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RESUMEN 

A mediados de 2007 comenzaron a detectarse los primeros síntomas de desaceleración de la 

actividad económica a nivel internacional, cuya repercusión sobre el mercado de trabajo 

comenzaría a manifestarse en la segunda mitad de 2008. A partir de entonces, comienza en 

España una dinámica de retroceso continuado del empleo, especialmente intensa en 2009, que 

se ha extendido hasta 2013. Las consecuencias se han hecho notar sobre la actividad económica, 

principalmente en destrucción de empleo y en aumento del paro, conformando un deterioro 

amplio en las condiciones de vida y trabajo de la población. 

Existen algunos elementos a tener en cuenta, como son la elevada temporalidad del empleo, 

desajustes entre la cualificación de las personas y el trabajo desempeñado, en la educación, 

coexisten altas tasas de fracaso escolar y baja participación en la formación profesional, 

elevados niveles de población universitaria, bajos niveles de formación continua en las 

empresas y desigualdades de género en salud laboral. 

En esta investigación se pretende ofrecer un análisis desde la perspectiva de género sobre las 

condiciones de empleo, trabajo, conciliación de la vida familiar y laboral en España. 

Palabras-clave: condiciones de trabajo, envejecimiento, género, salud laboral, crisis 

económica. 

ABSTRACT 

In mid-2007 began to detect the first signs of slowdown in economic activity worldwide, the 

impact on the labor market begin to emerge in the second half of 2008. Since then, it begins in 

Spain continued dynamic recoil employment, especially intense in 2009, has been extended 

until 2013. The consequences have been noted on economic activity, primarily in job losses and 

rising unemployment, forming a large deterioration in the conditions of life and work 

population. 

There are some items to consider, such as the high rate of temporary employment, mismatches 

between the skills of people and the work performed, in education, coexist high school dropout 

rates and low participation in vocational training, high levels of population university, low 

levels of continuous training in business and gender inequalities in occupational health. 

This research is intended to provide an analysis from a gender perspective on conditions of 

employment, work, reconciliation of family and work life in Spain.  
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INTRODUCCIÓN 

La violencia es resultado de un proceso relacional, histórico, construido socialmente como 

producto de las interacciones sociales entre las personas (Fernández, 2007), es un fenómeno 

esencialmente humano, es una producción social, una realidad histórica que cambia en 

diferentes formas, tiempos y versiones. 

Hablar de la violencia de género en este contexto implica referirse a una acción de potencia y de 

fuerza que se ejerce sobre hombres y mujeres, con base en las construcciones sociales y 

culturales y en razón de la pertenencia a un sexo específico o en razón de su orientación sexual. 

Dicha acción se manifiesta de acuerdo con la posición y condición de subordinación en la que se 

encuentra cada sujeto en las diferentes dinámicas de poder; estas acciones se hacen evidentes en 

las relaciones interpersonales y sociales. 

La violencia de género es un hecho que no sólo se produce en el ámbito familiar sino que 

también se manifiesta en el ámbito laboral. Las modalidades de violencia de género varían en su 

contexto, secuencia y aparición; pueden ser reiteradas, simultáneas, combinadas, de diversas 

temporalidades; la más de las veces sus manifestaciones son veladas, sutiles, difíciles de 

identificar como violentas, aunque todas ellas generan malestar y de manera reiterada terminan 

afectando el desempeño de las personas y produciendo daño, que puede ser desde temporal 

hasta permanente e irreversible (Fernández, 2005);  dentro de ellas se pueden encontrar: acoso 

sexual, agresión verbal, agresión física, agresión psicológica, gestos obscenos, discriminación, 

control del tiempo por parte de otro-a, castigo, burlas y piropos obscenos, amenaza, maltrato, 

intimidación, abuso, chantaje, exclusión, violación sexual. 

Todos ellos tienen su raíz en el incremento de actos violentos de carácter físico y psicológico 

(Monereo y Triguero, 2012), son los valores esenciales de la igualdad y de la dignidad humana, 

protegidos por los derechos fundamentales y las libertades públicas, los que se encuentran 

afectados en cada uno de ellos y en el desarrollo íntimo, libre y personal de la actividad laboral 

ordinaria (Monereo y Triguero, 2010). 

Es sabido que en las últimas décadas se han ido articulando ciertos mecanismos de detección, 

prevención y erradicación teniendo en cuenta el principio de no discriminación en el ámbito 

laboral (Quintanilla, 2005), es decir tratar de conciliar los requerimientos de la relación laboral 

con las circunstancias de aquellos trabajadores que sufren violencia de género; desde la 

adaptación del tiempo de trabajo, reducción de la jornada de trabajo con la disminución 

proporcional del salario o la reordenación del tiempo de trabajo; derecho a la movilidad 

geográfica y al cambio de centro de trabajo; derecho a la suspensión de la relación laboral, y la 

consideración de este período como situación legal de desempleo.  

El Derecho Social del Trabajo, en el Estatuto de los Trabajadores recoge como derecho laboral 

básico de todo trabajador en su artículo cuarto el “respeto a su intimidad, la consideración de su 

dignidad, comprendida la protección frente a ofensas verbales y físicas de naturaleza sexual y 

frente al acoso por razón de origen racial o étnico, religión o condiciones, discapacidad, edad u 

orientación sexual”, se está reconociendo que la paz laboral y el buen orden de convivencia en 

el ámbito del trabajo han de ser condición básica del libre desarrollo de la personalidad del 

trabajador.  
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En la IV Conferencia Mundial sobre la Mujer de Beijing del año 1995 marcó un importante 

punto de inflexión para la agenda mundial de igualdad de género. La Declaración y Plataforma 

de Acción de Beijing, adoptada de forma unánime por 189 países, constituye un programa en 

favor del empoderamiento de la mujer y en su elaboración se tuvo en cuenta el documento clave 

de política mundial sobre igualdad de género. Se ofrece una definición de violencia de género, 

como “una manifestación de las relaciones de poder históricamente desiguales entre mujeres y 

hombres, que han conducido a la dominación de la mujer por el hombre, la discriminación 

contra la mujer y la interposición de obstáculos contra su pleno desarrollo. La violencia contra 

la mujer, a lo largo de su ciclo vital, dimana esencialmente de pautas culturales, en particular de 

los efectos perjudiciales de algunas pautas tradicionales o consuetudinarias y de todos los 

efectos de extremismo relacionados con la raza, el sexo, el idioma o la religión que perpetúan la 

condición inferior que se asigna a la mujer en la familia, el lugar de trabajo, la comunidad y la 

sociedad”. Por tanto, se está haciendo explícito que las posibles diferencias existentes entre 

hombres y mujeres no responden a su naturaleza biológica y sí a lo establecido por la sociedad, 

circunstancia que deriva en un aspecto clave y básico: estas diferencias no van a ser de ningún 

modo irremediables e inamovibles. 

Después de Beijing, en el año 2000, La Asamblea General adoptó la decisión de llevar a cabo 

una evaluación quinquenal de la aplicación de la Plataforma de Acción de Beijing, así como de 

estudiar posibles medidas e iniciativas futuras. La evaluación, a la que se dio el nombre de “La 

mujer en el año 2000: igualdad entre los géneros, desarrollo y paz para el siglo XXI”, tuvo lugar 

en Nueva York y de ella resultaron una declaración política y nuevas medidas e iniciativas para 

la aplicación de la Declaración y la Plataforma de Acción de Beijing. 

En el año 2005, en el marco de la Comisión de la Condición Jurídica y Social de la Mujer, se 

llevó a cabo una evaluación de la Plataforma de Acción de Beijing. Se aprobó una declaración 

que subraya que  la aplicación plena y eficaz de de la Declaración y Plataforma de Acción de 

Beijing es esencial para la consecución de los objetivos de desarrollo internacionalmente 

convenidos incluidos los contenidos en la Declaración del Milenio. 

En el año 2010,  se aprobó una declaración en la cual se recogía de manera muy positiva los 

progresos realizados con el fin de lograr la igualdad de género, y se comprometían a adoptar 

nuevas medidas para garantizar la aplicación integral y acelerada de la Declaración y Plataforma 

de Acción de Beijing. 

 A mediados de 2013, el Consejo Económico y Social de las Naciones Unidas pidió a la 

Comisión de la Condición Jurídica y Social de la Mujer examinar y evaluar la aplicación de la 

Plataforma de Acción en 2015, en una sesión conocida como Beijing+20.                              

El concepto de violencia de género en el ordenamiento jurídico español se desarrolla a través de 

la Ley Orgánica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Protección Integral Contra la 

Violencia de Género. 

La violencia de género se va a constituir en un hecho social por el que se violan los derechos 

humanos, atenta contra la libertad individual y la integridad psíquica y física de las personas. 

Esta situación tiene la trascendental y negativa consecuencia de que se convierta en un 

obstáculo “para lograr los objetivos de igualdad, desarrollo y paz”, con lo que se “viola y 

menoscaba el disfrute de los derechos humanos y las libertades fundamentales”. 



MUNDOS EMERGENTES: CAMBIOS CONFLICTOS Y EXPECTATIVAS 
 

323 
 

La incorporación de las mujeres al mercado laboral, ha representado la emancipación 

económica y social, y ha producido una traslación al entorno del trabajo de las estructuras de 

dominación que venían caracterizando las relaciones entre hombres y mujeres. La laboralización 

de la mujer ha supuesto la transformación, por una parte, de las relaciones familiares, que se han 

visto impregnadas por serios obstáculos debido a la reducción del tiempo dedicado por la mujer 

al papel que tradicionalmente venía asumiendo de forma natural, siempre o casi siempre 

vinculado con las responsabilidades domésticas. Y, por otra parte, las relaciones sociales en el 

entorno del trabajo debido a la consideración social del acceso de la mujer al mercado laboral 

como una intromisión en el mundo masculino y una usurpación de tareas para las que no está 

capacitada ni física ni profesionalmente (Vallejo, 2007). 

La desigualdad de poder entre el hombre y la mujer, entre el sexo fuerte y el sexo débil, se 

traslada a la esfera laboral produciendo las mismas situaciones de discriminación y violencia 

que venían aconteciendo tanto en el espacio privado como en determinados contextos públicos 

de la sociedad. La mujer consigue adentrarse en el mercado laboral, pero solamente le estará 

permitido el acceso a los puestos de trabajo de menor categoría profesional y de peor 

remuneración económica, así como de escasa cualificación y generalmente relacionados con 

actividades de peor consideración o rechazadas por el colectivo masculino, hay una importante 

división de género en el mercado de trabajo que se traduce en sectores feminizados y 

masculinizados (segregación horizontal), donde además los hombres ocupan con mayor 

frecuencia los cargos de poder (segregación vertical), (Chodorrow, 2002). 

La independencia de la mujer mediante su incorporación al mercado de trabajo va a estar 

caracterizada por la precariedad laboral que acompaña al tipo de labor al que queda relegada, de 

modo que los hombres van a retener los mejores puestos de trabajo dotados de una mayor 

retribución salarial, que va a ayudar a mantener la desigualdad económica, la desigualdad de 

poder, la de influencia y la de representación política, entre otras desigualdades. El 

mantenimiento de esta serie de desigualdades, esto es, del desequilibrio de poder dominante de 

las relaciones de trabajo, es la causa de la aparición de la violencia laboral; esto es, del acoso 

laboral por ejemplo, fundado en la discriminación y no solo en cuestiones puramente sexuales. 

Así pues, la jerarquía que domina las relaciones laborales provoca que la violencia de género 

esté presente en el ámbito del trabajo afectando a la mujer en el desarrollo continuo de su 

actividad profesional (Monereo y Triguero, 2009). 

Como consecuencia de los importantes cambios en las organizaciones y de los procesos de 

globalización actual, la exposición a los riesgos psicosociales se ha hecho más frecuente e 

intensa, haciendo conveniente y necesario su identificación, evaluación y control con el fin de 

evitar sus riesgos asociados para la salud y la seguridad en el trabajo (EU-OSHA, 2007). 

Estudios realizados en diferentes países han puesto de manifiesto la existencia de una 

distribución desigual entre mujeres y hombres en las condiciones de empleo, de trabajo y del 

trabajo doméstico y familiar, que acaban produciendo un impacto diferente en su salud (Benach 

et al., 2010). Por ejemplo, en las mujeres trabajadoras, en especial en las que tienen hijos, se ha 

observado un incremento respecto a los hombres de las enfermedades respiratorias y cardiacas, 

del estrés, la depresión y los trastornos musculoesqueléticos. En España, existe una mayor 

proporción de mujeres expuestas a riesgos psicosociales y de hombres a riesgos físicos y 

lesiones por accidentes de trabajo (Artacoz et al., 2004). También se ha evidenciado que esta 

desigual distribución varía en función de la clase social (Borrell y Artacoz, 2008). 
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Las mujeres tienen relaciones contractuales más desfavorables, mayor exposición a riesgos 

psicosociales y mayor prevalencia de acoso sexual, discriminación y trastornos 

musculoesqueléticos. Por otra parte, los hombres trabajan con más frecuencia a turnos, 

expuestos a ruido y con altas exigencias físicas, y sufren con mayor frecuencia lesiones por 

accidentes de trabajo. Mientras la temporalidad, los riesgos psicosociales, la discriminación, los 

dolores osteomusculares de miembro superior y las enfermedades profesionales son mayores en 

las trabajadoras no manuales, el trabajo sin contrato y el acoso sexual lo son entre las 

trabajadoras manuales respecto a su contraparte en los hombres. El sector de la industria es 

donde más marcadas resultan las desigualdades de género (Campos et al., 2012). 

Si se compara la VI y la VII Encuesta de Condiciones de Trabajo realizada por el INSHT (2007, 

2011), la respuesta de los trabajadores acerca de las dificultades para conciliar el trabajo y la 

vida familiar y social, la proporción de los que encuentran dificultades para la conciliación no 

ha cambiado respecto a 2007 (23,1% en 2007 y 22,6%  en 2011). No se han encontrado 

diferencias estadísticamente significativas por tipo de contrato pero sí por sexo (23,8% en 

hombres y 21,3% en mujeres), por nacionalidad (22,1% entre los españoles y 27,2% entre los de 

otra nacionalidad) y por edad (dificultades más señaladas entre los de 35 a 44 años). 

El 23,9% de los trabajadores señala que tiene mucho trabajo y se siente agobiado. Este 

porcentaje es ligeramente superior al observado en 2007 cuando se alineaban con esta opinión 

un 20,3% de los ocupados.  

No se observan diferencias destacables de trabajo excesivo por sexo, edad ni nacionalidad. En 

cambio, sí se observan diferencias significativas según tipo de contrato, ocupación, tamaño de 

plantilla y sector de actividad.  

TABLA 1. COLECTIVOS QUE CON MAYOR O MENOR FRECUENCIA INDICAN 

QUE TIENEN MUCHO TRABAJO Y SE SIENTEN AGOBIADOS 

 

Base (excepto para la variable tipo de contrato): Total de trabajadores 

Base para tipo de contrato: Asalariados con alta en la Seguridad social (N=7.062) 
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Fuente: INSHT  (2011). 

Tener que trabajar demasiado deprisa, trabajar con plazos muy estrictos y cortos o atender a 

varias tareas al mismo tiempo son otras exigencias que, cuando están presentes frecuentemente, 

pueden tener repercusiones sobre la salud del trabajador.   

El 46% de los ocupados considera que debe trabajar muy rápido; porcentaje superior al 

obtenido en 2007, que fue del 44%.  

El 45,3% debe atender varias tareas al mismo tiempo; en este caso también se ha incrementado 

la frecuencia respecto a 2007, que fue del 41,2%.  

El 34,9% señala que debe trabajar con plazos muy estrictos y muy cortos; este aspecto se 

mantiene sin diferencias respecto a 2007 (33,5%).  

Las tres exigencias conjuntamente, y con la misma frecuencia “siempre o casi siempre” o “a 

menudo”, son manifestadas por el 20,7% de los ocupados. Los asalariados de 50 años y más 

manifiestan estas exigencias en menor medida que los de tramos de edad inferiores. 

La complejidad del trabajo es otra dimensión de las exigencias del trabajo. El 20,5% de los 

ocupados señala que “siempre o casi siempre” o “a menudo” debe realizar tareas complejas, 

complicadas o difíciles; este porcentaje prácticamente coincide con el obtenido en 2007 

(20,8%). 

Por otra parte, se ha preguntado al trabajador si debe realizar tareas monótonas; el 43,7% ha 

respondido afirmativamente. En la Tabla 2 se muestran los colectivos que en mayor medida 

manifiestan que en su trabajo realizan tareas complejas y tareas monótonas.  

TABLA 2. COLECTIVOS  QUE INDICAN QUE TIENEN QUE REALIZAR TAREAS 

COMPLEJAS Y TAREAS MONÓTONAS. 

 

Base (excepto para la variable tipo de contrato): Total de trabajadores 

Base para tipo de contrato: Asalariados con alta en la Seguridad social (N=7.062) 

Fuente: INSHT 2011. 



MUNDOS EMERGENTES: CAMBIOS CONFLICTOS Y EXPECTATIVAS 
 

326 
 

Un indicador relevante de la calidad de la tarea que se le asigna al trabajador es la posibilidad de 

aprender cosas nuevas en el desarrollo del trabajo. En este sentido, el 16,4% manifiesta que 

“raramente” o “casi nunca/nunca” puede aprender cosas nuevas en su trabajo; los más afectados 

las mujeres respecto a los hombres (18,4% y 14,7%, respectivamente). 

Las exigencias “emocionales” del trabajo cuando el ocupado debe tratar con clientes, pacientes, 

alumnos, pasajeros, etc. es un aspecto que debe tenerse en cuenta desde un punto de vista 

preventivo. En esta situación el trabajador debe dominar y, a menudo, reprimir sus emociones al 

tiempo que intentar controlar las emociones de las  personas a las que está dando servicio, lo 

cual puede ser vivido como una fuente de conflictos emocionales muy estresante, esta actividad 

se ha incrementado significativamente en cinco puntos (58,6%),  es más frecuente entre las 

mujeres (68,6%) que entre los hombres (59,4%). No hay que olvidar, por otra parte, que sobre 

todo en algunas actividades este tipo de trabajo conlleva el riesgo de sufrir actos violentos. 

Hombres y mujeres se diferencian poco en lo relativo a la falta de autonomía, aunque es más 

frecuente en las mujeres que en los hombres la imposibilidad de poner en práctica sus propias 

ideas (23,2% y 19,8%, respectivamente), elegir o modificar  el ritmo de trabajo (35,6% y 

32,3%, respectivamente) y, sobre todo, elegir o modificar la distribución y/o duración de las 

pausas (39,2% y 33,3%, respectivamente).  

DEL TRABAJO Y DE APLICAR LAS PROPIAS IDEAS. COMPARACIÓN ENTRE 

2007 Y 2011. 

 

Base: Total de trabajadores.  

Fuente: INSHT 2011. 

Por sexo, no hay diferencias significativas respecto a la falta de apoyo social de los jefes, pero sí 

respecto a los compañeros (6,4% en hombres y 8,3% en mujeres); sin embargo, por tipo de 

contrato ocurre lo contrario; no hay diferencias respecto a los compañeros, pero sí las hay 

respecto a los jefes (14,5% en indefinidos y 16,7% en temporales).  
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GRÁFICO 2. FALTA DE APOYO SOCIAL Y DE RECONOCIMIENTO. 

COMPARACIÓN ENTRE 2007 Y 2011. 

 

Base: Total de trabajadores 

Fuente: INSHT 2011 

 

La exposición a conductas violentas en el trabajo se ha determinado preguntando a los 

trabajadores si han sido objeto, en los doce meses anteriores a la entrevista, de alguna situación 

violenta en el ámbito del trabajo. 

Las mujeres señalan ser objeto de agresiones verbales, rumores o aislamiento social en un 8% 

frente al 6,7% de los hombres. Además, las mujeres señalan ser objeto de discriminación sexual 

o discriminación por razón de género en un 1,2% frente al 0,1% indicado por los hombres.  A 

medida que aumenta el tamaño de plantilla del establecimiento de trabajo, se observa un 

aumento de exposición a conductas violentas.  La manifestación de sintomatología de corte 

psicosomático es significativamente mayor en los trabajadores expuestos a conductas violentas 

en el trabajo que en quienes no son objeto de tales comportamientos. Así pues, se observa que 

los trabajadores expuestos refieren quejas por dolor de cabeza (26,4%), problemas para 

conciliar el sueño (22,9%) y estrés, ansiedad o nerviosismo (38,2%) frente a los trabajadores 

que dicen no estar expuestos (12,5%, 8% y 14,6%, respectivamente).  
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TABLA 3: CONDUCTAS VIOLENTAS EN EL TRABAJO 

 

Base: Total de trabajadores.  

Fuente: INSHT 2011 

Las formas acertadas de cultura empresarial, de liderazgo y de clima laboral, condiciones 

psicosociales generales, afectan a la salud positivamente generando desarrollo individual, 

bienestar personal y organizacional. 

En España hay importantes desigualdades de género en las condiciones de empleo y de trabajo, 

así como en los problemas de salud relacionados con el trabajo, en la población ocupada, que se 

ven influenciadas por la clase social y el sector de actividad de la empresa, y que sería necesario 

tener en consideración en el proceso de elaboración de las políticas públicas en materia de 

prevención y promoción de la salud laboral.  

La Ley Orgánica de Igualdad ha supuesto un avance importante en la regulación de la violencia 

contra la mujer en el trabajo pero continua siendo insuficiente (Fernández, 2005). 

Parece que la solución sería la promulgación de una ley específica sobre violencia de género en 

el trabajo y siempre desde una óptica jurídica que vincule dicha violencia con el principio de 

igualdad y de no discriminación por razón de sexo como bien jurídico a proteger. La 

articulación de una norma concreta sobre la violencia contra la mujer en el entorno laboral 

supondría un hito significativo mediante el que proteger a la mujer en los espacios donde mayor 

preponderancia se detecta de los desequilibrios de poder entre el sexo femenino y el masculino. 
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