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Nos encontramos inmersos en una carrera por alcanzar la igualdad, salpicada de dife-
rentes iniciativas legales entre la que destaca la Ley Organica 3/2007, para la igualdad
efectiva de hombres y mujeres. Una lectura comprensiva nos revela una ley repleta de
intenciones, tan buenas en esencia como poco especificas en el detalle de medidas con-
cretas, formulas de implantacion o indicadores sobre vias para medir el grado de cum-
plimiento de objetivos. Una ley que, en todo caso, delega la formulacion y alcance de
las actuaciones a la discrecionalidad del obligado.

En este articulo planteamos que, en estas condiciones, el problema persistira. Quiza sea
una cuestion de eleccion, buscar igualdad o eliminar desigualdades. Necesitamos poder
seleccionar, valorar, retribuir, promocionar y desarrollar trabajadores y trabajadoras ob-
jetivamente, sin los sesgos que llenan nuestros procesos de gestion de RR.HH. provo-
cando la discriminacion de la mujer en el trabajo. Pero la solucion no es ni una ley pa-
ternalista ni un sistema de cuotas, no es plantear que «no sabemos cuales son sus
méritos, pero las vamos a contratar porque necesitamos mujeres en este departamento»,
sino «atendiendo a sus méritos, usted es la mejor candidata para el puesto». De otra for-
ma, todos los avances logrados hasta la fecha se difuminaran. Trabajaremos, ascende-
remos y hasta puede que triunfemos en nuestros puestos, pero el éxito logrado pese a
ser mujeres puede verse amenazado por la duda de alcanzarlo precisamente por serlo.
Un sabor demasiado amargo.

Palabras clave: mujer, equilibrio, discriminacion e igualdad de oportunidades.
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«La mujer debe trabajar, aunque no tenga necesidad absoluta;
debe trabajar para ser independiente, para ser libre e igual al hombre.»

Esta afirmacion pertenece a «El Socialista», en 1888, pero esta vigente en pleno siglo XXI.
Puede que las mujeres hayan conseguido la libertad —y esto es una afirmacion cuestionable—, pero
las estadisticas arrojan datos ciertamente pesimistas en materia de igualdad: no existe en materia
salarial, ni en acceso al puesto de trabajo y desarrollo de carrera profesional, ni por supuesto en jor-
nada laboral: la de las mujeres no es continuada, flexible ni partida. Simplemente tenemos una jor-
nada laboral interminable, puesto que las labores domésticas siguen sin ser compartidas.

En la base de muchas de estas desigualdades estd una realidad: no hemos entendido, ni asumi-
do, la igualdad. En los ultimos afios hemos asistido a la proliferacion de medidas en esta direccion,
desde recomendaciones y codigos de conducta hasta leyes explicitas. Las empresas deben esforzarse
por desarrollar planes y politicas que garanticen la igualdad de derechos y oportunidades para las
mujeres. Pero, ;jestamos realmente ante una novedad? ;Podemos garantizar que se cumplira la ley?

L. INTRODUCCION

Si quisiésemos analizar las responsabilidades del directivo nos encontrariamos con una lista
sin fin: planificacion, integracion, motivacion, liderazgo, evaluacion del rendimiento... Como tantos
estudiosos de la Administracion de Empresas han propuesto, las tareas que realizan son innumera-
bles. Y en la medida en que cada tarea supone la responsabilidad no delegada de su realizacion, idén-
tico calificativo podriamos emplear para estas tltimas.

Los tiempos cambian y evolucionan, pero su panorama de trabajo no ha cambiado. Antes bien,
podemos afirmar que muchos de los nuevos retos que aparecen en el seno de la empresa no han
supuesto un traslado o simplificacion de funciones, sino simplemente un afiadido.
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Alguno de estos retos tiene mucho que ver con la gestion de personas. No podemos discutir
que el siglo XXI es el de las TIC y la mundializacion de la economia, pero tampoco es menos cierto
que es el siglo en que las personas comenzamos a ocupar el sitio que nos corresponde en la empresa.
El capital humano es el principal activo de las organizaciones, fuente potencial de creacion de ven-
taja competitiva. ;Quién no conoce esa maxima? Podriamos pensar que estamos, simplemente, ante
uno de tantos topicos que llenan los libros populares de gestion. Pero no: es rigurosamente cierto.
Basta analizarlo desde un punto de vista semicientifico, con mentalidad de empresa. Sabemos, por-
que asi lo hemos leido, estudiado e investigado hasta la saciedad, que los recursos y capacidades
estratégicos —es decir, aquellos que tienen posibilidades de dar a las empresas ventajas sobre sus
competidores— deben ser valiosos, escasos, no sustituibles ni imitables. Dificilmente encontraremos
otro recurso que cumpla mejor estas caracteristicas que las personas.

Consecuentemente, es 16gico que muchas de las «nuevas» ! responsabilidades del directivo
tengan que ver con la gestion de personas. Nunca como hasta ahora hemos oido hablar de motiva-
cion, satisfaccion, retribucion indirecta, planificacion de carreras, formacion... en general, todo
aquello que contribuya a reforzar el capital humano de la organizacion y, sobre todo, asegurar su alto
rendimiento, compromiso y durabilidad en la empresa.

II. UN NUEVO ELENCO DE RESPONSABILIDAD

En este nuevo escenario irrumpe con fuerza un nuevo factor: la mujer. No solamente es que
los recursos humanos reivindiquen su posicion en la empresa, sino que las mujeres hacemos lo pro-
pio con nuestro papel entre estos recursos. Y queremos un papel protagonista.

Tanto hemos tratado tltimamente el tema de incorporacion de la mujer al trabajo, igualdad en
materia laboral o planes de igualdad de oportunidades en la empresa, que bien podria parecer que
estamos ante uno de los grandes avances del siglo XX. Esto, obviamente, es falso: mujer y trabajo
no son conceptos antagonicos; al contrario, son conceptos que siempre han ido de la mano a lo largo
de la Historia. Las mujeres hemos trabajado, si bien no bajo el concepto tradicional de «trabajo asa-
lariado», trabajo por cuenta ajena a cambio de una retribucion asociada a diferentes grados de pro-
ductividad. Por tanto, su incorporacion a la vida laboral no es una creacion reciente, sino fruto de un
largo camino silenciado, oscurecido o directamente omitido en los anales, los textos, los materiales
y, sobre todo, la memoria de la colectividad.

Esta realidad mereceria un complejo debate, lejos de los objetivos de este articulo. Lo que
realmente nos interesa destacar es que, actualmente, convivimos y competimos en un mundo labo-
ral donde la teoria nos indica que lo hacemos en igualdad de condiciones, pero la siempre clarifi-
cante realidad muestra que lo hacemos con un importante sandicap: es un mundo concebido por

Quiza «nuevasy» no sea la palabra mas adecuada para emplear aqui. Estas responsabilidades siempre estuvieron ahi, otra
cosa es que fuesen consciente o inconscientemente omitidas o que, simplemente, no hubiera constancia de su importancia
o valor.
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—y para— hombres. Examinemos someramente, por ejemplo, las practicas de gestion de RR.HH.:
este concepto incluye —entre otras— sistemas de reclutamiento, seleccion, formacion y desarrollo,
progresion de carreras, evaluacion del rendimiento, retribucion y retencion. Sin entrar en aquellas
empresas que directamente infringen la ley vetando o discriminando la base de dichos procesos en
funcion del género 2, tampoco debe sorprendernos encontrar que muchos de estos procesos estan
sesgados: criterios de seleccion que valoran atributos tradicionalmente asociados con el hombre,
evaluacion del rendimiento sobre puntuaciones en factores tedricamente objetivos pero igualmen-
te concebidos de forma masculina (caso de caracteristicas de liderazgo, o valoracion de la «agre-
sividad» del comercial); progresion de carreras planificada sin tener en cuenta la necesaria
conciliacion de la vida familiar y profesional (o teniéndola en cuenta pero repercutiéndola de for-
ma integra sobre la mujer, que quiza es mas grave)... Podriamos seguir durante parrafos y parrafos.
Una lectura no demasiado detallada de cualquier manual de Gestion de RRHH nos ofrece profu-
sion de ejemplos al respecto. Como consecuencia de estos sesgos, la realidad es que existen desi-
gualdades importantes en terreno laboral. Estas desigualdades se manifiestan en muy diversos
aspectos. El estudio de Mujeres y Hombres en Espana, del Ministerio de Trabajo y Asuntos Socia-
les y del Instituto Nacional de Estadistica (INE), nos ofrece datos ilustrativos al respecto:

* Acceso al trabajo. A pesar de los reiterados esfuerzos por parte de la Administracion, y de
la tendencia al alza que indican las estadisticas, lo cierto es que los porcentajes de desem-
pleo son siempre mayores entre las mujeres: 54,9 por 100 frente al 45,1 por 100, casi 10
puntos de diferencia. Ademas, sigue habiendo barreras en el acceso a puestos de trabajo
considerados tradicionalmente como masculinos 3.

» Segregacion horizontal. Los sectores donde la mujer esta subrepresentada son conocidos
por todos pero, ;podriamos decir lo mismo en el caso inverso? La cantidad de tareas, o
puestos de trabajo, consideradas «propias de mujeres» es considerablemente menor que las
atribuidas a hombres, y ademas suelen ser peor calificadas y remuneradas. Ello supone,
implicitamente, una subestimacion de las capacidades femeninas.

» Segregacion vertical. Persiste la dificultad para acceder a puestos mejor calificados, en
especial, con capacidad de decision. Las mujeres llegan, en general, hasta un determinado
tope, mas alla del cual su nimero decrece abiertamente. Tradicionalmente se ha venido
denominando este tope «barrera de cristal» y, a pesar de que los estudios indican que este
fenomeno tiende a desaparecer, lo cierto es que todavia muchas menos mujeres acceden a
puestos de direccion, tanto en las empresas publicas como privadas 4.

2 No mencionamos esos casos pero tampoco los obviamos ni olvidamos: lamentablemente, todavia hoy existen empresas
que, a la hora de facilitar el perfil requerido para un puesto, introducen «hombre» o «mujer». Claro que nunca lo hacen
de forma expresa.

Los hombres copan sectores como agricultura, industria o construccion. En este Glltimo caso, la cifra es particularmente
llamativa: el 94,6 por 100 de los trabajos esta realizado por hombres.

Segun datos del Instituto de la Mujer, en las empresas que cotizan en el IBEX el porcentaje de puestos de presidencia
ocupados por mujeres es de un 2,84 por 100, 2,44 por 100 en caso de vicepresidencia y 3,69 por 100 si nos centramos en
consejeras. En el caso publico las cosas no van mucho mejor: solo un 20,59 por 100 de los puestos directivos en el Minis-
terio de Economia son ocupados por mujeres.

REVISTA DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL. CEF, nim. 301 157

Esta obra esta bajo una Licencia Creative Commons BY-NC-ND 4.0



Maria Bastida Dominguez ESA FAMOSA IGUALDAD

» Diferencias de remuneracion en perjuicio de las mujeres, por tareas similares. Los datos
evidencian diferencias evidentes en todas y cada una de las actividades econémicas: las
mujeres cobran un 77 por 100 de lo que perciben los hombres en el sector industria, un
87 por 100 en construccidon y 71,43 por 100 en servicios. También centrandonos en
ocupaciones, que no sectores, encontramos inferioridad en el caso de la retribucion a
la mujer °; la ganancia media anual femenina en 2005 supuso el 72,5 por 100 de la mas-
culina ®.

* En las condiciones del ambiente de trabajo: las trabajadoras son mas frecuentemente victi-
mas de acoso sexual y acoso moral en los lugares de trabajo.

Incluso podriamos poner ejemplos que no parecen tan claros. La amortizacion de plantillas,
por ejemplo. Siuno de los criterios que se fijan para marcar la permanencia en la empresa en épocas
de crisis es la antigiiedad, es probable que mantengamos a mas hombres que mujeres. Simplemente
porque no mucho tiempo atras la presencia femenina en la plantilla de las empresas no era tan impor-
tante (en numero, claro) como ahora.

Entonces, ;realmente competimos en igualdad de condiciones?

II1. PUNTO DE PARTIDA

Todo el razonamiento anterior nos conduce a una conclusion facil: tenemos un problema. Como
tantos otros, si no irresoluble, de solucion compleja. Pero quiza podamos arrojar alguna luz al mismo.
Podemos partir de un planteamiento muy simple: quienes se dedican a la gestion de RR.HH., ;conocen
realmente la ley? O mejor aun, ;la han entendido? Porque solo asimilando la ley podremos disefiar sis-
temas de gestion de RR.HH. consistentes con esta, y tomar decisiones legalmente defendibles 7. Claro
esta que la ley, habitualmente, nos dice que «no» podemos hacer como responsables (la decision de qué
hacer nos corresponde, en Ultima instancia). Es decir, que el hecho de que disefiemos sistemas «legal-
mente» defendibles no garantiza que ello nos diga como seleccionar, formar, evaluar, promocionar o
retribuir mejor a nuestros trabajadores y trabajadoras. Todo lo que aqui expongamos es, por tanto, un
punto de partida, no un objetivo final.

Como ejemplo, podemos ver el caso de la Direccion de Empresa: segin datos de la Encuesta de Estructura Salarial de
2005 (INE), las mujeres directivas —con independencia de organizacion ptblica o privada— perciben anualmente, como
media, 22.830,10 euros menos.

Cabe destacar que esta situacion no es exclusiva de nuestro pais. En EE.UU., en general, el desequilibrio salarial es mas
acusado. Espafia se sitiia poco por encima de la media europea.

En este punto podemos hacer, como anteriormente en el caso de la conceptualizacion de los RR.HH. como fuente de
ventaja competitiva, un analisis desde el punto de vista empresa: no nos planteamos la moralidad —o inmoralidad— de la
discriminacion por razon de sexo u otra causa pero... /podemos cuantificar cuanto cuesta una demanda por este motivo?
Mas atin, ;podemos imaginar el coste que ello tiene para la reputacion de la empresa?
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IV. ;QUE ES DISCRIMINACION?

Vayamos a lo simple. Nuestra Constitucion recoge en su articulo 14 que somos «iguales ante
la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razoén de nacimiento, raza, sexo, religion,
opinién o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social». En el articulo 35 encontramos
una referencia mas explicita, relacionada con el terreno laboral: «todos los espaiioles tienen el deber
de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesion 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 razon de sexoy». Claro y contundente. Nuestra
gestion de RR.HH. —sea contratacion, despido, retribucion, formacion, horarios o cualquier practica
que pudiésemos relacionar— tiene prohibida cualquier decision que discrimine por alguna de las razo-
nes referidas. Pero ahora viene el problema: tenemos la responsabilidad de no discriminar, pero en
ningun caso se nos indica como evitar esta discriminacion en el dia a dia.

Tenemos una idea intuitiva de lo que es la discriminacion: la seleccion excluyente, trato inferior
otorgado a alguien, individualmente o como colectividad. No obstante, cabe distinguir dos casos ®:

» El tratamiento dispar (discriminacion directa): discriminacion propiamente dicha, que ocu-
rre cuando los miembros de grupos diferentes reciben un tratamiento desigual o son eva-
luados por estandares distintos. En este caso, solemos encontrar formas directas o
intencionadas de discriminacion.

» Impacto adverso (discriminacion indirecta). Esta es una forma mas sutil de discriminacion
y, como toda sutileza, mas dificil de percibir (y demostrar °). Ocurre cuando los grupos son
afectados de forma diferente por el mismo tratamiento o estandar. Las organizaciones uti-
lizan procedimientos que, en apariencia, son practicas inocentes, no discriminatorias. Pero
tienen un efecto desproporcionado en determinados grupos.

Claro que podriamos preguntarnos por la existencia de casos donde podria plantearse la existencia
de «excepcionesy. Por ejemplo, una residencia geriatrica exclusiva para mujeres podria establecer que
las tareas de enfermeria fuesen realizadas exclusivamente por enfermeras, sobre la base de que realizan
tareas de higiene que, de ser realizadas por hombres, ocasionarian problemas para las residentes. En la
legislacion americana eso supondria una bona Fide occupational qualification (BFOQ), una excepcion
que concede discriminacion. En nuestra legislacion mas reciente, la Ley Organica 3/2007 habla en su
articulo 5 de un supuesto de «no discriminacién» cuando, sea por la naturaleza concreta de la actividad

8 Pongamos por caso que buscamos licenciados en Empresariales, disefilamos un anuncio de oferta de empleo, e introdu-

cimos absténganse licenciados en la Universidad XXX (famoso mito urbano, por cierto). Estariamos incurriendo en el
primer caso de discriminacion. Ahora bien, si introducimos entre los requisitos buena presencia y altura superior a 1,80
(como bien sabemos, absolutamente imprescindible para ser un buen gestor financiero) probablemente eliminemos a
muchas mujeres en la candidatura, simplemente porque la media de altura de la mujer es inferior a la del hombre. Eso si,
habremos actuado de forma absolutamente inocente.

En EE.UU., la Equal Employment Opportunity Commision (EEOC) establece una regla simple para detectar esta forma
de discriminacion: un proceso de RR.HH. es discriminatorio si el elenco de seleccion de un grupo supone menos del 80
por 100 del elenco de seleccion del grupo con la ratio de seleccion mas alta.
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profesional o por el contexto en que se lleve a cabo, el sexo sea un requisito esencial y determinante.
Supuesto dudoso y dificilmente objetivable, y siempre cuestionable, pues seria tanto como reconocer
que solo las mujeres o los hombres son capaces de desarrollar dicha tarea. Problema complicado, inclu-
so con la ley en la mano o precisamente a causa de esta ley. Otros casos, basados generalmente en ted-
ricas preferencias del consumidor o cliente, o en arquetipos forjados por largos afios de division sexual
del trabajo, son mas sencillos de resolver (caso de las azafata de aviacion, por ejemplo).

En tiempos recientes han reforzado diversas medidas de discriminacion positiva y promocion
de la igualdad real entre hombres y mujeres, gran parte de ellos reflejados en la Ley Organica 3/2007
para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres. Aunque intimamente relacionados, estos popula-
res conceptos no son sindnimos. En general, toda medida de igualdad de oportunidades requiere que
las empresas respeten la no discriminacion: se especifican una serie de caracteristicas que NO pueden
ser utilizadas en las decisiones de gestion de RR.HH. Pero la discriminacion positiva supone una
actuacion mas proactiva, un intento de incrementar el nimero de mujeres en puestos especificos.
Atendiendo a ambas medidas, debemos empezar a pensar en nuevos procesos de gestion de RR.HH.
transparentes, objetivos y no sesgados. Pero no podemos olvidar que esto quiza requiera un pequefio
paso atras previo: leyendo lo anteriormente expuesto, se nos ocurriran bastantes —por no decir muchos—
ejemplos de casos flagrantes de discriminacion (en cualquiera de las dos modalidades descritas), en
primera o tercera persona. Ademas, puede plantear otros problemas secundarios. Por ejemplo, el caso
de la subrepresentacion de la mujer en ciertos sectores laborales esta claro, pero igualmente claro es
el caso de femenizacion de otros sectores. Una ley que postula la adopcion de medidas proactivas
actuara en los sectores masculinizados, pero no en los mayoritariamente femeninos. Por tanto, podria
darse el caso de inversion de tendencia a medio/largo plazo.

Podemos hablar con mayor propiedad examinando un ejemplo real. La grafica siguiente mues-
tra los resultados de un estudio realizado por en Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales en el afio
2006. Como vemos, el 18 por 100 de las mujeres declara haber percibido algun tipo de discrimina-
cion en su trabajo, revistiendo muy diferentes formas:

DISCRIMINACION DE LA MUJER EN EL TRABAJO

Seh o al discrimi Menores sueldos misma categoria 30,8%
¢be ha sentido alguna vez ciserimi- Dificultad de acceso a puestos de mayor nivel 29,1%
nada en su lugar de trabajo por el

hecho de ser mujer? Tareas menos cualificadas 21,3%
Trato verbal discriminatorio 16,1%
Mayores dificultades en sectores masculinizados 14,2%

Despido por embarazo :| 4,9%
No Sio |]]|:> Contratos menores estables [ ] 3,0%
81,3% 18,6% Menor valoracion profesional [] 2,8%

Acoso sexual [] 2,6%

NOS{I(:}C Sin ayudas para atender familia [] 2,0%
,170
Mas trabajo/mas horas | 0,4%
Otos [ ]18,8%
Ns/Ne [ 2,4%
FUENTE: INE (2006).
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Los datos no mienten: persiste la discriminacion. Entonces, cabe preguntarse: ;como podemos
pretender que las empresas emprendan estrategias proactivas, si todavia no hemos conseguido que
respeten la Constitucion?

V. DISCRIMINACION Y ACOSO

Dentro de las responsabilidades de las que habldbamos al principio de este articulo se encuen-
tra asegurar que en el trabajo no existe acoso sexual. Las estadisticas revelan que un alto porcentaje
de mujeres percibe algtn tipo de acoso en su trabajo: el estudio anteriormente referido estima que
1.310.000 trabajadoras han sufrido en Espafia alguna situacion de acoso sexual en su trabajo en el
afio 2006 (acoso técnico), si bien solo 835.000 mujeres lo han vivido como tal (acoso declarado).
Los porcentajes oscilan en funcion de muy distintos parametros, siendo el mas significativo el entor-
no organizativo: mientras que en entornos laborales donde predominan las trabajadoras se sitiia en
el 13 por 100, este porcentaje se eleva al 22 por 100 en entornos de equilibrio de género y se dispara
hasta el 24,5 por 100 en entornos donde la cultura no ha apoyado tradicionalmente a las mujeres.

Estamos ante un problema que, sin detenernos a analizar sus dimensiones morales y éticas,
conlleva consecuencias muy negativas. Las personas que experimentan acoso sexual identifican gran
variedad de sintomas: reacciones psicoldgicas (baja autoestima, depresion, estrés) y fisiologicas (pro-
blemas gastrointestinales, insomnio, fatiga, nduseas, pérdida de peso...). Como es obvio, dificilmen-
te obtendran rendimiento en su trabajo, por lo que también suele asociarse con absentismo y baja
productividad. Cabe sefialar, ademas, que estos sintomas se manifiestan con independencia del «gra-
do de gravedad» del acoso (leve, medio o severo).

Aunque, como vimos en los datos iniciales, son bastantes las mujeres que sufren acoso sexual
en el trabajo, muchas menos reconocen y comunican el problema a sus superiores, compafieros o
incluso en el exterior de la empresa (de ahi la diferencia entre acoso técnico y declarado). La mayo-
ria se conforma con evitar al acosador, o simplemente, soportar lo mejor que pueda la situacion. Esta
situacion puede sorprendernos: ;por qué sufrirlo, por qué aguantar todas esas consecuencias, cuando
seria tan facil irrumpir en el despacho del superior y denunciar la situacion?

La mayoria de las victimas de acoso sexual confiesan que prefieren callarlo porque no confian en
que la organizacion emprenda accion alguna frente al acosador. Temen sufrir represalias, o que el acoso
vaya a peor si se percibe que ha habido quejas por el maltrato. Es cierto que la ley '° considera asimismo
discriminacion cualquier efecto negativo que se produzca como consecuencia de la denuncia de situa-
ciones de acoso, pero el problema de reconocerlo, detectarlo y denunciarlo; detectar esos efectos nega-
tivos y demostrar que son consecuencia directa de la presentacion de la queja sigue sin resolver.

También es cierto que no siempre es facil determinar qué es, exactamente, el acoso. Podemos
asociarlo con comportamientos «no deseados» !! de carcter sexual, es la persona que recibe este com-

10 L ey Organica 3/2007, articulo 9: Indemnidad frente a represalias.

11 Notese que la ley no refiere en ninglin caso que se prohiba el comportamiento sexual en el trabajo, solo los comporta-

mientos NO deseados.
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portamiento quien tiene que juzgarlo y percibirlo de esa forma. Nuestro ordenamiento juridico reconoce
que comprende acciones que «tengan el proposito o produzcan el efecto de atentar contra la dignidad de
una personax»: poco importa que quien inicie la accion pretenda o no acosar, es quien lo sufre quien tiene
que determinar la pretension. Este énfasis en la percepcion es, precisamente, lo que dificulta tanto con-
trolar el acoso en la empresa. Veamos algun ejemplo de lo que suele percibirse como no deseado:

LA PERCEPCION DE LA EXISTENCIA DE ACOSO SEXUAL EN LOS CENTROS DE TRABAJO

Chistes de contenido sexual
Comentarios sobre las trabajadoras
Pedir reiteradamente citas
Acercamiento excesivo

ACOSO LEVE

Gestos y miradas insinuantes

Preguntas sobre su vida sexual
Insinuaciones sexuales

ACOSO
GRAVE

Pedir abiertamente relaciones
Presionar después de ruptura con un compainero

Abrazos, besos
Tocamientos, pellizcos
Acorralamientos

GRAVE

Presiones para obtener sexo

ACOSO MUY

Realizar actos sexuales bajo presion de despido
Asalto sexual

| PRI

o WS
T B41%

B5.1%
. £

B21%
J41%
[ ]2.1%

110,9%

1.7%
| ]1.9%
| ]2.6%

1]1.3%
0.4%

[ Alguna vez
I Habitual

0,1%

FUENTE: INE (20006).

Al igual que en el caso de la discriminacion, también al hablar de acoso sexual podemos dife-

renciar dos tipos:

* Quid pro quo. En este caso, alguien pretende favores sexuales a cambio de algo (ascensos

o promociones, por ejemplo). Puesto que se asume que el acosador tiene algo que ofrecer,
en este caso se entiende que quien acosa es alguien que tiene recursos suficientes para hacer-
lo. El problema en estos casos es demostrar sin lugar a dudas que los resultados de trabajo
estan directamente relacionados con el acoso (por ejemplo, que la promocidn se basa en
acceder a los deseos, y no en otros baremos objetivos).

Entorno de trabajo hostil. En este caso quien acosa interfiere con su actuacion en el rendi-
miento de la persona en su puesto, generando un ambiente cargado de hostilidad, intimida-
cion u ofensivo. Este caso es mas complicado de probar, puesto que en la percepcion de
entorno hostil influyen gran cantidad de caracteristicas personales ' (edad, religion, estado
emocional...). Algunas de las circunstancias que se consideran comportamientos especifi-
cos generadores de un entorno hostil son:

12 Se observan diferencias, también, en funcion de si el que recibe el comportamiento es hombre o mujer. Las mujeres pare-
cen ser mas sensitivas a las implicaciones del comportamiento sexual en el trabajo, asi como mas propensas a etiquetar-
lo como «acoso».
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— Comentarios sarcasticos reiterados.

— Llamadas telefonicas, cartas o correos electronicos de contenido sexual.

— Solicitud de citas para relaciones sexuales.

— Comentarios acerca de la apariencia fisica.

— Contacto fisico (tocamientos, pellizcos, agarres, frotamientos).

— Requerimientos para utilizar uniformes de trabajo provocativos.

— Imagenes o dibujos sexuales o pornograficos.

* Podriamos citar mas ejemplos como el trato vejatorio o humillante o actos de sabotaje
hacia el trabajo de una persona. Tampoco debemos dejarnos engafiar por la frecuencia de
dichos comportamientos: un patron frecuente de comportamientos «leves» (chistes, por
ejemplo) puede constituir acoso, pero de idéntica forma que un Unico caso de comporta-

miento grave.

VI. LA RESPUESTA DE LA EMPRESA. O SU AUSENCIA

En aquellos casos en que el acoso se percibe, detecta y denuncia, ;cémo actiuan las empre-

sas?

Expediento a responsable
Despidi6 responsable

Elabor6 normas actuacion

Respuestas
activas

Cambio a responsable de centro

] Intent6 ocultarlo
2 a8

S Cambi6 a victima de centro
2g .

2 =% Le parecié normal

No hizo nada

La empresa no lo sabe
Otros
Ns/Nc

[] 1.4
[J1s |:> 8,3%
]1,2 [[l ’
[]39

0.8
Il 56,0%
0,7

:| 46

LAS RESPUESTAS DE LAS EMPRESAS ANTE EL ACOSO SEXUAL

49,8

[l
10,0

20,3
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Nuevamente, los datos nos revelan un panorama desolador. La Ley Orgéanica 3/2007, en su
articulo 48 de medidas especificas para prevenir el acoso, apunta una recomendacion para que las
empresas actiien, sobre la base de la formacion y concienciacion de trabajadores y trabajadoras, esta-
bleciendo el marco de creacion de un procedimiento de deteccion, investigacion y canalizacion de
denuncias de la situacion de acoso. Con independencia de consejos y recomendaciones por parte de
la Administracion, lo que realmente seria un avance es que la empresa (y no por imposicion legal,
sino por justicia y conviccion) desarrolle una cultura de Tolerancia Cero en relacion con estas acti-
tudes. Esta cultura —cuyo primer significado es que dichos comportamientos no seran tolerados bajo
ningun concepto— se basa en tres pilares:

1. Politica anti acoso sexual. Una politica clara, concreta y rigurosa, redactada en términos
simples para que todos los empleados la comprendan e interioricen. Dicha cultura debe
comprender desde definiciones explicitas de acoso hasta detalle de los pasos a seguir para
denunciar el mismo, pasando por la relacion de medidas a adoptar contra los culpables.
Asimismo, es recomendable que se incluyan prohibiciones expresas de represaliar las denun-
cias, caso de que se produzcan.

2. Sistema de seguimiento e investigacion de quejas. Por supuesto, es absolutamente impres-
cindible determinar ¢ identificar a la persona encargada de recibir la denuncia. Obviamen-
te, debe haber distintas opciones 3. Asimismo, debe establecerse un procedimiento para
investigar las denuncias (podria planearse, incluso, que se externalice esta fase).

3. Programas de concienciacion '4. Este es, si cabe, el pilar mas importante en esta cultura de
tolerancia cero. Toda la plantilla deben ser formada para reconocer cualquier sintoma de
acoso. Esta formacion puede resolver algunos de los problemas de los que hemos hablado
con anterioridad: el caso de la percepcion de las conductas, por ejemplo. Si toda persona
que trabaja en una empresa tiene perfectamente claro qué se entiende por acoso, y cuales
son las formas que reviste, no tendremos que plantear si la victima percibe o no la conduc-
ta como susceptible de acoso.

VIIL ;POLITICA DE BRAZOS CRUZADOS?

En los ultimos afios hemos asistido a la proliferacion de medidas —iniciativas legales, basica-
mente— destinadas a paliar algunas de las desigualdades de las que hemos venido hablando. Parece,
por tanto, que las empresas (y quienes las administran) tienen un papel pasivo, algo parecido a «la
ley propone y nosotros disponemos»: se limitan a esperar que la ley indique las medidas a adoptar,
para adaptar sus organizaciones, sus plantillas y procedimientos de gestion.

13 Si determinamos una tnica persona encargada, por poco probable que sea, siempre correremos el riesgo de que sea pre-

cisamente quien acosa.

Dupont, gigante de la industria quimica, fue pionera en el establecimiento de talleres educativos relacionados con el aco-
so sexual. Ademas de proporcionar formacion, establecio una hotline al efecto: los y las empleadas pueden contactar las
24 horas durante los 365 dias del afo para informar o resolver sus preocupaciones al respecto.
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No obstante, como hemos visto en este trabajo, ello ni es suficiente, ni podemos esperar que
palie la situacion de la mujer en el mundo de trabajo. Puede haber cientos de disposiciones, regla-
mentos, ordenes y recomendaciones pero, ;cdmo esperar que se cumplan si ni siquiera se garantiza
el respeto a nuestras leyes mas basicas?

Estamos ante una tarea mas ardua, un problema de concienciacion. Desde que a mediados de los
80 se acuno el término glass ceiling (barrera de cristal) para referirse a una especie de freno o limite
que impedia la promocion de las mujeres en las organizaciones a partir de cierto nivel, se han hecho
numerosos esfuerzos para identificar y frenar el fenomeno. Esto requiere tres tipos de informacion:

» Conocer cuales son las causas reales que frenan el avance de la mujer.
» Conocer las estrategias de carrera que han favorecido el éxito de la mujer.

* Que quien esté al frente de las empresas conozca y perciba perfectamente cudles son las
dificultades que deben afrontar sus empleadas.

En general, existe un consenso acerca de las causas que frenan el avance. El mas comun es la
carencia de experiencia directiva por parte de la mujer, seguido del hecho de que las mujeres no per-
manecen tiempo suficiente en los canales de promocion. También parece haber coincidencia (sobre
todo en caso de mujeres que ya estan en algin nivel de direccion) en el hecho de que los estereotipos
masculinos '3 y prejuicios frenan su promocion, asi como la exclusion —probablemente por este mis-
mo factor— de las redes de contactos e influencia.

También existen trabajos que demuestran que existen estrategias de carrera que parecen favo-
recer especialmente el éxito de la mujer en su trabajo. La historia profesional de mujeres que han
alcanzado puestos realmente significativos tiene algunos puntos comunes:

1. Han tenido que probar sus capacidades reiteradamente, superando de forma consistente las
expectativas de rendimiento.

2. Su estilo de direccion es «aceptable para los hombres», ni muy masculino ni demasiado
femenino, para que los hombres no se sientan incomodos.

3. Han ocupado sucesivamente puestos de mayor dificultad y/o visibilidad, buscando creci-
miento y aprendizaje en cada asignacion.

4. Han tenido un mentor influyente.

Encontramos diferentes implicaciones, para las organizaciones, sus directivos y directivas y,
especialmente, para las mujeres que reclutan, contratan, desarrollan y promocionan. Las empresas

15" En funcién de estos estereotipos, los rasgos masculinos mas destacables son agresivos, amante del peligro, atlético, que

acttia como lider, duro, individualista, egoista y persona de fuerte personalidad. Las mujeres lloran facilmente, son sumi-
sas y sensibles a las necesidades de otros.
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tienen que ser conscientes de que las trabajadoras, al igual que en el caso de los hombres, no son
homogéneas. Ademas, necesariamente tienen que asumir que las presiones familiares y laborales, a
la vez, pueden reducir el tiempo y energia que se dedica al trabajo y el progreso en la carrera profe-
sional, afiadiendo dificultad al reto asumido por la mujer en tanto que profesional. Por tanto, es nece-
sario desarrollar nuevos modelos de carrera profesional que canalicen el compromiso y energia que
se invierte en el desarrollo en el puesto de trabajo en una forma diferente, o con un patrén alternati-
vo, para quienes tenemos responsabilidades personales y familiares ademas de las profesionales.
Como consecuencia de la practica, hemos instaurado unos patrones lineales de carrera, donde uno
ingresa en la empresa y va promocionando a medida que el rendimiento y éxito en el desempeiio le
hacen acreedor de méritos probados suficientes. Pero este reconocimiento del que hablamos supone
destruir esa linealidad, o por lo menos reconocer la posible existencia de otras formas igualmente
validas '°, Reestructurar el modelo tradicional de carrera, de manera que se reconocera que quienes
tienen responsabilidades contribuiran a la empresa, aunque un poco mas tarde, que quienes dedican
todo su tiempo y esfuerzo a su desarrollo profesional.

VIII. CONCLUSIONES

Estamos inmersos en una carrera por alcanzar la igualdad, un derecho plenamente reconocido
y harto registrado en el marco juridico internacional. En el camino hacia esta igualdad, hemos asis-
tido a la concatenacion de diversos intentos de caracter legal, de mas o menos éxito. El ejemplo mas
reciente es la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de hombres y mujeres. Con indepen-
dencia de principios inspiradores, objetivos, articulado y demas, en una lectura genérica de la misma
destacan algunos aspectos:

* Esuna ley cargada de «recomendaciones» o «intenciones». Asi, constantemente asistimos
a expresiones Como «se procuraray, «se intentaray... Pero es poco clara a la hora de espe-
cificar como deben tomarse las medidas y qué procedimientos deben seguirse. Ademas de
no aclarar cudles van a ser los criterios propuestos para determinar el grado de cumplimien-
to de objetivos y programas.

» En algln caso, si prescriben actuaciones precisas delegando la responsabilidad del cumpli-
miento en el sujeto obligado. Es, por ejemplo, el caso de la obligacion para las empresas de
redactar planes de igualdad de oportunidades. ;Qué deben incluir estos planes? ;Qué medi-
das, qué objetivos ademas del genérico de «contribucion a la igualdad»? Lo mas grave en
este caso, como hemos demostrado en este trabajo, es el caracter proactivo implicito en
estas medidas. Suponer que las empresas, voluntariamente, van a hacer propuestas de inte-

16 Supongamos una profesional joven, que entra en la empresa con una carrera prometedora, y asciende rapidamente por
sus resultados y cumplimiento de objetivos. Tomando como referencia esa «barrera de cristal» se estancaria en la promo-
cion en el momento en que decida asumir responsabilidades familiares, sobre diferentes supuestos cargados de prejuicios
que todos conocemos. La no linealidad supone planificar una carrera donde, toda vez que las responsabilidades no son
tan exigentes (cuando los hijos o hijas se escolarizan, por ejemplo), se vuelva a potenciar a la misma persona, que sigue
siendo tan brillante ahora como cuando entro.
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gracion, respeto y equilibrio, se acerca bastante a la utopia: insistimos una vez mas que,
hasta la fecha, ni siquiera ha sido posible conseguir que respeten la Constitucion.

* Quiza la propuesta de medida mas especificamente redactada la encontramos en aquellos
casos en que aparece la expresion «presencia equilibrada». En palabras de la propia ley,
implica que en cada caso la presencia de un sexo no sea mayor del 60 por 100 ni menor
del 40 por 100. Se aplica este principio en practicamente todos los niveles, y desde todas
las perspectivas contempladas en la ley. Incluso en casos que podrian plantear una inje-
rencia en la propiedad privada (caso concreto de la representacion en los Consejos de
Administracion de las empresas, art. 50). Una mala lectura o interpretacion de dicho prin-
cipio nos conduce directamente a establecer un sistema de cuotas. (Es esa toda la aplica-
bilidad de la ley?

La ley, por tanto, ni actia sobre el problema ni proporciona la solucion. Necesitamos una ley
que valore nuestras contribuciones, resultados y potencial, que nos diga objetivamente que nuestros
méritos son superiores a los de otros candidatos o candidatas a un puesto de trabajo, y por tanto nos
van a contratar; que nos indique objetivamente «usted puntiia 8 y su compafiero 6 y la promocion le
corresponde», o que nos diga lo contrario, concediendo la promocion al compaiiero. Pero, desde lue-
£0, N0 merecemos que ninguna ley nos diga —o pueda inducir a que se cree ese sentimiento— «no
tenemos idea de cuantos méritos tiene o ha recabado para el ascenso, pero este le corresponde porque
necesitamos mujeres que ocupen ese puesto».

Tal creacion, ademas de ser paternalista y dudosamente positiva para la mujer, puede llegar a
plantear una agresion directa contra el principio de eficiencia empresarial: ello requiere hacer el mejor
uso posible de los recursos, es decir, utilizar en cada caso el recurso «mas adecuado». Aplicandolo al
caso concreto de los RR.HH., implica asignar la «persona mas adecuaday para un puesto en funcion
de diferentes razones (formacion, historial profesional, rendimiento, conocimientos especificos, con-
tribucion a resultados, etc.) que la hacen mas adecuada, con independencia de su sexo. Pero desde
luego que no concibe la asignacioén con independencia de todos esos factores y en funcién del sexo.

Y esa ley no existe hasta la fecha. Y quiza no exista. Lo planteado no supone ni un numero
concreto ni un porcentaje de representacion, supone un cambio de cultura y una concienciacion que
no aparecera nunca prescrita legalmente. Solo con un esfuerzo continuado de educacioén y concien-
ciacion, que destruya los valores y estereotipos sexistas imperantes, acompafado de la eliminacion
de division sexual de tareas (dentro y fuera del &mbito laboral), y la asimilacion progresiva de que
hombres y mujeres desempefiamos idéntico papel en la sociedad podremos llegar a la igualacion de
aspiraciones y dedicacion de unos y otras en el mundo laboral. Es una labor ardua y que si algo
requiere, desde luego, es tiempo. Hay otros muchos problemas, evidentemente. La diferencia salarial
es un ejemplo mas. Pero para eso no hacen falta medidas expresas, ni reglamentaciones: hace falta,
unicamente, velar por que se respete y cumpla estrictamente lo recogido en nuestra Constitucion.

Mujeres y hombres somos diferentes, qué duda cabe. Pero como diferentes somos las mujeres
entre nosotras, y diferentes también los hombres. Pero he ahi nuestra riqueza y parte de nuestra gran-
deza. Lo que de verdad debemos intentar alcanzar, de una vez por todas, es que las diferencias de
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género no se traduzcan en desigualdades. Esta es una cuestion de estricta justicia, que afecta a mas
de la mitad de la sociedad, y esta impidiendo el aprovechamiento de recursos en aras de una sociedad
mas libre, equilibrada, prospera y, sobre todo, mas justa.
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