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1. INTRODUCCION

A lo largo de éstas ultimas décadas, la presencia femenina en el
mercado laboral ha mejorado considerablemente, a pesar de que las tasas de
paro durante el afio 2015, segun el Instituto de la Mujer, sean menores en el

caso del paro masculino (20,77%) frente al femenino (23,55%).

Tampoco podemos considerar equitativa la tasa de empleo, ya que,
segun la misma fuente y en el mismo periodo anual, la tasa de empleo

masculina es de un 52,05% y la femenina un 41,05%. !

INSTITUTO DE LA MUJER

2015

" TASA DE ACTIVIDAD 53,70
Q

2 TASA DE EMPLEO 41,05
=)
=

[TASA DE PARO 23,55

o [TASA DE ACTIVIDAD 65,69
Q

E TASA DE EMPLEO 52,05
]

= [TASA DE PARO 20,77

(Tabla: Elaboracion propia)

En este sentido, en los Ultimos afios, se han adaptado diversas medidas
para evitar los problemas sociolaborales a los que se enfrenta el sector
femenino a la hora de incorporarse al mercado laboral, es por esto por lo que
desde el afio 2007 ha entrado en vigor la Ley Orgéanica de Igualdad Efectiva
entre Mujeres y Hombres, con el fin de equiparar la situacion laboral entre

ambos sexos.

Asi mismo, la Constitucion Espafola o el Estatuto de los Trabajadores
tratan la discriminacion, aunque hay que decirlo, de manera mas general que la
Ley de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres. No obstante, nos

encontramos ante una situacion que todavia tiene que mejorar en este ambito,

1 Fuente: Encuesta de Poblacion Activa. Instituto Nacional de Estadistica.



a pesar de la incorporacion de leyes, medidas o practicas cuya aplicacion

contribuye al equilibrio y a la igualdad entre mujeres y hombres.

A partir de los datos sobre la desigualdad en el empleo entre mujeres y
hombres sefialados mas arriba y la normativa juridica espafiola existente al
respecto, en esta investigacibn me centraré en lo que parece ser, uno de los
motivos de que se perpetlen los desequilibrios laborales: la discriminacion en
los procesos de seleccion por razén de sexo, ya que, esta variable, resulta ser

en funcion al puesto a desempefiar, de gran importancia para el empleador.

Previo al proceso de seleccion, en las ofertas de trabajo, el sexo
femenino encuentra discriminacion en funcion del puesto de trabajo a cubrir,
debido a que la sociedad ha encuadrado ciertas actividades laborales en unos
estereotipos compartidos por el sistema patriarcal que favorecen a los varones
y despliegan mecanismos de resistencia para el acceso a las mujeres, lo que
hace que su seleccion en el proceso sea realmente complicada. Esto es
conocido como segregacion laboral, que hace referencia a la division, segun el
género, de ciertos puestos de trabajo, dado que en algunos casos también se
dan las circunstancias contrarias respecto a ciertos empleos tradicionales
desempefiados por las mujeres. En general, se trata de oficios feminizados,

con salarios mas bajos y menos valorados socialmente.

Es importante remarcar la idea de que el proceso de seleccion es el
inicio de la trayectoria laboral para las personas, y por este motivo, la
discriminacion por razon de sexo es menos visible y se encuentran menos
casos que en otros momentos de la vida laboral, como puede ser, por ejemplo,
la discriminacion por razén de sexo en los despidos, los salarios o incluso por

reduccion de jornada.

Es un hecho contrastado que, cuando un equipo de seleccion esta
formado mayoritariamente por personas de un mismo sexo, los candidatos o
candidatas de ese género tienden a ser los seleccionados, debido a que la
capacidad para empatizar es mayor cuando te encuentras con una persona
candidata del mismo género. Por ello, cuanto mas heterogéneo sea el

departamento de Recursos Humanos, menos discriminacion por razén de



género nos encontraremos en los procesos de seleccion. Estudiando el Plan de
Igualdad de la Universidad de Zaragoza, aprobado en Consejo de Gobierno el
23 de febrero de 2016, nos encontramos ante la medida 4.2 que explica lo
anteriormente nombrado: Garantizar la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en los tribunales y érganos de seleccion, tanto del Personal Docente e
Investigador como del Personal de Administracion y Servicios, de manera que,
en todos y cada uno de ellos, las personas de cada sexo no superen el 60% ni

sean menos del 40%.2

En lo que concierne a la estructura del trabajo, se fundamenta en cuatro
bloques, de los cuales los dos primeros se centran en explicar de manera
tedrica la definicion y fases del proceso de seleccion, bajo el titulo de “Marco
tedrico del proceso de seleccion”. También se desarrolla el concepto tedrico de
discriminacion laboral por sexo en términos legislativos en la parte

“Discriminacion laboral por razén de género”.

A continuacion, se desarrollan las dos secciones mas practicas del
trabajo. En la parte “Casos de discriminacion por género en el proceso de
seleccion” se realizan dos estudios a diferentes sentencias donde la justicia
falla como discriminacién directa e indirecta. Para cerrar el bloque practico del
trabajo, se muestran algunas ofertas de trabajo localizadas en diferentes
medios, con el fin de corroborar que, en numerosas ocasiones, la
discriminacion por género en el proceso de seleccidon se da previamente en los
anuncios de ofertas de trabajo. Esta ultima parte aparece bajo la denominacion

“Ofertas de trabajo discriminadas”.

La metodologia empleada para el estudio de este analisis se basa en
teorias generales sobre la gestién de los Recursos Humanos, las técnicas de
los procesos de seleccion, las teorias sobre género como categoria de analisis,
la Ley Orgéanica de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, el Estatuto de
los Trabajadores y la Constituciébn Espafiola. Diferentes medidas que tratan
sobre la discriminacion por género en el ambito laboral y distintos casos

practicos, también seran instrumentos clave para desarrollar este estudio.

2Vid. Anexo |



El objetivo final de este trabajo de fin de grado es tomar conciencia
sobre la desigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el &mbito
laboral, y mas concretamente, en el proceso de seleccién, con el fin de
observar las normativas y practicas que se han creado durante estos afios y su
efectividad en la practica. A pesar de que la segregacion laboral esta
disminuyendo, que las mujeres ocupen en mismo numero que los hombres
puestos de direccion y de toma de decisiones, todavia hoy sigue siendo una

tarea pendiente.

La sociedad de la desigualdad ha de transformarse y el mundo laboral
es una pieza clave en este proceso de desarrollo hacia la igualdad. En el marco
universitario, los estudios concernientes a las Relaciones Laborales, han de
promover un espacio de reflexion y estudio que contribuya a desmontar las

relaciones de poder basadas en la diferencia sexual.



2. MARCO TEORICO DEL PROCESO DE SELECCION

2.1. Enfoque de Recursos Humanos

Desde la perspectiva del departamento de Recursos Humanos, la
seleccion de personal es el proceso por el que se contrata al trabajador o
trabajadora® que mejor se adecuUa a las caracteristicas del puesto a cubrir. El
proceso de seleccion esta integrado dentro de la planificacién estratégica de la

empresa para conseguir de este modo un mejor rendimiento.

Es necesario haber realizado con anterioridad un andlisis del puesto de
trabajo, donde se hace una referencia exclusiva a las caracteristicas del mismo
y no a la persona que lo ocupara. Este analisis proporciona informacién variada
como los conocimientos o técnicas que deberd emplear el futuro trabajador o
trabajadora en el puesto, las actividades y el modo de realizarlas, la maquinaria

0 materiales que se necesitan y el grado de supervision, entre otros datos.

El departamento de Recursos Humanos es el encargado de clasificar a
las personas demandantes en funcion de su adecuacion al puesto de trabajo
vacante. Para ello, tienen en consideracién distintas competencias que
consiguen averiguar por diferentes procedimientos. La entrevista personal,
pruebas de desempefio o de destrezas, simulaciones, comprobacién de
referencias o el curriculum vitae, son algunos de los medios més eficientes
para considerar al futuro empleado o empleada como adecuado o adecuada al
puesto de trabajo. Igualmente, las decisiones de seleccion no solo se
determinan en funcion de los conocimientos, sino que se tienen en cuenta

distintas variables como la edad y el sexo.

% Los manuales y ensayos sobre Recursos Humanos emplean como normativa linglistica el
uso del masculino como genérico universal, iniciando asi una construccién imaginaria de un
colectivo en el que el varén se presenta como Unica posibilidad.



El proceso de seleccién en una empresa se divide en diferentes fases?,
siendo la primera y mas importante el analisis y la descripcion del puesto de
trabajo. La informacion que se desarrolla en esta fase previa es fundamental ya
que desglosa en competencias y funciones el puesto de trabajo a cubrir. Asi
sera mas facil comparar las cualidades de los demandantes con los requisitos

demandados y por ello, el proceso de seleccion tendré un mejor resultado.

La siguiente fase es la busqueda de candidatos y candidatas y su
preseleccion. En este momento es cuando se utiliza el analisis del puesto de
trabajo realizado en la fase anterior, con el fin de no olvidar el criterio de
adecuacion persona-puesto. Para ello, es necesario tener claros los requisitos
basicos que ha de cumplir el trabajador o trabajadora en cuanto a los criterios
del analisis del puesto de trabajo. EI cumplimiento o la falta de los requisitos
indispensables hacen de filtro en esta fase, haciendo que el numero de
solicitantes disminuya por la carencia de los requisitos demandados.

Tras la realizacion del anterior filtro, se realiza la fase de seleccion, a
través de pruebas, con el objetivo de obtener informacién sobre la actitud,
aptitud y capacidades de las personas demandantes. Las pruebas
psicotécnicas o las pruebas profesionales son algunos de los métodos con los
gue se evita la discriminacion por razon de sexo, edad o raza, ya que miden el
desempeiio tanto futuro como inmediato en base a criterios aptitudinales y
habilidades o conocimientos demostrados.

No en todos los procesos de seleccion se realizan dichas pruebas, en
cambio, la entrevista de seleccion es una fase imprescindible para conocer a
las personas candidatas. Gracias a este método, quien conduce la entrevista
puede comprobar e indagar sobre los conocimientos del demandante y
cerciorarse de que reune los requisitos necesarios segun el analisis del puesto

de trabajo.

4 Olleros, M. (2005). El proceso de captacién y seleccién de personal. Barcelona: Grupo
Planeta.
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Para finalizar el proceso de seleccion, se valoran las candidaturas que
han mantenido la entrevista, teniendo en cuenta cuales son los criterios y su
clasificacion. Actualmente, se utiliza la valoracién por competencias, ya que es
mas objetiva y permite disminuir la posibilidad de discriminacion por razén de
sexo, edad o raza. A partir de aqui, con todo el conjunto de la informacién
obtenida (candidaturas y andlisis), se ha de decidir quién posee el perfil 6ptimo
para ocupar el puesto de trabajo y comenzar cuanto antes su incorporacion en

la empresa.
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2.2. Enfoque psicoldgico

Para hablar de seleccion de personal desde el punto de vista
psicolégico, hay que nombrar a Charles Darwin®, quien propuso la seleccion
natural como medio para explicar la evolucion biolégica, en su ensayo El origen

de las especies, publicado en 1859.

La seleccion natural fue definida por Darwin como un fenémeno que
explica la variabilidad y diferencias de genes entre los habitantes de una
poblacién. Es por esto por lo que la seleccién de personal es un proceso dificil,
ya que las personas no somos iguales, ni tampoco lo son los puestos de
trabajo. La teoria de la seleccion natural de Darwin, se puede asemejar al
enfoque psicoldgico del proceso de seleccion de personal, esto es, existen
variaciones entre individuos de la misma especie, con distintas caracteristicas
gue hacen que unos se adapten mejor al puesto de trabajo vacante. Los
recursos naturales son limitados, al igual que los recursos humanos de las
empresas. Se podria establecer otro simil, en cuanto a que, tanto los
organismos como los candidatos y candidatas compiten entre si para alcanzar
Su propio objetivo. Finalmente, otra comparacion con la teoria de la seleccién
natural es que, sobrevive el organismo que mejor se adapta, como en cualquier
proceso de seleccion, el o la demandante que mejor se adecue en funcién

persona-puesto, es quien consigue la plaza a cubrir.

Tomando como referencia-metéfora la teoria de Darwin, en todos los
procesos de seleccion, el equipo de seleccionadores y seleccionadoras ha de
averiguar quién de todos los participantes se adapta mejor al puesto. En
funcién al puesto de trabajo, y por las caracteristicas naturales y diferentes
entre las mujeres y los hombres, es comun que un hombre se adapte mejor a
un puesto que requiera fuerza fisica que una mujer, en cambio, esto no ha de
ser motivo para que la discriminacién por razén de género aparezca en los
procesos de seleccion. Sin embargo, los puestos de trabajo considerados
feminizados, no requieren de ninguna caracteristica natural inherente a las

mujeres, sino que son considerados como trabajos “de mujeres” porque estan

> DARWIN, Charles (1859) El origen de las especies. Barcelona: Austral (2010). Trad: Antonio Zuleta.

12



peor considerados en la sociedad, peor remunerados y donde se realizan

tareas basicas o de cuidado a otros.

Para ejemplificar y clarificar éste tema, me basaré en dos supuestos. El
primero de ellos, un puesto de trabajo encuadrado en el sector de la
construccion, y un segundo supuesto puesto de trabajo del sector servicios,
como el cuidado de personas mayores. Si estudiamos la teoria de la seleccion
natural de Darwin, para el primer supuesto, el equipo de seleccionadores y
seleccionadoras buscaran un perfil de trabajador con caracteristicas y
habilidades para el manejo de aparatos pesados, y por lo general, los hombres
son quienes mejor se podrian adaptar a este trabajo. En cambio, para el
segundo puesto, el equipo de seleccibn no buscara a alguien con unas
destrezas puntuales (a excepcion de formacion y experiencia), pero incluso asi,
a este tipo de trabajos que en principio se adaptarian de igual manera un
hombre que una mujer, sigue siendo, hoy en dia, un puesto feminizado, por el
simple hecho de que el modelo social encuadra trabajos en relacion a los

cuidados de familiares a las mujeres.

No podemos obviar, por su importancia, la diferente presencia entre
mujeres y hombres en los puestos de direccion y toma de decisiones. Puesto
gue ambos sexos tenemos las mismas capacidades para realizar este tipo de
trabajos, la ocupacion de altos cargos deberia ser equitativa, pero la realidad
no es ésta. Los puestos que requieren una toma de decisiones, desde hace
afios son profesiones encuadradas por la sociedad como masculinas, por la
cultura patriarcal que vincula el ejercicio de poder con los varones, pero, a
pesar de los cambios socioculturales y el esfuerzo por demostrar que las
mujeres también somos capaces de trabajar bajo presion, actualmente nos
seguimos encontrando con una presencia desequilibrada entre sexos que
ocupan dichos puestos. La capacidad de liderazgo no es una caracteristica
psicoldgica ni biologica que se dé Unica y especialmente en un sexo, Sino que
es una habilidad que se va obteniendo a lo largo del tiempo con la formacién
necesaria, en cambio, parece ser que todavia hoy, se considera que el sexo

masculino es el que mejor se adapta a los puestos de mando, por la idea

13



general de que la toma de decisiones y el liderazgo predominan en las

caracteristicas psicolégicas de los hombres.

Actualmente, se puede participar en numerosos cursos que se
desarrollan con la finalidad de educar a las mujeres para el emprendimiento y
empoderamiento. Recientemente, se realiz6 el proyecto 100Mirrors® en
Zaragoza con la presencia de expertas en el tema tanto por su propia
experiencia, como por sus estudios. Referentes como la Presidenta de las
Cortes de Aragon, Violeta Barba, la Decana de la Facultad de Ciencias
Sociales y del Trabajo, Ruth Vallejo, o la Directora de la Cétedra de Igualdad y
Género, M2 Angeles Millan. La educacién del empoderamiento femenino
deberia formar parte de la agenda politica de las instituciones, y de este modo,
a través de la educacion, formar a las mujeres para que no teman a los riesgos
y con ello, conseguir que el sector femenino intente alcanzar los puestos de
liderazgo, ya que, como se ha venido estudiando, y a continuacion detallaré,
los puestos que requieren toma de decisiones y emprendimiento, son puestos

de trabajo ocupados, generalmente, por el sexo masculino.

El Instituto Nacional de Estadistica refleja la no paridad entre hombres y
mujeres en los puestos de mando con el dato de que, Unicamente, el 31,37%’
de las mujeres ocuparon puestos de directoras y gerentes a lo largo del afio
2015. Tomando como referencia de nuevo el afo 2015, la Universidad de
Zaragoza realiz6 un Diagndstico sobre la Igualdad de Género con el que
demuestra que la presencia femenina en los altos cargos, en este caso,
catedraticas, es menor en comparaciéon con los catedraticos. La siguiente
imagen® demuestra que, de cada ocho profesoras titulares, una sera
catedratica. Sin embargo, en el caso de los hombres la proporcion es mucho
menor, Unicamente con la presencia de dos profesores titulares y medio, uno

sera catedratico.®

6 Vid. Anexo Il

7 Instituto de la Mujer. Poblacién Ocupada segin Ocupacion. 2015

8 Diagnostico sobre la Igualdad de Género en la Universidad de Zaragoza. Pag.23

9 Para una lectura mas amplia del tema, resulta interesante el estudio de Marita Moreno
Mujeres dirigentes en la Universidad. Las texturas del liderazgo.
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CONCENTRACION DE PLAZAS TU/CU, 31/12/2015

Proporcion de profesoras titulares Proporcion de profesores titulares
por catedratico en 2015

i -

por catedratica, en 2015

Diagnostico sobre la Igualdad de Género en la Universidad de Zaragoza J.i.L lzj?rg‘geogldad
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3. LA DISCRIMINACION LABORAL POR RAZON DE GENERO

3.1. Normativa

En nuestro pais la discriminacién por razon de sexo esta prohibida por la
ley. La Constitucion Espafola asi lo refleja en diversos articulos.

En el articulo 14 de la Constitucién Espafola se declara como derecho
fundamental la no discriminacién independientemente de que ésta sea directa o
indirecta. Mas conciso todavia el articulo 35.1 del mismo texto “Todos los
espafioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccién
de profesién u oficio, a la promocion a través del trabajo y a una remuneracion
suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en

ningun caso pueda hacerse discriminacion por razén de sexo.”

El Estatuto de los Trabajadores también declara en sus articulos la
nulidad de aquellos actos discriminatorios en el &mbito laboral, por ejemplo, el
articulo 4.2.c), que desarrolla el derecho de las personas a no ser
discriminados por razén de sexo en el acceso al empleo o una vez empleados,
o el articulo 17.1 del mismo documento, que declara la nulidad de aquellas
decisiones unilaterales del empresario que sean discriminatorias directa o

indirectamente.

Aparte de dichas leyes que se encargan de prohibir la discriminacién por
género, en el afio 2007 se redactd en Espafia, la Ley Organica de Igualdad
Efectiva entre Mujeres y Hombres'?. Nacié de la necesidad social de que se
formularan préacticas para eliminar la desigualdad en la vida diaria por razon de
sexo, situandolas en el marco de la negociacién colectiva para que las partes
deliberen de forma libre sobre su contenido. Esta Ley se desenvuelve en todos
los ambitos cotidianos de las personas con el fin de conseguir la igualdad total

entre sexos, comenzando por fomentar la igualdad en la educacion, los

10| ey Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres.
(BOE nuim. 71, 23 de marzo de 2007)
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deportes, el mundo rural y, en lo que concierna a nuestro objeto de estudio, el
terreno de las Relaciones Laborales. Ha sido la ley mas novedosa en lo que
respecta a la igualdad entre mujeres y hombres en el &mbito laboral ya que,
expresa la obligacion de aplicar practicas y acciones positivas para fomentar la
insercion profesional del sexo femenino, a través de la mejora de la
empleabilidad de las mujeres y potenciando su nivel formativo, reflejado en el
articulo 42 de dicha ley. En su Titulo IV, se desarrolla como derecho laboral de
los trabajadores y trabajadoras la proteccion frente al acoso sexual y por razén
de género, un apunte novedoso y de gran importancia para el desarrollo de la

igualdad laboral.

Otro documento con el que se pretende acabar con la desigualdad
laboral es el Plan de Igualdad entre mujeres y hombres en la Administracion
General del Estado y en los organismos publicos vinculados o dependientes de
ella. El plan fue desarrollado tras el Acuerdo de Consejo de Ministros el 28 de
enero de 2011, por el que se aprueba el IPlan de Igualdad el 20 de Mayo de
2011. Fue creado con el fin de seguir fomentando y fortaleciendo la igualdad de
género, y conseguir asi la plena igualdad de trato y de oportunidades entre

mujeres y hombres.

Los planes de igualdad, como sefiala Vallejo Dacosta'!, son definidos
como un conjunto ordenado de medidas adaptadas, tras realizar un diagnéstico
de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de

oportunidades y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Con este sistema legislativo que se ocupa del tema de la discriminacion
laboral y especialmente, por razén de género, la sociedad cada dia estd mas
sensibilizada a propdsito de la desigualdad y por tanto, nos encaminamos a
construir una sociedad con igualdad de oportunidades para todos los géneros,

en todos los aspectos de la vida, incluyendo el &mbito laboral.

11 VALLEJO DACOSTA, R (2013) p.94.
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El hecho de que la sociedad actual esté sensibilizada y concienciada con
la desigualdad laboral entre sexos, hace que las politicas y hormas de igualdad
mejoren, y a su vez, se promuevan mas lineas de actuacion en las politicas

sociales a favor de la igualdad.
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3.2. Marco teorico

A pesar de las normativas vigentes para igualar las oportunidades de
acceso al empleo tanto para hombres como para mujeres que hemos incluido
en el capitulo anterior, nos seguimos encontrando ante un mercado laboral
donde la discriminacion prima por multitud de razones como son, ademas del
género, la edad, raza o la clase social. La discriminacion laboral por razén de
género se produce cuando no se tienen en cuenta las calificaciones o méritos

de las personas para el acceso al empleo, sino que se atiende a su género.

Soledad Murillo*? desarrolla en su Pacto social o negociacién entre
géneros, la hipétesis de que la discriminacidn por género esta prevista antes de
iniciar cualquier proceso de seleccion. Esto se debe a la construccion social y
cultural de los sujetos, que se ven obligados a tomar una posicién o rol en
funcién a su género. Desde muy temprana edad, las nifias interiorizan, a través
de los juegos infantiles, situaciones domésticas en las que el tiempo invertido
consiste en priorizar las demandas ajenas frente a las propias. En cambio, con
los juguetes de nifios, éstos aprenden a tomar decisiones y responsabilidades

en un espacio simulado laboral, y en ocasiones de conflicto.

Hemos de considerar que ademas en las nuevas relaciones de trabajo,
el tiempo se ha convertido en el nuevo capital. Este razonamiento de Murillo
estd directamente conectado con los prejuicios que catalogan a las mujeres

desde la cultura social: el tiempo que pueden dedicar al trabajo.

La relacion de productividad que la sociedad vincula a las mujeres y su
tiempo de trabajo, no es considerada como eficiente en términos comparativos
con el uso del tiempo masculino, puesto que, por lo general, actividades
relacionadas con el cuidado de familiares se encuadran al rol de mujer. Este
juicio a priori es uno de los motivos por los que, en los procesos de seleccion,
muchas veces las mujeres quedan eliminadas del proceso, justificando que,

con la maternidad, las mujeres trabajadoras dejan de ser tan productivas como

2 MURILLO, Soledad (2001) Pacto social o negociacion entre géneros, Barcelona: UB (pp.
151-166)
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consecuencia de su disponibilidad. No obstante, esta forma de abordar la
valoracion podria desaparecer si modificamos las normas de rol que fija la

estructura social para mujeres y hombres.

Este tipo de discriminacion al que nos venimos refiriendo, puede
clasificarse en dos comportamientos: la discriminacion positiva y la
discriminacion negativa. La diferencia entre ambas se encuentra en que, la
discriminacion positiva, consiste en implantar practicas que tratan de manera
favorable a ciertos grupos sociales vulnerables, con el fin de ayudarles, puesto
que han recibido histéricamente trato discriminatorio. En cambio, la
discriminacion negativa, es aquella que se demuestra cuando a una persona o
colectivo se le trata con inferioridad por alguna caracteristica personal, en

nuestro caso seria por su género.

Dentro de la discriminacién negativa podemos diferenciar la directa y la
indirecta. La discriminacion directa es mas evidente puesto que se detecta en
cualquier trato desfavorable que una persona sufre por razon de sexo, entre
otras causas. En cambio, la discriminacion indirecta, se define como aquel
comportamiento en principio neutro que produce consecuencias perjudiciales
para cierto colectivo. Un ejemplo de discriminacion indirecta seria fijar el horario
de trabajo en funciébn a un modelo de jornada no compatible con aquellas
personas que tienen responsabilidades familiares, y que, por su presente y/o

futura situacion familiar quedan discriminadas.

En cuanto a la discriminacion positiva, segun el informe de Mariela
Borge!3, “Exito empresarial’, la discriminacion positiva, a pesar de su esfuerzo
por la insercion laboral de los colectivos vulnerables, no deja de ser una accion
injusta ya que rompe con el principio de igualdad de oportunidades vy, la
decision empresarial, deja de estar basada en el mérito y la capacidad. Las
iniciativas que buscan la igualdad de género son necesarias para conseguir la
paridad entre sexos, no obstante, que a dichas iniciativas se les denomine con

el término discriminacion, hace que el valor de su significado quede anulado,

13 BORGE, Mariela (2012) “La discriminacion positiva: ¢Accion afirmativa o accion
segregacionista?” Publicacion No. 204 en Exito empresarial. Cegesti.
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predominando el sentido de que, quien no se beneficia de estas acciones
positivas, queda discriminado. Estas lineas de actuaciéon son Utiles y
necesarias para que los grupos vulnerables, y en relacion a este estudio, las
mujeres, puedan alcanzar la igualdad de trato en el mundo laboral. A pesar del
uso de iniciativas de discriminacion positiva, las mujeres no hemos conseguido
todavia la igualdad, y es por esto por lo que muchos se reafirman en cuanto a
lo necesario de la discriminacion positiva. La clave para que algun dia
desaparezca la controversia y no sea preciso utilizar técnicas de discriminacion

positiva, residira en el éxito de haber conseguido la igualdad real.
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4. CASOS DE DISCRIMINACION POR RAZON DE GENERO EN
EL PROCESO DE SELECCION

Nos centraremos en este capitulo en el desarrollo de algunos casos de
discriminacion en los cuales la Jurisprudencia ha fallado a favor de la igualdad

de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.

4.1. Discriminacion directa

En este primer caso'* nos encontramos ante una situacién que
desafortunadamente, todavia resulta coman en las entrevistas de procesos de

seleccioén.

La sentencia ante la que nos encontramos, detalla lo sucedido en un
proceso de seleccién en las instalaciones del Aeropuerto Tenerife Norte donde
dos trabajadores del area de Recursos Humanos realizan entrevistas para
cubrir un puesto vacante. La demandante, una mujer que se desplaz6 desde
Valladolid para presentarse al proceso de seleccion, se encontré6 bajo la
obligacion de contestar a ciertas preguntas personales que no tenian relacién
con el puesto a cubrir. Los entrevistadores le hicieron presente las dificultades
qgque una madre que se desplaza con su familia puede tener en cuanto a
encontrar un colegio para sus hijas y trabajo para su marido. Ademas, durante
la entrevista, los trabajadores de Aeropuerto realizaron preguntas sobre la
actual y futura situacién sentimental y familiar de la candidata, haciéndole saber
gue la empresa no buscaba a una trabajadora que pudiera coger ni bajas ni
reducciones. Por esto, la demandante, tuvo que confesar que se habia ligado
las trompas, dato médico innecesario para la gestion de personal de una
empresa. Finalmente, quien obtuvo el puesto de trabajo fue otra candidata que
respondié no tener pareja ni hijos, por lo que no haria uso de la reduccion de

jornada o la baja por maternidad.

14 Sala de lo Social de Santa Cruz de Tenerife del TSJ Canarias, de 7 de abril (recurso nimero
923/2012).
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En esta sentencia, la Sala de lo Social de Santa Cruz de Tenerife del
TSJ Canarias, de 7 de abril pasado (recurso numero 923/2012) falla
dictaminando que a la demandante se le tiene que abonar una cantidad de
3.000 euros por dafios y perjuicios por discriminacion por razén de sexo ya
que, el hecho de que una madre no tenga las mismas oportunidades de acceso
al empleo por estar en el derecho de pedir una reduccibn o baja por
maternidad, vulnera los principios basicos de la Constitucion Espafiola.

En caso de que el entrevistador incurriera en cualquier tipo de
manifestacion de que la empresa no va a contratar a quienes puedan coger
una baja por maternidad, supone una conducta ilicita, puesto que todos los
trabajadores y trabajadoras tienen derecho a estar de baja por cuestiones de
salud. Si ademas, durante la entrevista se realizan preguntas personales
acerca de la situacion familiar cuando, estas preguntas, no guardan causalidad
con el puesto de trabajo, supone una doble accion ilegal.

La discriminacion por razén de género no sélo comprende los casos en
los que hay discriminacién porque un aspirante es hombre y la otra es muijer,
sino que, se entiende que una accion es discriminatoria por razon de sexo
cuando se discrimina por las consecuencias que tiene en la persona el hecho
de pertenecer a un género determinado, como en este caso, la posibilidad de
guedarse embarazada y por ello, el consiguiente derecho a un periodo de baja
por maternidad.
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4.2. Discriminacion indirecta

Con respecto a la discriminacién indirecta, estudiando casos de
discriminacion por género en el proceso de seleccion, hemos de destacar la
siguiente sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Cantabria de 14 de
Noviembre de 2005 ( REC. 905/2005).

Se trata de un proceso de seleccién de una empresa que ofrecia doce
puestos de trabajo. A dicho proceso de seleccion se presentaron un total de
151 candidaturas, solo 10 pertenecian a mujeres. Durante el proceso de
seleccién se afadidé un nuevo requisito, tener una titulacion en Formacién
Profesional de la rama técnica, requerimiento que el Convenio Colectivo no
contemplé como necesario para realizar el puesto de trabajo. Fueron
convocados a la entrevista personal 35 hombres y una mujer. Finalmente, los
doce puestos de trabajo se cubrieron con hombres, a pesar de que tres de ellos
no cumplian con la titulacion exigida, al contrario que la mujer, que si que

estaba en posesion de ésta.

En este caso'®, podemos hablar de discriminaciéon directa e indirecta.
Directa por el hecho de que no contrataran a la mujer por razén de su género, y
si contrataran a hombres que, en cambio, no cumplian con el requisito, lo cual,
nos da a entender que se trata de una discriminacion previa, ya que,
independientemente de pasar las pruebas y la entrevista de trabajo
correctamente, la mujer no iba a ser la seleccionada para el puesto, decision
que presuntamente estria tomada antes de conocer a la candidata. Segun el
Boletin Informativo Mutuabalear® redactado en Abril de 2006, la justicia falla
como procedimiento de discriminacion indirecta porque, el hecho de que el
requisito de la formacion se afiadiera a lo largo del proceso de seleccion, se
realizé con la intencion de que las mujeres candidatas no pasaran la criba,

dado que el nimero de mujeres con la titulacién en la rama técnica es mucho

!> Tribunal Superior de Justicia de Cantabria de 14 de Noviembre de 2005 ( REC. 905/2005)
16 FONOLLA, Patricia. (2006) Novedades laborales para 2006 Boletin Informativo Mutuabalear

(p-5)
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menor que en los hombres!’. Todo ello indica un perfil de género concreto que

antecede incluso a la publicacion de la oferta de empleo.

La discriminacion indirecta resulta mas dificil de detectar, principalmente
por la falta de pruebas evidentes, o que hace que, a la hora de denunciar
publicamente el hecho, las personas implicadas en el mismo, se vean inmersas

en un cumulo de circunstancias disuasorias para llevarlo a cabo.

17 En el diagnostico de la situacion de Mujeres y Hombres en la Universidad de Zaragoza,
podemos comprobar como las titulaciones técnicas siguen siendo un campo de estudios
preponderantemente masculino. (Vid. Anexo Ill)
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5. OFERTAS DE TRABAJO DISCRIMINADAS

Anteriormente hemos establecido varias ideas clave que encuentran
relacion con este nuevo capitulo de nuestro estudio. La discriminacién previa al
proceso de seleccion y las profesiones estereotipadas, hacen que las ofertas
de trabajo desde un primer momento busquen un determinado perfil de
candidato o candidata, marcado por su género, fundamentado en la
pertenencia a un imaginario colectivo que se basa en una masculinidad

hegemaonica.

Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de oportunidades
en el mercado laboral, asi lo establece el articulo 45.1 de la Ley Orgéanica de
Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres. Queda prohibida en el Estatuto de
los Trabajadores por los articulos 4.2.c) y 17.1 la discriminacion directa o

indirecta por razon de género en el acceso al empleo o una vez empleados.

A pesar de las normativas existentes, medidas de accion positiva para
mejorar la empleabilidad a las mujeres, y los planes de igualdad que hoy en dia
han sido implantados en muchas empresas, los trabajos realizados por el sexo
femenino siguen estando encuadrados en los topicos instalados por el modelo
social patriarcal. Asi pues, encontramos numerosas ofertas de trabajo en las

gue explicitamente se buscan mujeres para ocupar el puesto vacante.

Aquellos trabajos que requieren tareas de limpieza o de cuidados de
personas suelen buscar mujeres para su desempefio. Sélo en el portal de
Internet Milanuncios.com encontramos, en el plazo de un mes para la provincia
de Zaragoza, mas de siete ofertas de trabajo que Unicamente buscan mujeres
para contratar. De entre ellas, destacamos una oferta publicada a 15 de
Octubre de 2016 que literalmente solicita: “‘Busco mujer para labores
domeésticas, limpieza y cocinar principalmente, para 1 persona. 2 horas a la
semana en 2 dias.” Es discriminatorio para el sexo masculino que para el
acceso a este puesto de trabajo el requisito sea ser mujer, pero ademas, el

anuncio establece que la futura trabajadora, Unicamente desempefara sus
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tareas una hora al dia, durante dos dias a la semana. Las ofertas de empleo de
estas caracteristicas son tan numerosas que conducen a establecer que, las
profesiones feminizadas estdn peor remuneradas y retnen peores condiciones
laborales, teniendo consecuencias negativas en la salud de la trabajadora y en

las prestaciones sociales a recibir.

No podemos obviar en este trabajo la cuestion que se refiere a la
objetivacion del cuerpo femenino en el acceso al empleo, que requeriria un
estudio en si misma. Desafortunadamente, el cuerpo de las mujeres es
utilizado como objeto en algunos puestos de trabajo. Nos referimos en general
a trabajos en la hosteleria, especialmente camareras o puestos de atencién al
publico. El portal EI Comercio® se hizo eco de una sonada oferta de trabajo
sexista publicada en Marzo del afio 2015 en Milanuncios.com que buscaba
“chica joven para camarera en bar pequefio, pido que tenga muy buena
presencia y llame la atencion, buenas medidas. Imprescindible mucho pecho y
ganas de trabajar y algo de experiencia. Enviar correo." Ya no solo entramos
en el aspecto de que sea ilicito que el acceso al empleo se rija por el aspecto
fisico de una persona, sino que, ademas, resulta degradante y ofensivo, mas
aun, si se clarifica como en este caso, que la trabajadora sera utilizada
presuntamente con el fin de crear demanda en el bar donde trabajard. No
corresponde profundizar en esta problematica, pero hemos considerado
necesario en el ambito de las Relaciones Laborales y dada nuestra tematica,

apuntar estos rasgos y circunstancias sexistas en las propuestas de empleo.

Mencidn aparte merecen las criticas por los numerosos casos de ofertas
de trabajo que utilizan lenguaje sexista, las empresas procuran ser
responsables y emplear el masculino y el femenino para nombrar los puestos
de trabajo vacantes, esto es, no utilizan el masculino inclusivo para referirse a
ambos sexos, sino que escriben la profesién tanto en femenino como en
masculino. Sin embargo, en ocasiones lo utilizan las empresas con el fin de
evitar las sanciones, criticas y tener mejor imagen de marca, mas que por la

creencia en el ejercicio de la responsabilidad social.

18 Fuente: http://www.elcomercio.es/gente-estilo/201503/01/busca-camarera-imprescindible-
mucho-20150301211525.html
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Finalmente, y con relacion directa con lo expuesto, la realidad es que, en
las ofertas de trabajo para puestos directivos, se buscan directoras y directores,
pero las cifras demuestran que, a pesar de promover la igualdad en el acceso a
puestos directivos, las mujeres que trabajan como directoras son mucho menos

numerosas que los hombres encargados de llevar la gestion de una empresa.
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6. CONCLUSIONES

La discriminacidon en el acceso al mercado laboral por razén de sexo es
una asignatura que nuestro pais tiene pendiente y que hace que las mujeres, a
pesar de tener los mismos derechos que los hombres, sufran desigualdad en
las oportunidades laborales. Esto no es una idea u opinion personal, sino que,
hemos llegado a esta conclusion, tras estudiar distintos casos, ofertas de

trabajo y analizando diferentes hechos que se dan en el &mbito laboral.

Podemos creer que la discriminacion por razén de género en el marco
laboral ha desaparecido, pero esto no es asi, porque hoy en dia, todavia, sigue
existiendo una discriminacion, ya sea directa o indirecta, que afecta y repercute
negativamente en las mujeres. En las ofertas de trabajo y con ello, en el
proceso de seleccién, son el primer jalébn del camino de la incorporacién al
mercado de trabajo donde se empiezan a detectar, en el ambito laboral,

matices discriminatorios para las mujeres.

Comenzando con el estudio de las ofertas de trabajo, ya concluimos que
la discriminacion laboral esta presente en la sociedad. Llegamos a dicha
conclusién porque los puestos de trabajo, al igual que afos atrds, siguen
estando estereotipados. A la sociedad femenina se le adjudica en el
inconsciente el cuidado de “otros”, se les exige “buena imagen” y “apariencia”,
sin embargo, a las mujeres no se les otorga la suficiente confianza para
desempefiar tareas de direccion y altos cargos porque no se las ha educado y
formado en estos valores. Por lo que, si las empresas, para determinados
puestos, ya excluyen la posibilidad de que los realicen las mujeres, la

discriminacion en el trabajo se hace presente.

A lo largo de este trabajo de fin de grado, también se han estudiado las
discriminaciones durante el proceso de seleccion. Quizas no sea un tema
polémico y actual en la sociedad, ya que, desenmascarar una discriminacion
durante dicho proceso es mas complicado por la falta de pruebas. Sin
embargo, como ya se ha estudiado, existen casos en los que, por factores
como la maternidad, la mujer queda excluida del proceso de seleccion, y
muchas empresas, prefieren no contar con mujeres en sus centros para evitar

futuras bajas por maternidad, reducciones de jornada... entre otras.
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Los estudios reflejan que la discriminacion en el trabajo, no solo en los
procesos de seleccion, esta disminuyendo, principalmente por la toma de
conciencia de la sociedad con este tema. A pesar de ello, seria un error
conformarse con que los casos de discriminacion son hoy en dia menores que
los datos de afios anteriores. Por esto, hay que seguir trabajando para

conseguir la igualdad en el acceso al empleo en ambos sexos.

Gracias a leyes y medidas que trabajan con el fin de eliminar la
discriminacion, las empresas estan obligadas a que todos los trabajadores y

trabajadoras tengan los mismos derechos en el trabajo.

Cuando se descubren hechos que se realizan en el acceso al empleo y
se denuncian, conseguimos que la sociedad se mentalice de que la
discriminacion en el trabajo por razén de sexo es real, y con ello, tomar

conciencia de que es un problema que hay que resolver.

Es verdad que el esfuerzo por cambiar la situacion de discriminacion de
las mujeres esta teniendo buenos resultados, pero todavia queda un largo
camino por recorrer para que la igualdad entre sexos no sea algo por lo que
seguir luchando. ElI ambito empresarial y el mundo académico son, sin duda,
espacios de privilegio desde donde se debe seguir trabajando para cambiar la
realidad y conseguir una sociedad mas justa y mas libre.
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ANEXO |

Extracto del | Plan de Igualdad de la Universidad de Zaragoza.

I PLAN DE IGUALDAD DE LA

UNIVERSIDAD DE ZARAGOZA

Aprobado por Consejo de Gobierno de la Universidad de Zaragoza el 23 de febrero 2016.

USTIFICACION Y NECESIDAD DEL PLAN

DE IGUALDAD

Las mujeres tienen libre acceso a las enseflanzas superiores, y por tanto a la
Universidad, ya desde 1910 pero, hasta ese momento, su incorporacién habia sido
escasa y de matricula incierta. La situacién social difiere de épocas pasadas pero las
mujeres siguen infrarrepresentadas en algunas categorias profesionales y en ciertas
areas de conocimiento o disciplinas.

La Ley Organica de Igualdad 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, establece la necesidad de que los poderes publicos adquieran un
compromiso con la efectividad de las medidas transformadoras, garantizando la
incorporacion de la perspectiva de género en las politicas publicas y el pleno
reconocimiento del papel de las mujeres en el ambito cultural, histérico, social y
econdmico (articulos 15y 41 de la Ley Organica de Igualdad).

Con respecto al ambito de la educacidn superior, la ley establece que la Universidad debe
fomentar “la ensefanza y la investigacion sobre el significado y el alcance de la igualdad
entre mujeres y hombres” (articulo 25.1) a través de la formaciéon en estudios reglados y
posgrados especificos y de la investigacion.

También debe incluir actividades formativas para fomentar los valores de igualdad y la
lucha contra los comportamientos sexistas y los estereotipos sociales que producen
desigualdades entre mujeres y hombres, tal y como prevén los articulos 24.1 y 17 de la
Ley 5/2008, de 24 de abril, sobre el derecho de las mujeres a erradicar la violencia
machista.

Asi mismo, el R.D. Legislativo 5/2015, que aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto Basico del Empleado Publico, dispone esta obligacion para todas las
administraciones publicas.

A su vez, la Ley Organica 4/2007, de 12 de Abril, de modificacién de la Ley Organica

6/2001, de Universidades, establece en su disposicién adicional duodécima que las
universidades contaran entre sus estructuras de organizacion con unidades de igualdad
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para el desarrollo de las funciones relacionadas con el principio de igualdad de mujeres y
hombres. Actualmente, en la Universidad de Zaragoza desempefa esta funcion el
Observatorio de Igualdad de Género, que fue creado en 2008.

Agente Responsable: Consejo de Direccion.

Método de Evaluacion e Indicadores de consecucion: Numero de doctoras
honoris causa, lectoras de discursos en actos académicos, etc.

4. Fomentar la representacion equilibrada de mujeres y hombres en la Universidad de
Zaragoza.

En virtud del cumplimiento de la normativa vigente y con la intencion de favorecer
la consecucion de la igualdad real, el objetivo de esta linea estratégica es promover
la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todas las actividades
universitarias.

4.1 Impulsar el cumplimiento del principio de representacion equilibrada entre
mujeres y hombres en todos los 6rganos colegiados y de representacion (comisiones
académicas y de evaluacion, 6rganos consultivos y comisiones consultivas, 6rganos de
representacion sindical, listas de candidaturas sindicales, etc.) de la Universidad de
Zaragoza.

Agentes Responsables: Consejo de Gobierno, Consejo de Direccion, Decanatos y
Direcciones de Centro y Directores de Departamentos.

Método de Evaluacion e Indicadores de consecucion: Estadisticas, memorias e
informes.

4.2 Garantizar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los tribunales y
organos de seleccion de Personal de Administracién y Servicios y Personal Docente e
Investigador, de manera que, en todos y cada uno de ellos, las personas de cada sexo no
superen el 60% ni sean menos del 40%.

Toda resolucién que no observe la proporcionalidad anterior deberda ser motivada
mediante razones fundadas y objetivas, siendo la ausencia de dicha motivacidn causa
determinante de su nulidad, estableciéndose asi expresamente en todas y cada una de
las diferentes bases generales y/o convocatorias.

Agente Responsable: Vicerrectorado de Profesorado y Gerencia.
Método de Evaluacion e Indicadores de consecucion: Numero de tribunales y

dérganos de seleccién constituidos para seleccion de personal y composicién de los
mismos.
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4.3 Garantizar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los tribunales y
comisiones de evaluacidon académica, de manera que, en todos y cada uno de ellos, las
personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.

Toda resolucién que no observe la proporcionalidad anterior deberd ser motivada
mediante razones fundadas y objetivas, siendo la ausencia de dicha motivacién causa
determinante de su nulidad, estableciéndose asi expresamente en la normativa
universitaria que resulte de aplicacion.
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ANEXO Il

Programa del Proyecto Europeo 100Mirrors.

Educacién para el emprendimiento y el empoderamiento de las mujeres

27 de octubre, jueves. Sala Pilar Sinués. Paraninfo de la Universidad de Zaragoza

9:30 Registro de asistencia

10:00 Apertura institucional

Yolanda Polo. Vicerrectora de Cultura y Proyeccién Social. Universidad de Zaragoza

Ramadn Tejedor. Director gerente del Instituto Aragonés de Fomento (IAF)

José Antonio Campos. Presidente del Instituto Internacional de la Innovacidn, Conocimiento y
las Competencias (INDICO)

10:30 Emprender en femenino: Presentacidn del Proyecto Europeo 100Mirrors Extended y
paises que participan. Beatriz Bellet. INDICO

11:15 Resultados del Proyecto 100Mirrors Extended.

Pilar Vicente y Esperanza Montalvo. Universidad de Zaragoza

Retratos de emprendedoras: Mujeres Mirrors

Guia para docentes y orientacion al empleo: Manual Focus on your future

12:00 Pausa- Coffe break

12:30 Ponencia: Empoderamiento politico de las mujeres. Ruth Vallejo. Decana de la Facultad
de Ciencias Sociales y del Trabajo. Universidad de Zaragoza.

Mi experiencia. Violeta Barba. Presidenta de las Cortes de Aragdn

13:15 Aragén por la paridad: Servicios publicos de apoyo al empoderamiento femenino
Natalia Salvo. Directora del Instituto Aragonés de la Mujer (IAM)

Carmen Sanmartin. Unidad Técnica de la Formacion y Empleo. Ayuntamiento de Zaragoza

M2 Angeles Millan. Directora de la Catedra de Igualdad y Género. Universidad de Zaragoza
Ana M2 Ponce. Presidenta de la Asociacion Aragonesa de Técnicas/os Superiores en Relaciones

de Género y Agentes de Igualdad (lgualAR)

14:15 Descanso-Comida

16:15 Registro de asistencia
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16:30 Experiencias distintas de emprendedoras de Mirrors

Rosa Plantagenet. Presidenta de Seniors en Red

Carla Nicolas. Disefiadora grafica. Directora de El Calotipo

Ana Hernandez. Socia fundadora de A/V Asesores

17:15 Buenas practicas en proyectos que fomentan el empoderamiento de las mujeres

Siv Lindén. Centros de Recursos para Mujeres, Winnet Sverige of Excellence (Suecia)

Luis Muioz. Proyecto EmpreMter. Director de programa europeos de la Diputacién Provincial
de Teruel

Olga Brosed. Proyecto Concilia de cooperacion territorial para emprendedora rurales

18:00 Clausura de la jornada
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ANEXO Il

Evolucion Alumnado Universidad de Zaragoza por rama de conocimiento.

En siguiente cuadro se recoge la evolucion del alumnado en la Universidad de
Zaragoza por rama de conocimiento.

EVOLUCION DE LA COMPOSICION DEL ALUMNADO
EN LA UNIVERSIDAD DE ZARAGOZA POR RAMA Y SEXO

S 2005 2006 2008 2010 2012 2014

M 66,6 65,4 61,8 62,2 61,5 60,6

Artes y Humanidades H 33,4 34,6 38,2 7,8 38,5 39,4
M 62,1 62,8 60,2 55,2 54,1 51,6

Ciencias H 37,9 37,2 39,8 44,8 45,9 48,4

M 78,4 78,3 77,3 74,3 73,9 73,3

Ciencias de la Salud H 21,6 21,7 22,7 25,7 26,1 26,7
Ciencias Sociales y M 65,6 65,4 63,7 62,7 62,0 61,8
Juridicas H 34,4 34,6 36,3 37,3 38,0 38,2
Ingenieria y M 26,6 26,7 26,3 24,7 23,7 23,2
Arquitectura H 73,4 73,3 73,7 75,3 76,3 76,8

41



