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2. Titulo I: El principio de igualdad y la tutela contra la discriminacion
2.1. El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

¢En qué consiste el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres? La ley, en su

articulo 3 expone que:

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de
toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las

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

En este sentido, aplicar este principio significa observar, identificar y enmendar todas
aquellas situaciones que provoquen discriminacion directa o indirecta por razon de sexo,
teniendo como prioritarias aquellas que se produzcan por maternidad, por asumir
obligaciones familiares (por ejemplo, el cuidado de menores o de personas en situacion

de dependencia) y el estado civil.

¢Recuerdan que en el siglo pasado en Espafia una mujer no podia trabajar sin la
autorizacion del esposo? Eso era un tipo de discriminacion que ahora no se permite

bajo este principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Este principio se establecio en la ley de tal forma que se constituye en un informador del
ordenamiento juridico, esto es, que “se integrara y observara en la interpretacion y

aplicacion de las normas juridicas” (Art. 4 de la LO 3/2007, p. 12).

De esta forma, esta ley nos obliga a ponernos unas “gafas violeta”, es decir, observar
nuestra realidad de forma tal que seamos conscientes de las desigualdades y
discriminaciones que existen y que afectan una vida en igualdad tanto para mujeres
como para hombres. Ahora bien, es importante recordar que la igualdad la tenemos
que entender siempre en relacion con otras situaciones que tengan caracteristicas
similares, no podemos quedarnos en observar casos de forma aislada, sino que ver
qué le ocurre a una persona en comparacion a como se trata a otra (0 a grupos de
personas).

Igualdad no significa que no existan distinciones o diferencias, pero estas no pueden

generar desigualdades o discriminaciones.
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2.2. lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y

en la promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo

Uno de los aspectos relevantes en nuestras vidas es el laboral, por este motivo, la LO

3/2007, en su articulo 5, aborda esta cuestion sefialando que:

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara,
en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso
al trabajo por cuenta propia, en la formacién profesional, en la promocion
profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido,
y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales,
0 en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta,

incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

Como vemos, es relevante que este principio es aplicable tanto en el &mbito del empleo
privado como publico, por lo que en el caso de la Universidad de C&diz, se debe aplicar

y velar por su cumplimiento.

También es importante sefialar que la ley indica aquello que no constituye discriminacién

en el acceso al empleo (incluyendo la formacion necesaria):

No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacion
necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el
sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al
contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito
profesional esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el
requisito proporcionado. (Art. 5 de la LO 3/2007, p. 12).

Un ejemplo de no discriminacion de acceso al empleo seria la contratacion de
personal de vigilancia en prisiones (la oferta de trabajo se podria ajustar al médulo de

prisién que corresponda para hombres o para mujeres).
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2.3. Discriminacion directa e indirecta

Antes hemos conocido lo que se entiende por discriminacion (en general) y
discriminacion contra las mujeres (en especifico). En la LO 3/2007, en el articulo 6 se
plantean otros dos conceptos que ayudan a reconocer y especificar situaciones de

discriminacion por razon de sexo:

1. Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacion en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su

sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable.

Un ejemplo de este tipo de discriminaciones es el despedir a una mujer por un embarazo
0 no contratarla por estar embarazada (el articulo 8 de la LO 3/2007 sefiala explicitamente
que todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad

constituye discriminacion directa).

Estas discriminaciones son usualmente mas féaciles de detectar, especialmente cuando son
explicitas (una excepcion seria el caso del acoso sexual y el acoso por razon de sexo, dado

gue no son faciles de detectar y en la mayor parte de las ocasiones no se denuncian).
En el mismo articulo se define la discriminacion indirecta:

2. Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacion en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo
en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una
finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y

adecuados.

Un ejemplo de ello lo tendriamos en el supuesto de que hay una mujer y un hombre en el
puesto de auxiliar administrativo, pero le ofrecen un curso de perfeccionamiento al
hombre porque “tiene mas tiempo” o que al momento de escoger a quién promocionar se
valoren positivamente las horas extra que hace, puesto que este hombre no realizaba

labores de cuidado y permanecia mas tiempo en el trabajo.
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En general, las discriminaciones indirectas son menos visibles, mas sutiles y dificiles de
detectar. Sin embargo, no por ello debemos descuidarnos, por el contrario, es necesario
estar atentos/as para introducir acciones y comportamientos que permitan reducirlas y

erradicarlas. Por ello, la ley es muy clara en el punto 3 del articulo 6, indicando que:

3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa

o0 indirectamente, por razon de sexo.

2.4. Acoso sexual y acoso por razdn de sexo

Ademaés de las discriminaciones anteriores, la LO 3/2007 reconoce que para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres no es aceptable la ocurrencia de situaciones de acoso,
diferenciando entre dos tipos diferentes: el acoso sexual y el acoso por razon de sexo,

siendo ambas consideradas conductas discriminatorias (articulo 7, namero 3).
De esta forma, en el articulo 7, nimero 1, se define el acoso sexual:

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cddigo Penal, a los efectos de esta Ley
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u

ofensivo.

A veces es dificil reconocer ciertas situaciones como acoso sexual, pero pueden ser,
por ejemplo, proposiciones a salir cuando la persona ya ha expresado que declina tales
invitaciones, un tocamiento “inofensivo” (roce) o el tomar fotografias sin el permiso
de una persona para disfrute propio. Otras situaciones son mas féciles de detectar,
pero la persona igualmente puede sentirse presionada o tener temor a ser juzgada, por
lo que puede no mencionarlo ni denunciarlo (como, por ejemplo, recibir mensajes

explicitos y denigrantes, o que le exijan favores sexuales para promocionar).

Es importante sefialar en este punto que la conducta que se reconoce como acoso se

caracteriza porque no es deseada por la persona receptora y produce una ofensa en ella.

Ademas, el negarse a lo solicitado puede ser utilizado en contra de la persona, por

ejemplo, en relacidn con su puesto de trabajo o sus condiciones laborales. Finalmente, la
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victima se ve en un ambiente laboral que le es hostil, intimidatorio o humillante, pudiendo
tener consecuencias a nivel de la salud fisica y mental. Se puede dar tanto que la situacion
sea repetitiva e incluso ir creciendo en intensidad en el tiempo, como ser un Gnico hecho,

pero de tal gravedad que provoque las mencionadas consecuencias.

Se observa que la ley no diferencia entre sexo en este articulo, por lo que la persona
victima puede ser tanto mujer como hombre, aunque los estudios sefialan que son las

mujeres las que lo experimentan en una gran mayoria.

Es importante sefialar que el acoso sexual no solo viola el derecho a la igualdad, sino
que también viola el derecho a la dignidad (la conducta es ofensiva), el derecho a la
salud (crea un entorno laboral intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo, y tiene consecuencias en la salud fisica y mental de la persona acosada).
(Consejeria de Empleo, 2009).

Respecto del acoso por razén de sexo, este se define en el articulo 7, nmero 2:

2. Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su

dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se ha planteado que el objetivo o la intencionalidad de quien acosa es destruir o perjudicar
a la victima, utilizando para ello agresiones, humillaciones o vejaciones repetidas en
razon del sexo de la persona. En muchas ocasiones, lo que se busca es expulsar a la
victima de un &mbito determinado, de un puesto de trabajo o incluso de una empresa,
entre otros motivos, por considerar que las mujeres, al asumir una responsabilidad en el
cuidado (responsabilidad que es asignada socialmente), pierden disponibilidad laboral,
por lo que serian mas caras y menos productivas (recordemos, esto bajo la vision de la
persona acosadora). También se ha reconocido que el acoso sexista posee una
intencionalidad vengativa cuando, por ejemplo, una mujer ha rechazado los avances

sexuales de un superior o colega (Consejeria de Empleo, 2009).

Es importante sefialar que un elemento que se toma en cuenta para que una conducta sea

constitutiva como acoso sexista es que sea sistematica, es decir, que se repita en el tiempo.
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Al igual que en el caso del acoso sexual, el acoso sexista tambien tiene consecuencias en

la salud fisica y mental de la victima. En ambos casos, mientras més se prolongue la

situacion, peores son los efectos en la salud y menores son las posibilidades de lograr una

solucion aceptable y satisfactoria para la victima (Consejeria de Empleo, 2009).

Algunas de las conductas hostiles que se han ido catalogando como acoso se presentan
en los siguientes grupos (Molina, 2002 citado en Consejeria de Empleo, 2009, pp.
159-160):

Atentados contra las condiciones de trabajo: por ejemplo, criticas exageradas
0 injustas y continuas; atribucion sistematica de tareas diferentes, imparticion
de drdenes contradictorias o imposibles de cumplir, etc.

Aislamiento y rechazo o prohibicion de la comunicacion con la jerarquia o los
compafieros/as.

Atentados contra la dignidad personal: como, por ejemplo, comentarios
insultantes sobre la vida personal, la apariencia o la ideologia de la victima.
Violencia verbal o gestual: como, por ejemplo, tratar de “tonta”, “inatil, no
sirves mas que para cosas de casa”, “exagerada, no se te puede decir nada que
Iloras como una nifia”, “mujer tenia que ser”, “vete a fregar que es tu sitio”,

hacer gestos de amedrentamiento, etc.

Finalmente, en el mismo articulo 7, nimero 4 se indica que:

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la

aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de

sexo se considerard también acto de discriminacion por razon de sexo.
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2.5. Indemnidad frente a represalias

Otro aspecto de la vida laboral que se considera discriminacion por razon de sexo es el

que se indica en el articulo 9 de la LO 3/2007:

También se considerara discriminacion por razon de sexo cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la
presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de
cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento

efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Por lo tanto, toda persona tiene derecho a exigir un ambiente laboral en el que no se
produzcan situaciones de discriminacion por razon de sexo y que se cumpla efectivamente

el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.
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2.6. Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Ademas de permitir a las personas que no se vean expuestas a represalias por exigir este

principio de igualdad, la ley sefiala en su articulo 10 que:

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar
a responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que
sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a
través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacion

de conductas discriminatorias.

Por ejemplo, un contrato, una clausula o un acto que vulnere el principio de igualdad,
constituyendo o causando discriminacion por razén de sexo, se consideraran nulos y
sin efecto. Se considera que no existe un plazo de caducidad para la persona
perjudicada realice las acciones necesarias para que quede nulo o sin efecto, aunque
también la puede solicitar cualquier persona que tenga interés e, incluso, la puede

declarar el juez de oficio (Centro de Estudios Andaluces, 2007).

Esto se aplica tanto a contratos “para la adquisicion de bienes y servicios, y también
a los de prestacion de una actividad remunerada, con independencia de la naturaleza
que tengan, es decir, que sean laborales, de prestacion de servicios o para la
realizacion de una obra determinada” (Centro de Estudios Andaluces, 2007).
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2.7. Acciones positivas

Generalmente, la denominada ceguera o neutralidad de género impide identificar las
discriminaciones que hemos comentado. Esto significa que se piensa que la igualdad de
trato entre mujeres y hombres se consigue tratandoles igual, pero hemos visto que hay
situaciones que les afectan de distinta forma, por ejemplo, favoreciendo o dificultando
posibilidades de acceso laboral, de formacién, de promocidn, entre otras. Por este motivo,
para poder hacer efectivo el principio de igualdad que estamos estudiando, se hace
necesario adoptar ciertas medidas que disminuyan las desventajas, son las denominadas

acciones positivas.
Estas quedan recogidas en la ley de la siguiente forma en su articulo 11:

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptardn medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser

razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

2. También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de

medidas en los términos establecidos en la presente Ley.

De esta forma, las acciones positivas pueden ser estrategias, acciones, intervenciones,
planes, etc. que busquen eliminar barreras iniciales que tengan las personas en funcién de
su sexo. Por ejemplo, crear becas especiales para que mujeres estudien mecanica y dar
ayudas a las empresas que contraten mujeres mecanicas en sus talleres, asi se favoreceria
la incorporacién de mujeres en trabajos donde estan poco representadas. Esta medida se
mantendria hasta que el nimero de mujeres mecéanicas y el de hombres mecanicos fuese

equilibrado (Junta de Andalucia, s/a).

10
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Dependiendo del objetivo, las medidas de accion positiva pueden ser (Junta de
Andalucia s/a, p. 15):

- Equiparadoras: Para remover obstaculos y compensar la situaciones
discriminatorias que han sufrido las mujeres por razon de sexo. Ejemplo: El
caso Ya visto de las mujeres mecanicas en los talleres.

- Promocionales: Orientadas a contrarrestar las imagenes negativas de las
mujeres, -sexistas y estereotipadas-, asi como la falta de reconocimiento
historico de sus necesidades y de sus aportaciones politicas, sociales,
econdmicas y culturales. Ejemplo: Concesion de premios a medios de
comunicacion, estudios e investigaciones que den a conocer y hagan mas
visible el papel de las mujeres y sus aportaciones politicas, sociales,
econdmicas, culturales, etc.

- Transformadoras. Su objetivo es incidir en las estructuras sociales de
desigualdad transformando la influencia del sistema educativo, cambiando
roles y estereotipos de género, modificando practicas sociales
discriminatorias. Ejemplo: Revision de materiales educativos; campafias de
sensibilizacion en contra de la violencia de género, apoyo a organizaciones
laborales para incorporar la igualdad de oportunidades en su gestion de los

recursos humanos.

11
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2.8. Tutela judicial efectiva y prueba

Finalmente, en este titulo encontramos aspectos que se relacionan con cémo recabar de
los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y hombres, para lo cual se
sefiala en el articulo 12 que:

1. Cualquier persona podré recabar de los tribunales la tutela del derecho a la
igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2
de la Constitucion, incluso tras la terminacion de la relacion en la que
supuestamente se ha producido la discriminacion.

2. La capacidad y legitimacién para intervenir en los procesos civiles, sociales y
contencioso-administrativos que versen sobre la defensa de este derecho
corresponden a las personas fisicas y juridicas con interés legitimo, determinadas
en las Leyes reguladoras de estos procesos.

3. La persona acosada sera la Unica legitimada en los litigios sobre acoso sexual y
acoso por razon de sexo.

En lo que se refiere a la prueba, esta que sefiala en el articulo 13 de la ley:

1. De acuerdo con las Leyes procesales, en aquellos procedimientos en los que las
alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias, por
razon de sexo, correspondera a la persona demandada probar la ausencia de
discriminacion en las medidas adoptadas y su proporcionalidad.

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el 6rgano judicial, a instancia
de parte, podra recabar, si lo estimase util y pertinente, informe o dictamen de los
organismos publicos competentes.

2. Lo establecido en el apartado anterior no serd de aplicacion a los procesos
penales.

Segun vemos, es la persona demandada la que deberd probar la ausencia de
discriminacion en razdn de sexo. Esto no se aplicara en los procesos penales (por ejemplo,
por una agresion sexual).

12
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