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Resumen

En el presente trabajo, se estudian los roles de género, concretamente en relacion
con los cuidados de los hijos con el objetivo de investigar los motivos que
subyacen a la persistencia de la brecha salarial de género en la actualidad,
especialmente en la Unidén Europea. Las principales conclusiones conducen a
identificar la desigual regulacion de los permisos por maternidad, por paternidad y
parental como una importante causa. Este trabajo contribuye ademas a la
innovacioén en la legislacion de dichos permisos y analiza de qué manera éstos
pueden llegar a tener unos efectos secundarios positivos para la sociedad en su
conjunto. Finalmente, estos resultados son revisados criticamente, resultando en
un compendio de recomendaciones para la mejor adaptacion desde los sectores

publico y privado a los cambios legislativos propuestos.
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Prologo

A.Introduccion

Podria considerarse que el empoderamiento de la Mujer en Occidente es hoy un
hecho: se ha alcanzado la igualdad de derechos civiles y politicos en los Estados
sociales, democraticos y de Derecho actuales, el acceso garantizado a la
educacion, llegando incluso a haber un porcentaje proporcionalmente superior de
estudiantes universitarias que de universitarios (121,6 mujeres por cada 100
hombres de media en los Estados Miembros de la Unién Europea (Parlamento
Europeo, 2015a)), el acceso al empleo en igualdad de condiciones que los
hombres, y existe una tasa media mundial de poblacion activa de mujeres de casi

el 50% (Banco Mundial, 2018).

Sin embargo, la igualdad de género sigue siendo un suefio incumplido. Y es que la
desigualdad entre hombres y mujeres es patente en numerosos dmbitos
(i.e.profesional, social, familiar) afectando a la cotidianidad de la vida de las
mujeres desde edades muy tempranas (Fundacion SM, 2016)) hasta la vejez

(Rodriguez, 2015)).

Es por este motivo que el pasado 8 de marzo de 2018, coincidiendo con el Dia
Internacional de la Mujer Trabajadora, mujeres de todo el mundo salieron a la
calle a manifestarse, desde Asia (p.ej. Indonesia) a Latinoamérica (p.ej.
Venezuela), pasando por Europa (p.ej. Espana) (El Nuevo Diario, 2018). En este
ultimo pafs se celebr6 la primera huelga general de mujeres de su Historia con una
participacion de seis millones de personas, mayoritariamente mujeres pero
también hombres (Grodira, Borrds, Cela, & Albin, 2018). Todas ellas y ellos
unidos por la reivindicacion de la igualdad de género, en particular, de la igualdad

de retribucién para un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor, asi como
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también por las barreras laborales (cominmente denominadas techo de cristal) y

la conciliacion de la vida familiar con el trabajo, entre otros asuntos.

La brecha salarial de género es un fendmeno mundialmente extendido y no hay
aun ningun pafs que haya alcanzado la igualdad de género por completo. (World

Economic Forum, 2016).

Alcanzar la igualdad de género no es solamente vital por lo que respecta al acceso
a la sanidad, educacion y demds derechos humanos y libertades, sino que lo es
también por lo que respecta a la productividad y al crecimiento econdémico
(Chaaban & Cunningham, 2011; Salinas & Bagni, 2017). Esto se explica por la
correlacion existente entre la igualdad de género y el PIB per cédpita (Chaaban &
Cunningham, 2011), de modo que la igualdad de género en el terreno econémico
estd relacionada con la prosperidad a largo plazo. No obstante, la igualdad de
género, para que sea efectiva en el terreno econdémico, necesita
imprescindiblemente de igualdad en el terreno social también Madgavkar,
Elingrud, & Krishnan (2016). Podemos afirmar pues, que ambas van de la mano y
que, por consiguiente, debemos orientar nuestro estudio en ambas direcciones si

queremos hallar una solucién efectiva.

Por otro lado, y a pesar de que se hayan tomado conciencia y medidas de distinto
calado en cuanto a la desigualdad de género, este fendmeno se ha seguido
perpetuando en el tiempo, lo cual suscita muchas preguntas: ;Como se ha llegado
hasta este punto? ;Cuéles son las medidas que se han tomado hasta hoy? ;Por qué
se mantienen estas desigualdades a pesar de las medidas emprendidas? ;Qué

deberiamos o podriamos hacer para alcanzar efectivamente la igualdad?

El presente trabajo ird dirigido a dar respuesta a todas estas cuestiones, pues
creemos que es necesario un estudio que, entendiendo de adénde venimos y donde
nos encontramos, investigue y proponga una solucion alternativa, que sirva de
fundamento para la toma de medidas que nos conduzcan a un futuro préximo,

justo e igualitario.
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B. Pregunta de investigacion

“Es la regulacion e implementacion de los permisos por maternidad, por
paternidad y parental en la Union Europea una herramienta de resolucion en
relacion con la discriminacion contra la mujer o, por lo contrario, contribuye a

mantener la desigualdad de género?”

C. Objetivos y Limitaciones del trabajo

Nuestros esfuerzos irdn encaminados, pues, en primer lugar, a investigar qué
posicion ostentan actualmente la mujer y el hombre en la Sociedad, mas
concretamente en los ambitos laboral y doméstico; en segundo lugar,
analizaremos como estan regulados estos permisos en la Unién Europea para
esclarecer en qué medida son adecuados para combatir la desigualdad de género;
y, por ultimo, trataremos de aportar una mejor solucién, que integre cambios

legislativos, politicos y empresariales.

Este trabajo, por tanto, no tiene por objetivo el estudio de otros aspectos
relacionados con el fondo de la cuestion, si bien podrian ser objeto de futuras
investigaciones', como por ejemplo, el debate social acerca de los roles de género
en el cuidados de los hijos o la viabilidad de la financiacion publica de centros de

cuidado infantil.

! Véase infra, pag.66 (Posibles futuras lineas de investigacion)
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D. Hipdtesis

Esta investigacion estard vertebrada por dos principales ideas, que trataremos de

comprobar si son ciertas, las cuales se sintetizan en las siguientes hipotesis:

H1: Ceteris paribus, la brecha salarial de género podria reducirse si los permisos

por paternidad, por maternidad y parentales se regulasen de forma equitativa.

H2: De ser cierta la H1, la actual regulacion de dichos permisos en el Derecho
Comunitario y sus correspondientes transposiciones e implementaciones en los
Estados Miembros estaria contribuyendo a mantener la brecha salarial de género,

y, por ende, la desigualdad entre hombres y mujeres.

E. Metodologia

La metodologia empleada para la consecucion de nuestros objetivos es de caracter
interdisciplinar, ya que en la primera parte del trabajo recurriremos a la Filosofia
del Derecho pues se hace necesario un previo estudio de la evolucion histdrica que
han sufrido los conceptos de maternidad y lactancia; la Historia del Derecho para
explicar el proceso de emancipaciéon de la mujer y su incorporacién al trabajo
remunerado, todo lo cual nos servird para comprehender coémo y porqué
desempefian unos roles distintos la mujer y el hombre actualmente. Para esto

ultimo también recurriremos a la Sociologia.

En las partes segunda y tercera del trabajo, recurriremos a fuentes primarias del
Derecho Internacional (DUDH, CEDAW, Declaracién de Pekin, Convenios de la
OIT, CSE); asi como al Derecho Comunitario, acudiendo a sus fuentes originarias
(tratados), derivadas (directivas, comunicaciones) y subsidiarias (jurisprudencia
del TJUE y sus PGD) en las materias que aqui nos atafien. Ademds acudiremos a
textos provenientes de la doctrina juridica (manuales y articulos de revistas

juridicas, en gran medida del Derecho del Trabajo), y a algunas pdginas web
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oficiales (EUROSTAT, Eurlex). Por ultimo, en el apartado sobre las politicas

publicas, acudiremos también a las Ciencias Politicas.

F. Estructura

Dedicaremos la primera parte de este trabajo en esforzarnos por identificar las
razones que subyacen y perpetian la brecha salarial y, por tanto, en parte de la
desigualdad de género. Para este propdsito, haremos un breve repaso sobre los
antecedentes histéricos y la situacion actual de este fendmeno y, acto seguido,
entraremos a investigar las razones socioldgicas (o al menos algunas de ellas) por
las que se mantienen estos patrones de desigualdad hoy en dia. Concretamente,
acudiremos a estudios, que han sido llevados a cabo mayormente en la Unién
Europea, Estados Unidos, Noruega e Israel, relacionados con los roles femeninos
y masculinos desempaifiados en el ambito laboral, ademas de analizar la influencia
que pueden llegar a tener las tareas del hogar y las obligaciones familiares en la
brecha salarial alrededor del mundo, llegando a la conclusién de que la regulacién
y uso de la figura juridica consistente en los mencionados permisos puede tener un

gran impacto en la desigualdad retributiva entre hombres y mujeres.

Este primer andlisis nos conducird a la segunda parte del trabajo, en la cual
nuestro objetivo es centrarnos en estudiar la regulacion de estos permisos, su uso

en la Union Europea y problemas que presenta.

Finalmente, en la tercera parte, concluimos nuestro trabajo con un examen de los
resultados obtenidos en nuestro estudio y sugerimos posibles mejoras en la accion
legislativa de la UE; al punto que sugerimos la implementacion de algunas
posibles politicas publicas por parte de los gobiernos de los Estados Miembros
(EM) dirigidas a facilitar la implementacion de dichos cambios legislativos. Por
ultimo, propondremos algunas sugerencias para la implementacion de politicas

empresariales por parte de los empleadores con aras a alcanzar la igualdad de
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género en el trabajo, o al menos, a paliar muchas de sus causas y, por ende, de sus

consecuencias.

G. Conceptos clave

La diccién de los permisos para el cuidado de los hijos es ambigua®. Por esta
razon y con el objetivo de arrojar luz sobre esta cuestion de capital relevancia en
el presente trabajo, a continuacién exponemos sus definiciones (Koslowski, Blum,

& Moss, 2016; Prpic, 2017):

Permiso _de maternidad: “disponible s6lo para las madres (excepto en algunos

casos donde parte de la licencia puede ser transferido a otros cuidadores bajo
ciertas circunstancias). Por lo general se entiende que es una medida de salud y
bienestar, destinada a proteger la salud de la madre y del recién nacido, a ser

tomada justo antes, durante e inmediatamente después del parto.”

Permiso de paternidad: “disponible s6lo para padres, a ser tomado poco después

del nacimiento, y destinado a permitir que el padre pase tiempo con su pareja, el

recién nacido y otros hijos mayores.”

Permiso parental: “disponible por igual para madres y para padres [...]

generalmente entendido como una medida de cuidado, destinada a conceder a los
padres la oportunidad de pasar tiempo cuidando a hijos pequefios; que
normalmente s6lo puede tomarse una vez finalizado el permiso de maternidad

[..].”

? Incluso algunos autores los confunden, p.ej. Rodriguez Rodriguez (2010:89)
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Primera parte: Contextualizacion

A. Contexto

Como se indicaba en la introduccion, antes de entrar al analisis juridico de la
cuestion, dedicamos esta primera parte del trabajo a la contextualizaciéon de la
situacion de desigualdad de la Mujer con respecto al Hombre a lo largo de la Edad
Moderna hasta la actualidad; pues entendemos que es fundamental la comprension

de este fendmeno para entender el estado de la cuestion en el momento presente.

Por este motivo, empezaremos poniendo nuestro foco de atencién en la etapa
histérica comprendida entre la Ilustracién y la actualidad, pues es en este periodo
cuando surgen las revoluciones feministas. Todo ello haciendo un breve repaso
sobre el debate filosofico entorno a la maternidad y la progresiva incorporacion de

las mujeres al mundo laboral.

Posteriormente, revisaremos cudl es la situacion de la Mujer actualmente y qué
actitudes presenta la sociedad entorno a la maternidad y el impacto de ésta en

brecha salarial.

1.Antecedentes historicos

La Mujer ha estado subyugada a la posicion del Hombre desde el inicio de los
tiempos y su lucha por la igualdad se ha producido a lo largo de toda la Historia
(Maiias, M., 1996), pero no es hasta la Edad Moderna cuando esta lucha toma
forma de revolucidn, concretamente se han producido 3 oleadas de feminismo y
algunos autores afirman que hoy nos encontramos ante la cuarta. Veamoslo
sintéticamente en la tabla “Sintesis de los antecedentes historicos de la situacion

de la mujer en la sociedad moderna” (Infra, Tabla 1, Anexos).
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2. Contexto actual

2.1. Desigualdad de género alrededor del mundo

Hemos asistido a un proceso de emancipaciéon y empoderamiento de la Mujer
lento, global (aunque dispar) e inconcluso por diversas causas. En un informe
(World Bank, 2018), donde se estudian 189 economias de alrededor del mundo, se

ejemplifican algunas:

- Unos 155 paises tienen, al menos, una ley que limite las oportunidades
econdmicas a las mujeres, 104 de los cuales en el acceso a determinados
trabajos;

- 59 paises no tienen ninguna ley que prohiba el acoso sexual en el lugar de
trabajo;

- Todavia hay mujeres casadas que necesitan del permiso marital para:

- Trabajar: 18 paises;
- Viajar: 17 paises;

- Abrir una cuenta bancaria: 3 paises;

Pero eso no es todo, este informe también hace referencia a la divergencia
existente entre los ingresos recibidos por las mujeres y por los hombres al cabo
del afio; haciéndose especial mencion de Gana o Karnataka, donde las mujeres
casadas solamente ingresan un 19% y un 9% de los ingresos totales que entran en

el haber de la unidad familiar, respectivamente.
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2.2. La brecha salarial en numeros

El Foro Econémico Mundial (FEM) publica el Indice de la Brecha Global de

Género, que calcula la magnitud de esta desigualdad en 144 paises anualmente®.

El pasado afio 2017 evidenciaba que, en todos los paises estudiados sigue
persistiendo una diferencia en los ingresos de las mujeres respecto de los hombre,
a pesar de que existan amplias diferencias en su magnitud que van desde el 80,5%
de los ingresos de las mujeres en Eslovenia hasta el 42,6% en Kuwait, donde los

ingresos de los hombres representan el 100% como cota de referencia®.

De acuerdo con (Hausmann & Tyson, 2017), junto con la esfera de la salud, la
brecha econdmica de género es la mds desafiante y, previsiblemente, la ultima en
cerrarse. Se estima que aun tardard aproximadamente 217 afios, dado su continuo

ensanchamiento actual®.

Ademas, el Foro Econémico Mundial afiade una explicacion para la incidencia de
esta brecha econdmica de género que incluye, ademds de la desigualdad en los

salarios, la probabilidad de que concurra alguno los siguientes supuestos:

- La realizacién de trabajo no remunerado (i.e.tareas domésticas);
- Empleos en el sector secundario/ puestos con salario promedio mds bajo;

- No encontrarse en situacion activa.

En este contexto, nosotros consideramos importante incluir un cuarto supuesto:

- Contrato de trabajo a tiempo parcial.

3 Cuatro son sus esferas temdticas de andlisis: empoderamiento politico (1), salud y supervivencia
(2), nivel educativo (3) y la participacion econémica y oportunidades (4).

* Vedse Figura 1, infra, Anexos: Porcentaje de brecha salarial de género en varios paises en 2017,
seglin Brinded (2017)

® Véase Figura 2, infra, Anexos: La brecha global de género estd aumentando nuevamente por
primera vez desde 2006, segtin Brinded (2017)
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Los dos ultimos se presentan con gran facilidad en mujeres después de haber dado
a luz. En este sentido, también se distinguen diferencias significativas entre
mujeres madres y no madres (Waldfogel, 2011) al punto que algunos autores
hacen uso de una nomenclatura especifica: la brecha salarial de la maternidad
(motherhood pay gap). Pues algunos estudios evidencian que la maternidad [o,
desde nuestro punto de vista, la forma de afrontarla] puede conllevar cierta
desventaja para la carrera profesional de la mujer, a la luz de estas alteraciones y
de sus consecuencias (p.ej. debido a un largo periodo de interrupcion de la
actividad profesional, tiene menos oportunidades de ser ascendida y, en

consecuencia, de percibir un salario més elevado).

Consiguientemente, en el proximo apartado, centraremos nuestros esfuerzos en
esclarecer qué razones subyacen y contribuyen a la perpetuacion de la desigualdad
de género en lo que atafie a la situacion laboral de las mujeres, mds concretamente
de aquellas que son madres, de este modo, entenderemos mejor su situacién, lo
que a su vez nos permitird estar en disposicion de contribuir a cerrar la brecha

salarial de género.

3. Razones relacionadas con la desigualdad de género

3.1. Tareas del hogar y trabajo no remunerado:

Algunas investigaciones sobre el trabajo doméstico demuestran que la familia y el
matrimonio tienen un efecto diferente en ingresos de hombres y mujeres, ya que
los roles en la familia y el matrimonio vienen siendo entendidos de forma distinta
para cada género: los hombres como sostén de la familia, las mujeres como
esposas, madres y amas de casa. Este hecho hace que, atn hoy, los hombres
casados y con hijos vean un aumento en sus ganancias, mientras que las ganancias

de las mujeres-madres se vean disminuidas (Baxter, 1992; Waldfogel, 1998b,
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2011), independientemente de su estado civil, a diferencia de los hombres, segin

(Waldfogel, 1998a).

En consecuencia, los limites y equilibrio entre el trabajo remunerado y el no
remunerado son diferentes para las mujeres en comparacion con los hombres
(Baxter, 1992). Por ejemplo, en la situaciéon predominante, las mujeres se
encuentran encargandose del trabajo doméstico no remunerado y/o se les
presupone esta tarea; mientras que los hombres se resisten a responsabilizarse de
estas tareas, posiblemente debido a los diferentes prejuicios sociales y educacion
recibida ademas de otros factores como veremos mds abajo. Segtin Baxter (1992),
esto también conduce a una diferencia en la distribuciéon de tiempo, pues “las
mujeres tienden a hacer frente a las responsabilidades del trabajo remunerado
reduciendo las horas dedicadas al trabajo doméstico, en lugar de hacerlo

reorganizando la division de las tareas del hogar”.

Al igual que se reproducen estos patrones patriarcales en relacion con las tareas
del hogar, también se siguen reproduciendo en cuanto al cuidado de los hijos
(como estudiaremos con mds detalle en el préximo apartado), todo lo cual
repercute en perjuicio de la participacion femenina en el mercado laboral y sus
ingresos. Todo ello fundamenta las estructuras de las sociedades contemporaneas

y actia como una de las razones subyacentes tras la desigualdad de género.

3.2. Impacto de la maternidad en el trabajo remunerado:

Algunas investigaciones sobre el impacto de los hijos en el trabajo remunerado de
sus madres demuestra que, en el momento del nacimiento de aquellos Yy,
posteriormente, en el momento de su ingreso a la escuela, el empleo de las

mujeres sufre alteraciones (Paull, 2006):
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- Disminucién en la participacion laboral: permisos de maternidad y parentales;

reduccion de jornada laboral o cambio a tiempo parcial;

- Cambio de rol en el trabajo: puestos que no consistan en la supervision de otros

ademas de ocupar puestos no indefinidos;

- La duracién de la ausencia, que incluye a menudo solamente retornos temporales

al trabajo®.

Un claro ejemplo de ello consiste en el caso del primer nacimiento, donde mas del
30% de las mujeres se ausenta de su puesto de trabajo en comparacion con

aproximadamente el 5% de los hombres (Paull, 2006).

3.3. Permiso por maternidad y estrategias empresariales de
retorno:

Como ha quedado demostrado en el apartado anterior, el impacto de la maternidad
juega un papel importante en la carrera profesional de las madres y, por lo tanto,
en sus salarios’. (Waldfogel, 1998b) defiende que puede haber un impacto
positivo en los salarios de las madres si existe acceso a un permiso por maternidad
en que quede protegido el regreso al trabajo [0 cuanto menos, entendemos que si
no conlleva un impacto positivo, al menos no perjudicial]. A este respecto, sefiala
dos posibles "estrategias de retencion" para que los empleadores fomenten el
regreso de la madre a su puesto de trabajo tras el permiso, como mantener la
comunicaciéon con ella durante su ausencia debida al permiso y ofrecerle la

posibilidad de trabajar a tiempo parcial cuando se reincorpore.

Sin embargo, algunas de estas estrategias, venidas en llamar "mother-friendly"
(Budig & England, 2001), como el ofrecimiento de reduccion de los horarios de
trabajo a tiempo parcial, estdn relacionadas con perjuicios salariales que contindan
promoviendo la desigualdad de género (Webber & Williams, 2008). Por ejemplo,
en un estudio de 2008 (Manning & Petrongolo, 2008), se calculé6 que

6 Véanse figuras 4 y 5, infra, Anexos.
7 Véase figuras 3, infra, Anexos.
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aproximadamente el 45% de la poblaciéon activa de mujeres en Gran Bretafia
trabajaba a tiempo parcial, y que la mayoria de la poblacion femenina britanica
trabajaria a tiempo parcial en algin momento de su vida. Esto representa
indudablemente una cuestion esencial en la empleabilidad de las mujeres y, por lo

tanto, en la brecha salarial.

Al llegar a este punto, observamos que la mayoria de los estudios se han venido
centrando en el permiso por maternidad de las mujeres y sus condiciones de
empleo. Sin embargo, se ha prestado menos atencion a la investigacion sobre el
permiso por paternidad, su regulacién normativa, su uso e importancia para la

igualdad de género.

No obstante, consideramos que la participacion del padre en el cuidado de los
hijos podria verse como parte de la solucién a la actual situacion de disparidad.
No solo durante el periodo de permiso, sino también durante la infancia y
adolescencia. Un periodo de tiempo nada insignificante, en que muchas madres se
ven obligadas a reducir su jornada laboral, permaneciendo fuera del mercado
laboral durante varios periodos a lo largo de su vida, que tiene impacto sobre su
carrera profesional, ingresos y posteriores pensiones de jubilacion (“La brecha
salarial sigue en las pensiones: las mujeres cobran un 34% menos que los

hombres,” 2018)

3.4. Nexo entre el uso del permiso por paternidad y la
reduccion del perjuicio ocasionado en la carrera profesional de
la mujer debido al permiso por maternidad:

Usando datos de Luxemburgo Income Study (LIS), Budig, Misra, & Bockmann,
(2012) estudiaron el caso de 22 paises y encontraron que los permisos por
paternidad mds duraderos estan vinculados con perjuicios de maternidad mas
pequeiios, demostrando que por cada semana adicional de permiso por paternidad,

el perjuicio ocasionado disminuia en aproximadamente 1.6 puntos porcentuales ".
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En consecuencia, este autor defiende que los permisos parentales deberian ser un
derecho individual universal de los progenitores, e intransferible (Haas, 2003:110)
en lugar de ser asimétrica (Cools & Strgm, 2016), para incentivar que los hombres

también se responsabilicen del cuidado de los hijos.

Por tanto, el Derecho puede ser la llave de la solucién, pero ;qué nos dice la

experiencia?

B. Proceso de normativizacion: origen y evolucion de
las leyes hasta hoy

Contexto Internacional

La Organizacion de las Naciones Unidas (en adelante ONU o NNUU) fue creada
en 1945 tras la firma y ratificacion de su documento fundacional (Carta de las
NNUU), por parte de 51 Estados Firmantes iniciales, cuyo nimero ha ido en
aumento hasta llegar a los 193 Estados actuales (ONU, n.d.), encontrandose entre

ellos todos los Estados Miembros de la Unién Europea.

Dicha Carta, en su art. 1.3 establecid el principio de no discriminacién por razén

de sexo®; al mismo principio hace también referencia la Declaracion Universal de
Derechos Humanos, DUDH, (1948) en su art. 2. Esta Declaracién, ademas, en el
art. 25.2 dispuso que “[lJa maternidad® y la infancia tienen derecho a cuidados y

asistencia especiales. [...]”.

Posteriormente, en 1981 entraria en vigor la Convencién sobre la Eliminacion de

Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW, por sus siglas en

8 Entre otros motivos.

9 Cabe destacar que no se hace referencia alguna a la paternidad, ni en este, ni en ningin otro
articulo de la Declaracion.
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inglés), entre cuyos firmantes y/o ratificantes se encuentran todos los Estados

Miembros de la UE.

En el articulado, se dispone que los Estados Partes (en adelante, EP'®) deben

reconocer el principio de igualdad"' entre hombres y mujeres ante la ley (art. 15)
y muj y y

adoptar todas aquellas medidas'® que sean necesarias para que se cumpla dicho
principio (art. 3) con especial mencidn a la esfera laboral y de la seguridad social

(art. 11.1 y 11.1.f); se hace referencia al principio de no discriminacién contra la

Mujer en relacion con la Educacién (art. 10), y su estado civil y/o situacion de

maternidad (art. 11.2).

La maternidad se concibe como funcién social (art. 5), y se afirma la necesaria
regulacion del permiso de maternidad remunerado sin perjuicio de beneficios tales
como la antigiiedad, ademas de prohibirse el despido por motivo de maternidad o
embarazo (art.11.2.b y a) y establecerse el derecho a especial proteccion de la
mujer embarazada en trabajos que puedan resultar dafiinos para su estado (art.
11.2.d). Segun la Convencion, estas disposiciones y las derivadas de las mismas
no habrian de considerarse discriminatorias pues tienen por finalidad la proteccion

de la maternidad (art. 4.2).

Asimismo, se exhorta a los EP a la implementacion de servicios sociales “para

permitir que los padres' combinen las obligaciones para con la familia con las

10 Empleamos esta nomenclatura (EP) para distinguir a los Estados firmantes o ratificantes
convenios y otros textos de caricter internacional; de los Estados Miembros de la UE, a los que
nos referiremos mas tarde como EM.

" Otros textos de las NNUU que establecen los p° de igualdad y no discriminacién por razén de
sexo son el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, art. 2.2; y el Pacto
Internacional de Derechos Civiles y Politicos, art. 26. Ambos de 1966.

12 E] art. 3 dispone literalmente: “[...] todas las medidas apropiadas, incluso de cardcter
legislativo [...]”, entendemos. por tanto, que se deben adoptar medidas no tnicamente legislativas,
sino también de caricter politico, por ejemplo.

13 Estas concretas palabras parecen hacer referencia a la corresponsabilidad de ambos progenitores
en el cuidado de los hijo; sin embargo, el resto de disposiciones de este mismo articulo van
dirigidos a la proteccién de la maternidad, dando un mensaje, por tanto, de conciliacién que
Unicamente parece atafier a la Mujer. De hecho, no se hace referencia a la paternidad en si, sino a
la funcién del padre, junto a la madre, en la familia y en la educacién de los hijos (véase el
considerando decimotercero).
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responsabilidades del trabajo y la participacion en la vida publica” (art. 11.2.c).

A modo de ejemplo se citan las guarderias en su Preambulo, parrafo séptimo.

Ademas de la Convencion, la ONU también impulsé una serie de conferencias
mundiales sobre la mujer que tuvieron comienzo en 1975 (México) y prosiguieron
en Copenhague (1980), Nairobi (1985) y Pekin (1990). Esta tltima terminaria con
una Declaracién™ y una Plataforma de Accién, proponiendo una serie de
objetivos y 12 dimensiones concernientes a la desigualdad entre hombres y

mujeres, entre los cuales (ONU, n.d.):

e Educacion y capacitacion de la mujer (ONU, 1995a): los gobiernos deben
tomar medidas para proveer a las madres jovenes de servicios tales como el

cuidado de los hijos para facilitar que vuelvan a estudiar;

e La mujer y la economia (ONU, 1995b): los gobiernos deben incentivar que
mujeres y hombres tomen permisos parentales retribuidos y compartan
responsabilidades familiares; y asegurarse que los empleadores no discriminen
a las mujeres embarazadas o lactantes ni requieran el uso de métodos
anticonceptivos, ya sea en el momento del empleo, durante el permiso o a su

reincorporacion.

Por su parte, la OIT, aunque agencia especializada de las NNUU desde 1946, fue
creada ya en 1919 (Organizacion Internacional del Trabajo, n.d.). En dicho afio se

aprob¢ el Convenio nim.3 (C003) sobre la proteccién de la maternidad. En el art.

3 se establece por primera vez internacionalmente el permiso de maternidad, que
se prevé por una duraciéon minima de 6 semanas, obligatorio y remunerado; dicho

periodo podra exceder, segin el art. 4, en caso de que la mujer sufra alguna

' Otras Declaraciones que cabe mencionar son la Declaracion de la Conferencia Internacional del
Trabajo sobre la igualdad de oportunidades y de trato para los trabajadores (1975), asi como la
Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo y su
seguimiento (1998).
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enfermedad derivada del embarazo o parto. Durante dicho periodo no podré ser

despedida.

En el ano 1951, se aprobd el C100™ sobre igualdad de remuneracién, refiriéndose
esta expresion a los trabajos de igual valor, cuya tasa de remuneracion fijada no

debe hacer distinciones entre hombres y mujeres (art. 1.b).

En 1952 se adopté el C103 que, revisando el CO03 sobre la proteccion de la

maternidad, amplia el nimero de supuestos subsumibles a estas normas, pasando
de ser unicamente aplicable a las empresas industriales y comerciales en 1919 a
serlo ahora también para los trabajos no industriales y para los agricolas (art. 1).
El periodo minimo de permiso de maternidad también aumenta de las 6 a las 12
semanas, parte de cuyo periodo debe ser tomado en el periodo postparto por al
menos 6 semanas con el fin de proteger la salud de la madre durante el descanso
puerperal; ademds se prevé el establecimiento de una duracién méxima por parte
de las autoridades para el caso en que, como consecuencia del embarazo o parto,
se sufra una enfermedad que prolongue la extension del permiso (art. 3). Y en
cuanto a las prestaciones de maternidad dispuestas en el art. 4, se dispone que el
empleador no deberd de estar obligado personalmente sino que serdn cubiertas por
un sistema de seguro social obligatorio, cuyos respectivos impuestos serdn de
cardcter obligatorio para trabajadoras y trabajadores. Por ultimo, en cuanto a las
interrupciones de trabajo con fines lactantes pasan de ser dos de media hora al dia
en 1919, a una o mas (segun disponga la legislacion nacional) en 1952 (art. 5);
estas interrupciones serdn computadas como horas de trabajo y retribuidas

igualmente.

En 1958, se adoptaba el C111® sobre la discriminacién en el empleo y ocupacion,

estableciendo la prohibicion de discriminacién en dichos ambitos por motivo de

sexo, entre otros (art.1). Y clarifica que todas aquellas medidas, previstas en otros

15 Convenio fundamental de la OIT.
16 Convenio fundamental de la OIT.
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convenios/recomendaciones de la OIT, que revistan especial proteccion o

asistencia, no serdn constitutivas de discriminacion (art. 5.1).

En 1962, se adopt6 el C117 sobre politica social (normas y objetivos basicos) en

cuyo art. 14 se establece el principio de no discriminacién por razén de sexo, entre
otros, en relacion con las materias siguientes: contratacion y condiciones de
trabajo, ascensos, empleos publicos y privados, formacion profesional, medidas de
seguridad, negociacion colectiva y tasas de salarios que cumplan con el principio
de igual salario por trabajos de igual valor. Todo ello sin perjuicio de aquello que
se disponga con el fin de proteger la seguridad, salud y maternidad de las

trabajadoras.

En 1981 se produce un notable cambio en la redaccion del C156 sobre los

trabajadores con responsabilidades familiares. Ya desde el primer articulo se hace

referencia “a los trabajadores y a las trabajadoras” con responsabilidades
familiares, ya sean estas respecto de los hijos u otros familiares; unas
responsabilidades que no pueden por si mismas constituir causa justificada de la
resolucion del contrato de trabajo (art. 8), de modo que se deben tomar las
medidas necesarias en cuanto a formacion profesional y orientacion para facilitar
la permanencia en el mercado laboral y/o la vuelta al mismo tras ausentarse por
motivos familiares (art. 7) también se tomardn medidas dirigidas a la visibilidad
de la situacion de trabajadores con cargas familiares y una opinion favorable hacia
su resolucién (art. 6), de modo que se desarrollaran servicios comunitarios, ya
sean éstos publicos o privados, siempre y cuando sean medidas factibles para la
realidad de cada pafs (art. 5). Todo ello aplicable a toda categoria de trabajadores
(art. 2) y entendiendo el concepto “discriminacién’ (art. 3) en el mismo sentido en

el que lo hace el C111.

Un afo mds tarde (1982), se adoptaba el C158 sobre la terminacién de la relacién

de trabajo, en que se reafirma que no constituye causa justificada de resolucion
del contrato laboral la pertenencia a un sexo u otro, ni la ausencia debida al

permiso de maternidad, ni las responsabilidades familiares, entre otros motivos
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enumerados (art. 5.d y e). Por otro lado, se establece que, en caso de terminacién
de la relacion de trabajo, se tiene derecho a una indemnizacién cuyo monto se
calcula teniendo en cuenta, entre otras variables, el tiempo de prestacion de

servicios y el salario (art. 12.a).

Mas recientemente, en el afno 2000, se ha adoptado el C183 (que revisa el C103,

que, a su vez, ya revisaba el C0O03 sobre la proteccién de la maternidad), que

amplia nuevamente el abanico de supuestos subsumibles a la aplicacion de este
convenio, ahora para “todas las mujeres empleadas™ (art. 2). Ademas, el permiso
de maternidad” se amplia ahora a un periodo minimo de 14 semanas,
manteniéndose la disposicién acerca de la duracion descanso puerperal que consta
de un periodo minimo obligatorio de 6 de las 14 semanas (art. 4). Sobre las
prestaciones pecuniarias a las que tiene derecho la mujer trabajadora durante el
permiso de maternidad, deben alcanzar un monto minimo correspondiente a dos
terceras partes de los ingresos anteriores que ella haya percibido (art. 6.4), salvo
alguna excepcidn (art. 7.1). Dichas prestaciones ahora puede que provengan de un
seguro social obligatorio (C103) o de fondos publicos (art. 6.8). Este mismo
articulo (apartados a y b) ahora regula algunas excepciones en que puede que el
empleador si tenga responsabilidad personal sobre la financiaciéon de dichas

prestaciones.

También se vuelve a hacer referencia a la prohibicién de despido por motivos
relacionados con el embarazo, maternidad y lactancia; y se amplian los supuestos
en que no puede despedirsela, pasando de tratarse unicamente del periodo
comprendido durante el permiso de maternidad, a aludir ahora al embarazo,
permiso de maternidad y reingreso al trabajo tras el permiso durante un cierto
periodo de tiempo establecido por cada Estado. Ademds, en caso de despido, se
invierte la carga de la prueba, siendo el empresario quien haya de probar que el
despido se ha producido por motivos distintos a los mencionados (art. 8.1). El art.

9.1 prohibe expresamente la discriminacion por razén de embarazo o maternidad

17 Esta misma figura juridica recibe el nombre de “licencia de maternidad” en los textos que
componen lo diversos convenios de la OIT.
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en el empleo y el acceso al mismo. Sin embargo, el art. 9.2 regula alguna
excepcion por motivos de proteccion de la salud de la mujer embarazada o

lactante.

En cuanto a la lactancia, ademas de la posibilidad de una o mas interrupciones de
trabajo también se establece otra opcion: la de la reduccion de jornada laboral con
fines lactantes. Ambas opciones computardn como tiempo de trabajo y serdn
remuneradas igualmente; sin embargo, serdn los EP quienes regulardn las

condiciones concretas en cada caso (art. 10).

También encontramos la Recomendacién nim. 191 (R191) del afio 2000, en que se
recomienda a los Estados extender la duracion del permiso de maternidad a
dieciocho semanas como minimo y preverse una prolongacion adicional en casos de
partos multiples, las prestaciones pecuniarias deberian ser de una cuantia igual a la
totalidad de las ganancias anteriores al permiso o de las que se tengan en cuenta
para el calculo de dichas prestaciones. Los impuestos sobre la ndmina relacionados
con las prestaciones por maternidad relacionadas con un seguro social obligatorio
deberian ser pagadas por todos los trabajadores sin distincion de sexo. En cuanto a
las interrupciones diarias de las madres lactantes, deberian ser por las veces y

duracion que en cada caso particular se precisen.

También se hace mencion a permisos relacionados con el de maternidad:

= Permisos del padre, para aquellos casos en que la madre no pueda ocupase del

cuidado de los hijos, por ejemplo, por causa del fallecimiento;

= Permisos parentales, disponibles al término del permiso de maternidad;

= Permiso por motivo de adopcién, para padres adoptivos que puedan tener

acceso al sistema de proteccion establecido por el C183, especialmente en

relacion con licencias, prestaciones y proteccion del empleo.
Esta Recomendacion se encuentra en situacion actualizada. En cuanto a los

citados convenios, se encuentran en situacion (Organizacion Internacional del

Trabajo, 2017):
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e Actualizada: C100,C111,C156 y C183;
e Provisoria: C003, C117;
e Sin conclusiones: C158;

e Superada: C103.

Contexto Europeo

2.1. Consejo de Europa

Poco después de la DUDH de las NNUU, el continente europeo el Consejo de
Europa firmaba la Convencién Europea de Derechos Humanos (CEDH)'®, que a
dia de hoy ya se han adherido los cuarenta y siete paises que forman parte del

Consejo, veintiocho de los cuales son los EM de la UE.

La CEDH" establece la prohibicién de discriminacion por razén de sexo (art. 14).

Por otro lado, los Estados miembros del Consejo de Europa® adoptaron la Carta

Social Europea (CSE) en 1961. En su articulo 4 se establece el derecho a una

remuneracion equitativa en el que se reconoce el derecho a una retribucion igual
por un trabajo de igual valor. Asimismo en el art. 8 se establece el Derecho de las
trabajadoras a proteccion, para cuyo fin se garantiza un descanso de una duracion
total de doce semanas, como minimo, antes y después del parto (art. 8.1). Ademas
este descanso tiene que ser remunerado, ya sea mediante prestaciones de la

Seguridad Social, subsidios provenientes de fondos publicos o mediante

18 Esta convencién es importante para la UE, ya que la CDFUE (juridicamente vinculante) en su
predmbulo reafirma las disposiciones contenidas en la CEDH y la jurisprudencia del Tribunal
Europeo de Derechos Humanos (TEDH).

19 El TUE anuncia que la UE se adherird a esta Convencién (art.6.2); sin embargo, este proceso de
adhesién atn no se ha concluido actualmente.

20 Nétese que el Consejo de Europa es una organizacién intergubernamental formada por cuarenta
y siete estados europeos; distinta del Consejo Europeo, institucién conformada por los Jefes de
Estado o de Gobiernos de los veintiocho Estados Miembros de la Unién Europea.

30



vacaciones pagadas; ademas se prohibia el despido durante el permiso de
maternidad (art.8.2); y se establecia que las mujeres debian disponer del tiempo
libre suficiente para cuidar a sus hijos (art.8.3); por ultimo, se establecian
restricciones al trabajo nocturno para las mujeres y se prohibian aquellos trabajos

que pudieran resultar peligrosos e insalubres, como la mineria (art.8.4).

Con el fin de garantizar el desarrollo de las familias, consideradas la célula
fundamental de la sociedad, se establecia el derecho de la familia a una proteccién
social, juridica y econdOmica, para lo cual se debian establecer prestaciones
sociales, disposiciones fiscales y otras medidas como ayudas para recién casados,
entre otras (art. 16). Ademads, debian establecerse también medidas como la
creacion de instituciones y servicios apropiados para garantizar los derechos de

las madres y los nifios a una proteccion social y economica (art. 17).

Esta CSE se revisé a posteriori, en 1996, en que el art. 8 es modificado en cuanto
a las condiciones siguientes: ahora regula un permiso especificamente de
maternidad, cuyo periodo minimo pasa de ser de las doce a las catorce semanas
(art.8.1); la prohibiciéon de despido se extiende, empezando el dia en que la
trabajadora informa al empleador de su embarazo (art.8.2), salvo excepciones (art.
8, pdrrafo 2 de la Parte 1I del Anexo a la Carta); deja de existir la prohibicién
general del trabajo nocturno para las mujeres embarazadas, que ahora debera ser
regulado tanto para las embarazadas como para las que estén criando a sus hijos
(art.8.4); en cuanto a los trabajos especialmente peligrosos e insalubres, dejan de
estar prohibidos sistemdticamente para las mujeres y lo estdn unicamente para las

mismas que son sujetos del articulo anterior (art.8.5).

En cuanto al art. 17, deja de tratarse de un derecho de madres y nifios, para ser un
derecho de proteccion de nifios y adolescentes, que debera ser juridica ademas de
social y econdémica.

El art. 20 establece el Derecho la igualdad de oportunidades en materia de empleo

y profesion sin discriminacién por razén de sexo. Por otro lado, el articulo 20.2
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(de la Parte II del Anexo a la Carta) que no se consideran discriminatorias las
normas para la proteccion de la mujer, especialmente las relativas al embarazo,
parto y periodo posparto. En cambio, en el articulo 8.4 (de la Parte II del Anexo a
la Carta) se afirma que en determinados casos es posible reservar unicamente a
personas de un determinado sexo el ejercicio de algunas profesiones que, por su
naturaleza o por las condiciones de su ejercicio, solo pueden confiarse a personas

de determinado sexo.

Por dltimo, el art. 27 establece el derecho de los trabajadores con
responsabilidades familiares a la igualdad de oportunidades y de trato, y para cuya
garantia se dispone que deberdn tomarse medidas encaminadas a promover o
desarrollar servicios tales como los de guarderia diurnos (art. 27.1) y se dispone
que los progenitores tendran la posibilidad de acceder a un permiso parental tras la

extincion del permiso de maternidad (art.27.2).

2. 2. Derecho Comunitario

En el estudio del Derecho Comunitario podemos distinguir tres tipos de fuentes
del Derecho: las primarias®’ (compuestas por los Tratados constitutivos y los de
adhesién, asi como los protocolos anejos a los tratados); las derivadas®
(compuesto por todos aquellos actos® que se derivan de instituciones
comunitarias con el fin de aplicar el Derecho conforme a las originarias); las
subsidiarias (jurisprudencia del TJUE y los PGD establecidos por la misma;
derecho internacional escrito o consuetudinario) (EUR-Lex, 2017). Cabe sefalar
que el Derecho Comunitario goza del principio de supremacia sobre el Derecho

interno de cada uno de sus 28 Estados Miembros (EM, en adelante).

21 También conocidas como Derecho primario u originario.
22 O también Derecho derivado.

23 Encontramos actos unilaterales (reglamentos, directivas, decisiones, recomendaciones,
dictdmenes, comunicaciones) y convenios y acuerdos (bilaterales, firmados por la UE y otra parte;
multilaterales, entre EM; o interinstitucionales, entre instituciones de la UE).
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Como textos precedentes a la Unién Europea, encontramos:

e Tratado constitutivo de la Comunidad Europea del Carbén v del Acero

(CECA, 1951): firmado por seis paises y cuya finalidad era conseguir la paz
entre ellos, para lo cual establecerian un mercado tnico que garantizara
estabilidad en sus interrelaciones. Este tratado es de contenido casi puramente
econdmico y las escasas referencias a derechos sociales (art.2.2 “continuidad
del empleo”) quedan supeditadas a la consecucién de objetivos econdmicos;

e Tratados de Roma (1957): Tratado de la Comunidad Europea de la Energia

Atémica (EURATOM) y al Tratado constitutivo de la Comunidad Econémica

Europea (TCEE). Este ultimo la igualdad de retribucién entre trabajadores y
trabajadoras por un mismo trabajo y los supuestos en que se consideraba
discriminacién por motivo de sexo: a) que la remuneracion acordada para un
mismo trabajo remunerado se basa sobre una misma unidad de medida; b)
que la remuneracion acordada para un trabajo remunerado por unidad de
tiempo es igual para un mismo puesto de trabajo (art.119)324;

e Tratado de Maastricht (1992) o también llamado Tratado de la Unién Europea,

que sustituia el término “Comunidad Econdémica Europea” por Unién
Europea;

e Tratado de Amsterdam (1997): establecié la igualdad entre hombres y

mujeres en el trato recibido en el trabajo y en las oportunidades laborales (art.
137) asi como en la retribucién por un mismo trabajo o un trabajo de igual
valor (141.1) y se repiten los mismos supuestos de discriminaciéon (149.2)
explicados en el Tratado anterior. Ademds se establece la posibilidad de
adoptar medidas por parte de los EM cuyo efecto sea una discriminacion
positiva encaminada a favorecer al grupo infrarrepresentado ya fuese
facilitandole el acceso a una profesion o bien evitando/compensando una
desventaja en su carrera profesional (art. 141.4);

e Tratado de Lisboa (2007): modifica el Tratado de Maastricht. El Tratado de

Lisboa entré en vigor en 2009 y cuya tultima modificacion se produjo en 2016.

24 Traduccion propia de la version oficial del Tratado en francés.
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El tratado est4d conformado por: el Tratado de la Unién Europea, el Tratado de
Funcionamiento de la Unién Europea y la Carta de Derechos Fundamentales
de la Unién Europea; todos estos seran estudiados en la segunda parte de este

trabajo, pues son los tratados vigentes2> actualmente.

25 También sigue vigente el EURATOM (revisado en 2016) pero no contiene ninguna disposicién
de interés para el contenido de este trabajo, por lo que no lo estudiaremos en su segunda parte.
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Segunda parte: La Actualidad

1. Derecho Internacional

En este apartado nos remitimos a aquello explicado®® sobre la DUDH asi como
sobre los Convenios de la OIT que se encuentran en situacidn actualizada (i.e.

C100,C111,C156 y C183) y en situacion provisoria (C003, C117).

Cabe sefialar que, segtin algunos autores, los derechos fundamentales de caracter
laboral contenidos tanto en la DUDH como los Convenios de la OIT, especialmente
los derechos de igualdad y de no discriminacion, se encuentran elevados a la
categoria de ius cogens, de conformidad con la definicién” de la Convencién de
Viena sobre el Derecho de los Tratados (1969) (Bolafios Céspedes, 2014). Por ello,
la CDFUE, que estudiaremos a continuacion, en su predmbulo reafirma, dentro del
respeto de las competencias y misiones de la Union, asi como del principio de
subsidiariedad, los derechos que emanan, en particular, de las tradiciones

constitucionales 'y las obligaciones internacionales comunes a los Estados

miembros®®, y de una serie de textos juridicos que emanan de las instituciones de la

UE y del Consejo de Europa, asi como la Jurisprudencia del TJUE y del TEDH.

Derecho Comunitario

2.1. Derecho originario:
Como explicdbamos mds arriba, el Tratado de Lisboa®® estd conformado por: el

Tratado de la Unién Europea (TUE), el Tratado de Funcionamiento de la Unién

26 Véase supra, pag. 33 a 41.
27 Art. 53 de la Convencién de Viena
28 Subrayado mio.

29 Al hacer referencia al Tratado de Lisboa, nos referimos a la dltima versién consolidada del texto
que se ha realizado hasta la fecha de hoy: (2016/C 202/01). Esto es importante porque algunos
articulos han cambiado su numeracién respecto del articulado anterior.
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Europea (TFUE) y la Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea
(CDFUE)®.

En primer lugar, el TUE establece los principios de no discriminacion e igualdad

entre hombres y mujeres (articulos 2 y 3.3).

En segundo lugar, el TFUE establece como objetivo la consecuciéon de dichos
principios en todas las acciones emprendidas por la UE (art.8), ademds, estara
presente en el disefio y ejecucién de sus politicas y acciones luchar contra la
discriminacién por motivos de sexo® (art.10); para luchar contra dicha
discriminacién, el Consejo, mediante un procedimiento legislativo especial, puede

tomar las medidas que se consideren (art.19.1).

La UE también deberd apoyar y completar la accion de los EM en diversos dmbitos,
siendo uno de ellos la igualdad de género en relacion con las oportunidades en el
mercado laboral y el trato en el trabajo (art.153.1.1). Ademds se establece que los
EM deben garantizar el principio de igualdad de retribucién® para un mismo
trabajo o para un trabajo de igual valor (art.157.3), con la posibilidad de adoptar

medidas de discriminacion positiva por parte de los EM (art. 157 .4).

En tercer lugar, la CDFUE reconoce el principio de igualdad juridica universal
(art.20), asi como el principio de no discriminacién (art.21). Es mads, especifica que
el principio de igualdad entre hombres y mujeres debe garantizarse en fodos los
dmbitos, inclusive en materia de empleo, trabajo y retribucidn; aunque esto no
prohibe la adopciéon de medidas de discriminacion positiva (art.23). También se
recoge el derecho al permiso de maternidad retribuido y la prohibicién de despido
por causas relacionadas con el mismo (art.33); el mismo articulo reconoce el

permiso parental con motivo de nacimiento o adopcién. Por ultimo, el art.34

30 Cabe sefialar que la CDFUE se considera que forma parte del Derecho originario desde la
aprobacién del Tratado de Lisboa en 2009 y tiene el mismo valor juridico [vinculante] que los
tratados, segin el art.6.1 TUE.

31 Entre otros.

32 En el art. 157.2 se mantiene la misma definicién de este término a la que se establecia en el
TCEE.
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reconoce el derecho a prestaciones de seguridad social y servicios sociales que

protegen casos, entre otros, como la maternidad.

2.2. Derecho derivado:

En este apartado estudiamos las directivas (parte del derecho derivado), pues, en

virtud del art.5.3 TUE, la UE goza del principio de subsidiariedad cuando en una

materia que, no siendo de su competencia exclusiva, no puedan ser alcanzados
suficientemente los objetivos de la Union por parte de los EM, haciéndose necesaria
una accion a escala comunitaria. Por este motivo, han tenido lugar las siguientes

directivas:

1) La Directiva 89/391/CEE, relativa a la aplicacion de medidas para promover la
mejora de la seguridad y de la salud de los trabajadores en el trabajo en su art. 15
hace referencia a los grupos expuestos a riesgos especialmente sensibles, un
término muy ambiguo, por lo que se han legislado alrededor de 20 directivas que
tienen por finalidad regular distintos supuestos de hecho y sus correspondientes

sujetos. Por este motivo, en 1992 se legislo la Directiva 92/85/CEE, que, aunque

relativa a la aplicacion de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la
salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo
de lactancia, es la que regula la figura juridica consistente en el permiso de

maternidad.

El art. 3 sefiala que la Comision establecerd una serie de criterios para la

33

evaluacion™ de los agentes quimicos, fisicos, bioldgicos y procedimientos

33 Queda muy atrés la prohibicién general que se establecia de la CSE de 1961, art.8.4; ademds de
fijarse unos criterios y evaluacién para considerar si se trata, efectivamente, de trabajos peligrosos
para un grupo de mujeres concreto.
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industriales que puedan ser peligrosos para la seguridad o salud de las

trabajadoras® enumeradas en el parrafo anterior.

En cuanto a los trabajos nocturnos, se establece que se debe dar la oportunidad a la
trabajadora de realizar un trabajo diurno o bien dispensarla del trabajo o prolongar
el permiso de maternidad (art.7), que en este contexto ya* es de una duracién
minima de 14 semanas, aunque su extension minima obligatoria es de dos
semanas® (art.8). En estos casos, se mantiene la prohibicién de despido® salvo
causa objetiva y ajena al embarazo o maternidad (art.10), debiendo respetar los
derechos inherentes al contrato de trabajo asi como su remuneracion, aunque sobre

ésta ultima los EM pueden fijar los requisitos (art.11).

A pesar de que el art.14 establece que debia transponerse esta directiva como
maximo en un periodo de dos afios desde su adopcidn, hoy existen atin cinco paises
(Irlanda, Chipre, Luxemburgo, Malta y Paises Bajos) que no han tomado ninguna

medida de transposicién®®,

2) El Consejo pregunt6 a la Comision si (para garantizar los derechos
relacionados con la maternidad y paternidad®) era necesario revisar la Directiva
86/613/CEE. La Comisién, en su comunicacion “Agenda social renovada:
oportunidades, acceso y solidaridad en la Europa del siglo XXI” (afio 2008),

afirmé que era necesario actuar y mejorar la conciliacion entre vida privada y

34 Cabe sefialar que el 4mbito de aplicacién personal de esta directiva se extiende dnicamente a las
trabajadoras por cuenta ajena segin la Jurisprudencia del TJUE en el asunto C-232/09.

35 Cabe recordar que la OIT no prolongé el permiso de maternidad de doce a catorce semanas
hasta ocho afios mas tarde con el Convenio nim.183.

36 A diferencia del C183 que establecia una duracién minima obligatoria de seis semanas después
del parto, la Directiva 92/85/CEE establece la duracién minima de caricter obligatorio Unicamente
por dos semanas, que podran ser antes y/o después del parto.

37 Esta prohibicién se extiende al periodo comprendido entre el comienzo del embarazo y el fin
del permiso de maternidad. Cabe recordar que en el C183 de la OIT se inclufa un periodo de
tiempo posterior al reingreso al puesto de trabajo, cuya duracién debia establecer cada Estado.

38 Aunque esto puede ser debido a que ya cumplieran con las disposiciones de la Directiva con
anterioridad a su adopcién. A pesar de que, no entremos a analizar el OJ concreto de cada EM
debido a la extensién de este trabajo, si mostramos en la Tabla 2 infra, Anexos, que todos estos
cinco paises cumplen al menos con la duracién del permiso de maternidad vigente.

39 Directiva 2010/41/UE, considerando 3.
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profesional, por lo que se procedié a la legislacién de la Directiva 2010/41/UE

sobre la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres que

ejercen una actividad autébnoma y por la que se deroga la Directiva 86/613/CEE.

La Directiva 2010/41/UE establece que su ambito de aplicacion personal se
extiende a las trabajadoras auténomas, asi como las conyuges o parejas de hecho de
trabajadores auténomos (art.2), que tienen derecho a prestaciones por maternidad
por una extension de tiempo igual a la duracion establecida para los permisos de
maternidad de las trabajadoras por cuenta ajena; y en caso de cambiar la duracién
de éste ultimo, debera revisarse la de aquél (Considerando 19), por lo contrario, en
el art.8 se establece que son los EM quienes eligen si el subsidio por maternidad se
concede obligatoria o voluntariamente. En caso de otorgarse, deberd ser por una
cuantia suficiente®® que permita la interrupcién de la actividad profesional. Los EM
también podran decidir si el derecho a dichas prestaciones se concede antes y/o
después del parto. Ademads, tienen derecho a servicios que faciliten sustituciones
temporales (Considerando 20) asi como a servicios sociales existentes en su pais

(art.8.4).

Todos los EM han tomado medidas para transponer esta directiva.

3) Las directivas: 76/207/CEE (principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres en el acceso al empleo, a la formacion y a la promocion profesionales, y a
las condiciones de trabajo), 86/378/CEE (principio de igualdad de trato en los
regimenes profesionales de seguridad social), 75/117/CEE (principio de igualdad
de retribucién entre hombres y mujeres), y 97/80/CE (carga de la prueba en los
casos de discriminacién por razén de sexo)*'. “[L]as principales disposiciones
existentes en este ambito*®’ fueron refundidas, junto con algunas tesis de la

doctrina jurisprudencial del TICE, en la Directiva 2006/54/CE relativa a la

40 Se considera cuantia suficiente cuando equivalga un de las tres opciones previstas en el art.8.3
de esta Directiva.

41 Las cuatro directivas, y sus sucesivas modificaciones, han sido derogadas.
42 En palabras de la misma Directiva 2006/54/CE.
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aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion, cuya finalidad es que se
aplique este principio en el acceso al empleo, promocion y formacion profesional,
asi como en las condiciones de trabajo y en los regimenes de seguridad social. No
obstante, se establece una excepcion al principio de igualdad en los casos en que
las actividades profesionales requieren el empleo de una persona de un sexo
determinado por su naturaleza o el contexto en que se realicen, siempre que el
objetivo buscado sea legitimo y se respete el principio de proporcionalidad

(Considerando 19).

Por lo que respecta al principio de no discriminacion por razon de sexo, se definen

dos tipos de discriminacion: la directa (sifuacion en que una persona sea, haya

sido o pudiera ser tratada por razon de sexo de manera menos favorable que otra
en situacion comparable); e indirecta (situacion en que una disposicion, criterio o
prdctica aparentemente neutros situan a personas de un sexo determinado en
desventaja particular con respecto a personas del otro sexo) (art.2.1). Ademas, el
concepto de discriminacion en esta directiva incluye el trato menos favorable
hacia una trabajadora a causa del embarazo o permiso por maternidad en el

sentido de la Directiva 92/85/CEE.

Adicionalmente, se prohibe expresamente la discriminacién en el conjunto de
elementos y condiciones que determinan la retribucion como es el sistema de
clasificacion profesional, que debe basarse en criterios comunes para trabajadores
de ambos sexos (art.4), asimismo, por lo que respecta a los regimenes de la
seguridad social tampoco se debe discriminar en lo relativo a su ambito de
aplicaciéon ni en sus condiciones de acceso, obligacion de cotizar y célculo de
cotizaciones ni prestaciones (art.5) ni en otras concretas circunstancias relacionadas
con el trabajo, ya sea en sectores publicos o privados, enumeradas en el art.14. En
caso de discriminacién por razoén de sexo, la carga de la prueba se invierte,
correspondiendo a la parte demandada demostrar que tal vulneracién no se ha
producido (art.19). Por otro lado, se proporciona una lista de ejemplos de

discriminacién (art.9), entre las que se encuentran la imposicion de edades
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diferentes de jubilacion (art.9.1.f) o la interrupcion del mantenimiento/adquisicién
de derechos durante los permisos por razones familiares o por maternidad
(art.9.1.g); tras cuyo ultimo permiso se tiene el derecho a la reincorporacién a su
puesto de trabajo o equivalente, en términos y condiciones que no le resulten menos
favorables y a beneficiarse de cualquier mejora a la que hubiera podido tener

derecho durante su ausencia (art.15).

En cambio, por lo que respecta al permiso por paternidad, el art. 16 establece que la
directiva no afecta al derecho de los EM a reconocer el derecho a tal permiso ni al
de adopcién, en su caso, pero en caso de regularlo, los EM deben establecer
medidas de proteccion a los trabajadores que se acojan a €1 de forma similar a como
se establece para las trabajadoras en al Directiva 92/85/CEE. Por su parte, la UE
alienta a los EM a reconocer el permiso por paternidad como derecho individual e

intransferible de los hombres (Considerando 26).

***En consecuencia, no es obligatoria la existencia del derecho al permiso por

paternidad.

También se hace mencion a los trabajadores por cuenta propia en esta directiva en

143

su ambito de aplicacion personal™ (art.6), sin embargo, tUnicamente dentro del

marco de los regimenes profesionales de seguridad social (Capitulo 2, arts.5 a 13).

Asimismo, en el Capitulo 2 encontramos diversas disposiciones a propodsito de las
pensiones de jubilacidn, a saber que en los considerandos 13 y 14 se refiere a las
mismas como elemento retributivo, tanto para trabajadores en el dmbito publico o
privado, que estd sujeto al principio de igualdad de retribucién, aunque con

condiciones (véase art.7.2).

Los EM con el objetivo de la igualdad entre hombres y mujeres, deben elaborar y

aplicar medidas legales y politicas en los dmbitos contemplados en esta Directiva

43 En cambio, en el dmbito de aplicacién material se establecen diversas excepciones concerniente
a los trabajadores auténomos (art.8.1.a).
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(art.29), la cual se entiende sin perjuicio de las disposiciones comunitarias* y
nacionales que protejan a la mujer, en particular en cuanto al embarazo y

maternidad (art.28). Esta directiva ha sido transpuesta en todos los EM.

4) El permiso parental que reconoce el art.33.2 CDFUE ya se regulaba en la

Directiva 96/34/CE que regulaba el Acuerdo Marco sobre dicho permiso. Sin
embargo, en 2006/07 se consulté a los interlocutores sociales acerca de la
legislacion existente en esta materia y se iniciaron las negociaciones pertinentes,
que resultaron en la derogaciéon de la Directiva de 1996 sustituida ahora por la

Directiva 2010/18/UE por la que se aplica el Acuerdo Marco revisado sobre el

permiso parental.

Esta directiva es aplicable a los trabajadores, hombres o mujeres, con contrato de
trabajo o una relacion laboral definida por la legislacion, los convenios colectivos
o los usos vigentes en cada Estado Miembro (Clausulal). El permiso parental por
motivo de nacimiento o adopcién de un hijo es de una duracién de cuatro meses,
como minimo, de los cuales al menos uno debe ser intransferible para fomentar un
uso mds igualitario del permiso por ambos progenitores; cuya finalidad es el
cuidado de un hijo hasta cierta edad, fijada por cada EM, pudiendo alcanzar hasta

los ocho anos (Cldausula 2.2 y 1, respectivamente).

Por lo que respecta a su aplicacion, los EM tienen que establecer criterios y
condiciones mas especificas, como por ejemplo cudl es el periodo de preaviso o si
el permiso se concede a tiempo completo o parcial, de forma fragmentada o
conforme a un sistema de crédito de tiempo (Clausula 3) o si son necesarias
medidas adicionales en el caso de padres adoptivos (Clausula 4). Ademds, para
garantizar el respeto al principio de no discriminacion, los EM deben adoptar
medidas adecuadas para impedir el trato menos favorable o despidos de
trabajadores que soliciten este permiso (Clausula 5), ademas de regular otras

cuestiones en relacion al régimen del contrato laboral, cuestiones relacionadas con

4% Con menci6n expresa de las Directivas 92/85/CEE y la 96/34/CE. Esta tltima ha sido
posteriormente derogada y sustituida por la Directiva 2010/18/UE.
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la seguridad social e ingresos durante el permiso. Asimismo, los EM tomardn
medidas para facilitar la reincorporacién al trabajo, pudiendo asi solicitar un
cambio de horario o del régimen de trabajo durante un tiempo (Clausula 7).

Esta directiva ha sido transpuesta por todos los EM*°.

En resumen, el permiso de paternidad estd actualmente regulado meramente como

si de un suplemento al permiso de maternidad se tratase, sonde unicamente el

ultimo es obligatorio en la UE, que debe ser remunerado y por una duraciéon minima
de catorce semanas de las cuales dos son obligatorias. En cambio, la existencia,
extension y condiciones del permiso de paternidad depende de la regulacién
individual del EM que lo decida incluir en su ordenamiento juridico (OJ, en

adelante). El que también es obligatorio es el permiso parental, disponible para

ambos progenitores con una extension minima de cuatro meses de los que uno es
intransferible. Dicha intransferibilidad pretende fomentar un uso mds igualitario del

permiso.

No obstante, la realidad es que siguen encargandose principalmente las mujeres del
cuidado de los hijos, incluso cuando el permiso de paternidad se encuentra
regulado, mientras que los hombres, generalmente, toman periodos cortos de

permiso o, incluso, optan*® por no solicitarlo (Verniers & Vala, 2018).

Llegados a este punto, debemos sefialar que en 2008 la Comisién, ademds de
proponer las disposiciones que revisaron la Directiva de 1996 y dieron lugar a la
Directiva 2010/18/UE, con la intencién de mejorar la “conciliaciéon de la vida
profesional, privada y familiar” también propuso una revisién*’ a la Directiva
92/85/CE, por la que se proponia extender la duracién del permiso de maternidad

de catorce a dieciocho semanas, segtin la R191 de la OIT, y la extension del periodo

45 Sin embargo, ha sido modificada por la Directiva 2013/62/UE, por la que se concede un periodo
adicional para Mayotte, regién ultraperiférica de la UE desde 2014. Mayotte tiene hasta el
31/12/2018 para cumplir con la Directiva 2010/18/UE.

46 Segtn estudios realizados en 2010, sélo el 2,7% de los hombres tomaba el permiso de
paternidad en al UE. (Texto: “Maternity, paternity and parental leave in the EU*)

* COM/2008/0635 final.

43



de permiso con caracter obligatorio de dos a seis semanas, que ahora si debiera ser

durante el periodo puerperal, segtin establece también la OIT en el C183.

En este contexto, en 2010 el Parlamento Europeo (PE en adelante) remitié la
propuesta legislativa al Consejo, realizando algunas enmiendas para ampliar atn
mas la extension del permiso de maternidad hasta las 20 semanas, y afiadiendo un
permiso de paternidad por una duracién de dos semanas. Sin embargo, estas
propuestas quedaron bloqueadas en este estadio (Parlamento Europeo, 2015b) hasta
reiterarse la propuesta, resultando nuevamente en un informe* del PE de fecha

05/04/2016 que contiene estas mismas proposiciones.

Cabe recordar que las Directivas son actos legislativos que establecen objetivos a
cumplir por la totalidad de los EM, configurdndose las disposiciones de aquéllas
como unas exigencias minimas que éstos pueden mejorar, i.e. introduciendo

condiciones mds favorables, pero no empeorar.

Asi es, que podemos encontrar algunos EM con regulaciones tan dispares como
tener un permiso de maternidad que consista de 98 dias en Malta, frente a los 2 afos
de Bulgaria. En Holanda, por ejemplo, conceden 112 dias a la madres frente a 2
dias para el padre; en Chipre ni siquiera uno para el padre. En cambio en Alemania
conceden hasta 1 afio al padre. También existen combinaciones como las de
Finlandia, donde la madre dispone de 105 dias y el padre de 18, a los que pueden
afiadir 158 dias que deberan compartir como ellos convengan; o las de Suecia,
donde madre y padre disponen de 480 dias a compartir, de los cuales en al menos
60 dias obligatorios son para el padre ademas de los 10 dias de que dispone tras el

nacimiento™®.

En su estudio sobre estos dos ultimos paises, Budig et al. (2012) llegaban a la
conclusion de que la presencia de los permisos de paternidad son el mejor indicador

cultural del valor que se le da al cuidado de los hijos por parte del padre y a la

“®nforme del PE (2015/2097(INT))

49 Para mds informacién, véase la Tabla 2, infra, Anexos.
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igualdad de género en los estados que lo regulan. Pero desde nuestro punto de vista,
no sélo es importante la existencia de tales permisos sino también como éstos estan
regulados. Todo lo cual nos conduce a pensar cudn lejos nos encontramos
actualmente tanto a nivel internacional como comunitario de un trato realmente
igualitario o, més aun, equitativo entre hombres y mujeres en estos aspectos tan

importantes.

3. Jurisprudencia:

La jurisprudencia del Tribunal de Justicia de la Union Europea (TJUE®?) es
considerada una fuente subsidiaria del Derecho de la UE>!, y, dado que goza de los
principios®? de equivalencia®3 y efectividad®* ex tunc, es de gran importancia para
la aplicacion del Derecho en los ordenamientos juridicos (OJ, en adelante) internos
de los EM. Es mads, sus pronunciamientos tienen fuerza de cosa juzgada no
unicamente para el 6rgano que le remitiere la cuestion, sino también para el resto de

tribunales de la UE (Gonzalez de Rivera Serra, 2011:278). Es por ello que

50 La denominacién del Tribunal ha ido variando a lo largo de los afios, dependiendo de la
denominacién que le conferian los distintos tratados a la CEE, CE y UE, véase supra, p. 43 a 45.
Siendo que podemos encontrar sentencias del TICEE, TICE y TJUE, segin la fecha de las
mismas.

51 Véase supra, pag. 43.

52 Principios Generales del Derecho de la UE, establecidos por el mismo TJUE y, por tanto, fuente
subsidiaria. Véase supra, pdg.43.n.19.

53 En virtud del cual las soluciones juridicas con fundamento en el ordenamiento de la UE no
puede ser tratadas de forma menos favorable que en el Derecho interno de los EM. (Mds
informacién en:
https://app.vlex.com/#ES/search/jurisdiction:ES/principio+efectividad+y+principio+equivalencia+
jurisprudencia+TJUE/vid/707111385 )

= En virtud del cual la legislacién interna procesal no debe hacer ineficaz la aplicacién de los
derechos reconocidos a los ciudadanos europeos en el Ordenamiento de la UE. (M4s informacién
en:
https://app.vlex.com/#ES/search/jurisdiction:ES/principio+efectividad+y+principio+equivalencia+
jurisprudencia+TJUE/vid/707111385 )
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explicaremos en este apartado algunos de los que consideramos mds importantes

casos°® en la materia que aqui nos ocupa:

«» Alcance del concepto de trabajadora embarazada en la Directiva 92/85/CEE:

Dado que existen una serie de criterios objetivos56 que caracterizan la relacién laboral®’,
incluyendo la subordinacién al empleador, en el asunto Danosa (C-232/09), se planteaba la
cuestion de si una miembro de un 6rgano directivo de una sociedad de capital, que, a su
vez, presta servicios para la misma, podia ser considerada como trabajadora. El TIUE
determiné que se debfa estar a las condiciones concretas del caso’®, pues, aunque miembro
del 6rgano directivo, si ha sido nombrada para prestar unos servicios bajo la organizacién
de otro érgano a cambio de una retribuciéon y puede ser destituida de este puesto, cumple
con los criterios citados®®, llegdndose a la conclusién de que el concepto de trabajadora a
efectos de esta Directiva si se extiende a este supuesto de hecho®, y por tanto le es

aplicable su art.10°1 ©2,

Ademads, afirmé que aquél despido de una mujer durante su embarazo o permiso de
maternidad constituye una discriminacién directa por razén de sex0®, pues solamente

afecta a las mujere364, contrario al art.2 Directiva 2002/73/CEE®®.

«» Discriminacion indirecta por razon de sexo:

55 Nos referiremos a los casos como los asuntos, terminologia juridica empleada en el Derecho
Comunitario.

% Segun reiterada jurisprudencia (Allonby, C-256/01, Rec. p. I-873, apartado 67, asi como, en el
contexto de la Directiva 92/85, la sentencia de 20 de septiembre de 2007, Kiiski, C-116/06, Rec.
p. I-7643, apartado 25) y doctrina los elementos inherentes a la relacion laboral son: voluntariedad,
ajenidad, retribucion, subordinacién, dependencia.

57 Apdo.39 del asunto C-232/09.

58 Apdo 47.

59 Apdos. 50 y 51.

60 Apdo.56.

61 Apdo.29.

62 Respecto de este articulo, cabe sefialar que en el asunto Jiménez Melgar, C-438/99, el TJUE le
otorgd efecto directo.

63 Apdo.59.

64 Véanse, sentencias Handels- og Kontorfunktion@rernes Forbund, C-179/88, Rec. p.I1-3979,
apartado 13; Brown, C-394/96, Rec. p.1-4185, apartados 24 a 27; Paquay, C-460/06, Rec.
p.I-8511, apartado 29).

65 Apdo. 67. Hoy refundida, Directiva 2006/54/CE.
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En el asunto Jgrgensen, C-226/98, se define como: “una disposicion o una normativa
nacional discrimina indirectamente a los trabajadores femeninos cuando, a pesar de estar
redactada en términos neutros, en realidad perjudica a un porcentaje mucho mds elevado

"%8  salvo causa objetivamente justificada67; haciéndose

de mujeres que de hombres
referencia a retribuciones, prestaciones de la Seguridad Social, acceso al empleo y

condiciones laborales®.

«» Discriminacion salarial:

En el asunto Brunnhofer, C381/99, “la igualdad de retribucion debe garantizarse
no solo en funcion de una apreciacion global de las gratificaciones concedidas a
los trabajadores, sino también a la vista de cada elemento- de la retribucion
considerado aisladamente”, tratindose en el caso concreto de un complemento
mensual del salario. No obstante, el simple hecho de pertenecer a la misma
categoria profesional por el convenio colectivo aplicable, “no basta por si solo
para concluir que los dos trabajadores afectados realizan un mismo trabajo o un
trabajo al que se atribuye un mismo valor”, porque puede deberse, por ejemplo, a
la calidad de las prestaciones de un determinado trabajador, independientemente
de su sexo. Sin embargo, estas diferencias s6lo pueden conocerse tras un tiempo

de prestacion de servicios y no en el momento del acceso al trabajo-.

Por otro lado, en el asunto Danfoss, C-109/88, se cuestionaba al TJUE si los
complementos salariales por antigiiedad, flexibilidad y formacion profesional de
una empresa consistian en una discriminacién por razén de sexo, pues podia

redundar en un trato menos favorable para las trabajadoras, ya que ellas sufren con

66 Apdo.29.

« Véase, sentencias, Rinner-Kiihn, 171/88, Rec. p. 2743, apartado 12; Kirsammer-Hack, C-189/91,
Rec. p. I-6185, apartado 22; Lewark, C-457/93, Rec. p. [-243, apartado 31; Hill y Stapleton, C-
243/95, Rec. p. I-3739, apartado 34.

« Otros asuntos sobre la discriminacién indirecta son Seymour-Smith y Pérez C-167/97, Rec. p. I-
623; Jenkins vs. Kingsgate, C-96/80.

% En el asunto C-360/90, el concepto de "retribucion" [...] comprende todas las ventajas en dinero
o0 en especie, actuales o futuras, siempre que sean satisfechas, aunque sea indirectamente, por el
empresario al trabajador en razon de la relacion de trabajo de este iiltimo, independientemente de
que sea en virtud de un contrato de trabajo o de disposiciones legislativas o de que tengan cardcter
voluntario. Véanse también sentencias Rinner- Kuehn, 171/88, Rec. p. 2743, y, Barber, C-262/88,
Rec. p. I-1889, Garland, C-12/81, Rec. p. 359.

70 Apdo.80.
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mds frecuencia una interrupcion de su carrera-, a lo cual el Tribunal pronuncié

que el empresario puede justificar la utilizacion del criterio de:
- Formacion profesional, justificando que reviste importancia para la
ejecucion de tareas especificas;
- Flexibilidad, si es por motivo de adaptabilidad a horarios y lugares de
trabajo (pero no cuando sea referido a la calidad del trabajo realizado);

Respecto de la antigiiedad, no es necesaria ninguna justificacion.

«» Especial vulnerabilidad de la mujer embarazada o que ha dado a luz:

En el asunto Boyle, C-411/96-, se afirma que esa especial vulnerabilidad es el
motivo por el que se le concede el permiso de maternidad, pues su situaciéon no es
“no puede asimilarse a la de un hombre ni a la de una mujer en situacion de
incapacidad temporal por enfermedad.” Y afade que este permiso persigue una
doble finalidad protectora- de: la condicién bioldgica de la mujer durante el
embarazo y después de éste (1), y de las particulares relaciones entre ella y su hijo

durante ese periodo-.

«» La excepcion de la gestacion in vitro:

En el asunto Mayr, C-506/06, se cuestiona si el caso de una trabajadora sometida a
un tratamiento de fertilidad in vitro, es subsumible al presupuesto de hecho del

art.2.a Directiva 92/85/CEE.

En este caso, se le niega la proteccion contra el despido del art.10 Directiva
92/85/CEE, pues el TJUE afirma que esta disposicion tiene por finalidad evitar los

efectos negativos que sobre la salud fisica y psiquica de la trabajadora embarazada

71 Apdo.24.
72'Y asunto Beatriu Montull, C-5/12.
73 Apdo.40.
74 Apdo.41.

75 Véanse, sentencias Hofmann, 184/83, Rec. p. 3047, apartado 25, y Thibault, C-136/95, Rec. p.
[-2011, apartado 25, Kiiski, C-116/2006, apdo.49.
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podria causar un despido- y, dado que en el momento del despido aunque sus
Ovulos ya habian sido fecundados, de manera que ya existian embriones in vitro,
pero atn no habian sido transferidos a su ttero-, en virtud del principio de

seguridad juridica-, no se subsume su caso al presupuesto de hecho de la norma-.

Sin embargo, si se prueba que el despido era por motivo del probable embarazo
inminente, si serian aplicables los articulos 2.1,y 5.1 de la Directiva 76/207/CEE-,

porque se encuentra en una fase avanzada del tratamiento-.

«» Cesion voluntaria del permiso de maternidad al padre:

En el asunto Betriu, C-5/12, se recuerda la especial vulnerabilidad de la mujer y la
doble finalidad protectora de la norma® asi como que ni autoridades publicas ni
empresarios pueden cuestionar la legitimidad de que una mujer suspenda el
ejercicio de su actividad profesional durante el periodo estipulado®, por tanto, no
puede retirarse a la madre el permiso contra su voluntad para atribuirsele al
padre®. Sin embargo, de las catorce semanas de permiso, salvo dos que son de
carécter obligatorio, es un derecho al que la madre puede renunciar®. Por tanto, la
Directiva 92/85/CEE no se opone a que el padre “pueda disfrutar de este permiso
en el supuesto en que la madre del menor, que ejerce una actividad por cuenta
propia, no es una trabajadora por cuenta ajena y ha decidido no estar afiliada a

un régimen publico de seguridad social que le garantice dicho permiso.®®”

+» Titularidad del permiso de lactancia:

76 Apdo.39.
77 Apdo.27.
78 Apdo.41.
79 Apdo.53.

80 Relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato. Hoy refundida en la Directiva
2006/54/CE.

81 Apdo.54.

82 Apdos.49 y 50.

8 Véase la sentencia, Kiiski, C-116/06, Rec. p. [-7643, apartado 49.
84 Apdo.56.

85 Apdo.57.

86 Apdo.59.
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Aunque la Directiva 92/85/CEE protege a la trabajadora lactante, unicamente
establece el permiso de maternidad, lo cual provoca que en cada EM se regula esta
materia de modos distintos-. Por ejemplo, en Espafia se regula el permiso de

lactancia (art.37.4 LET) cuya titularidad corresponde a la madre. No obstante, en

el asunto Roca Alvarez, C-104/09, el TIUE explica que esta norma se establecié
para facilitar el amamantamiento, pero actualmente es también posible la lactancia
artificial-, por tanto, ya no persigue exclusivamente una medida de proteccion

bioldgica de la mujer, sino como una medida conciliadora que puede ser disfrutada

indistintamente por ambos progenitores.

Finalmente, el TIUE concluye que la Directiva 76/207/CEE se opone a una
medida nacional que prevea que “las mujeres, madres de un nifio y que tengan la
condicion de trabajadoras por cuenta ajena, pueden disfrutar de un permiso, |...]
hombres, padres de un nifio y que tengan la condicion de trabajadores por cuenta
ajena, solo pueden disfrutar del citado permiso cuando la madre de ese nifio

también tiene la condicion de trabajadora por cuenta ajena.”

«* Derecho al permiso parental:

En el asunto Maistrellis, C-222/14, se cuestionaba si se oponia a las Directivas
2006/54/CE y 96/34/CE- las normativas nacionales que establecen que si la
conyuge del funcionario no trabaja o no ejerce una actividad profesional, al
conyuge no se le puede conceder el permiso parental, salvo que, debido a dolencia
o enfermedad grave, aquélla se considere incapacitada para hacer frente a las

necesidades de cuidado del hijo-. A lo que EL TJUE responde afirmativamente,

87 En cambio, segtin expone Pilar Nifiez-Cortés: en Irlanda, el periodo de lactancia abarca hasta
los seis meses siguientes al parto; en Espafia, durante nueve meses; en Grecia se entiende que se
amamanta hasta que los hijos cumplen un afio. En este dltimo pais, se excluye del dmbito de
aplicacién de la Directiva 92/85/CE a las mujeres policias, fuerzas armadas y empleadas del hogar
(Nufiez-Cortés Contreras, 2017:27-28).

88 Apdos.28 y 29.

89 Apdo.39.

90 Hoy derogada y sustituida por Directiva 2010/18/UE.
91 Apdo.22.
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pues constituye una discriminacion directa por razén de género respecto de los

funcionarios padres en relacidn con la concesion del permiso parental-.

Como podemos observar, la hermenéutica de este tribunal alcanza asuntos de muy
diverso calado-, realizando una interpretacion las veces amplia, las veces
restringida, tomando en consideracion la finalidad que perseguia el legislador y los
cambios que se producen en la sociedad con el transcurso del tiempo. El estudio de
la jurisprudencia nos permite conocer en qué aspectos resulta dificultosa la
interpretacion de la ley, que en cierta manera se presenta imprecisa o ambigua, e,
incluso, ambivalente. Lo que, a su vez, nos permite observar qué sujetos se
encuentran més frecuentemente con problemas derivados de la aplicacion o, de la

mala aplicacion, de las normas y qué EM o regiones de la UE son mds recurrentes.

4. Doctrina

Como venimos observando, la dispar regulacién sobre los permisos de
maternidad, paternidad y parental traen aparejadas toda suerte de situaciones para

las mujeres que resultan en una clara desigualdad entre ellas y los hombres.

Veamos a continuacién, de forma sintética cudles son las causas que ha

identificado la doctrina:

a.Asuncion juridica de los cambios sociales:

En cuanto a la jurisprudencia del TJUE, (Gonzélez Moreno, 2009:18-19) sostiene

que aquél obvia que el cuidado puede desempenarse igualmente por padres y

92 Apdos.52 y 53.

93 El TJUE ha resuelto otros asuntos en relacién con materias que aqui no entramos a analizar,
puesto que no nos estariamos alejando del propdsito inicial de este trabajo. Sin embargo y por si es
de interés del lector, cabe mencionar que en relacién con los contratos de seguros, el asunto C-
236/09, derechos de las madres subrogantes (C-506/06, C-167/12, C-363/12 y C-343/92, C-
191/03), prestaciones de la seguridad social durante el embarazo (C-512/11, C-513/11), aumento
de retribucion durante el permiso de maternidad (C-147/02), despidos (C-32/93, C-394/96, C-
109/00), etc.
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madres.

Es mads, Pons Parera (2015:23-24) apunta a la “interaccion existente entre las
transformaciones del ordenamiento laboral y los factores causantes™ de la
brecha salarial entre mujeres y hombres”. Haciendo menciéon de una serie de
limitaciones en detrimento de la Mujer, consecuencia del modelo econémico-

social®: antigiiedad, tipo de jornada laboral y segregacién profesional.

b.Conciliacién:
Todo ello necesita ser regulado, de modo que se permita la conciliacion de las

distintas facetas de la vida de la Mujer (Merino Calle, 2015:5).

En este aspecto, también podemos encontrar otros autores (Lopez Lopez & Valifio
Castro, 2004) que consideran que la conciliacién afecta igualmente mujeres, hijos
y ancianos y que, por tanto, es necesaria una regulacion no unicamente desde la

perspectiva de género, sino que tutele y garantice los derechos de todos.
De cualquier modo, tal ya como afirma (Merino Calle, 2015:7). la regulacion de la
conciliaciéon no puede considerarse de cardcter estdtico, bien sea desde el plano

normativo, jurisprudencial o del soft law.

c.Corresponsabilidad:

Ballester Pastor (2010:31) explica que el término conciliacion es mas bien
antiguo, y, aunque bajo apariencia de neutralidad, atafie diversos temas
relacionados con las condiciones laborales y los cuidados familiares, no implica
un cambio de perspectiva relevante, por lo que contribuye a la perpetuacion de

modelos familiares tradicionales, sin alterar el reparto de responsabilidades.

94 Refiriéndose a los factores enumerados por la OIT (Oelz, Olney, & Tomei, 2013)
95 Donde los roles y estereotipos de género juegan un importante papel.
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Contrariamente, el concepto de corresponsabilidad implica ese reparto entre
hombre y mujer, recuperando la vertiente de género y potenciando cambios

sociales de mayor alcance.

Ademas, critica, las normas de conciliacion de la UE se basan en el derecho a la
ausencia ( permisos de maternidad y parentales) y pareciere que la conciliacion

incumbe a una Unica persona.

Esta autora considera que el tratamiento normativo de la conciliacion-
corresponsabilidad en la UE se caracteriza por: la no existencia de obligaciones
publicas de gasto para la comunitarizacion del cuidado®® (1), disgregacién en

normas de naturaleza muy diversificada® (2) y no estaticidad en la regulacion.

En este sentido, (Lousada Arochena, 2009:244-246) expone tres etapas en la

evolucion del permiso por maternidad:

o Concepcién paternalista: su objetivo era proteger a la mujer, prohibiéndoseles

el acceso a determinados trabajos, consolidando asi el estereotipo de
inferioridad/sexo débil;

o Concepcidn de igualdad individual: extendiendo los derechos sin distincion de

sexo. Se justificaba la maternidad como hecho bioldgico que requeria una
regulacion excepcional;

o Hoy?, se trataria de crear un modelo distinto y Unico para hombres y mujeres
por igual, de modo que la maternidad no conlleve ningun coste para la mujer.
Aqui el objetivo es alcanzar un verdadero reparto de las responsabilidades

familiares.

96 Mds alld de las meras referencias en el “soft-law*.

" En tanto que normas preventivas, antidiscriminatorias por género y de permisos parentales. Las
cuales podrian clasificarse en dos bloques, segin la autora, las normas de conciliacion-
corresponsabilidad (cuyo destinatario exclusivo es la mujer, donde encontramos las Directivas
92/85 y 2006/54); y normas con una formulacién subjetiva neutra (dirigidas a hombres y mujeres,
Directiva 2010/18).

98 Lousada no le ha puesto un nombre a ésta concepcién, que, a nuestro juicio, podriamos llamarla
como concepcion equitativa.
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d.Influencia del modelo familiar:

Sin embargo, varios autores han sefalado que el modelo de familia patriarcal
nuclear de hombre-proveedor y mujer-casa-cuidado en que se fund6 el Estado
social, sigue perviviendo en la Europa de hoy Pons Parera (2015:16-17);
especialmente en los regimenes mediterraneos (Esping-Andersen, 2000:133-158)
como el espafiol, donde generalmente las mujeres se responsabilizan mas de los
cuidados familiares, aunque sea a costa del trabajo retribuido, y los hombres al
contrario, considerando que la mujer estd mdas capacitada para esas labores
(Moreno Minguez, 2010:145). Esta cultura familista o el familiarismo termina por
ser un obsticulo para el empleo de la Mujer y para la formacion de familias
(Esping-Andersen, 2008:31). Y conlleva efectos negativos para la sociedad en su
conjunto, segiin Martinez Garcia (2016:333) que a modo de ejemplo explica cémo

puede afectar al PIB del pais:

El efecto mds visible es como afecta al empleo femenino pero también es un
obstdculo al crecimiento econdmico, pues si el nivel de empleo de las espariolas
fuera mds alto, creceria el PIB y en consecuencia también los ingresos piiblicos
por impuestos, al aumentar a su vez el niimero de cotizantes a la Seguridad Social

y en niimero de contribuyentes que pagan IRPF .
Por otro lado, la supremacia de los modelos familistas sobre otros viene reforzada
por el sistema juridico, que oculta la subordinacién de la Mujer, y transmite una

imagen parcial de autoridad atribuida al Hombre, segiin Rubio Castro (2004).

e.Cambios en los modelos familiares:

Arroyo Abad (2007:268-269) explica que en las dos décadas anteriores se habia
producido una evolucién en cuanto a los modelos familiares, distinguiendo entre
las tipicas, complejas (modelo nuclear explicado arriba®), y las atipicas (i.e.

hogares unipersonales, monoparentales y los carentes de nucleo).

99 Se denominan complejas con la presencia de més familiares, ej. los abuelos.
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Asimismo, junto al modelo tradicional coexisten more uxorio, uniones
homosexuales —con o sin vinculo matrimonial- o personas separadas o
divorciadas que rehacen su vida en pareja con la aportacion de los hijos fruto de

matrimonios anteriores. (Calvo Garcia & Novales Picontd, 2014:186)

f.Influencia de la educacidn vy estatus social en la actitud de la Mujer:

Pero no todas las mujeres piensan igual y pueden preferir diferentes tipos de
regulacion sobre el permiso parental y con diferentes niveles de flexibilidad tanto
para ellas mismas como para su conyuge/pareja/otro progenitor. Es por este
motivo que (Rahim, 2014:181-196) ha clasificado a las madres en tres categorias
(orientadas a la carrera profesional, orientadas al hogar y adaptativas) en funcién
de las actitudes que estas presentan hacia el trabajo, la familia y otros roles de

género.

(Rahim, 2014:196) defiende que estos resultados estdn en relacion con la forma en
que las mujeres lidian con la maternidad. De este modo, un factor importante en el
comportamiento de las mujeres es el estatus laboral que tenfan sus respectivas
madres; teniendo en cuenta, por ejemplo, si éstas trabajaron o no durante su
adolescencia. También es parece ser importante el hecho de si sus padres estaban

presentes en casa y el nivel de educacion que recibieron ambos progenitores.

Este autor explica que se reproducen diferentes patrones de comportamiento

segulin se corresponda la madre con una clasificacién u otra; i.e.:

- Las madres adaptativas suelen tener un estado civil similar al de las madres
orientadas a la carrera profesional, y la edad promedio en que dan a luz también se

asemeja;

- Sin embargo, las madres adaptativas suelen solicitar un permiso de maternidad
mads extenso que las orientadas a la carrera profesional, empero mas corto que las
madres orientadas al hogar, cuyo permiso suele tener una extension el doble de

larga que el de las madres orientadas a la carrera profesional.
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- Las madres orientadas al hogar tienden a comunicar niveles de educacion mas
bajos y un nivel de satisfaccion laboral reducido. También se observa propension
al casamiento con hombres con niveles educativos mas bajos y una mayor

probabilidad de ser madres solteras.
Consiguientemente, entendemos que el nivel educativo y el estatus social de las
mujeres influye en la forma en que ellas lidian (o tienen la posibilidad de lidiar)

con las cargas laborales y familiares.

o.Normas de masculinidad v estigmatizacion:

Hoy en dia, incluso donde se garantiza el derecho al permiso por paternidad,
muchos hombres deciden no tomarlo o solicitan la minima duracién posible

(Verniers & Vala, 2018:17)

Estudios psicolégicos han confirmado que la (des)igualdad de género a gran
escala afecta al proceso psicologico de justificacion a nivel individual (Verniers
& Vala, 2018:16). Vandello, Hettinger, Bosson, & Siddiqi (2013:315-316)
encontraron que las respuestas de los hombres a las intervenciones politicas
podrian estar condicionadas por su perspectiva sobre la estigmatizacion social con
respecto a la masculinidad. En este mismo sentido, Thébaud & Pedulla (2016:611)
demostraron que "[c]Juando los hombres tienen la creencia de que las relaciones de
igualdad de género son consonantes con las normas de masculinidad, es maés
probable que reconozcan las politicas de apoyo a la familia como un mecanismo

que les permita contribuir mejor en casa".

h.Asuncion social de los cambios sociales:

En primer lugar, (Merino Calle, 2015:5). defiende que la incorporaciéon de la
Mujer al mundo laboral se ha producido sin que la sociedad haya asumido un
cambio, ni en la reorganizacion del espacio publico, ni en los roles en la pareja, el

cuidado de los hijos y de otros familiares, cuyas consecuencias —entre otras—

56



consisten en una doble carga de trabajo para las mujeres y el freno a su carrera
profesional, pues es quien soporta, todavia hoy y en la mayoria de los casos, el
peso de compaginar obligaciones personales, familiares y laborales. Todo ello,
acompafiado de el aumento de esperanza de vida, la disminucion de la tasa de
natalidad y el retraso en la edad de emancipacion, dificulta el sostenimiento de los
sistemas de proteccion social, lo cual, desencadena en el retraso en el logro de la

igualdad, afectando a la estructura de la sociedad.

i.Efecto negativo sobre las pensiones de jubilacion:

Todas estas limitaciones en detrimento de las mujeres, tienen efectos no sélo
durante su vida laboral, sino también con posterioridad, pues como afirma de la
Flor Ferndndez (2016:126) “las desigualdades de género en las pensiones son el
efecto reflejo de la desigualdad en el mercado de trabajo y del papel que han

venido desemperiando la mujer en la familia” .
Para revertir esta situacién, Pons Parera (2015:18) defiende la necesidad de un
cambio en las estructuras sociales que pasa por abordar la situacién laboral de la

Mujer, pero previamente el modelo de familia nuclear.

Si bien a nuestro juicio, este objetivo precisa no s6lo de medidas legislativas, sino

también de medidas politicas.

1.Interseccionalidad politica:

La cual, segun (Crenshaw, 2018), analiza cémo diferentes tipos de desigualdad se
interseccionan.'® De modo que si se abordaran conjuntamente, daria lugar a
politicas publicas mas inclusivas (Lombardo & Verloo, 2009) y con mayores

garantias de alcanzar los objetivos propuestos (Herranz Muelas, 2015:245-246)

k.Mainstreaming de género en la UE:

El cual se define como: la organizacion (la reorganizacion), la mejora, el

desarrollo y la evaluacion de los procesos politicos, de modo que una perspectiva

100 por razén de género, de orientacion sexual, de origen, etc.
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de igualdad de género se incorpore en todas las politicas, a todos los niveles y en
todas las etapas, por los actores normalmente involucrados en la adopcién de
medidas politicas”, segin el Consejo de Europa (Lombardo, 2003:26). Y tiene

cinco elementos clave:

o Ampliacién del concepto de igualdad de género: de iure y de facto; que

abarque no sélo los problemas de las mujeres (Instituto de la Mujer, 2005),
sino que tome en cuenta las relaciones de éstas con los hombres y los roles
desempefiados por cada uno, desde una 6ptica globalizada, que combata el
sistema patriarcal, centrdndose en las causas miiltiples y entretejidas que
crean una relacion desigual entre los sexos a desventaja de las mujeres en
distintos sectores (familia, trabajo remunerado, politica, sexualidad,
cultura, violencia masculina Lombardo (2003:2);

o Incorporacion de la perspectiva de género en la agenda politica dominante;

o Inclusion v la participacion de las mujeres en instituciones y procesos de

toma de decisiones;

o Prioridad dada a las politicas de igualdad de género;

o Un cambio en las culturas institucional y organizativa (proceso,

mecanismos y actores politicos).

Tal y como explica Lombardo (2003:5), este concepto ha sido recogido por el
Derecho Comunitario en diversos textos de cardcter juridico, a destacar la Carta
de los Derechos Fundamentales de la UE' en su art. 23 (“La igualdad entre
mujeres y hombres debera garantizarse en todos los dmbitos, inclusive en materia
de empleo, trabajo y retribucién [...]”). Sin embargo, tarda en ser aplicado por las
instituciones y procesos politicos europeos, lo cual resulta crucial para su
extension e implementacion en los EM; los cuales estan optando mas por politicas

integracionistas, que no implican cambios grandes en la estructura institucional ',

101 Recordemos que es vinculante.

102 Mientras que el mainstreaming implicaria “un enfoque de ‘cambio de agenda’ (agenda-
setting), que implica la transformacion y la redireccion de la misma agenda politica” (Lombardo,

2003:10)
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1.Necesidad de politicas familiares:

(Igareda, 2010:137-140) defiende que de entre las politicas sociales, las politicas
familiares'® son de gran importancia, ya sea con fines familiarizadores o
desfamiliarizadores. Especialmente en los paises mediterraneos, por ser la familia
la institucion proveedora de cuidados y por la posicion de las mujeres y sus

responsabilidades maternales (Afion & Bergon, 2005:112-113).

1%% Se definen como: “todas aquellas medidas ptiblicas de apoyo y atencién a las familias como

unidades reproductivas, es decir, aquellos hogares donde viven familias con hijos menores a
cargo” (Flaquer, 2002:11)
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Tercera parte: Conclusion y
Recomendaciones

A. Analisis de los Resultados y Conclusion

Como vemos, en los dltimos cuatro siglos se ha hecho un cualitativo avance en los
derechos de la Mujer, pasando de no tener ni voz ni voto en la esfera publica y
estar relegada a la posicion del Hombre, a emanciparse' y conseguir la igualdad
formal de muchos derechos. Sin embargo, este es un proceso lento y gradual que
aun no ha alcanzado su fin. Hoy, nos encontramos ante la cuarta oleada feminista,
en lucha por la igualdad material, entre otros aspectos, en los salarios y, aunque se
han llevado a cabo diversas iniciativas desde organizaciones internacionales,
supranacionales y nacionales, desde entidades publicas y privadas, la cuestion de

la igualdad de género sigue siendo un reto.

En el presente trabajo, hemos analizado la historia reciente que nos ha conducido
hasta el momento actual, asi como las razones socioldgicas subyacentes al
desempefio de distintos roles de género por parte de hombres y mujeres; todo lo
cual nos ha llevado a observar el trato desigual que viene recibiendo la Mujer,
relegada tradicionalmente al ambito doméstico, cumpliendo la funcion social de
los cuidados maternos, que ahora ademds también tiene responsabilidades en el
ambito laboral. Y en su intento por conciliar las responsabilidades de ambos
ambitos, se ausenta del mercado laboral y reduce su jornada laboral durante largos
periodos, repetidos ademds en caso de tener varios hijos. Todo ello resulta
perjudicial para ella personal y laboralmente, repercutiendo en su carrera
profesional, las promociones'® y otras oportunidades, salario y complementos de
éste como la antigiiedad y la cotizacion que mas tarde también repercute en su

pension de jubilacidon. En suma, queda demostrado que este desempefio de roles

104 No asf en algunos paises en vias de desarrollo, véase supra, p.18. Aqui nos estamos refiriendo
al contexto occidental y mds concretamente al de los EM de la UE.

105 Importante factor que contribuye a mantener el techo de cristal.
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desigual en las tareas del cuidado de los hijos repercute en la situacion laboral real
de las mujeres y en situaciones que solo se les presuponen a ellas, siendo este un

importante factor de la brecha salarial de género.

Llegados a este punto, y tomando en cuenta la magnitud de este asunto junto con
todas las diferentes causas socio-culturales subyacentes y las injustas
consecuencias alrededor del mismo, consideramos que estamos ante un problema
social complejo que precisa de una legislacion equitativa que sitie a mujeres y
hombres en una situacion de igualdad respecto del cuidado de los hijos, que
reduzca la brecha salarial de género en la medida de lo posibleme. Por tanto,

consideramos que:

v ha quedado probada nuestra primera hipétesis (H1): la brecha salarial de
género podria reducirse si los permisos por paternidad, por maternidad y

parentales se regulasen de forma equitativa.

Consiguientemente, hemos estudiado cudl ha sido el proceso de normativizacién
de los permisos para cuidados de los hijos hasta la actualidad, tanto a nivel
internacional como comunitario, con el objetivo de analizar en qué medida son
adecuados para combatir estas desigualdades. Y, a pesar de que se propugnan los
principios de igualdad y no discriminacién entre hombres y mujeres (incluso
haciendo especial referencia al ambito laboral), llegamos a la conclusion de que la
regulacion concreta de los permisos por maternidad y por paternidad estian
regulados de forma desigual: la regulacion del permiso por maternidad, fue
establecido por primera vez internacionalmente por la OIT en 1919, aunque haya
ido variando a lo largo de este tiempo en su extensién y garantias sobre las
condiciones inherentes al contrato de trabajo o las medidas de salud y seguridad
de las mujeres embarazadas o que hubieran dado a luz recientemente, de modo
que se ha pasado de seis (C003) a diecis€is semanas (C183) de permiso y se han

recomendado dieciocho semanas (R191); por su parte, la UE regula un permiso de

106 Aunque este asunto sea un importante factor de la brecha salarial, no es el tnico (por ej.
segregacion profesional.
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maternidad minimo de 14 semanas (Directiva 92/85/CE). Mientras tanto, la
regulacion del permiso de paternidad, casi cien afios después, apenas es
mencionado por la OIT como un mero instrumento subsidiario al permiso por
maternidad (R191) y la UE deja en manos de los EM la posibilidad de
establecerlo o no dentro de sus correspondientes jurisdicciones (Directiva

2006/54/CE)""",

Es mas, la jurisprudencia del TJUE sigue haciendo referencia a la proteccion de la
condicion bioldgica de la Mujer y la especial relacion de ésta con sus hijos, toda
vez que estos son los objetivos perseguidos por el Legislador al prever la
regulacion del permiso de maternidad. Es decir que, actualmente, se sigue
asociando a la Mujer, por su condicién bioldgica, con la funcién reproductora y
materna de hace siglos, como si estos asuntos se tratasen Unicamente de su

responsabilidad.

Asimismo, respecto a los permisos parentales, la UE dice pretender el fomento de
un uso mds igualitario del permiso, con lo cual regula un mes del permiso entero
con cardcter intransferible (Directiva 2010/18/UE). No obstante, si tomamos en
cuenta que el periodo minimo del permiso es de cuatro meses, estariamos
hablando de apenas % parte del permiso con cardcter de intransferibilidad, cual
tiene poco de igualitario, no digamos ya si el permiso tiene una duracién mas

extensa.

La regulacion de las tres directivas, que han sido transpuestas por los EM, sigue
dando lugar a un trato menos favorable contra las mujeres, como hemos tenido
ocasion de observar en el estudio de diversos asuntos ante el TJUE. Lo cual no es
de extrafiar, pues la mismisima legislacion esta tratando de este modo a la Mujer,

que podriamos considerar de discriminacién directa, pues se adecia a la

197 B¢ llamativo porque, a pesar de que esta dirigida a la aplicacién del principio de igualdad
de oportunidades y de trato entre hombres y mujeres en el empleo y ocupacién, la propia
directiva da un trato completamente desigual a los permisos de maternidad y de paternidad,
que tanto tienen que ver precisamente con la desigualdad de oportunidades y de trato recibido por
las mujeres en el empleo y la ocupacién a causa, como hemos comprobado, de los periodos de
ausencia debidos a estos permisos y al cuidado de los hijos en general.
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definicion que de la misma hizo el Legislador en la Directiva 2006/54/CE, art. 2.1

(supra).

Por tanto, consideramos que:

v ha quedado probada nuestra segunda hipétesis (H2): la actual regulacién de
los permisos de maternidad, paternidad y parental en el Derecho Comunitario
y sus correspondientes transposiciones € implementaciones en los Estados
Miembros estdn contribuyendo a mantener la brecha salarial de género, y, por

ende, la desigualdad entre hombres y mujeres.

Asfi las cosas, para poner fin a esta situacion injusta, serd necesario tomar medidas
legislativas que, de forma equitativa, equiparen los permisos por maternidad y
paternidad, y que fomente, no ya un uso mds igualitario del permiso parental, sino
igualitario, configurdndose como derechos universales, individuales e
intransferibles, y de forma sucesiva, para que el permiso de un progenitor facilite
el reingreso del otro a su puesto de trabajo. Todo ello por motivos de justicia
social, pero también porque conllevara que las mujeres reingresen en su puesto de
trabajo mds rapidamente y sin reducir la jornada laboral, y por tanto, se reducira la
brecha salarial de género. Ademas, disminuirdn los prejuicios de los empleadores
desde el momento de la contratacién, pues mujeres y hombres se encontrardn en
igualdad de condiciones en relacion con los cuidados de los hijos (o de los
posibles futuros hijos). Asimismo, estos cambios pueden traer aparejados otros

efectos secundarios positivos, de entre los cuales a destacar:

v' Aumento de los ingresos piblicos: si aumenta el nimero de mujeres

empleadas, aumentara el PIB, y, en consecuencia aumentara la recaudacion de

impuestos (Martinez Garcia 2016:333);

v' Incremento de la tasa de natalidad: asociada a una mayor seguridad en las

condiciones de trabajo, en especial en aquellas relacionadas con la maternidad.
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Las tasas de natalidad son muy importantes a largo plazo para el empleo y el

crecimiento econdmico;

v" Reduccién de los problemas asociados con el pago de pensiones de jubilacién:

gracias al aumento de ingresos publicos (Viafia, 2017) y natalidad;

v" Relaciones mds sélidas entre padres e hijos: derivadas de los cuidados

recibidos por ambos progenitores en edades tempranas. Lo cual, segin
algunos autores (Haas, 2003:110) comporta menos probabilidad de sufrir en
futuras etapas vitales serios problemas, que, en algunos casos, tendrd que

pagar la sociedad.

En resumidas cuentas, todos estos efectos secundarios positivos que podrian
ocurrir como si de una ldgica reaccidon en cadena se tratase, demuestran que la
consecucion de la igualdad de género implica el progreso social colectivo,
afectando significativamente a la vida de las mujeres, pero también a la sociedad

como un todo.

Sin embargo, y aunque el Derecho es un importante instrumento de resolucion de
conflictos sociales, cabe destacar la necesaria aplicacion de medidas politicas y
empresariales que coadyuven en la consecucién del objetivo de igualdad entre
hombres y mujeres tanto en la esfera laboral como en la doméstica, para que se

corresponsabilicen ambos de los cuidados de los hijos.

En este sentido, en el ambito empresarial, también seria conveniente la adopcion
de medidas que faciliten la conciliacion de la vida laboral y familiar; y en el
ambito politico, cobra especial importancia el, antes mencionado, concepto de
comunitarizacion del cuidado para incentivar que las madres vuelvan antes al
trabajo; sobretodo si tomamos en cuenta la generalizada baja participacion laboral

femenina durante la etapa preescolar de los hijos.
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Por eso dedicamos los apartados siguientes a sugerir la implementacion de

medidas desde estos tres ambitos: legislativo, politico y empresarial.

kskskosk

Posibles futuras lineas de investigacion:

En base a nuestras conclusiones, a continuaciéon proponemos algunas posibles

lineas de investigacion futura:

1)

2)

Estudio del debate social: entorno a la cuestion de los cuidados de los hijos

para comprehender mejor cudl es el estado de la cuestiéon y qué opiniones,
dudas y sugerencias suscita el tema de la corresponsabilidad y los posibles
cambios legislativos. Consideramos interesante este estudio, puesto que
sin el debate social, no hubiéramos llegado hasta el punto en el que nos
encontramos hoy en dia y, si seguimos avanzando, es porque sigue
habiendo voces criticas sobre este asunto, tanto por parte de muchas
mujeres como por parte de algunos hombres, que a pesar de los intereses

encontrados, se percatan de la necesidad de un cambio de paradigma.

Una forma de abordar este estudio seria, por ejemplo, mediante entrevistas
a una muestra de la poblacion. Aunque en una investigacion en el area del
Derecho internacional o comunitario como esta es dificultoso por motivos

de extension, tiempo y herramientas al alcance;

Estudio sobre la extensién temporal dptima: de los permisos, con el fin de

evitar las desventajas que pueden ocasionar estos permisos en la carrera
profesional de los progenitores pero sin dejar de velar por los cuidados de
la persona que los necesita. Esta investigacion es importante, ya que puede
ser un fundamento para la adopcién de medidas politicas y legislativas que

tengan como objetivo lograr el equilibrio entre la vida familiar y laboral.
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3) Estudio sobre la viabilidad de la financiacién publicas de centros para el

cuidado infantil: como guarderfas en todos los EM de la UE. Este estudio

seria relevante para dar fundamento a una posible obligatoriedad de los
EM de gasto publico para la comunitarizacion del cuidado. De entre todas
las politicas sociales de cuidado posibles, esta nos parece de las mas
urgentes, puesto que permite a los progenitores reingresar en su puesto de
trabajo a tiempo completo tras los permisos y con la seguridad de que los
hijos estén bien cuidados, a considerar la importante funcién educadora y
socializadora de estos centros infantiles en edades tempranas. Ademas
podria incluir una estimacion del posible beneficio econdmico que a largo
plazo podria tener un cambio legislativo como el que proponemos en el

apartado siguiente.

B. Sugerencias para una mejora legislativa en la Union
Europea

Con el objetico de hacer efectivos los principios de igualdad y no discriminacion,
la UE deberia adoptar una serie de medidas que aseguren su consecucion tanto en
el plano formal (de iure) como en el material (de facto). Por eso presentamos a

continuacion nuestras sugerencias para una mejora legislativa:

En primer lugar, la regulacion de los permisos por maternidad y paternidad
deberian regirse por una concepcidn equitativa, que aun siguiendo un patron
distinto y Unico para hombres y mujeres, lo hiciera por igual, i.e. que ambos
permisos tengan una duracién idéntica, pero tomando en consideracion la
proteccion a la condicion bioldgica de la mujer. Por tanto, nuestra propuesta

consistiria en:
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v' Permiso prenatal: cuando, bajo prescripcién médica, la mujer deba interrumpir

su actividad laboral en pro de la seguridad y salud de si misma y del feto, ya
sea por tratarse de un trabajo que conlleve algin tipo de riesgo o por causas
inherentes al estado de gestacidon, asi como los casos de enfermedades

derivadas del embarazo;

v" Permiso por maternidad: con una duracién de seis meses desde la fecha del

parto, comprendiendo asi el periodo puerperal y coincidiendo con periodo
minimo de lactancial%® recomendado por la Organizacién Mundial de la Salud

(2017).

v Permiso por paternidad: con una duracién de seis meses, protegiendo también

la relacion entre el padre e hijos y haciéndolo igualmente responsable de su
cuidado;
*Al término de la suma de ambos permisos, el hijo/-a habrd cumplido un
afio109;
*S1 se desease amamantar al hijo durante un mayor periodo de tiempo,
seran los EM quienes tendrdn competencia para regular las condiciones

aplicables a tal efecto.

v Permiso parental: para fomentarse efectivamente un uso igualitario del
permiso, proponemos una transferibilidad del 50% de la duracion del permiso,

independientemente de que éste dure cuatro meses 0 mas.

Todos estos permisos'’®, que deberfan ser universales e intransferibles, deberian

remunerarse al 100% y garantizarse los demas derechos inherentes al contrato de

108 A partir de los seis meses, por lo general, ya se empieza a combinar la alimentacién de los
nifios, con lo cual la frecuencia en las tomas de leche. Ademads el padre también puede encargarse
de este cuidado, gracias a la lactancia artificial y el uso de los sacaleches. La titularidad de este
permiso ya es posible para los hombres (véase supra, asunto C-104/09)

109 Tiempo en que tendré la oportunidad de ingresar en una guarderia financiada piiblicamente,
segln nuestra propuesta, véase infra, ap.siguiente.

10 Podria considerarse también su tratamiento unitario, como propone (Ballester Pastor, 2010:34),
que aunque complejo y omnicomprensivo, puede que sea mds eficiente para alcanzar la igualdad
entre hombres y mujeres.
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trabajo, de este modo se incentivaria el uso de estos permisos por ambos

progenitores asi como el aumento en las tasas de natalidad.

Asimismo, estos permisos deberfan tener como denominador comun entre los
objetivos del legislador: la proteccién de la persona que requiere los cuidados'".
Dicha persona debe tener el mismo derecho a ser cuidado tanto si sus progenitores
son trabajadores por cuenta ajena o por cuenta propia, funcionarios u otras

relaciones laborales de cardcter especial''?.

En segundo lugar, deberia evitarse la discriminacion por razén de orientacion
sexual, empezando por la propia diccién de las normas, es decir, la legislacion
deberia contemplar los casos en que la pareja estd formada por dos personas del
mismo sexo, para que no se den situaciones en que una mujer tome el permiso por
paternidad o un hombre el de maternidad. Esto, que podria parecer una nimiedad,
consideramos que es importante, puesto que puede dar lugar a estigmatizaciones

que desincentiven el uso de los permisos.

En tercer lugar, para tratar de paliar'™ la repercusion negativa que estos permisos
puedan tener sobre las pensiones de jubilacion, ya sea de mujeres o de hombres,
proponemos afadir algun tipo de bonificacion cuyo monto serfa calculado
proporcionalmente a los periodos de tiempo que se hayan dedicado al cuidado de
familiares. Se podria entender también como una forma de contraprestacion por la

funcién social cumplida.

Por ultimo, ayudaria enormemente el hecho de que se legislara una directiva
marco (o cualquier otro instrumento juridico que se considere mas apropiado, pero

preferiblemente vinculante) sobre politicas publicas dirigidas a la consecucion de

"1 Refiriéndonos aqui a los recién nacidos y a los hijos menores de ocho afios (permiso parental),
pero que deberia extenderse también a todos los demds permisos para cuidados de familiares, ej.
personas dependientes.
112 yéase supra, Ap.C.

113 paliar vs. evitar, puesto que siguen existiendo otros factores dificiles de contrarrestar, como
por ejemplo los periodos de trabajo en que se haya reducido la jornada laboral o la segregacién
profesional, entre otras.

68



estos objetivos, incorporando la perspectiva de género en la agenda politica de los

EM, haciendo asi efectivo el mainstreaming de género del que se alardea.

C. Sugerencias para la implementacién de politicas
publicas en los Estados Miembros

Como venimos comprobando, la implementaciéon medidas politicas que
acompaifien a las legislativas es especialmente importante en el caso de complejos
problemas sociales como lo es el de la desigualdad de género, en que debemos

combuatir los roles tradicionalmente aceptados y/o desempefiados.
En este sentido, nos gustaria abogar por las siguientes politicas publicas:

v" Guarderias publicas!'*: financiadas 100% por el Estado desde los 12 meses de

vida hasta los 3 afios!1>. Los horarios deberian ser flexibles tanto para la
entrada como para la salidal’®, facilitando asi que los progenitores puedan
contar con este servicio publico aunque sus horarios de trabajo sean los que
sean. De este modo estaremos fomentando su vuelta al trabajo tras los
permisos, sin necesidad de reducir las jornadas laborales, reduciendo la

penalizacion derivada de estos permisos.

v Ayudas sociales: estas pueden variar mucho segin el Estado y su nivel de

bienestar. Un ejemplo es el del Kindergeld en Alemania, donde estas ayudas
estdn garantizadas a todo progenitor aunque su cuantia varia en funcion del
tamano de la familiar (Bundesagentur fiir Arbeit, 2018) como se muestra en la

Figura 6 .

4 Puede considerarse una medida de comunitarizacion del cuidado (Ballester Pastor, 2010:34)
115 Momento en que suelen empezar la escuela infantil, previa a la escuela primaria obligatoria.

116 Respetando las normas internas del establecimiento, por ejemplo, las hora de suefio no suelen
poderse interrumpir.
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v Educacién de nuevas generaciones: respetando los principios de igualdad y no
discriminacion y con consciencia de corresponsabilidad en las tareas del hogar

y del cuidado.

v" Campaiias de informacién vy concienciacién: sobre la necesaria

corresponsabilidad de ambos progenitores en los cuidados familiares, tanto
por motivos de justicia social respecto a la mujer, como por los mencionados
efectos secundarios positivos y motivos econdmicos. Contribuyendo a romper

las normas de masculinidad.

v Campaiias que promuevan la aceptacién social: hacia la reincorporacién al

trabajo a tiempo completo tras el permiso por maternidad, pues se ha
demostrado en estudios previos que infundir este apoyo social a la madre,
especialmente cuando los hijos son menores de tres anos, la anima a volver al
trabajo mds temprano, y por tanto, conlleva menos perjuicio econémico y

profesional para la misma (Budig et al., 2012:10-29).

En todo caso, cada Estado debe ser consciente de cudl es su presupuesto general y
consecuente con sus gastos; si bien las politicas que hemos propuesto se podrian
entender como una inversion en el futuro del conjunto de la sociedad, ya que con
una mayor participacion femenina en el mercado laboral, se reduciria la brecha
salarial de género, aumentaria la natalidad y el PIB, se contribuiria asi al
desarrollo y bienestar social del pais, incluyendo el pago de las pensiones de
jubilacidn, fuente de preocupacion actualmente en la UE como consecuencia de la
mayor longevidad de la poblacion de los EM con tasas de natalidad inferiores a

las del pasado (Eurofound, 2018).

70



D. Sugerencias para la implementacion de medidas
empresariales

Estas medidas son convenientes tanto para reforzar las medidas legislativas y
politicas mencionadas, como para las empresas para si mismas, pues se ha
demostrado que “existe una estrecha relacion entre buenas condiciones laborales
y el éxito economico de una empresa [esto es debido a que] [/]a calidad de vida
laboral influye poderosamente en la productividad y en la rentabilidad
empresarial. Por ello, consideramos que cualquier politica que apueste por
mejorar la productividad debe tener como eje prioritario la eliminacion de las
discriminaciones que supongan un elemento de expulsion de las mujeres del

mercado de trabajo” (Mercader Urguina & Parejo Alfonso, 2008:45).

Este autor/es sugieren muchas medidas que se pueden tomar a este respecto, y
aunque estan disefiadas para el ambito espafiol, a continuaciéon destacamos
algunas de las que nos han parecido susceptibles de ser factiblemente

implementadas por gran parte de las empresas a nivel comunitario:

v’ Tele-trabajo: ademds de las buenas opiniones entre los trabajadores, as
empresas han comprobado que los tele-trabajadores suelen tener un mayor
compromiso con la empresa y aumenta su rendimiento (Mercader Urguina &
Parejo Alfonso, 2008:37);

v Comisiones paritarias sectoriales: compuesta por la Inspeccién de Trabajo y

los representantes de trabajadores y empresarios para fomentar la igualdad
salarial por medio de distintas medidas a convenir (Mercader Urguina &
Parejo Alfonso, 2008:49);

v' Clédusulas de igualdad de remuneracién: para los trabajos iguales o de igual

valor (Mercader Urguina & Parejo Alfonso, 2008:49);

Ideas propias en base a ideas del mismo manual:

v Adaptacion fisica del puesto de trabajo: (aunque el libro propone que se creen

subvenciones para la creacion de estas facilidades) nosotros consideramos que
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deberia ser una norma interna de la empresa, sin esperar una subvencion. Es
fundamental la seguridad de la mujer embarazada (Mercader Urguina &

Parejo Alfonso, 2008:105);

v Otras adaptaciones: flexibilidad para ausentarse cuando surja un problema

familiar (no sélo de conciliacién como se sugiere); horarios laborales flexibles
de entrada y salida en la medida de lo posible para facilitar la vida familiar y

personal.
Por ultimo y a modo de reflexioén, nos gustaria anadir que las circunstancias

familiares deben actuar como limite a las prerrogativas empresariales (Ballester

Pastor, 2010:34) y nunca al revés.
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Anexos

Tabla 1: Sintesis de los antecedentes histdricos de la situacién de la mujer en la sociedad moderna

Ideas imperantes de la
época

Feminismo y
reivindicaciones

Posicion de la
Mujer

Hechos relevantes

1.1.
Querelle
des Femmes
s. XV-XVII

12.La
Ilustracion
yla
(Sin)Razén;
Feminismo
Tlustrado
s. XVII-
XVIII

1.3.
Movimiento
Sufragista
s XIX

14.La
Nueva
Mujer
Moderna
del
s. XX

1.5.El
feminismo
en la
actualidad
s XIX

- Corriente de pensamiento
misdgina en Europa.

- Inferioridad intelectual de la
Mujer

- Iusnaturalismo y contrato
social; libertad y razén
universales (pero las Mujeres
quedan excluidas).

- Teoria de la
Complementariedad Sexual
(Schiebinger, 2004).

- Locke (1632-1704): Padre de
familia y ciudadano (Locke,
Amando Léizaro, & Rodriguez,
1955);

- Rousseau (1712-1778): anade
responsabilidad de la
Educacién de los hijos
(Rousseau, 1821)

- Debate social sobre el impacto
del trabajo asalariado en el
cuerpo de la mujer, su funcién
materna y tipos de trabajos
adecuados para ella.

- Se mantenia la idea de que la
mujer trabajaria hasta antes del
matrimonio o nacimiento de los
hijos. Sélo volveria al trabajo
remunerado si el marido no
podia mantener a la familia
(Martinez Garcia, 2016:17).

- Se abandona idea: inferioridad
intelectual (Igareda, 2010:36-
38)

- Se mantienes ideas:
complementariedad sexual,
funcién reproductora y materna
de la Mujer (Arenal, 2008).

- Como hemos visto en el
estudio de la Jurisprudencia del
TJUE, se trata de proteger la
condicion bioldgica de 1la Mujer
y su especial relacion con los
hijos (por tanto, aunque con
otras palabras, se mantiene la
idea de la funcién reproductora
y materna).

- Igualdad intelectual y acceso
a la Educacion.

desde una dimension
individual.

- 17 oleada feminista.

- Reivindicaban igualdad y
libertad. Derechos civiles y
politicos.

- El feminismo adquiere
dimensién publica.

- Olympe de Gouges (1748-
1793): Declaraci6n de los
Derechos de la Mujer.

- Mary Wollstonecraft (1759-
1797): sin criticar funcién
principal de la Mujer,
vindicaba el acceso a la
educacion para poder educar
mejor a los hijos.

- 2% oleada feminista.

- Movimiento organizado,
conjunto de acciones dirigidas
a la consecucion de:

- la igualdad de derechos
politicos como el sufragio
universal;

- acceso a la Educacion,
derecho a disponer de sus
bienes y propiedades
libremente sin necesidad del
permiso marital (Sudrez
Suidrez, 2004) (feminismo
liberal (Igareda, 2010:33)).

- 3% oleada feminista;
-Maternidad como lastre para
la emancipacion;
considerandola prescindible
(Falcén, 1996).

- Reivindicacién:métodos
anticonceptivos y
despenalizacién del aborto
(Folguera, 1988; Nash, 2007)
- 4" oleada feminista
(Cochrane, 2013; Miyares,
2018);

- El feminismo como
movimiento plural que se
expresa de formas distintas;

- Idea fundamental:
consecucién de un mundo
equitativo, responsable y
solidario (Sudrez Sudrez,
2004);

- Relegadas a las tareas
del hogar, que se
consideraban tareas
“menos preciadas”.

- Funci6n tdnica y
natural: reproduccién,
amamantamiento y
cuidados de los hijos; -
Esposa subordinada al
Hombre por razones
iusnaturalistas y
consuetudinarias.

- Principal
responsabilidad:
reproduccion, cuidado
de los hijos y
quehaceres domésticos
(Mujer como "dngel del
hogar”) (Igareda,
2010:35).

-Politicas patriarcales,
(ej. en Espafia durante
el Franquismo:
Educacién desigual y
separada y la
maternidad un deber de
la  Mujer (Valiente
Ferndndez, 1996:153-
154))

- Sigue siendo la Mujer
quien se responsabiliza
mayoritariamente de
los cuidados de los
hijos y trata de lidiar
estas responsabilidades
con las del trabajo
remunerado.
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- Algunas mujeres

escribieron textos, creando una
dialéctica (Querella de las
Mujeres), plasmando sus
reivindicaciones (Sudrez Sudrez,
2004:15-16).

- Construccion del “patriarcado
moderno” (Sudrez Sudrez,
2004:19-20).

- Empez6 nocién del matrimonio
por amor, amor maternal
(Dominique, 1980:137)

- Se considerd la lactancia
materna como hecho natural y la
lactancia por parte de nodrizas,
antinatural (Igareda, 2010:30).

- Algunas mujeres se
congregaban en privado,
expresaban y compartian
libremente sus ideas, asistian a
manifestaciones y asambleas.

- Avance en algunos derechos
civiles. Ej: Mujer dejo de ser
propiedad del marido hasta el
periodo napolednico (Suédrez
Sudrez, 2004:22%.

- En Inglaterra se
reivindicarian cambios
legislativos, alrededor de 1860
- Revolucién industrial:
incremento en el nimero de
mujeres trabajadoras en las
fabricas.

- Progresiva incorporacion de la
Mujer al trabajo, necesidad de
regular condiciones de trabajo en
cuanto al embarazo y maternidad
(Martinez Garcia, 2016:18).

- Emancipacién de algunas
mujeres trabajadoras (Tristdn,
1845).

- Cambio generacional y uso de
las nuevas tecnologias (Esteban
& Gonzilez, 2011);

- Movimiento “Me too”.

Tabla 2: Permisos de Maternidad y Paternidad en Europa, segtin Nuifiez-Cortés Contreras (2017)

"r Cristina de Pizdn en La ciudad de las damas (1405), o Marfa de Gournay Agravio de damas (1626) (Sudrez Sudrez,

2004:15-16).

118 py; ejemplo, Emmeline Pankhurst (Reino Unido). (Sudrez Sudrez, 2004:37)
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Women's average income as % of men's

(o8]

Slovenia

~
00
w

Norway

~J
00
on

Sweden
France 739
lceland 7127
Finland 71
Singapore 703
Switzerland 701
Germany 68.

Canada o,

Luxembourg 5
Australia

Brunei Darussalam 62

—.

New Zealand 5
Bahrain S
Ireland 583
United Kingdom 95.3
Japan 924
Austria 524
Qatar 483
Netherlands 4

Kuwait 42 6

Figura 1: Porcentaje de brecha salarial de género en varios paises en 2017, seglin

Brinded (2017)
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The global gender income gap is widening

B Female: average earnings M Male: average earnings
$25,000

20,000

15,000

06 07 08 09 10 M 12 13 14 15 16

Figura 2: La brecha global de género estd aumentando nuevamente por primera

vez desde 2006, segtin Brinded (2017).
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Mothers’ pay Non-mothers’ Pay penalty Disadvantaged
pay group of

mothers’ pay
penalty

Aguero et al. (2011) 21 less USS 2.37 (daily) USS$ 4.12 -42% With children <6
developed years old: -51%
countries

Budig and England United States Married

(2001) USS$ 6.35 USS 6.48 2%

Never-married
US$ 5.29 USS$ 5.99 -12%
Davies and Pierre 11 EU Selected country results in Mothers <25
(2005)* countries European currency unit (ECU): years at first
birth:
Germany: 10.16 11.74 -13% -20%
Denmark: 14.81 14.21 +4% -3%
France: 10.25 10.28 0% -9%
UK: 7.64 9.72 -21% -35%

Gamboa and Zuluaga Colombia Log 7.71 Log 7.86 -1.8% Self-employed

(2013) mothers: -4.3%

Gangl and Ziefle (2009) 3 countries Germany (women born 1965-69) -16% per child

UK (born 1965-69) -13% per child
US (born 1960-64) -16% per child
Pal and Waldfogel United States 1977: USS$ 16.07 USS 17.83 -10% With 3+ children:
2014, -7.5% (2007
( ) 2007: USS 21.46 USS 21.37 +0.4% ( )
Zhang et al. (2008) China CNY 822.75 CNY 1304.45 -37%

Figura 3: Impacto negativo de la maternidad en los salarios de las mujeres, segtin

Grimshaw & Rubery (2015).

Comentario sobre figura 3

La Figura 3 lo ilustra ejemplificando el impacto negativo que la maternidad puede
tener en los salarios de las mujeres en diferentes paises segun diversos estudios
académicos.

Es interesante observar que los resultados pueden variar considerablemente entre
estudios, paises y afos. Sin embargo, es notoria la existencia de evidentes
diferencias entre los salarios de las mujeres que son madres de las que no lo son,
excepto de Dinamarca y Francia en 2005 y en Estados Unidos en 2007, donde las
progenitoras obtuvieron + 4, + 0 y + 04 puntos porcentuales de diferencia,
respectivamente. En todos los demés estudios, el impacto econdmico derivado de
la maternidad es negativo y oscila entre - 1.8% (Colombia en el afio 2013) hasta la

cantidad de -42% (21 paises menos desarrollados en el afio 2011).
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FIGURE 4

Percentage moving into work over Iwo years
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Note: Proportions are weighted using BHPS weights.

Sowrce: Individuals aged 18-54 from waves 1-13 (1991-2003) of the BHPS. Sample contained 8,193
observations with an average cell size of 455 observations used to calculate each proportion and a range
in cell size from 44 (men with first newborm) to 1,516 (men with no children).

Figura 4: Porcentaje de mujeres y hombres que vuelven al trabajo después de dos
afios desde la concurrencia de algun evento especial en relaciéon con un hijo, de

acuerdo con (Paull, 2006).
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FIGURE 5
Percentage moving out of work over two yvears

35+
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Note: Proportions are weighted using BHPS weights.

Source: Individuals aged 18-54 from waves 1-13 (1991-2003) of the BHPS. Sample contained 32,654
observations with an average cell size of 1.814 observations used to calculate each proportion and a
range in cell size from 192 (women with school entry (pre-school sibling)) to 7.421 (men with no
children).

Figura 5: porcentaje de mujeres y hombres que salen del mundo laboral después
de dos afios desde la concurrencia de algtin evento especial en relaciéon con un

hijo, de acuerdo con (Paull, 2006).

Comentario sobre figuras 4 v 5:

Ambeas figuras 4 y 5 muestran las diferencias de género en la vuelta al empleo tras
la concurrencia de hechos significativos con respecto a la formacién de una
familia, teniendo especial impacto desigual el nacimiento de los hijos, su periodo

pre-escolar asi como su ingreso en la escuela primaria.
Como podemos observar, en la figura 4 se ilustra como el hecho de tener hijos y

criarlos conlleva una marcada disminucion en la tendencia a la vuelta al trabajo

remunerado para las mujeres en comparacion con los hombres en la misma etapa
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de sus vidas, especialmente en caso de subsiguientes embarazos [y entendemos
que en el caso de adopciones ocurre lo mismo]. En este sentido, también se
observa una ligera diferencia en la vuelta al trabajo en el momento de la entrada a
la escuela de los hijos, pues en caso de encontrarse algun hijo atin en periodo pre-
escolar, la ratio de regreso al trabajo es inferior (poco menos del 30%) con
respecto a la ratio de los casos en que ningun otro hijo se encuentra en dicho

periodo todavia (36%).

Paralelamente, la figura 5 confirma que ambos, tanto el nacimiento de un hijo
(sobretodo si es el primero) asi como el ingreso en la escuela primaria teniendo
otro/-s hermano/-s menores que se encuentren aun en el periodo pre-escolar, son
momentos en que inusualmente o con menor probabilidad regresan las madres a
su actividad profesional, pues se ilustra un mayor abandono de la misma. Segtin
Paull (2006), esto se explica seguramente debido a la dificil conciliacion familiar
y laboral, teniendo en cuenta la diferencia en los horarios escolares y del trabajo.
Sin embargo, se producen significativas diferencias entre las ratios de regreso y
abandono del mundo laboral entre padres y madres en todos los grupos
estudiados, con excepcion del grupo sin hijos.

Un claro ejemplo de ello consiste en el caso del primer nacimiento, donde mas del
30% de las mujeres se ausenta de su puesto de trabajo en comparacion con

aproximadamente el 5% de los hombres (Paull, 2006).
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Jahr

ab 2010

ab 2015

ab 2016

ab 2017

ab 2018

1. Kind und 2. Kind

184,00 €

188,00 €

190,00 €

192,00 €

194,00 €

3. Kind

190,00 €

194,00 €

196,00 €

198,00 €

200,00 €

ab dem 4. Kind

215,00 €

219,00 €

221,00 €

223,00 €

225,00 €

Figura 6: Monte total de la subvencién llamada Kindergeld que se ha otorgado a

los padres por cada hijo al mes en los ultimos afio, segin Bundesagentur fiir Arbeit

(2018).
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