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El presente trabajo tiene por objeto analizar si la normativa vigente es
adecuada para robustecer la posicion de la mujer en el mercado de trabajo.
Paraello en primer lugar se examina de forma evolutiva el marco juridico de
lamujer trabajadora. Ensegundo lugar se estudiasu situacion desde un prisma
metajuridico, factico y socioldgico, al objeto de poder valorar la verdadera
efectividad de las medidas legislativas. Por ultimo se apuntan posibles lineas
de actuacién que permitirian eliminar situaciones indeseables.
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subrepresentadas).
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AQ(Q LASITUACION DE LA MUJER TRABAJADORA EN ESPANA

1. Introduccion

Analizar lasituaciénde lamujer trabajadora, en general, y particularmente
hacerlo con respecto al sistema espafiol de relaciones laborales, es un tema
tanabiertoalacriticacomo contingente ensuevoluciénamedioy largo plazo.
Lo es asi, en primer lugar, por tratarse de un segmento, tal como cualquier
otro de lapoblacion activa, que se ve afectado por las profundas transforma-
ciones que acontecen en las estructuras productivasy en la composicion del
mercado de trabajo. La internacionalizacion de los mercados, laglobalizacion
econdmica, la competitividad y la flexibilidad, entre otros factores, han
cambiado un modelo desarrollista basado en oferta ilimitada de empleo y en
lautilizacion intensivadel mismo, por otro modelo que hace del trabajo un bien
escasoy de la oferta limitada de puestos un mal endémico de lasociedad post—
industrial. El ejemplo espafiol, como es sabido, se convierte ademas en un caso
paradigmatico donde el crecimiento de laeconomiano haido acompafiado de
correlativos incrementos en el nivel de empleo, asistiéndose ademas, para
mayor perplejidad, a situaciones de destruccion masiva de puestos laborales
con cotas préximas al 20% de parados muy por encima de la media existente
en experiencias cercanas a lanuestra (1). La flexibilidad y la desregulacién,
como técnicas articuladoras de la disciplina laboral, han sido utilizadas con
bastante frecuenciaen las tltimas reformas legislativas, y aunque han logrado
reactivar el mercado de trabajo, lo cierto es que, amén de haber sido
insuficientes (el descenso ha sido irrisorio a pesar de la magnitud de lo
reformado), han producido unos efectos colaterales que afectan muy nega-
tivamente al funcionamiento de dicho mercado (sobreutilizacion de la contra-
tacién temporal, sustitucion de contratos indefinidos por temporales, trans-
versalidad del contrato atiempo parcial, dualizacién del mercado expulsando
asegmentos de dificil reconversion profesional, descualificacion de lamano

(1) Los ultimos datos apuntan un descenso de tres puntos en la tasa de paro desde los afios
mas criticos (de 1992 a 1994) situdndolo en el 20%. Sin embargo tal cifra duplica la media
existente en los paises de laUnion Europea (10.3%). Asi, por ejemplo, dichatasaes de un 6,6%
en el Reino Unido, 9.0% en Suecia, 12.5% en Finlandia, 6.6.% en Portugal, 4.4% en Austria,
3.4% en Luxemburgo, 9.6% en Irlanda, 12.1% en Francia, 9.7% en Alemania, 5.5% en
Dinamarca, 0 9.0% en Bélgica (Fuente: Eurostat —Oficina Estadistica de las Comunidades
Europeas).
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de obra, precarizacion laboral, practicas fraudulentas etc.) (2).

En principio, esos efectos se extienden a todos los segmentos de la poblacion
asalariada, pero indudablemente su magnitud adquiere un relieve particular y
propio cuando inciden sobre el colectivo de mujerestrabajadoras. El paro es mayor
entre lasmujeres, laprecariedad se acentliaen sus contrataciones, al igual que las
practicas fraudulentas, aquéllas encuentran mayores obstaculos para acceder y
permanecer en dicho mercado, y la segmentacion y dualizacion es mas nitidaen
dicho colectivo no accediendo aciertas categorias laborales o haciéndolo a otras
de bajo nivel cualificador.

Nos encontramos, por tanto, con un segmento de la poblacion que tiene una
posicién menos ventajosa que otros en el mercado de trabajo. Y esque, en verdad,
mujer / (des) empleo (menos favorable) / y discriminacion, han formado una
triada casi inseparable (incluyendo el binomio que conforma el segundo de los
componentes citados), tanto en la actualidad como en la propia génesis configu-
rativa de la disciplina juridico—laboral. Esta Gltima surgid histéricamente para
remediar lasituacion de inferioridad de laclase trabajadora, mostrando desde sus
origenes una especial sensibilidad hacia ciertas categorias subjetivas («manos
muertas» tal cual se calificabaa mujeresy nifios) que eran objeto de unasituacion
afladida de sobreexplotacion (3). Con el tiempo, sin embargo, la ordenacién
juridica dispensada al primer colectivo termin6é demostrando que el verdadero
problemade fondo no eramas que unarespuesta de un prejuicio latente, fundado
en una division sexista del trabajo. A la postre, la «victimizacion histérica» de

(2) Sobre este elenco de efectos, y las posibles lineas de tendencia del mercado de trabajo,
vid. F. ALEMAN PAEz (1997), «Evolucién del mercado de trabajo: balance provisional y
propuestas alternativas», Revista de Fomento Social, n° 208, octubre-diciembre, pp. 541 yss;
odelmismoautor, «Consecuencias de laflexibilidad y ladesregulacinen laconfiguracion del
mercadodetrabajoyenlaordenacionde lasrelaciones laborales», Ponenciapronunciadaenel
11 Foro sobre Tendencias Sociales, organizado por la Facultad de Sociologiade laUNED , y
recogidaen laobracol. «Tecnologiay sociedad en el nuevosiglo» (Coord. J. FELIX TEZANOS Y
R. SANCHEZ MoRrALEs), Ed. Sistema, Madrid, 1998, pp. 287 a 320.

(3) Deformaemblematica, y respectivamente, puede citarse laLey Benot de 1873, prohibitiva
delempleo de menores de diez afios y el trabajo nocturno, o ladenominada «Ley de la Silla» de
1912, que obligabaadisponeralginmedio parasentarse en los lugares donde trabajasen mujeres.
Masampliamente sobre estos extremos, vid. A. MonToya MELGAR (1992), «Ideologiay lenguaje
en las leyes laborales de Esparia (1873-1978)», Civitas, Madrid, p. 68 y ss.
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la que era objeto la mujer, en sus multiples manifestaciones, y entre ellas en la
ordenacion juridica resultante, terminaria produciendo un efecto adverso no
previsto inicialmente. En definitiva, el excesivo proteccionismo conferidoadicho
colectivo acabaria perpetuando, precisamente de esa forma implicita e indirecta
(quizas hastacierto grado «heterodirigida»), unasituacion desigual al socaire de
unprejuicio peyorativo hacialamano de obra femenina, prejuicio éste Ultimo que
acabariaenquistandose en otros niveles, sociolégicosy culturales, mas dificilmen-
te removibles que los estrictamente juridicos o econémicos.

Laspreguntasy las respuestas parecenanudarse mutuamente al intentar explicar
estetipo desituaciones. Es sabidalacomplejidad del problema, su revestimiento
ideoldgico, lalentitud en los avancesy en larecaudacion de resultados. También
sabemos que nos encontramos con un problema no solucionable unidireccional-
mente sino a través de vectores muy diversos y convergentes. La duda, cuanto
menos en lo que respecta al objeto del presente estudio, es si el marco regulador
actual es el correcto para robustecer, y no ya remover sesgadamente, la posicion
de lamujer en el mercado de trabajo. A tal efecto, nuestro hilo conductor seguira
las directrices marcadas por el propio titulo escogido para rubricar este analisis,
estructurado sobre tres grandes apartados. Se aborda, en primer término, el marco
juridico de la mujer trabajadora, y ello desde tres vectores basicos (tratamiento
legal, jurisprudencial y negociacion colectiva) y al hilo de su génesisevolutiva. En
segundo término, trazaremos un somero analisis sobre su situacion desde un
prisma metajuridico, factico y socioldgico, pues s6lo desde ese sustrato puede
comprenderse la verdadera efectividad de las medidas legislativas. Enbase a lo
anterior, y amodo de conclusiones, cuestionaremos los posibles niveles en que
puede incidirse pararemediar situaciones peyorativas no deseables en los albores
delsiglo XXI.

2. El régimen juridico de la mujer trabajadora. Marco general y génesis
evolutiva

Elrégimenjuridico de lamujer trabajadoraesta diseminado en diversos textos
normativos. La Constitucion y el Estatuto de los Trabajadores trazan el marco
regulador basico, pero éstosno son los Unicos ejes referenciales. Aellos se suman
la disciplina juridica de empleo, la materia preventiva y de salud laboral, los
convenios colectivos, o la regulacion proveniente de instancias e instrumentos
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juridicos supranacionales (OIT, o Derecho Social Comunitario), los cuales han
ejercidoun papel destacadisimoen laelaboracion de disposiciones protectoras que
posteriormente han sido introducidas en las legislaciones de los paises que
componendichasorganizaciones (4). Evidentemente, dicho marco haexperimen-
tado sustanciales variaciones durante los Gltimos afios con un sentido teleolégico
orientado a remover ciertos aspectos del estatus laboral de la mujer trabajadora.
Sin embargo, también pueden detectarse diferentes variaciones apreciativas al
acometer algunas de esasactuaciones. Enunos casos, los cambios en laconcepcion
laboral de la mujer han podido tener un motor «enddgeno», esto es, se han
impuesto al hilo de las modificaciones estructurales operadas en Espafiadesde un
prisma econémico, social o cultural, y a raiz de las alteraciones laborales

(4) Fundamentalmente, a través de un numeroso caudal de Directivas Comunitarias. Entre
ellas, D. 75/117, de 10 de febrero de 1975, sobre igualdad de remuneracion entre trabajadoras
y trabajadores; D. 76/207, de 9 de febrero de 1976, sobre igualdad de trato en el acceso al
empleo, formacion promocion profesional y condiciones de trabajo; D. 79/7, de 19 de diciembre
de 1978, sobre igualdad entre hombresy mujeres en materia de seguridad social; igualmente, pero
estavez mediante Recomendaciones, Res. del Consejo de 12 de julio de 1982 sobre lapromocion
de laigualdad de oportunidades paralamujer; Res. Consejode 7 de junio de 1984 relativaalas
accionestendentesacombatir el paro femenino; Recom. Consejo de 13 de diciembre de 1984,
relativaalapromocién deacciones positivas en favor de lamujer; Dir. del Consejo de 24 de julio
de 1986, relativaalaaplicacion del principio de igualdad de trato entre hombresy mujeresen los
regimenes profesionales de la Seguridad Social; Dir. del Consejo de 11 de diciembre de 1986,
relativaalaaplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres que ejerzan una
actividad autbnoma; méas recientemente, Protocolo de Politica Social y Acuerdo social adoptado
enel Tratado de laUnion Europea, Libro Blanco sobre Politica Social Europeade 27 de juliode
1994, o Programade Accion Social aMedio Plazo 1995-1997, donde se exhortaa los Estados
de laUniénaque adopten medidas tendentesafacilitar alas mujeres el ejercicio de actividades
profesionalesy apromover losimpedimentos que obsten el desarrollo de sus carreras profesio-
nales. Mas ampliamente, comentando el alcance de este caudal normativo, vid. por todos J.P.
LAnDAZAPIRAIN (1992), «Presentey futurode laregulacidn comunitariasobre laigualdad de trato
por razdn de sexo: su significacion para el Derecho Espafiol de la Seguridad Social», Revista
Espafiola de Derecho del Trabajo, Civitas, n°55, pp. 661y ss; M.C. OrTiz LALLANA (1988),
«lgualdad de trato por razon de sexo: un estudio especial (1y I1)», Revista Actualidad Laboral,
pp. 669y ss; F. DURAN Lopez (1990), «Igualdad de trato entre hombresy mujeresen la Directiva
76/207, de 9 de febrero de 1976», en la obra col. «Cuestiones actuales de derecho del trabajo»
(en homenaje al prof. Alonso Olea), Madrid, p. 400; o T. PErez pEL Rio (1988), «Mujer y
proteccion social en Espafia», Rev. de Derecho Social, n°1, Eds. Bomarzo, Albacete.

ESTUDIOS




404 LASITUACION DE LA MUJER TRABAJADORA EN ESPANA

experimentadas por ese segmento de lapoblacién activa. Pero en otros casos, los
avances han tenido otro movil «exdgenos, en la medida que se han impuesto en
un marco internacional con recomendaciones o directrices que deben regir
homogéneamente entre los miembros de tales instancias supranacionales.

Puede decirse asi que nos encontramos con un régimenevolutivamente gradual
y genéticamente sesgado. Adicionar ademas untercer calificativo, estoes, tratarse
de una regulacion insuficiente a tenor de las expectativas y de los resultados
finalmente cosechados, solo puede extraerse de suandlisisy de su propia génesis,
comparaday evolutiva.

2.1. Consideraciones de alcance constitucional

El andamiaje regulador de la mujer trabajadora encuentra un primer anclaje
normativo en la Constitucion de 1978. La atencion dispensada en dicho sentido
no viene dada mediante previsiones expresas sobre esta materia sino a través de
otros preceptos que, colateralmente, han desplegado una contrastada virtualidad
aplicativa e interpretativa, bien sea a modo de mandatos programaticos, o,
sobremanera, y especialmente, al hilo de corregir determinadas préacticas discri-
minatorias. Asi acontece, por ejemplo, con el art. 14 CE, que tras proclamar que
los esparfioles (y las espafiolas) soniguales ante la ley, afiade que ello lo es asi «sin
gue pueda prevalecer discriminacidénalgunapor razén de nacimiento, raza, sexo,
religion o cualquier otracondicion personal o social». Junto aeste precepto, pueden
colacionarse otros articulos que ostentan una virtualidad menos directa con este
tema, aunque no por ello menos relevante (v.gr. arts. 1.1, 9.2, 10.1, 23.2, 24.1,
27.1,35.1,53.1, 149.1, 0 162.1 CE).

Desde este terreno, las verdaderas «correcciones» realizadas a ciertas situacio-
nes de lamujer trabajadora hansido realizadas através de lajurisprudenciaemitida
por el Tribunal Constitucional, especialmente al abordar temas conectados con la
discriminacion por razén de sexo (5). Si se analizan esas sentencias nos

(5) Sobre dichotema, cfr., por todos, los estudios de M. ALonso GARcia (1984), «El principio
de igualdad del art. 14 de la Constitucion Espafiola», Revista de Administracion Publica,
n°100-102, pp. 21y ss; M. Robricuez PIRErRO Y M.F. FERNANDEZ LopEZ (1986), «Igualdad y
discriminacion», Tecnos, Madrid; o T. PErez peL Rio (1984), «El principio de igualdad: no
discriminacion por razén de sexo en el derecho del trabajo», Madrid.
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encontramos, de entrada, con un temacontencioso no muy abundante, habiéndose
acudido aél en escasas ocasiones utilizando la via del recurso de amparo (6). Sin
embargo, en dichas sentencias se encuentran algunas pautas interpretativas que
operan como basamento exegético de dicha corriente jurisprudencial.

Enprimer lugar, el Tribunal Constitucional confiere al principio de igualdad un
valor de orden publico constitucional, de ahi que, a tenor de lo dispuesto en los
arts. 9y 53 CE, sucumplimiento debe garantizarse entodas las actuaciones de los
poderes publicos, vinculando como agentes y destinatarios del mismo, ademas del
legislador, alaadministracion, engeneral, y al poder judicial (7). Entiende ademés
que laalusion del art. 14 CE alaley y que la vinculacion al principio de igualdad
no debe entenderse referida a la ley en sentido formal sino interpretarse
ampliamente comprendiendo cualquier otranormade rango inferior, incluidos los
convenioscolectivos (STCO. 31/1984, de 7 de marzo). No obstante, el rasgo méas
significativode esalineainterpretativaradicaen el sostenimiento de unaconcep-
cion relativizada del principio de igualdad. Esta Gltima se entiende no como
igualdad absoluta, sino como valor que permite establecer ciertasdiferenciaciones
cuando estén amparadas en causas justificadas y razonables (STCO. 29/octubre
de 1986) (8). Esto no implica que en todos los casos deba haber un tratamiento

(6) Atal efecto, cfr. M. ALonso OLEA (1985), «Discriminaciones laboralesy jurisprudencia
constitucional», enlas Jornadas sobre Derecho del Trabajoy Constitucion, Madrid, 1985; los
comentariosal contenido de algunas sentencias del TCO elaborados por M. RobRriGUEz PIRERO
ensendosarticulos sobre «lIgualdad entre los sexos y discriminacionde lamujer», RL 1992, T 1,
pp. 10y ss, 0 «Discriminacion de la mujer y tutela antidiscriminatoria» (ibidem, pp. 18y ss);
asimismo, con comentarios sobre la jurisprudenciaelaborada por el Tribunal de Justiciade las
Comunidades Europeas, vid. M.C. OrTiz LALLANA, «Igualdad de trato por razn de sexo...» op.
cit. pp. 725y ss.

(7) SSTCO. 108/1984, de 26 de noviembre; 59/1982, de 28 de julio; 20/1985, de 14 de
febrero. «Esta igualdad real, cuya procura encomienda la Constitucion (art. 9.2) a todos los
poderes publicos, es una finalidad propia del Estado social, democratico de derecho, que no
impideen lapracticael ejercicio de determinados medios parasu consecucion» (STCO. 83/84,
de 24 de julio).

(8) «Ladoctrinadel TCO en materiade igualdad entiende que dicho principio noimpone una
rigurosa uniformidad de trato, y cabe, por el contrario, introducir diferencias entre varios
supuestos de hechossi hay paraellounajustificacion objetivay razonable enatencionalafinalidad
y efectos de la medida». En igual sentido, STCO. 22/1981, de 2 de julio, 125/86, de 22 de
octubre, 162/85, de 29 de noviembre, 0 81/82, de 21 de diciembre.
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legal igual con abstraccion de cualquier elemento diferenciador de relevancia
juridica (STCO. 19/1982, de 5 de mayo). De lo que se trata no es que haya una
absolutaidentidad de trato sino unaconcepcion valorativa de laigualdad fundada
y justificable. Por ello, deben identificarse los elementos que hacen de la
desigualdad existente una desigualdad razonable (9), y por ello se reconoce la
constitucionalidad de las acciones positivas orientadas a remover las situaciones
de desigualdad (10).

2.2. El marco legal de la mujer trabajadora
2.2.1. El régimen juridico del estatuto de los trabajadores

El Estatuto de los Trabajadores, hasido objeto, desde su redaccién originaria
hasta laactualidad (Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo), de diversas
modificaciones en torno a la situacion laboral de la mujer en Espafia. Evolutiva-
mente, es un régimen que ha mejorado de forma gradual la situacion de dicho
colectivo, tanto en extension, mediante matices y afladidos a la proteccion legal,
como en intensidad, introduciendo nuevas instituciones conectadas con este
nacleotematico. Atendiendoa laentidad de lo modificado, dichaevolucion puede

(9) Ahondandoenestaidea, el TCO. hadeclarado que «lo que prohibeel principio de igualdad
esladiscriminacidn», esdecir, que ladesigualdad de tratamiento legal sea injustificada por no ser
razonable (TCO. 10/11/81). Tal justificacion debe apreciarse tomando en cuenta la finalidad y
efectos de lamedidaconsiderada, debiendo existir al efecto unarelacion razonable de propor-
cionalidad entre losmediosempleadosy lafinalidad perseguida (STCO. 22/1981, de 2 dejulio).

(10) Lasdiscriminaciones no provienen de situaciones desiguales referidas exclusivamente a
las mujeres («la proteccion de la mujer por si sola no es razon suficiente para justificar la
diferenciacion, ni essuficiente tampoco que el sujeto beneficiario de laproteccion sealamujeren
cuantomujer, puesello, entalestérminos, esevidentemente contrarioal art. 14" (STCO. 81/82,
de21dedic.)), perosiseinvierte enestos casos lacargade lapruebade su inexistenciaal presunto
discriminador.«Lainversionde lacargade lapruebaen los supuestos en los que se alegue una
discriminacionsupone laaplicacionde unprincipio de justiciaque debe operar en el tratamiento
delasreglasde prueba...Elart. 14, al prohibirtoda discriminacion por razén de sexo, obligaa que
el juzgador, ante unasituacion que puedasuponer razonablemente unano se limite aafirmar que
no sonsuficientes las pruebas aportadas por el actor, sino que ha de expresar los motivos por los
cualesentiende que noexiste laaparente discriminacion» (STCO. 38/86, de 21 de marzo; enigual
sentido, STCO. 38/81, de 23 de noviembre, 81/82, de 21 de diciembre).
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periodizarse en tres grandes fases:

1. Laprimerafase viene dadapor laredaccidn original del texto estatutario
(Ley 8/1980, de 10 de marzo). Dicha ley disefié un marco regulador de la
mujer trabajadora incorporando por primera vez un cuadro de derechos
profesionales, obligaciones empresariales, e instituciones juridicas en clave
garantista. Tres directrices, sin embargo, condensaban dicho régimen regu-
lador, las cuales han servido como referencia obligada en posteriores modi-
ficaciones legislativas. La primera de ellas tiene como hilo conductor la no
discriminacion por razdn de sexo. Esta preocupacidn, apreciable desde la
propiasede constitucional, se comprueba al dedicarle varios preceptos de su
régimen juridico, los cuales siguen tres directrices rectoras. Primero, se eleva
ese principio a lacategoria de mandato o declaracion general confiriéndole la
consideracién de derecho laboral basico de los trabajadores (art. 4/2/c). En
segundo término, se aborda a modo de sancién, decretdndose la nulidad de
los preceptos reglamentarios, clausulas convencionalesy decisiones unilate-
rales del empleador que contuviesen discriminaciones fundadas en dicho
motivo (art. 17). Finalmente, ello se completa con dos previsiones especifi-
cativas del mentado principio, unaal hilo de configurarse el encuadramiento
laboral de los trabajadores (art. 24/2), y otra desde un prisma retributivo (art.
28) (11). Lasegunda directriz vino a ser la introduccion de una clausula que
habilitaba al gobierno aestablecer exclusiones, reservasy preferenciasenel
empleo para ciertos colectivos de trabajadores, lo que en adelante serviria
como apoyatura normativa para la ejecucion de diversas medidas de accion
positiva (art. 17/3 ET). Por ultimo, la tercera directriz vendria dada por el

(11) Asi, y respectivamente, «En las relaciones de trabajo, los trabajadores tienen derecho a
no ser discriminados por rezones de edad, estado civil, edad, condicion social...» (art. 4); Se
entenderan nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas de los convenios
colectivos, los pactos individualesy las decisiones unilaterales del empresario que contengan
discriminaciones desfavorables por razén de la edad, o cuando contengan discriminaciones
favorables o adversas en el empleo, asi como en materia de retribuciones, jornadas y demas
condiciones de trabajo, por circunstancias de sexo, estado civil, condicion social...» (Art. 17);
«Las categorias profesionalesy los criterios de ascenso en laempresa se acomodaran areglas
comunes paralos trabajadores de unoy otro sexo» (art. 24/2); «<El empresario estara obligado
apagar, por laprestacion de untrabajoigual, el mismosalario, tanto por salario base com por los
complementos salariales, sindiscriminacion algunapor razon de sexo» (art. 28).
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establecimiento de instituciones referidas con mayor especificidad a determi-
nados aspectos laborales de lamujer trabajadora, en temas como permisos por
lactancia (art. 37/4), excedencias por cuidado de hijos (art. 46/3), o movilidad
geogréfica por derecho de consorte (art. 40/3).

2. Probablemente, los avances mas relevantes operados hasta la fecha en este
temaacontecieronen lasegunda fase de estaevolucion normativa. LalLey 3/1989,
de 3de marzo, introdujo sustanciales mejoras en lasituacion laboral de lamuijer,
especialmente enaspectos conectados con lamaternidad. El finteleologico de las
nuevas previsionesibadirigido a favorecer lacompatibilidad entre la realizacion
del trabajo con el ejercicio de la maternidad y de la paternidad, evitando que el
nacimiento de un hijo y que la atencion dispensada al efecto perjudicara
profesionalmente a los progenitores (12). La valoracion de dicho texto fue
abiertamente positivaatendiendo al objetivo final de sus previsiones, sin perjuicio
dealgunos claroscuros de caracter técnico y testimonial. Algunas de sus innova-
ciones no pasaron de tener un alcance ejemplificativo, repetitivo o simbdlico, no
realizando en unos casos avances verdaderamente novedosos a la regulacion
precedente, o recurriendo en otros a categorias muy genéricas de derechos (13).
Sinembargo, fue el texto que realizé la reordenacién mas amplia de esta materia
y el que, a la postre, ha efectuado las mejoras mas significativas en el estatuto
juridico de la mujer. Por lo demés, su contenido abarc6 cuatro grandes ejes
tematicos.

a) El primero de los temas tuvo como eje conductor la proteccion de la mujer
frente a ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual. La aportacion consistio
aqui en laintroduccion de una prevision aclarativaal contenido del art. 4/2/e. En
suredaccidn original, este precepto conferiaa valores constitucionales, como la
intimidad o ladignidad, lacualidad de derecho laboral basico. Lanovedad consistié
en laadicion de un inciso final al precitado articulo que subsumia la proteccion
frente al acoso sexual, entendiéndolo desde ese momento integrado en el contenido

(12) Exposicion de Motivos de lamentada Ley.

(13) Enigual sentido critico, vid. V. SEmpERE NAVARRO (1989), «La ley 3/1989, sobre
maternidad e igualdad de trato de la mujer trabajadora. Nota critica», Relaciones
Laborales, T.II, pp. 85y ss; asimismo, R. Escupero RobRricuez (1989), «La ley 3/1989.
Unareformapromocional de lamujer con acentuados claroscuros», Relaciones Labora-
les, T.1, pp. 1141y ss.
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de dichos derechos (14).

b) La segunda aportacion consistié en la ampliacién del permiso por mater-
nidad adieciséis semanas ininterrumpidas, aumentables dos semanas més en caso
de parto multiple (art. 48/4 ET). En sintonia con el Convenio n° 103 de la OIT,
semantuvo lalibre disposicion de tal descanso con lasalvedad de tener que disfrutar
al menos seis de esas semanas en los dias posteriores al parto. Sin embargo, y
también como novedad eneste punto, se establecio laposibilidad de transferir parte
del permisoal padre en caso de trabajar ambos conyuges. Conello se abrialaopcion
de transferiral cdnyuge el disfrute de las cuatro Gltimas semanas del permiso por
maternidad, dando como resultado un fendmeno de aplicacion expansivaal varon
de normas previstas para la mujer, en una politica de igualacion de cargas para
ambos conyuges.

¢) Otraaportacion consistio en laampliacién del instituto de laexcedencia por
nacimiento de hijo, introduciendo un complejo sistema de proteccién para quien
decidieradedicarse conméasintensidad al cuidado de su descendencia. Por un lado,
se establecid un periodo asimilado a la excedencia forzosa para el primer afio de
nacimiento, durante el cual ambos conyuges tienen derecho alareservadel puesto
y al cdmputo de dicho periodo a efectos de antigliedad (art. 46/9 ET). Pasado ese
plazo, el trabajador podriaacogerse al régimen de excedenciavoluntariaconuna
duracién adicional de dos afios, en el cual, sin embargo, no tendria las garantias
conferidas por la legislacion a la excedencia forzosan (15).

(14) Desde ese momento, laredaccion definitivadel mentado precepto quedariaredactadade
lasiguiente forma: (derecho) «Al respetode suintimidad y alaconsideracién debidaasu dignidad,
comprendida la proteccion frente aofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual».

(15) El contenido del nuevo art. 46 quedaba formulado en los siguientes términos. «Los
trabajadores tendran derechoaun periodo de excedencia, no superior atresafios, paraatender
el cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza como por adopcion, a contar desde
la fecha de nacimiento de éste. Los sucesivos hijos daran derecho a un nuevo periodo de
excedencia, que ensu caso, pondrafinal que se vinieradisfrutando. Cuando el padre y lamadre
trabajen, sélouno de ellos podraejercitar este derecho. Durante el primer afio, apartir del inicio
de cadasituacion de excedencia, el trabajador tendra derecho alareservade su puesto de trabajo
yaqueel citado periodo sea computado a efectos de antigliedad. Finalizado el mismo, y hasta
laterminacion del periodo de excedencia, seran de aplicacion, salvo pacto colectivo o individual
en contrario, las normas que regulan la excedencia voluntaria». A la vista de lo expuesto, el
precitadoarticulo suscitaria desde ese momento no escasas criticas (tratamiento diferenciado de
laexcedenciavoluntariay forzosa) y dudas interpretativas (computo inicial del «primer afio»,
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d) La cuarta aportacion vendria dada por la modificacion del art. 37/4 ET en
lo referente al permiso o «pausa laboral por lactanciax». Lareformainstituy6 aqui
laposibilidad de que lamadre con un hijo de nueve meses transfiriera su derecho
al padre (una horade ausencia, divisible en dos fracciones, o unareducciénde la
jornada ordinaria de media hora) en caso de que ambos trabajasen (16).

3. Latercerafase en estatonicaevolutivavino marcadapor lareformalaboral
de 1994y 95. No fue, en verdad, una reforma que incidié expresamente en este
tema. Con el paro como trasfondo y las exigencias de convergencia econémica
instituidas enel Tratado de Maastricht, sus moviles descansaron sobre un objetivo
bésico, la creacion de empleo, y dos complementarios, la flexibilidad y la
negociacion colectiva (17). Sinembargo, pese a lafinalidad de dichareformay a
las instituciones que iban a retocarse para alcanzar tales objetivos, se aprovecho
tal modificacion para retocar técnicamente otros preceptos cuya aplicacion
recomendaba aclarar sus contenidos considerando su exégesis jurisprudencial,
criticadoctrinal o practica colectiva. Las referencias no obstante introducidasen
nuestro ndcleo tematico tuvieron un menor alcance, con un doble sesgo, ora
indirecto, al hilo del potenciamiento de la contratacion (especialmente de la
temporal y a tiempo parcial), ora testimonial, con declaraciones que volvian a
insistir en la evitacion de conductas y practicas discriminatorias, ya fuera en el
accesoal empleo (art. 16 ET) y en aspectos puntuales referidos a la clasificacion
laboral (art. 22/4 ET) (18).

concatenacion de los periodos sucesivos, computo desde la adopcion, con lareferenciade la
decisionjudicial, etc).

(16) En este caso, las dudas interpretativas surgen al hilo de extender las previsiones del
preceptoen caso de adopcidn (debieraentenderse tal omision en sentido afirmativo, por analogia
coninstituciones conexas aestamateria), o de extenderlas correlativamente ante unapluralidad
de hijos; en este Gltimo sentido, V. SEmPERE NAVARRO «La ley 3/1989...» op. cit, p. 95.

(17) Tal comose reconociaen laExposicion de Motivos de laLey 11/1994, de 19 de mayo,
doseranloshilos conductores basicos que impulsaban dicha reforma: «potenciar el desarrollo de
lanegociacion colectiva, comoelemento regulador de las relaciones laboralesy las condiciones
de trabajo, e introducir mecanismos de adaptabilidad equilibradamente repartidos entre las
distintas fases del desarrollo de larelacion laboral». Sobre el significado de dichareforma, vid.
nuestro estudio «La Ley 11/1994, de 19 de mayo. Directricesy régimen juridico», Derechoy
Opinidn, Universidad de Cérdoba, n® 12, 1994, pp. 145 a 165.

(18)Elart. 16/2 ET, tras permitir expresamente laactividad de lasagencias de colocacidnsin
fineslucrativos, establecia su obligacion de garantizar «el principio de igualdad en el accesoal
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2.2.2. Ladisciplinajuridica de empleo

Indudablemente, ladisciplinajuridicade empleo, entendidacomo conjunto de
disposiciones destinadasaequilibrar laofertay lademandadel mercado detrabajo,
ha reservado parte de su régimen juridico a la situacién ocupacional de la mujer
trabajadora. Las actuaciones emprendidas al respecto han sido conscientes de su
posicion como colectivo especialmente castigado en la situacion contextual de
desempleoreinante. Laordenacion juridicaresultante, algo intermitente ensulinea
evolutivapero en definitivacontinua, hatenido que considerar especialmente este
segmento de lapoblacion pararemover sus desventajas en el mercado de trabajo,
en unos casos mediante previsiones genéricas de sesgo programatico y en otros
con previsiones mas concretas desde su coberturasubjetiva (v.gr. insercion laboral
pasados unos afios tras haber dado a luz). Sin embargo, a pesar de esa
preocupacion, no pueden sostenerse valoraciones abiertamente positivas en este
punto, existiendo, por contra, unasensacion de inacabadoalaluz de los resultados
finalmente conseguidos.

Esa ordenacidn arranca en 1980 con la Ley Béasica de Empleo (Ley 51/
1980, de 8 de octubre). Con esa ley se sentaban las actuaciones acometibles
por los poderes publicos para atajar lo que en aquel momento se vislumbraba
como mal endémico de nuestro sistema productivo. Sin embargo, las previ-
siones conferidas alamujer trabajadora, y mas concretamente a la «mujer con
responsabilidades familiares», no pasaban de tener un caréacter puntual y
testimonial, insertandose en el conjunto de exhortos programaticos al gobierno
destinados a fomentar el empleo de trabajadores con dificultades afiadidas de
insercion laboral (art. 2).

Habria que esperar hasta 1992 para apreciar un verdadero cambio de concep-
cionenel tratamiento legal conferido alamujer dentrode ladisciplinajuridicade
empleo. La Ley 22/1992, de 30 de julio, de Medidas Urgentes sobre Fomento
del Empleoy Proteccion por Desempleo, introdujo nuevas previsiones destina-
das aactivar lainsercion efectiva de la mujer en el mercado laboral. La solucién

empleo, no pudiendo establecer discriminacidn alguna basada en motivos de raza, sexo, edad,
estadocivil, opinién politica...». De lamismaforma, el art. 22/4 apuntaba que «Los criterios de
definicion de las categorias y grupos se acomodaran areglas comunes para los trabajadores de
uno'y otro sexo».

ESTUDIOS




4712 LASITUACION DE LA MUJER TRABAJADORA EN ESPANA

escogida al efecto no fue, ni parece ser otra, que aquella que parece despejar
altimamente ladetraccion empresarial arealizar nuevas contrataciones, como es
el tratamiento econémico—fiscal del empleo. Dicho texto estableci6 unaserie de
subvenciones (cifradas en 500.000 pts) conferibles a las empresas si transforma-
ban en indefinidos el régimen laboral de ciertos colectivos de trabajadoras,
concretamente dos: aquéllas que llevasen inscritas un afio como desempleadasy
fuesen contratadas en profesionesy oficios donde el colectivo femenino se hallara
subrepresentado, y aquellas otras desempleadas mayores de 25 afios que habiendo
tenidounempleo desearan reinsertarse laboralmente tras haberse interrumpido su
actividad profesional durante cinco afios.

Lareformalaboral acometida durante 1994y 1995 sent6 nuevos parame-
tros en las condiciones de empleo de la mujer. Aquella reforma, ademas de
modificar intensamente nuestra disciplina, incidié de manera especial en
instituciones conectadas con el empleo para detraer la ténica destructora de
puestos de trabajo materializada en el binomio 1992y 1993. Cohonestar dos
vectores tan complejos, como la propia flexibilidad y el empleo, dio como
resultado un marco regulador que instituia nuevas férmulas de insercion
laboral, desde la tipologia de contratos a la propia intermediacion en el
mercado de trabajo. Buena prueba de ello es que un importante nimero de
mujeres pudieron beneficiarse de esas medidas previstas indistintamente para
el conjunto de la poblacién trabajadora, ya fuera al amparo de contratos mas
atractivos (obray servicio y tiempo parcial) o de la labor desplegada por las
empresas de trabajo temporal.

Elsiguiente paso, y en definitiva la situacion mas reciente, viene dadaaraiz
delareformalaboral de 1997. Recogiendo estavez el Ejecutivo Popular los
Acuerdos consensuados entre los agentes sociales en la primavera de ese
mismo afio (Acuerdos Interconfederales sobre Estabilidad en el Empleo,
Negociacion Colectivay Coberturade Vacios Normativos), fueron promul-
gados sendos Decretos—Leyes que recogian gran parte del contenido de tales
negociaciones. Concretamente, el RDL. 9/1997, de 16 de mayo, alter6 el
anterior marco de incentivos fiscales paraimpulsar laconversion de contratos
en indefinidos, y concretamente, en lo que concierne a nuestro objeto de
estudio, limité aun 60% las bonificaciones sociales para las contrataciones de
mujeres desempleadas de larga duracion en profesiones y oficios donde el
colectivo femenino se halle subrepresentado, fijando ademas temporalmente
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la cobertura de dicho incentivo en veinticuatro meses (art. 3/3) (19). En esta
misma linea, colacionando las directrices contenidas en sendos Planes para
lareactivacion del Empleo junto a otras aprobadas por los Jefes de Estado de
laUnion Europea dirigidas a fomentar la igualdad de oportunidades (20), se
enmarcael RDL 11/1998, de 4 de septiembre, regulador de las bonificacio-
nes de cuotas a la seguridad social para la sustitucién de trabajadoras
embarazadas (decreto eufemisticamente denominado como «coste cero»)
(21). Considerando las dificultades profesionales del colectivo femeninoen
general, y particularmente las mujeres que se encuentran en dicho estado de
gestacion, se instituye untratamiento econdmico—fiscal para frenar los costes
adicionales de las empresas cuando suplen a dichas trabajadoras (22). Tal
incentivo consiste en una bonificacion del 100% en las cuotas empresariales
a la seguridad social y las aportaciones empresariales de las cuotas de

(19) El contenido de dicho RDL fue convalidado por laley 63/1997, de 26 de noviembre, de
Medidas Urgentes para la Mejora del Mercado de Trabajo y el Fomento de la Contratacion
Indefinida. Posteriormente, laOM de 16 de septiembre de 1998 (BOE de 29 de septiembre), ha
desarrollado el alcance de dicho precepto especificando los sectores en los que, a juicio del
legislador, existe ese fendmeno de infra—representacién. Con una técnica normativa algo
enrevesada, esos sectores se indican por via negativa, esto es, enumerando un elenco de
actividadesen los que, tomando como referencia la Clasificacion Nacional de Ocupaciones, se
entiende que si existe representacion femenina (de mayor amenor nivel cualificador: bi6logas,
botanicas, médicas, profesoras, archiveras, decoradoras, mayordomas, guias, azafatas, auxiliares
deenfermeria, cocineras, modelos, peluqueras, dependientas, «otras trabajadoras de servicios
personales» (sic), empleadas domésticas etc (hastaun nimero de 52)), lo que hace presumir lo
contrarioentodas las actividades no descritas en dicho reglamento.

(20) Respectivamente, Plan de Accidn parael Empleo del Reino de Espafiade 1988, I11 Plan
para la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres (aprobado por el Consejo de
Ministrosel 7 de marzo de 1997), y cumbre de Jefes de Estado celebradaen Luxemburgoel 15
de diciembre de 1997. Las directrices generales del Plan de Empleo descansaban sobre tres
grandesvectores: un mayor esfuerzo presupuestario para laformacion profesional, estimulosala
contratacion atiempo parcial, y un cuadro de ayudas al primer empleo.

(21) BOE 5/septiembre/1998.

(22) LaExposicion de Motivos del RDL reconoce expresamente que «En laactualidad, més
de lamitad de los demandantes de empleo de nuestro pais pertenece al género femenino, pero
solo el 38% de los contratos se realizan con mujeres. No cabe duda que uno de los motivos que
pueden frenar la contratacion de las mujeres son los costes adicionales que para las empresas
puede tener si, contratada una mujer, ésta queda embarazada.
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recaudacion conjunta (23), y se aplica a los contratos de interinidad que se
celebren con personas desempleadas para sustituir a quienes tengan suspen-
dido el contrato durante los periodos de descanso por maternidad, adopcion
y acogimiento en los términos establecidos en el art. 48 del Estatuto de los
Trabajadores (art. 1/1 RDL cit.) (24).

2.2.3. Salud laboral y prevencion de riesgos laborales

LaLeydePrevencionde Riesgos Laborales (Ley 31/1995, de 8 de noviembre)
introdujo en nuestro ordenamiento unaimportante prevision dirigidaamitigar las
incomodidadesy los riesgos profesionales que rodean la maternidad de lamujer
trabajadora (25). Concretamente, el art. 26 de dicho texto establece varias medidas
alternativas materializables en Gltimo extremo por el empleador recurriendoala
movilidad funcional, y que se graddan segln la situacion de riesgo y las medidas
adoptables al efecto.

Asi, y amodo de mandato general, se instituye la obligacién empresarial de
incluirdentrode laevaluacién global de losriesgos aquéllos que puedan derivarse
por laexposicidnde las trabajadoras en situaciones de embarazo o parto reciente
a agentes, procedimientos o condiciones laborales que puedan influir de forma
negativa en la salud de la mujer o del feto. Si a resultas de dicha evaluacion se
revelaraun riesgo palpable para la seguridad o salud, o una posible repercusién

(23) Labonificacion del 100% incluye las cuotas de accidente de trabajo y enfermedades
profesionales, y se financian con cargo al presupuesto del Inem, salvo lasrelativasal Fondo de
Garantia Salarial (arts. 1y Disposicion Adicional del RDL).

(24) Por viade exclusidn, los beneficios no se aplican entres casos: a las contrataciones de
interinidad que se suscriban con el conyuge, ascendientes o descendientes y demas parientes por
consanguinidad oafinidad hastael segundo grado inclusive del empresario, o deaquellos que sean
miembros de los 6rganos de administracion de las empresas que revistan la forma juridica de
sociedades; a los contratos celebrados por las administraciones publicas o sus organismos
auténomos; y a los contratos de puesta a disposicion suscritos con ETT (art. 2RDL cit.).

(25) Sobre el alcance de la citada ley, vid F. ALEMAN PAEZ (1996), «La ley 31/1995 de
prevencionderiesgos laborales. Justificacion, caracteresy contenido», Rev. Derechoy Opinidn
n°3-4,pp. 229y ss; odel mismoautor, «Principiosy caracterizacion general de laLey de Prevencion
de Riesgos Laborales», Comunicacion presentadaa las X1V Jornadas Universitarias Andaluzas
de Derechodel Trabajoy Relaciones Laborales, recogidaen laobracol. «LaLey de Prevencién
de Riesgos Laborales», (Coord. R. Escupero RobricUEz), CARL, Sevilla, 1997, pp. 63y ss.
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paraelembarazo o lalactanciade dichastrabajadoras, el empresario debe adoptar
las medidas necesarias paraevitar laexposiciénadichoriesgo, yaseaadaptando
lascondiciones laborales o el tiempo de trabajo de lamujer afectada. Si tampoco
fuese posible laadaptacion, o en caso de que pese arealizarlael puesto influyera
negativamente en la salud, se reconoce a la mujer afectada el derecho a
desempefiar «un puesto o funcion diferente y compatible con su estado» (art. 26/
2/1), pudiendo empero ser destinada a otro puesto no correspondiente asu grupo
oacategoriaequivalente conservando el conjunto de retribuciones del puesto de
origen (art. 26/2/3).

Las previsionesanteriores se aplican igualmente al periodo de lactanciasiempre
que lascondiciones de trabajo pudieran influir negativamente en lasalud de lamujer
o del hijoyasi se confirmara por el facultativo que asista a latrabajadora (art. 26/
3). De lamismaforma, y enigual tdnica garantista, se reconoce a lasembarazadas
elderechoaausentarse del trabajo, aun conservando el derecho asuremuneracion,
pararealizar examenes prenatalesy técnicas de preparacion al parto, previoaviso
alempresarioy justificacion de lanecesidad de su realizacion dentro de lajornada
laboral (art. 26/4) (26).

Endefinitiva, nos encontramos ante un marco legal que, por un lado, cubre un
hueco importante en nuestro ordenamiento bajo un plausible sentido protector
y compensador, pero que también abre numerosas incognitas. El elenco de
medidas instituidas con mandatos tan genéricos y abiertos confiere en Gltimo
extremo al poder directivo empresarial la efectividad préctica de las directrices
introducidas por la mentada Ley, lo cual requiere una labor de complemento de
sus previsiones a través de la negociacion colectiva y del control ejercitable al
respecto por los agentes sociales.

2.3. La mujer trabajadora en la negociacion colectiva

La negociacion colectiva reserva algunos preceptos destinados a regular la
situacion laboral de la mujer trabajadora. Sin embargo, suele ser una materiaala

(26) Especificamente sobre este punto, vid, con mayoramplitud, el estudio de M. FERNANDEZ
RAMIREZ, «Laproteccionde lamaternidaden laley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion
de Riesgos Laborales», en la obra col. La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, supracit,
pp. 281y ss.
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gue no se dedica demasiada atencion en el régimen juridico de los convenios
colectivos. De hecho, son bastantes escasos, porcentualmente hablando, los
pactos que abordan dicho tema. Asi con todo, tal regulacion desprende dos hilos
conductores basicos. Primero, y en efecto, se incluyen medidas de accion
positiva, aunque en lamayoria de las ocasiones se transcribe el régimen legal sin
introducir mejoras sustanciales al mismo. Por otro lado, ello se acompafia de
mandatos programaticos con objetivosamedioy largo plazo, los cuales parecen
tener un carcter mas testimonial que efectivo. Sisteméaticamente, ese elenco de
medidas se vertebra sobre siete nlcleos reguladores (27):

1) El primer bloque tiene como objeto regulador basico la maternidad de la
mujer trabajadora. Suele ser el asunto al que los convenios colectivos profesan
mayor atencion en el conjunto de temas relacionados con esta materia. Los
aspectos regulados suelenincidir en cuestiones yacontempladas expresamente por
elrégimen legal. Generalmente, se transcribe laregulacién contenidaen el Estatuto
de los Trabajadores, en otros ejemplos se apostilla algin aspecto concreto (28),
sinembargo no suele haber directrices convencionales que introduzcan innova-
ciones significativas o que amplien sustancialmente los minimos de derecho
necesario (29).

2) El segundo grupo lo integran medidas referentes al cambio de puesto de

(27) Para una visién comparada de cada uno de los bloques teméticos aludidos, vid. R.
QUESADA SEGURA (1991), «Los principios de igualdad de trato y de oportunidades en la
negociacion colectivax, Instituto Andaluz de laMujer, Consejeriade Asuntos Sociales, Sevilla,,
pp. 68y ss.

(28) Lasreferencias suelen consistir en latranscripcion del plazo legal de descanso postparto
(cuatro meses), con breves mejoras en escasisimos convenios (una o dos semanas mas sin
sobrepasar nuncalos cinco meses); reconocimiento de laopcién del trabajador alasuspension
desucontrato por cuidado del recién nacido en las Gltimas semanas correspondientes al descanso
por parto; iguales derechos en caso de adopcidn; excedencia por un periodo de tres afios para
la atencion de cada hijo, siendo el primero con reserva del puesto de trabajo y computando a
efectos de antigiiedad; o derecho igualmente opcional paraambos conyuges.

(29) Se apunta una clausula novedosa que reconoce el derecho de lamujer que daaluzala
percepcion del 100% de la retribucion salarial total mediante un complemento salarial abonable
adicionalmente por laempresa. En este extremo, y sin cuestionar laexcelenciade dichamedida,
no puede dejar de reconocerse que podria producir un resultado adverso al objetivo pretendido
por detraer lacontratacion de trabajadoras con cargas econdmicas adicionales; en igual opinion,
R. QUESADA SEGURA, Ult. loc cit. p. 69.
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trabajo. Recabando las directrices instituidas en este punto por el art. 26 de la
LPRL, seintroduce laposibilidad de trasladar alamujer embarazadaa otro puesto
acorde con su situacion fisiologica. Ciertamente, existe en estos casos un
considerable margen de actuacion conferidoaladireccion de laempresaalahora
de considerar cudl es el puesto adecuado a su situacion o equivalente a los
respectivos requerimientos funcionales (30), pero al menos se facilitalacompa-
tibilidad de las tareas con tales normas de accion positiva. Salvando este dato, y
en igual tonica garantista, se apunta que la realizacion de tales medidas debe
llevarse a cabo sin perjudicar los derechos econdmicos de la mujer embarazada
(312).

3) El tercer grupo de medidas versan sobre el reconocimiento de la igualdad
de la mujer en el trabajo. Se suele apuntar en qué consiste la actuacion
antidiscriminatoria, ya de forma detallada (32), ya mediante declaraciones
genéricas 0 compromisos programaticos (33). Con una menor presencia en el
contenido de los convenios, se apuntan «clausulas equiparadoras» (34) destinadas
agarantizar laigualdad de trato en el trabajo mediante laerradicacion de aquellas
normas o comportamientos capaces de suscitar tales tratamientos desiguales (35).

(30) Los convenios colectivos hablan de cambiar alamujer embarazadaa un puesto «acorde
consuestado», aun lugar «<menos penoso», «mas cdmodo» 0 «menos peligroso», lo cual dejaen
elaire lostérminos de dicho proceso de «adecuacion funcional».

(31) Ciertamente, este tipo de movilidad por razones sociales podriaacarrear en ciertos casos
una pérdida de ciertos complementos retributivos, especialmente los de indole funcional cuya
daciondepende de laejecucion efectivade lastareas o de laocupacion efectiva del puesto sobre
elquegirentalespluses. Sinembargo, anuestro juicio, debe prevalecer aqui unainterpretacion
restringidade lamovilidad, colacionando anal6gicamente algunas directrices Estatutarias que
puedenamparar larealizacion de dichoscambiossinmermaalgunade laretribucién de origen (arg.
ex—arts. 39 ET y 26 LPRL). Sobre estos extremos, vid. F. ALEMAN PAEz (1995), El
encuadramiento profesional, Ministerio de Trabajoy Seguridad Social, Madrid, pp. 283, 313,
332yss.

(32) Igualdaden laretribucidn, enel puesto de trabajo, en la categoria, 0 «en cualquier otro
concepto que se contemple enel convenio o normageneral».

(33) Refiriéndose, por ejemplo, a la «desaparicion de cualquier trato de desigualdad, tanto
favorable comoadverso, que tuviese lamujer por cualquier causa».

(34) R. QUESADA SEGURA, ult. loc. cit. p. 70.

(35) Seinstituyenal efecto clausulas con un tenor muy dispar. Asi, por ejemplo, se indicaque
cualquiertrabajador, yaseahombre o mujer, esta capacitado paraejecutar aquellas tareas que
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4) Con menor entidad cuantitativarespecto de las anteriores, un cuarto bloque
de medidas abordan la reduccién de la jornada de trabajo con motivo de la
paternidad y la maternidad. Se recalca la reduccion de la jornada, ya sea por
lactancia del menor de nueve meses, derecho éste a su vez ejercitable alternati-
vamente por el padre trabajador, ya sea por cuidado del menor de seis afos,
minusvalido o disminuido fisico o psiquico, conigual derecho de opcion elegible
por el padre en esos casos. Suelen transcribirse asi, consiguientemente, las
directrices legales en esta materia sin aportar soluciones innovadoras, pese a la
entidad que encierralareduccion de lajornada desde unenfoque compatibilizador
de responsabilidades familiares por ambos conyuges (36).

5) Elquinto grupo lo componen medidas destinadas a lapromocion de lamujer
enelempleo. Sonnormas que establecen cursos especificos de formacion, reglada
ono reglada, organizados generalmente de formagratuitapor lapropiaempresa,
y que se orientan a la readaptacion profesional de lamujer o asureciclaje con las
nuevastecnologias. Enprincipio, se trata de previsiones que afectan indiferencia-
damente a trabajadores de uno y otro sexo, pero que sin embargo adquieren una
mayor entidad en casos de mujeres trabajadoras que adolecen de una menor
formacidénescolar o profesional.

6) El sexto grupo esta compuesto por directrices que contienen penalizaciones
aloscomportamientos de hostigamiento sexual. Se recriminan las conductas que,
proviniendo de los compafieros o de superiores jerarquicos, atenten contra la
dignidad o intimidad de lamujer. De esaforma, através de estas medidas de accion
positiva, se intentaremover situacionesabusivas, no infrecuentes en el &ambito de
lasrelaciones laborales, que suelenterminar enelanonimato e incluso en ladimision
voluntaria de la afectada, coadyuvando aparejadamente la sensibilidad hacia un

desempefien sus comparieros de igual categoria; se garantizalanodiscriminaciénenel ingresoen
laplantilla; se asegura laposibilidad de que lamujer accedaatodas las categorias y responsabi-
lidades de la empresa, asi como la promocion en el trabajo; se declara la igualdad salarial
asegurandose alamujer lapercepcion de cualquier gratificacion pactadaenel convenioy que no
entre dentro de la consideracion de complementos salariales; se garantiza la revision de las
categorias profesionales para evitar el tratamiento peyorativo en los puestos ocupados por
mujeres; 0 se propone, amodo de fin teleolégico, lano adopcion de lenguaje sexista.

(36) Sélose encuentran convenios, verdaderamente puntuales y anecdéticos, que apuntan la
posibilidad de horario flexible o de reduccion de jornada para el cuidado de hijos que alcanzan
unaciertaedad (v.gr. siete u ocho afios).
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cambio de actitudes culturales en el trabajo (37).

7) Finalmente, el tltimo bloque de medidas tienen unavertiente «instrumental—
paritaria». Alamparode lodispuestoenel art. 85/2/e ET, se instituyen comisiones
mixtas, formadas por representantes del banco empresarial y del banco social
(tanto hombres como mujeres), a las que se atribuyen funciones muy diversas
relacionadas con este tema. En unos casos, tales comités desempefian una labor
inspectora, como entidades que examinan lanormativaaplicable en laempresay
que comprueban que no existen situaciones discriminatorias o que la mujer
participa igualitariamente en las acciones promovidas por la empresa. En otros
casos, emiten informes sobre los problemas relacionados con la contratacion o
discriminacion de la mujer, ejercitando, incluso, cometidos deliberantes en
instancias de la empresa donde se adopten decisiones que puedan afectar al
colectivode mujeres. Endefinitiva, instituciones que por sucomposicién colegiada
y su rol activo durante la aplicacién, interpretacion y vigilancia del convenio,
pueden remover situaciones discriminatorias, amén de coadyuvar a una mayor
toma de conciencia de los problemas que afectan a este colectivo (38).

3. Lassituacidn sociolaboral de la mujer en Espafia

Enprincipio, esevidente que la situacion sociolaboral de lamujer tropieza
con los problemas que aquejan laevolucion del mercado de trabajo en nuestro
pais. Nuestro pais ostenta la tasa de desempleo mas alta de la Unidn Europea
con 3.172.500 parados (un 19,63% de lapoblacién activa), y aunque las lineas
de tendencia apuntan hacia una reactivacion, no cabe esperar cambios
notorios a corto y medio plazo mientras no se remuevan los problemas

(37) Eltratamiento convencional dispensado a estas actuaciones suele girar sobre laconside-
racion expresa de la dignidad de la mujer trabajadora como bien juridico protegido juntoala
estimacion del hostigamiento como conductasancionable por lapropiaempresa (generalmente,
enungradode «muy grave»). Tangencialmente, se hacenalgunas consideraciones adicionales
referidasal sujeto que originael hostigamiento (en unsentido maximalista, yaseacompafieros o
superiores), y al sujeto receptor de las mismas cuando se haya en unasituacion de precariedad
laboral en laempresa (contratos temporales), situaciones éstas que, por su propia naturaleza,
inducenalaproliferacion de dichas practicas hostigadoras.

(38) Sobre lainstitucion mixta, sus competencias y perfil tipoldgico en estos casos, vid. F.
ALEMAN PAEz (1996), Las comisiones paritarias, Ed. Civitas, Madrid, pp. 56 a 58.
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estructurales que aquejan lacomposicién de dicho mercadoy las rigideces que
le impiden un mejor funcionamiento (39). Sin embargo, parecen existir
obstaculos afiadidos concretamente a la situacion laboral de lamujer. No hay,
esto es, un paralelismo entre dicho colectivo y el de los hombres. Cuantita-
tivamente, hay evidentes distonias en las respectivas tasas de actividad,
empleo, paro, asalarizacién, temporalidad, y diferencial salarial (40). Y
cualitativamente, tampoco hay situaciones analogas en materia de ingreso,
permanenciay salida de ambos colectivos.

Uno de los rasgos mas sobresalientes que caracterizan laevolucion de dicho
mercado, que es tanto como afirmar el rasgo més destacado en la evolucion
mas reciente de la sociedad espafiola, ha sido la masiva incorporacion de
mujeres al sector laboral. Tras una nocion tradicional de la familia nuclear
forjadadurante laépocafranquista que anquilosaba el potencial laboral de la
mujer (circunscrita su actividad a tareas hogarefias), es en la década de los
ochenta cuando se lima esa concepciony se experimenta una extraordinaria
afluenciade trabajadoras adicho mercado, originando a la postre un proceso

(39) La Gltima encuesta de poblacién activa (primer trimestre de 1998) sitda la cifra de
trabajadoresactivosen 16.164.100 personas, con 12.991.600 ocupados y 3.172.500 parados.
Efectivamente, estos datos manifiestan unamejoraen lasituacion del mercado laboral, conuna
reduccion de parados de 120.000 personas y un aumento de la ocupacidn que ha favorecido a
77.00sujetos, bajandose el tope psicologico del 20% de lapoblacionactiva. Sinembargo, pese
aesos resultados positivos, no pueden extraerse soluciones definitivas estando imbuidas esas
cifrasde unanotade excepcionalidad. Esanormal que el paro se explique principalmente por su
caidade los sectores de agriculturay construccion, acontracorriente de latendenciaprincipal y
frentealaindustriay servicios, que son los que a lapostre coadyuvan con mayor entidad alacaida
del paro. También ha cooperado un fenémeno estacional que adquiere relevanciaen los tltimos
afios, comoesel descensode lapoblacionactiva, especialmente el primer trimestre del afio, con
caidas contrastadas en la tasa de actividad por el mantenimiento de las jubilaciones y la no
incorporacion de nuevas oleadas de activos.

(40) Sobre estos datos estadisticos, vid. «Panorama sociolaboral de la mujer en Espafia»,
CES, Boletin Monograficon®11, enero de 1998. Completivamente, vid, L. GArRRIDO (1993), Las
dosbiografias de lamujer en Espafia, Instituto de lamujer, Madrid. Comparativamente, vid.
asimismo, Naciones Unidas, «Situacion de lamujerenel mundo 1995. Tendenciasy Estadisticas»;
delmismo érgano, «Informe sobre lasituacion social enel mundo», New York, 1997; S. HARDING
y E. Mc Grecor (1995), El lugar de lamujer en la cienciay la tecnologia, Unesco; respecto
de nuestro pais, vid. el nimero monografico del ICE sobre Mujery Economia, n® 760, febrero
de 1997.
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integrativo de dos millones de personas (41).

Los indicadores sociolaborales de este colectivo ponen de relieve la compo-
sicionestructural de dicho segmento poblacional. Lasactivasasciendena6.321,7
(miles de personas —en adelante-). Su nlcleo se condensa en una franja
comprendida entre los 25 y 45 afios (42), siendo las mujeres con mayor nivel
formativo las que encuentran mas posibilidades ocupacionales, cuyos impedimen-
tos setornan insuperables paraquienestienen bajos niveles de cualificacion (43).
Las ocupadas ascienden a 4.526,3 trabajadoras. El ndcleo vuelve a condensarse
en el segmento comprendido entre 25y 44 afios (2.258.000) hasta polarizarse en
los extremos. Por sectores, son los servicios los que absorben mayor nimero de
trabajadoras, en claradiferenciacon otros segmentos de actividad (44). Asimismo,
las paradas ascienden a 1.795,4 mujeres. Por edades, se condensan en la franja
comprendidaentre 16 y 34 afios (45), incrementandose igualmente la cifraentre
las demandantes de primer empleo, las que llevan un afio buscandolo, y las paradas
de larga duracion (46).

A la vista de lo expuesto, y considerando los datos més recientes, puede
apreciarse uncrecimiento constante en latasa de actividad femenina, cuyas cifras
acortan cada vez mas las diferencias con respecto a los trabajadores masculinos.
Sinembargo, y en efecto, no hay un paralelismo en las condiciones laborales de
uno y otro colectivo. Este fendbmeno se observa en tres niveles basicos:

(41) «Panoramasociolaboral»...ult. loc. cit.

(42) Ibidem.

(43) Concretamente, hay 371,9 mujeressinestudios, 1.359,8 con estudios primarios, 3.298,7
consecundarios (ndcleo del segmento), y 1.291,3 conestudios universitarios (todo en milesde
personas, datosdel CES ult. loc. cit). Eneste Gltimosentido, vid, completivamente, I. DELA TorRE
«ET ALTRI» (1993), Estudio sobre la insercion laboral de las tituladas universitarias en el
mercado de trabajo, Inem, Madrid.

(44) 3.650,7 trabajadoras en el sector servicios, frente a259,4 enagriculturay pescao 616,2
enindustriay construccion (CES, ult. cit.).

(45) 560,5 de 16 a 24 afios; 611,5, entre 25y 34; 373,4, entre 45y 54; y 61,5, entre 55 y
65 (ibidem).

(46) Concretamente, 518,8 demandantes de primer empleo, 729,0 con menos de un afio
buscéndolo, 315,4 de uno a dos afios, 0 751,1 con dos 0 mas afios. Todo ello demuestra, por
unlado, el efecto detractivo unavez alcanzada laedad de 35 afios, y ademas la mayor dificultad
quetienen lasmujeres en paro de largaduracién paraencontrar empleo que otros colectivos de
trabajadores.
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1. De entrada, la falta de estructuras para el cuidado de las personas
dependientes, juntoalaconcepcion cultural de adjudicar casi exclusivamentealas
mujeres las responsabilidades familiares, cierrala posibilidad de compatibilizar
eltrabajo conel cuidado de hijos, lo que alapostre operacomo «efecto detractivo»
en la busqueda de empleo, tanto inicial como ulteriormente tras un periodo de
inactividad profesional.

2.Enlineasgenerales, lasmujerestienen mas dificultades que loshombres para
acceder al mercado laboral, y es méas, no terminan beneficiandose de la buena
marcha econdmica. Es cierto que los datos mas recientes demuestran un mejor
comportamiento en la evolucién del desempleo, pero la reduccion del paro no
operaigual con unoy otro colectivo al experimentar un mejor comportamiento
con los hombres que con las mujeres (47).

3. En esta misma linea, el estatus laboral de las mujeres es igualmente
desfavorable, yase mire desde surol contractual, el nivel de ingresos que perciben,
o el tipo de empleo ocupable por dicho colectivo:

— Contractualmente, ostentan una alta tasa de temporalidad, una elevada
rotacion y niveles altos de precariedad laboral. El porcentaje de asalariados a
tiempo parcial es mayor entre mujeres (29%) que hombres (4%), pero lapresencia
de las primeras contrasta con las posibilidades funcionales de dicho contrato: es
mayor el nimero medio de horas trabajadas mediante dicho concepto por hombres
gue por mujeres, se pagan con menos ingreso—hora a éstas Gltimas que a los
primeros, y sobre todo, es menos frecuente laconversion de sus jornadas parciales
atiempo completo (48).

—Salarialmente, hay contrastadas diferencias en el tratamiento econémico del
gue es objeto ambos sexos, siendo la ganancia media de los hombres superior en
un 35% con respecto a la percibida por las mujeres (49).

— Cualitativamente, en fin, las mujeres no acceden a los mismos puestos de
trabajo, lo que contrasta con la representacion que ostentan en lacomposicion de

(47) Lascifrasestadisticas de esta primaverademuestran que mientras el paro bajé en 25.044
personas de sexo masculino, sdlo lo hizo con respecto a 3.656 mujeres. De la misma forma,
mientras lareduccién del desempleo operaaun ritmo de 2,49%, lade las mujeres lo haceauna
tasa de 0,01%. Vid al respecto, El Pais, 11 de marzo de 1998 y 14 de abril del 98.

(48) Informe del CES sobre el Trabajo a Tiempo Parcial (informe n°4,1996), p. 197y 160.

(49) Datos del Instituto Nacional de Estadistica.
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lafuerzalaboral. Sigue habiendo empleos tan vedados paradicho colectivo (staff
directivo, jefaturas) (50) como reservados paraellas (servicios), ocupando puestos
de menor consideracion profesional y exigencias cualificacionales. Dos casos
pueden ilustrar esta relacion de proporcionalidad inversa. En launiversidad, por
ejemplo, laaltafeminizacién existente en ese sector contrasta con el acceso de las
mujeres a puestos superiores del escalafén académico, cuya presencia es
préacticamente testimonial en tales jerarquias (51). Iguales desajustes acontecen
en sectores como el metal. Con la misma celeridad que las mujeres llegan a ese
sector adelantan anticipadamente su marcha, bien por terminacion de contratos
temporales o por asuncién de responsabilidades familiares. En este sentido, se
detectaunamayor discontinuidad laboral por decisiones basadas en lanupcialidad,
procreacion y crianza de hijos, fundamentalmente en dos franjas comprendidas
entrelos25y 34 afiosy los 35y 44. Respecto de lapromocion, muy pocas mujeres
ocupan puestos directivos, girando su actividad preferentemente a nivel de
técnicos, administrativos y operarios. Se detecta, asimismo, una menor produc-
tividad del trabajo femenino, primero por ser un sector en donde laestabilidad en
el empleo es unvalor en alza que no permite desfases cualificacionales, de ahi la
discriminacion resultante en ocupaciones cuyo desempefio esta estrechamente
conectado con la experienciay el uso de conocimientos especificos (52).

4. Conclusiones

A lavistade lo expuesto, se puede afirmar que la mujer trabajadora en Espafia
ha experimentado un primer efecto de mejora gradual en su situacion laboral.
Su mayor presencia en niveles profesionales y educativos, el aumento de la

(50) Sobreeste punto, vid, M. Ruiz Lozano (1998), « Mujery el mercado laboral: unaespecial
referenciaa los puestos directivos», Revista de Fomento Social, n° 209, enero—marzo.

(51) Un estudio elaborado recientemente por el CIS (Mujeres en minoria. Un estudio
sociolégico sobre las catedraticas de universidad en Espafia), indica laexistencia de sélo un
10% de catedraticas y un 30% de profesoras numerarias, apuntando, entre lasrazones de dicha
disparidad, los condicionamientos biolégicos (detraccion de cincoafiosen lacarreraprofesional
por cada hijo) y la necesidad de compatibilizar su labor académica con las responsabilidades
familiares, apesar de laflexibilidad horariaque ostentadicho colectivo.

(52) Sobre estas consideraciones, vid. el analisis elaborado por lacentral UGT en dicho sector,
condensado en un estudio del diario El Pais (seccién econdmica), 15/3/98.
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poblaciénactivafemeninay de sustasasdeactividad, o suincorporacion lentapero
sucesiva a puestos de mayor responsabilidad, son datos que ponen de manifiesto
la veracidad de este primer efecto. Sin embargo, junto a las luces coexisten las
consiguientes sombras en esa situacion, en unos casos, dicho sea de paso, mas
oscuras que enotros. Pese alosavances, subyacen igualmente impedimentos que
dificultan el acceso de la mujer al mercado de trabajo, su mantenimiento en el
mismo o el desarrollo de su trayectoria profesional. Su estatus, ademas, como
hemosvisto, esmés precario en lineas generales que el de loshombres, lo que ubica
a ambos segmentos de la poblacidn en un plano dispar y desigual.

Valga por adelantado afirmar que esos «puntos negros» no tienen un dnico
vector de origen, ni unacausaexclusiva, ni obviamente soluciones unidirecciona-
les. El sistema, esto es, cualquier sistema de relaciones laborales, es un vaso
comunicante de materias y vectores convergentes. Por tanto, las posibles
responsabilidades no puede girar sobre un Unico eje de abscisas, 1o que aconseja
escapar de enfoques reductivos (entender lo contrario no seriasino nuevas cortinas
de humo) y extenderlas a otros niveles. Sin duda, el marco legislativo coadyuva
a remover algunos obstaculos, pero no esta en sus manos la exclusividad de las
soluciones. Es mas, precisamente sea éste uno de los temas donde la ley vaya mas
aremolque de otros factores que son los que a la postre tienen unamayor influencia
alahorade modificar ciertas situaciones peyorativas. De lo que en puridad se trata
es de tomar verdadera concienciade los problemas que aguejan al estatus laboral
de la mujer, los cuales, dicho sea de paso, siempre tienen un basamento
metajuridico. Es, en fin, un problema de concepcion, de cambio en los estereo-
tipos, de pautas culturales, en definitiva de prejuicios ideolégicos y rémoras
socioldgicas.

Entre losfactores que favorecen ese trato desigual, puede citarse la persistencia
de prejuicios peyorativos hacia la capacidad laboral de lamujer; el desequilibrado
reparto de responsabilidades familiares, ligado al rol familiar femeninoy que se
traduce enunacargaadicional de trabajo; laorganizacién legal y convencional de
lajornada, que dificultacompaginar lavidafamiliar con el desarrollo profesional;
el predominio de culturas empresariales que fomentan la valoracion de aspectos
relacionados con el estereotipo de comportamiento masculino (cantidad de trabajo
versus calidad; agresividad etc); la falta de valoracién de las empresas de sus
objetivos y de sus procedimientos a la incorporacion de las mujeres al mercado
laboral; lanoaceptacion de trabajadoras en ciertos puestos y sectores de actividad,;
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0 en definitiva, la propia falta de tradicion de trabajar con mujeres o las
autolimitacionesimpuestas por ellas mismas procedentes de laeducacion recibida
o de précticas que favorecen la inseguridad en su capacidad y cualificacion (53).

Sin duda, las soluciones son tan lentas como complejas. En lo que aqui atafie,
es obvio que la ordenacion juridico—laboral juega un papel destacado en la
remocidnde ciertassituaciones, pero lasacciones acometiblesal respecto no pasan
Unicay exclusivamente por lamodificacion del marco legislativo. La responsabi-
lidad se extiende a otros niveles que, aun por debajo de la ley, acaban situandose
porencimade elladebidoasumayoreficaciaamedioy largo plazo. Considerando
el hilo conductor del presente estudio, es claro que los avances acometiblesenel
marco normativo debenahondar en las reformas realizadas, facilitando el cambio
progresivo de actitudes hacia una mayor calidad en el empleo de las mujeres y
promoviendo la igualdad de oportunidades. Y aunque en ese caso todos los
vectores apuntadostienen su parte de responsabilidad, su cuotadifiere proporcio-
nalmente en unos ejemplos mas que en otros:

— Legalmente, se podria profundizar en el cuadro protector de la mujer
trabajadora recogiendo algunas experiencias comparadas. Mas concretamente,
una hipotética reforma deberia reforzar el cuadro de garantias referentes a la
maternidad (v.gr. ampliacion a tres afios del plazo de excedencia forzosa,
igualacion entre la paternidad biol6gica y la adoptiva) (54), retocar algunos
preceptos conectados con este tema cuya redaccion suscita no escasos problemas
interpretativos (v.gr. permiso de lactancia, transferenciaal padre de la titularidad
de dichos derechos), 0 ahondar en una legislacion mas explicita de interdiccion
del hostigamiento sexual (55).

—También lajurisprudenciadesempefia un papel importante en la percepcion
deestostemas, en lasensibilizacidn de las cuestiones mas sentidas, y en ladifusion

(53) Sobreestosaspectos, vid. Informe elaborado por el Instituto de laMujer sobre lasituacion
sociolaboral de lasmujeresen Espafiay Andalucia (1997, ejemplar multicopiado).

(54) Laampliacionatresafios de laexcedenciaforzosa fue una peticion sostenidaen el propio
debate parlamentario de la Ley 3/1989 (concretamente, postulada por diputados como J.M.
Bandrése IzquierdaUnida).

(55) Sobre este punto, y desde un prismacomparado, vid. «Ladignidad de lamujerenel lugar
de trabajo». Informe Rubinstein sobre el problema del hostigamiento sexual en los estados
miembros de las comunidades europeas, Revista Documentacion Laboral, n°22, 1987, p 133
y'SS.
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del conocimiento de los derechos legales existentes (56).

—Sinembargo, quizas sea desde el terreno de la negociacion colectiva donde
debe insistirse con mas énfasis por seren ese nivel donde pueden lograrse avances
mas significativos. No debe olvidarse la potestad normativa que ostentan los
agentes sociales en virtud de su autonomia colectiva, lo que puede ir desde la
introduccion de previsionesinnovadoras en estamateria hasta laconcrecion de las
previsiones legales tan abiertamente configuradas en el Estatuto de los Trabaja-
dores. Aparte de ello, y més significativamente incluso, también son los agentes
sociales quienes pueden ostentan un rol clave desarrollando una politica de
verdaderaconcienciacion fomentando el abordaje de los problemas mas sentidos.
Atal efecto, y comoreflexion final, podrian considerarse las siguientes lineas de
trabajo. Primero, enfocar estos temas al hilo de la negociacion colectiva
sectorial. Segundo, mejorar las previsiones estatutarias, amén de limar algunas
instituciones juridicas cuyo funcionamiento provoca situaciones desiguales y
desfavorables en el estatus laboral de la mujer trabajadora (v.gr. tratamiento
economico fiscal en aras de su ingreso y reinsercion, ofertas innominadas de
empleo, uniformidad en los sistemas de clasificacion, objetividad y transparencia
en los sistemas remunerativos etc...). Por tltimo, debe tomarse conciencia de la
importancia que encierra la participacion de lamujer en laempresa, tanto en los
6rganos de decision como en 6rganos paritarios encargados de fiscalizar la
aplicacién de las previsiones legales y colectivas (57).

(56) Unanalisis sobre ladiscriminacion por razon de sexo en la jurisprudenciaconstitucional
espafiola y estadounidense, en C. SAez LARA (1994), Mujeres y mercado de trabajo. Las
discriminaciones directas e indirectas, CES, Madrid.

(57) Algunaautora, como Quesada Segura, postula laderogacion explicitaen los convenios
detodalanormativaprotectorade lamujer, precisamente paradespejar los efectos adversos de
lahiperprotecciényenarasde unamayorigualdad laboral («Los principiosde igualdad detrato...»
op. Cit. P. 98).
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