos quedampio dificulten su plenitud y
facilitar la participacion de todos los ciudadanes la vida politica, econdémica,
cultural y social”.

« Art. 14 “Los espafioles son iguales ante la ley, sin quedpuprevalecer
discriminacion alguna por razén de nacimiento, ragaxo, religion, opinion o
cualquier otra condicion o circunstancia personaacial”.

« Art. 35.1“Todos los espafioles tienen el deber de trabajar gerecho al trabajo,
a la libre eleccion de profesion u oficio, a la procion a través del trabajo y a
una remuneracion suficiente para satisfacer suesidades y las de su familia,
sin que en ningun caso pueda hacerse discrimingoidmazon de sexo”

* Art. 39.1 “Los poderes publicos aseguran la proteccion sqcedondémica y
juridica de la familia”.
Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover tiiacion de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras: (LCVFL)

“La Ley introduce cambios legislativos en el ambl&boral para que los
trabajadores puedan participar de la vida famili@ando un nuevo paso en el camino
de la igualdad de oportunidades entre mujeres ybres Trata ademas de guardar un
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equilibrio para favorecer los permisos por matemamdy paternidad sin que ello afecte
negativamente a las posibilidades de acceso alempl las condiciones del trabajo y
al acceso a puestos de especial responsabilidathgienujeres. Al mismo tiempo se
facilita que los hombres puedan ser coparticipes adédado de sus hijos desde el
mismo momento del nacimiento o de su incorporaailanfamilia”.

Modifica:

“Se hacen concordar los permisos o ausencias reftliiss con la Directiva
96/34/CE, previendo la ausencia del trabajador endapuestos de accidente y|de
hospitalizacion, al mismo tiempo que se flexibilzladerecho al permiso de
lactancia.

(...) se amplia el derecho a la reduccion de jornadaexcedencia a los
trabajadores que tengan que ocuparse de persong®nesy enfermas, en linga
con los cambios demogréficos y el envejecimienta geblacion.

(...) la Ley facilita a los hombres el acceso al edliol del hijo desde el momento de
su nacimiento o de su incorporacion a la familiacanceder a la mujer la opcion
de que sea el padre el que disfrute hasta un maximaliez semanas de las
dieciséis correspondientes al permiso por matemhjgeermitiendo ademas que |o
RDL 1/1995, de 24 de disfrute simultdneamente con la madre y se ampli@esnmiso de maternidad en
marzo, el Estatuto de Igsdos semanas mas por cada hijo en el caso de paitipia.

Trabajadores. . . e L .
J (...) se introducen importantes modificaciones eretaulacion de los permisos pd

La norma anterior estaadopcion y acogimiento permanente y preadoptivente a la legislacion actual
derogada, la vigente €<en la que la duracion del permiso depende de ladetkl menor, concediéndose
RDL 2/2015, de 23 de distintos periodos de tiempo, segun el nifio o si&@ menor de nueve meses o de
octubre, por el que sgcinco afios, la Ley no hace distinciéon en la edadodemenores que generan este
aprueba el texto refundidpderecho, siempre que se trate de menores de sgss afi
de la Ley del Estatuto de Ig
Trabajadores.

=

<

“(...) aplicacion de la reduccién de la jornada o elemcia para atender al cuidadp
de familiares que por razén de edad, accidente fersredad no puedan valerse
por si mismos y no desempefien actividad retribuidafigurdndose este derecho
como individual de los trabajadores.

(...) se declara expresamente nula la decisién éxdnd el despido motivadd
entre otros, por el embarazo, la solicitud o digfrude los permisos pd
maternidad, paternidad o cuidado de familiares alespido de los trabajadore
con contrato de trabajo suspendido, salvo que saudstre su procedencia por
causa ajena a la discriminacion.

0w —

(...) se amplian los supuestos que no pueden corsputamo faltas de asistencia
a efectos de extincion del contrato de trabajo pbsentismo laboral. Entre ellos
se incluyen el riesgo durante el embarazo, las revddades causadas por gl
mismo, el parto y la lactancia”.

RDL 2/1995, de 7 de abril,
por el que se aprueba El
texto refundido de la Ley d
Procedimiento Laboral

11

“para garantizar el ejercicio libre de estos dereshy su resolucion en caso de
La anterior norma estadiscrepancia mediante procedimiento urgente y dmitacion preferente”.
derogada, la vigente es Ley
36/2011, de 10 de octubre,
reguladora de la
jurisdiccion social
EE;(‘) ;(/)%Qe?tuedge igrugﬁ“(...) creacion de una nueva prestacion dentro dealxion protectora de I3

! Seguridad Social, la de riesgo durante el embaragq, la finalidad de proteger la

ﬁIGSteSXtO refundido de la salud de la mujer trabajadora embarazada”.

“Con la finalidad de que no recaigan sobre los enganios los costes sociales de
estos permisos, lo que podria acarrear consecusne&gativas en el acceso fal
empleo, especialmente de la poblacion femeninanyocmedida de fomento del
empleo, (...) prevé reducciones en las cotizaciongwesariales a la Seguridal
Social por contingencias comunes, siempre que sdgrate interinamente
desempleados para sustituir al trabajador o tralijea durante los periodos de
descanso por maternidad, adopcién o acogimiento”.

La anterior ley esta
derogada y en vigor est
RDL 8/2015, de 30 de
octubre, por el que s
aprueba el texto refundidp
de la Ley General de la
Seguridad Social.

o o>
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“(...) previendo que en los supuestos de maternidados que, por motivos d
salud de la madre o del feto, se hace necesaricanmbio de puesto de trabajo
funcién y este cambio no sea posible, se decldeeiateresada en situacion d
riesgo durante el embarazo con proteccion de lauSégd Social”.

Art. 26 proteccion de la maternidad:

“1.La evaluacién de los riesgos a que se refiererétido 16 de la presente Le
debera comprender la determinacién de la naturaletgrado y la duracion de
exposicion de las trabajadoras en situacion de eadma 0 parto reciente 3
agentes, procedimientos o condiciones de trabagmuedan influir negativament
en la salud de las trabajadoras o del feto, en quar actividad susceptible d
presentar un riesgo especifico. Si los resultadesld evaluacion revelasen
riesgo para la seguridad y la salud o una posil@parcusion sobre el embarazq
la lactancia de las citadas trabajadoras, el emprias adoptard las medida:
necesarias para evitar la exposicién a dicho riesgdravés de una adaptacion de
las condiciones o del tiempo de trabajo de la tjabara afectada. Dichas
medidas incluiran, cuando resulte necesario, la@alizacion de trabajo nocturno
o de trabajo a turnos”.

“2. Cuando la adaptacion de las condiciones o del piemmie trabajo no resultasg
posible 0, a pesar de tal adaptacién, las condiemme un puesto de trabajo

® o

7 22—
o:mﬂ) <

Ley 31/1995, de 8 de pudieran influir negativamente en la salud de lab&jadora embarazada o del
noviembre, de Prevencion gfeto, y asi lo certifiquen los Servicios Médicod Hestituto Nacional de Ig
Riesgos Laborales. Seguridad Social o de las Mutuas, en funcién deriidad con la que la emprega

tenga concertada la cobertura de los riesgos piofedes, con el informe dal
médico del Servicio Nacional de Salud que asistaulfaiivamente a lg
trabajadora, ésta debera desempefiar un puestoamjw o funcién diferente y
compatible con su estado. El empresario deberarhitar, previa consulta cor
los representantes de los trabajadores, la relactm los puestos de trabaj
exentos de riesgos a estos efectos”.

“3. Si dicho cambio de puesto no resultara técnicabjetivamente posible, o n
pueda razonablemente exigirse por motivos justifica podra declararse el pag
de la trabajadora afectada a la situacion de sugi@m del contrato por riesg
durante el embarazo, contemplada en el articulol4). del Estatuto de lo
Trabajadores, durante el periodo necesario pargiateccion de su seguridad
de su salud y mientras persista la imposibilidadreimcorporarse a su puest
anterior 0 a otro puesto compatible con su estado”.

o

o O

O o v ©°

“4. Lo dispuesto en los nimeros 1 y 2 de este @diserd también de aplicacig
durante el periodo de lactancia natural, si las dmiones de trabajo pudiera
influir negativamente en la salud de la mujer o i@ (...)".

]

“5. Las trabajadoras embarazadas tendran derechmuaentarse del trabajo, co
derecho a remuneracion, para la realizacion de exd@s prenatales y técnicas

preparacion al parto, previo aviso al empresariqugtificacion de la necesidad d
su realizacion dentro de la jornada de trabajo”.

j =]

e

D

Tabla 5 de elaboracién propia

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igqubédectiva de mujeres y hombres:

“En particular, esta Ley incorpora al ordenamiengspafol dos directivas en
materia de igualdad de trato, la 2002/73/CE, deorafa de la Directiva 76/207/CEE,
relativa a la aplicacion del principio de igualdate trato entre hombres y mujeres en
lo que se refiere al acceso al empleo, a la foriagi a la promocion profesionales, y a
las condiciones de trabajo; y la Directiva 2004/1QB, sobre aplicacion del principio
de igualdad de trato entre hombres y mujeres eacekso a bienes y servicios y su
suministro”.

Algunas de las medidas llevadas a cabo para fomgptateger la maternidad:
— Creacion del permiso de paternidad.
— En caso de parto multiple, mejora el permiso paiemédad.

— En los casos de bajas por maternidad y paternighesh)cion para los
empresarios en las cuotas de la Seguridad Social.
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— Permite el disfrute de vacaciones tras el permeondternidad, aunque
se dé fuera del afio natural.

— Durante el desempleo se podra disfrutar del perdesmaternidad.

— Ni el permiso de maternidad, ni el de paternidadyisrden en el caso de
muerte del bebé o de la madre.

— El periodo de lactancia natural se amplia a 9 meses
— Posibilidad de reducir la jornada por guarda légata los 8 afios.

» Art. 3 El principio de igualdad de trato entre ntagey hombres
“El principio de igualdad (...) supone la ausenci®e toda discriminacion,
directa o indirecta, por razon de sexo, y, especalte, las derivadas de la
maternidad, la asuncién de obligaciones familiayed estado civil”.

» Art. 8 Discriminacion por embarazo y maternidad
“Constituye discriminacion directa por razén de sdrdo trato desfavorable a
las mujeres relacionado con el embarazo o la méadet'.

» Art. 44 Los derechos de conciliacion de la vidaspeal, familiar y laboral

“1. Los derechos de conciliacion de la vida perdprfamiliar y laboral se
reconoceran a los trabajadores y las trabajadorasferma que fomenten la
asuncion equilibrada de las responsabilidades feamgk, evitando toda
discriminacion basada en su ejercicio.

2. El permiso y la prestacion por maternidad secsaleran en los términos
previstos en la normativa laboral y de Seguridadi&o

3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado digs responsabilidades
familiares, se reconoce a los padres el derechm permiso y una prestacion
por paternidad, en los términos previstos en la nmativa laboral y de
Seguridad Social”

» Art. 45 Elaboracion y aplicacion de los planesgiealdad

“l.Las empresas estan obligadas a respetar la lgagh de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta lfiteal, deberan adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de disemacion laboral entre
mujeres y hombres, medidas que deberan negocian, su caso acordar, con
los representantes legales de los trabajadores (...)”

“2. En el caso de las empresas de cincuenta o masjaddras, las medidas de
igualdad a que se refiere el apartado anterior ddébe dirigirse a la
elaboracién y aplicacion de un plan de igualdad ¥...)

Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medigigsntes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujgrdeombres en el empleo y la
ocupacion:

» “pretende extender la exigencia de redaccion deplases de igualdad a empresas
de cincuenta o mas trabajadores, creando la obli@ade inscribir los mismos en
el registro que se desarrollara reglamentariamente”

* “remarcar el derecho de los trabajadores a la cdiagion de la vida personal,
familiar y laboral; asi como establecer expresarsegit derecho del trabajador a
la remuneracion correspondiente a su trabajo, pdamido la igualdad de
remuneracion sin discriminacion”.
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» “se crea una nueva prestacion para ejercicio cop@ssable del cuidado del
lactante”.

* ‘“incluir estas prestaciones en la accion protectodel Régimen Especial de
Trabajadores por Cuenta Propia o Autbnomos de gu8dad Social”.

Permisos (recogidos en el Estatuto de Trabajagoeeda LGSS):

Duracion Retribucién

Maternidad, Adopcién o Acogimiento 16 semanas (posibilidad de transferir hasta

10 | pad 100% base
(art. 45.1 y 48.4 ET) . S‘im;”as a 2pa re) , | requladora
i . . mpliables en 2 semanas n&scaso de par
(Prestacién por nacimiento y cuidado del menor b P (SS)

multiple, por cada hijo a partir del 2°

8 semanas ininterrumpidas

Paternidad, Adopcion o Acogimiento (16 semanas en el 2021) 100% base

(art. 45.1y 48 bis ET) _ ] ) B reguladora
Ampliables en 2 dias mas por cada hijo/a, gn (SS)

los supuestos de parto, adopcién o

acogimiento mdltiple.

(Prestacion por nacimiento y cuidado del menor,

Cuidado de hijo ~ -
. (art. 46.3 ET) Hasta 3 afios No retribuido
excedencia Cuidado de familiar d o
uidado de familiar dependiente ~ -
(art. 46.3 ET) Hasta 2 afios No retribuido
Cuidado menor 12 afios o .
(art. 34.8, 37.6 y 53.4b ET) Hasta menor cumpla 12 afios No retribuido
L, Cuidado de familiar dependiente . -
(Fj{:?gr(;]cggg (art. 34.8, 37.6 y 53.4b ET) No limite No retribuidg
Cuidado de hijo menor con 100% base
enfermedad grave Hasta menor cumpla 18 afios reguladora
(art. 34.8, 37.6 y 53.4b ET) (SS)
. - 2 dias.
NEGITETD G2 Al Se eliminaa menos que esté recogido en
(art. 37.3 ET) . .
convenio colectivo.
Examenes prenatales (art. 37.3 ET)  No limite
0,
Hospitalizaciéon / Accidente / 2 a4 dias sla(l)lgrf())
Intervencidn familiar (art. 37.3 ET))
Otros g T . (Empresa)
ermisos acimiento de hijo prematuro -
p (art. 37.5 ET) 1 hora diaria
Lactancia 1 hora diaria o 2 fracciones de % hora.
(art. 37.4 ET) Hasta los 9 meses.
- . 1/2 hora diaria. Cada uno de los dos 100% base
Corresponsabilidad en el cuidado progenitores reguladora
del Lactante (art. 37.4 ET) De l0s 9 a los 12 meses. (SS)

Hasta que se inicie permiso maternidad /
lactante cumpla 9 meses / desaparezca la| 100% base
imposibilidad de la trabajadora de reguladora
reincorporarse a su puesto anterior o a otr (SS)

compatible con su estado

Riesgo por embarazo o lactancia
(art. 48.8 ET)

“Cuando el periodo de vacaciones fijado en el cat@iwlde vacaciones de la emprega

al que se refiere el parrafo anterior coincida ehtempo con una incapacida

temporal derivada del embarazo, el parto o la lacia natural o con el periodo d

. - : - . ; 100% bas¢
Vacaciones | suspension del contrato de trabajo previsto enrétalo 48.4 y 48.bis de esta Ley, Cequladora
(art. 38.8 ET) tendra derecho a disfrutar las vacaciones en fedlstinta a la de la incapacida g(SS)
temporal o a la del disfrute del permiso que poticgeion de dicho precepto |
correspondiera, al finalizar el periodo de suspénsiaunque haya terminado el afio

natural a que correspondan”.

14

Tabla 6 de elaboracién propia
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Medidas fiscales (deducciones en el IRPF):

1. Deducciones Estatales:

Importe

Maternidad:
hijo menor de 3 afiq

1.200€ anuales

Se incrementara 1.000€ mas si ha habido gastoadeyias o centros de
educacion infantil autorizados

Existiendo una exigencia de limite de Renta en BE31

Ascendiente

Mayor de 65 afios: 1.150€ anuales

Cualquiera que sea su edad si tiene un grado deswailha igual o superior al
33%: 1.150€ anuales

Mayor de 75 afios: se aumentara en 1.400€ anuales

(que no tenga rentas anuales, excluidas las exentpsriores a 8.000€ y n
presente declaracion por IRPF con rentas superote300€)

Discapacitado
(ascendiente y
descendiente)

3.000€ anuales por cada uno de los descendientegeneren derecho a |a

o

aplicacion del minimo del minimo por descendiectesquiera que sea su edpad

y siempre que sean discapacitados.

3.000€ anuales por cada uno de los ascendientegenaen derecho a la

aplicacion del minimo por ascendientes, cualquigra sea su edad y siemgre

gue sean discapacitados.

9.000€ anuales por cada uno de los ascendientescerttientes que acredite un

grado de minusvalia igual o superior al 65%.

Este minimo aumentara, en concepto de gastos sterasa, en 3.000€ anuale

por cada ascendiente o descendiente que acreditraatle las circunstancias

siguientes: Necesidad de ayuda de terceras perddoagidad reducida o Un
grado de minusvalia igual o superior al 65%.

Familia numerosa

Familia numerosa general con 4 hijos la deducci®ri59€/mes si se cobra

mensualmente o de 1.800€ al afio si se aplicaalldil ejercicio fiscal.

Familia numerosa especial con 6 hijosla deduccddn 250€/ messi sg

cobra mensualmente o 3.000€ afio si se aplica al filel ejercicio fiscal,
Ademas, si tienes mas de 6 hijos se afiadira 50§ ardsjo o 600 € anuales p
hijo.

Con 3 hijos se es familia numerosa general, la dediues de 1.200€.

Con el 4° hijo se cobraran 1.800€.
Con el 5° hijo se pasa a ser familia numerosa espela deduccion es 2.400€.

A partir del 6° hijo y sucesivos se cobraran 606igianales por cada uno de

ellos.

Declaracién
conjunta

Familia de ambos cényuges:
reduccion de la base imponible de 3.400€ anuales

Familia monoparental:
reduccion de la base imponible de 2.150€ anuales

Tabla 7 de elaboracion propia

2. Deducciones Autondémicas (Castilla y Ledn):

Importe

Por familia numerosa

246 €

492€ cuando alguno de los cényuges o descendiemigs un grado de
discapacidad igual o superior al 65 %.

410€ por cada descendiente, a partir del 4° in@usi

Por nacimiento o
adopcion de hijos

710 € si se trata del 1° hijo.
1.475 € si se trata del 2° hijo.

2.351 € si se trata del 3° hijo o sucesivos.
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El 30% de las cantidades satisfechas en el peifodositivo a la person:li
empleada del hogar, cehlimite maximo de 322€n tributacion individual
como en tributacion conjunta.

El 100%de los gastos satisfechos de preinscripciéon y deauka, asi coma
los gastos de asistencia en horario general y adwly los gastos de
alimentacion, siempre que se hayan producido paese€ompletos, e
Escuelas, Centros y Guarderias Infantiles de la Cmtadrde CYL, inscritas
en el Registro de Centros para la conciliacion devitl familiar y
laboral, con el limite maximo de 1.3268 tributacion individual como ep
tributacién conjunta.

Paternidad Méaximo de 750€
784€

Por cuidado de hijos
menores

-

Por gastos de adopci6é o ]
T Adopcion internacional 3.625€.

Tabla 8 de elaboracion propia

¢Las medidas que se llevan a cabo son suficientearg paliar la falta de
conciliacion?

Si hablamos del permiso de maternidad vemos coma 2018“1 de cada 3
mujeres’no se beneficide dicha prestacion, segun un estudio realizadtRpor

Desde el 2008, cada vez menos personas se benefielh permiso de
maternidad. En 2008 el numero de permisos disfostdderon de 359.160, mientras
gue en el afio 2018 bajaron a 252.706. A pesar deeguel afio 2018 se produjeron
alrededor de 370.000 nacimientos, solo el 68% dsopas pidieron la prestacion por
maternidad. Es decir, que el 32% no la solicitaron.

Con respecto al permiso por paternidad hay unagbneticia, y es que en 2018
los permisos de maternidad disfrutados fueron 8éb,6en cambio los de paternidad
llegaron al 69%. Esto significa que 7 de cada Xgmdisfrutaron de dicho permiso.

Sin embargo, hay todavia impedimentos que hacerlduembre no disfrute de
este derecho que le corresponde tanto como quisieed que estd mal visto tanto
socialmente, como por el empresario, asi comogsocdmparieros de trabajo.

Por ejemplo podriamos citar el caso de un trabajat® una empresa
constructora en Palma de Mallorca que fue despepafoel empresario por haber
reclamado el derecho a disfrutar del permiso derpalad. La juez del caso declaré la
improcedencia del despido y le condend a indemrkénabajador con una multa por
dafio moral, puesto que atenta al principio de dadchlSegun la Juégi no se reconoce
el derecho a la paternidad a un trabajador lo queelsgra es perpetuar un reparto
tradicional de funciones entre el hombre y la mujer

Si hablamos de las excedencias para el cuidadandiédres, vemos que solo el
29% de personas han pedido una excedencia. Y eglduecho de no disponer de
prestacion econdémica alguna durante la misma ¢téi@l poder ejercitar ese derecho.
Solo 3 de cada 1.000 trabajadores/as las pidea, mayoria de los solicitantes son
mujeres, el 89% frente al 11% de los hombres.

En cuanto a las ayudas fiscales, no son tan fadoeas para las familias como
pretende serlo. Por poner un ejemplo, segun udliestealizado por IPFuna familia
con tres hijos y con un sélo sueldo, pagaria lsma que una familia sin hijos y con
dos sueldos’”
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5. CONCLUSIONES

En Espafia ocho de cada diez mujeres reconocenienen tproblemas para
conciliar su jornada profesional con su vida faanilf personal. A la hora de acogerse a
alguna medida de conciliacion, el 68,7% de las magjson las que las solicitan frente
al 31,3% de los hombres. Y el 74% de las mujegagescreyendo que tener un hijo es
un obstaculo en su carrera profesional.

La igualdad entre mujeres y hombres no existe il @mbito doméstico ni en el
ambito laboral, y esta desigualdad genera en lmBmma falta de conciliacién entre la
vida familiar y laboral. La sociedad y la parejatéechan de “ama de casa” y el
empresario de “futura embarazada”, mientras exigatos roles, la mujer no
evolucionara como “ser capaz” que es, igual gueosibre. La mujer, a diferencia del
hombre, se enfrenta a barreras en el acceso, nraigrto y promocién en el mercado
laboral sélo por el hecho de ser fuente de pro@eraEorma parte de una sociedad en
la que es penalizada por ser mujer y por ser madre.

Este desequilibrio entre la vida familiar y protesl, genera unas
consecuencias a nivel social muy preocupantes. $easez de natalidad, el
envejecimiento y la ausencia de renovacion germratprovocaran la falta de mano de
obra y por lo tanto la falta de ingresos suficismgara mantener el sistema de bienestar
social al que estamos acostumbrados.

Como se ha visto a lo largo del trabajo, muchaslasmmedidas que tanto la
OIT, como Europa y Espafia estan aprobando paea #ste tema, pero también se ha
visto como dicha normativa no esta funcionando fod@pido que debiera. Y es que,
cambiar la mentalidad de la sociedad lleva su temp

El 23 de marzo es el Dia Nacional de la Conciliacie la vida personal,
familiar y laboral y la corresponsabilidad en laurason de responsabilidades
familiares. Si se ha creado es porhag algo que debemos recordar... todos/as somos
iguales y todos/as tenemos derecho a trabajar gpartir nuestro tiempo como
gueramos. El hecho de ser mujer y poder tener/ag§aso tiene porquéonvertirnos en
“problema”. Debemos mentalizarnos de que sélo coosacon 168 horas a la semana,
y somos nosotros los que tenemos el poder de dedidio queremos repartirlas, si
dedicamos mas tiempo al trabajo, le estaremosnidista la familia. ¢Es eso lo que
queremos?

5.1. Conclusiones

En Espafia, a pesar de todas las medidas que Hevsalo a cabo, contindian los
problemas para que la mujer pueda conciliar sufahiar, laboral y personal. Y entre
ellos se encuentran:

» Poca flexibilidad laboral: los horarios son rigidagato en las empresas como en
las guarderias y colegios.
* Poca posibilidad de ejercer Jornada Continua.

* Reduccién de la jornada laboral sélo en la tegréague en muchos casos se
continla haciendo el mismo volumen de trabajo geehacia antes de la
reduccion.
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* Los horarios son extensos y poco productivos.

* El Mobbing maternal no esta abordado.

» Falta de teletrabajo: las empresas no creen ely & trabajadores tienen miedo

a solicitarlo.

« Permisos maternales y paternales alejados de éosegdisfrutan en Europa.

« Pocas excedencias para el cuidado de hijos/apgrdenas dependientes.

* Precariedad en el empleo (mucho trabajo temporphrgial) e inestabilidad
laboral (mucho desempleo) que afectan a las fasiliee desean tener hijos/as y a
las que ya los tienen.

Asi pues, actualmente hablar de conciliacion evittea familiar, profesional y
personal, sigue siendo una utopia.

5.2. Propuestas para facilitar la conciliacion

Para que se produzca una verdadera conciliacioiidgnaboral y personal, se
han de llevar a cabo una serie de medidas queaafadiodos los agentes involucrados
en el cambio social. La conciliacion no es un potd de la mujer, sino que es un
problema social y por lo tanto de corresponsalulliglabal.

A continuacion se proponen una serie de medidasygugen a compatibilizar el
cuidado de los hijos/as y el de personas deperdieon el desarrollo profesional.

Administracion
Publica

Para la Sociedad:

Elaborar una guia de informacion y sensibilizadérbuenas practicas para conciliar so
la vida familiar y profesional (de acuerdo con rdotrme del Parlamento Europeo sok
conciliacion).

Realizar actividades de sensibilizacion y conciengia para fomentar g
corresponsabilidad en el ambito familiar y doméstic

Para Bienes Sociales:

Impartir formacion profesional especifica pararzadres y padres que decidan dedicd
al cuidado de los hijos durante su ausencia detader laboral para facilitar asi g
reincorporacion.

Aumentar la oferta de guarderias y escuelas itéanti

Incrementar el horario de las guarderias y escu€lasnpliar el tiempo de apertura est
centros, que abran en verano, navidad y semana sant

Aumentar la oferta de centros y servicios de afenaimayores dependientes.

Para la Familias:

Ampliar el permiso remunerado de maternidad hast20 semanas.
Equiparar el permiso de paternidad al de maternidad

Ayudas para incentivar la natalidad (nacimientdijie gastos para sus dos primeros af

de vida,...)

Prestacion universal por hijo a cargo.

Aumento y universalizacion de la “paga de los 100€”

Ayuda universal a familias que atiendan a mayonesuehogar.

Desgravacién fiscal para guarderias, servicio doiceésy cuidado de nifios |

bre
e

=

i

\rse
u

familiares dependientes.
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Administracion
Publica

Para las Empresas:

Ayuda para que tengan la posibilidad de poder atartra la persona que suplira a

a

trabajadora de baja por maternidad un tiempo aleda baja para que aprenda las tareas

que va a desempefiar.
Subvenciones a las empresas que tengan un altenpajede trabajadores con hijos/as.

Apoyo institucional para la obtencién de certificad homologados de Empre
Familiarmente Responsable.

Incentivos fiscales a las empresas que apliqueridasdie conciliacion laboral.

Promocionar los horarios racionales en las empretdwrario flexible, la reduccién de

jornada y la jornada continua.
Promocionar el teletrabajo dando prioridad a las/ages con hijos/as.

pNn

Empresa
e Conceder permisos de corta duracién para resobuertas, contingencias familiares.
» Crear guarderias y centros de atencion a mayorpgpro ayudar firmando convenios c
guarderias y centros de dia proximos a la empresa.
Sociedad « Deteccion de necesidades de conciliacion de lafaididiar, laboral y personal.

Tabla 9 de elaboracién propia
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