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RESUMEN

Se realiza un analisis sobre las nuevas masculinidades y feminidades del siglo XXI en relacidn a los Recursos
Humanos y las Relaciones Laborales a través del estudio de la literatura para conocer la situacién a nivel
global. Se ha realizado un abordaje teérico remontando a estudios anteriores para hacer finalmente una
presentacion de la actualidad. La metodologia utilizada ha sido de tipo cualitativo, a través de busquedas en
bases de datos, paginas de organismos oficiales, paginas web de interés para el estudio, libros y documentos,
asi como diferentes materiales a los que hay acceso en el catalogo de la Universidad de Zaragoza. Se concluye
gue todavia queda mucho trabajo a pesar de que desde hace décadas se vienen implementando medidas
para mejorar la situacién, aun asi, existe un gran avance a pesar de existir lugares en donde la mejora es mas
complicada.

Palabras clave: masculinidad, feminidad, relaciones laborales, recursos humanos, igualdad de género.

ABSTRACT

An analysis has been conducted on the new masculinities and femininities of the 21st century in relation to
Human Resources and Labor Relations through the study of existing literature to understand the
international and national situation. Special attention has been given to women's empowerment, women's
access to leadership positions, among other aspects of interest that will be explored throughout the various
sections, with a theoretical approach referencing previous studies to ultimately present the current state of
affairs. The methodology used has been qualitative, involving the search in various databases, as well as
official agency websites, study-relevant web pages, books, documents, and various materials accessible
through the University of Zaragoza's website. It is concluded that there is still much work to be done, despite
measures being implemented for decades to improve the situation. Nevertheless, there has been significant
progress in recent decades, although challenges persist in certain areas.

Key words: Masculinity, femininity, labor relations, human resources, gender equality



INDICE

1
2

INTRODUCCION. ...eutnenitiaeseseeseese ettt bbbt 1
OBJETIVOS. ... ettt ettt ettt h et s b e s ht et e s bt e a e e bt e at et e sbeea b e e bt eate bt eat et e sbeeabesbeehtenbesheenbeabeentents 1
D N O ] oY (=] A Vo T == o V=T - USRS 2
D A O | oY 1] 41V o T Y o 1=l f o Y- PSPPSR 2
MARCO TEORICO ....ueuereieiirierieeseese ettt 2
3.1 Antecedentes en el estudio sobre las masculinidades y feminidades .........ccccooeeeriiieiecccieeecccneenn, 2

3.2 La importancia de la Agenda 2030 y los Objetivos de Desarrollo Sostenible para las nuevas
masculinidades y feminidades del S.XXI en el ambito de las Relaciones Laborales y de los Recursos
[ (010 0 1= T Lo LT PP PPTPPPPPTNN 3

3.2.1 ¢Qué objetivos son importantes para esta aproximacion a las nuevas feminidades y

masculinidades en el S.XXI dentro del ambito de las RRLLY [0S RRHH? .......cccoviiiiiiciiiiiiieee e 4
33 El panorama internacional y las nuevas feminidades y masculinidades del S.XXI. .......cccoceeeeeeennnns 5
3.3.2 La Plataforma de AcCion de BIJING ....c.uueeeeiiiiiieiiiiee ettt ee et e s abee e s vae e e e 6

3.4  Espafay las bases legales sobre las que se asientan las nuevas feminidades y masculinidades del
SXXI. 7

3.4.1 La ConstituCiON @SPaMiola......uiieiiciiieieiiee et e e st e e e e s ae e e e ares 7
3.4.2 La legislacion espafiola y la promocion de laigualdad. ........ccceeeeeeeiiirieiie e, 8

3.5 Las Relaciones Laborales y los Recursos Humanos. De camino hacia la igualdad en el ambito

=] oTo] =1 KA T O T OO T TSP P PR TPTOTOPPRTPPRION 10
3.5.1 La igualdad de oportunidades en el entorno laboral ..o, 10
3.5.2 La conciliacion familiar y [aboral. ..........coooiiiiiiee e 11
353 La divisidn por géneros en los puestos de trabajo .......cccccecuveeiiciiie e 13
METODOLOGIA ..ottt bbb 14
DISCUSION ...ootririeeitisitieieesetse bbbttt 14
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ........oveveveveeeeeeeteteteteteteteecesessssssesesasesesesssssssssssesssesesesesesesssssssssssassnas 15



1 INTRODUCCION

Segun la Real Academia Espafiola, en adelante RAE, una aproximacion se define como “un resultado préximo
al exacto que se obtiene en una medicidn o en un cdlculo cuando no se puede precisar absolutamente”.
Afadiendo informacion a esta definicion, citar a Arias-Oddn (2018) cuando explica que una aproximacién
tedrica es como una “explicacion incipiente acerca de un hecho.” Atendiendo a ambas aportaciones, podemos
conocer el tipo de estudio que se va a realizar.

Para continuar con la introduccién al presente estudio, volver a mencionar la RAE cuando define la feminidad
como una cualidad de lo femenino y la masculinidad como una cualidad de lo masculino. Ademads, aporta una
segunda definicién en la que califica la feminidad y la masculinidad como actitudes y conductas propias de
mujeres y hombres respectivamente.

Profundizando en los términos de feminidad y masculinidad, la revista Prisma Social, una Revista de Ciencias
Sociales (2011) expresa estos términos como identidades. Argumenta que son una construccion social y su
procedencia proviene de cdémo han evolucionado las civilizaciones. Tal como comenta esta autora ambas
identidades se han naturalizado de forma tan profunda en las sociedades que algunos rasgos que en sus
inicios fueron empleados para definirlas han finalizado siendo percibidos como algo propio de su naturaleza,
como una atribucién bioldgica, obviando asi el impacto que la influencia social tiene sobre éstos.

Retomando el objeto del presente documento, presentar que la metodologia de investigacién que se va a
realizar es de tipo cualitativo a través de la busqueda bibliografica en bases de datos cientificas, paginas de
organismos internacionales y nacionales, libros de referencia de interés para el estudio, entre otras que se
podran consultar en el apartado correspondiente de metodologia. De esta manera, se realizard un
acercamiento a la situacién actual en relacién con las masculinidades y feminidades del S.XXI con respecto a
las Relaciones Laborales y los Recursos Humanos.

Este estudio, pretende analizar el panorama actual en cuestiones como la brecha salarial, el empoderamiento
de la mujer, el acceso a puestos de liderazgo de las mujeres, entre otros aspectos de interés que se verdn a
lo largo de los diversos apartados, para los cuales, primero se hara un abordaje tedrico remontando a
estudios anteriores para hacer finalmente una presentacion de la situacidn actual a través de las fuentes que
se irdn presentando conformando un mapa general hasta llegar a la actualidad en el S. XXI.

Para finalizar a través de una discusion final es en donde se podra ver el andlisis que sugiere la informacién
de la que va a reflejar el presente documento.

2 OBIJETIVOS
En este apartado se van a presentar los objetivos que persigue este estudio.

Hay una division en dos subapartados en el que por un lado se presenta el objetivo principal de estudio, el
cual presenta la orientacion general de esta aproximacidn tedrica y, por otro lado, los objetivos especificos,
los cuales se irdn alcanzando a través de la presentacién de los diversos puntos de los que consta este
documento.



2.1  Objetivo general

El objetivo general de esta aproximacion pretende estudiar las nuevas masculinidades y feminidades en el S.
XXI mediante la busqueda bibliografica con relacién a las Relaciones Laborales y de los Recursos Humanos,
para conocer el panorama actual.

2.2  Objetivos especificos

Llevar a cabo una busqueda bibliografica en fuentes de interés de diversas areas y disciplinas para informar
de la evolucién de las masculinidades y feminidades del S. XXI dentro del ambito de las Relaciones
Laborales y los Recursos Humanos.

Recabar informacién de los ultimos 10 afios que resulte relevante para el estudio, que genere una visién
global sobre la evolucién de las masculinidades y feminidades en relacién a las Relaciones Laborales y los
Recursos Humanos.

Realizar una sintesis de la informacion para conocer la evolucidn de las masculinidades y feminidades en
relacién a las Relaciones Laborales y los Recursos Humanos.

Encontrar posibles areas de trabajo dentro del ambito de las de las Relaciones Laborales y los Recursos
Humanos donde pueda haber probables desequilibrios en relacidn a la igualdad de género.

3 MARCO TEORICO
El marco tedrico va a contener la informacién para el estudio de la presente aproximacién.

Se va a iniciar por los antecedentes en el panorama de las nuevas masculinidades y feminidades,
posteriormente se van a presentar diversos organismos internacionales que velan por el bienestar y la no
discriminacién, pero este documento centrara su interés sobre las diversas politicas de igualdad de género
gue se han creado, asi como Convenciones, la Agenda 2030, entre otros.

El panorama nacional con respecto a la politica de igualdad ha sido plasmado para poder crear una
comparativa nacional e internacional que nos muestre la situacidn en relacién a la tematica de interés.

Ademas, en los ultimos puntos se mostrara a través de la literatura presentada por diversos autores, el
panorama en lo relativo a las nuevas masculinidades y feminidades del S.XXI y las Relaciones Laborales y
Recursos Humanos.

3.1 Antecedentes en el estudio sobre las masculinidades y feminidades

Es de interés remontarse primero unos afios atrds para conocer que ya autores como Navarro, M y Stimpson,
C.R. (1995) estudiaron sobre la teoria de la organizacion y las estructuras de género en el ambito laboral, asi
como también Connell, R. (1993) investigd la masculinidad en diversos contextos, incluyendo también el area
laboral.

Por otro lado, podemos encontrar a Butler, J. (1990), la cual cuestiond y desafid las nociones tradicionales de
género y sexualidad.



Retomando los estudios sobre género de Connell, R. (1993), es destacable la atencion que esta autora presta
a la diversidad y la complejidad de las identidades de género masculinas. Explica en su estudio que la
masculinidad no es sencillamente una caracteristica innata, sino que concluye que se trata de una
construccion social y cultural que se desarrollada en interaccidn con otros factores como son la clase social,
la raza o la sexualidad.

Una aportacién sobre la identidad de género, tomandola como una construccién performativa, es de Butler,
J. (1990). Esta autora sostiene que las personas actlan y expresan su género de acuerdo con unas normas y
expectativas sociales, siendo esto una contribucidén a la construccion de identidades de género. Esta
perspectiva se enfoca sobre cémo las acciones y comportamientos de una persona contribuyen a la creacion
y mantenimiento de su identidad de género.

Es interesante llegados a este punto dar importancia a una frase: "la masculinidad solo adquiere significado
en contraste con la feminidad" Connell, R. (1993). En esta aportacion, la autora genera una visidn en la que
la masculinidad y la feminidad son dependientes respectivamente, conectando ambas y definiéndolas de
manera conjuntiva.

Por el momento, recogiendo de forma general lo que nos proponen estos autores es una relacidn entre los
conceptos de identidad, género y construccion social.

Avanzando una década mas, Bourdieu, P. (2000) quiso reflejar lo cuestionable del hecho de que ser hombre
conllevaba de forma inherente el poder. La jerarquia que existia entre grupos, la diferencia sexual tan légica
y la atribucién de roles culturales, esta quedando situado en una crisis.

Para finalizar este punto introductorio dentro del marco tedrico, afiadir la aportacidon de Lomas, C. (2002) el
cual realiza una reflexién sobre la masculinidad y la importancia del feminismo, explicando el camino hacia
una nueva masculinidad que promueve la igualdad de género, la empatia y el respeto hacia las mujeres.

Las aportaciones de las diversas autoras y autores que se han citado han enriquecido el campo de estudios
de género, asi como de las masculinidades y las feminidades, contribuyendo a matizar y generar discusién en
esta materia para una mayor comprensién de la misma en la actualidad.

3.2 La importancia de la Agenda 2030 y los Objetivos de Desarrollo Sostenible para las nuevas
masculinidades y feminidades del S.XXI en el ambito de las Relaciones Laborales y de los Recursos
Humanos.

La "Agenda 2030", nombrada en la cumbre de las Naciones Unidas del 25 de septiembre del 2015 bajo el
nombre "Transformar nuestro mundo: la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible", es un plan de accién
global de las Naciones Unidas adoptado por 193 Estados miembros, entre los que se encuentra Espana.
Este Agenda consta de 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible, cuyas siglas son ODS, y tiene 169 metas
especificas que incluyen aspectos econémicos, medioambientales y sociales. Se enfoca en estimular a nivel
mundial la lucha contra la proteccidon del medio ambiente, la pobreza, y el fomento de la paz, aportando al
fortalecimiento econdmico para todos antes del afio 2030. El cumplimiento de la Agenda 2030 simboliza en
la actualidad una prioridad a nivel global, abordando los muchos desafios para generar un futuro mas
inclusivo, equitativo y sostenible.

El fundamento sobre el que se basa es el de "no dejar a nadie atrds”, impulsando la colaboracion entre el
sector privado, los gobiernos, la sociedad civil, y otros actores.



Varios de los Objetivos de Desarrollo Sostenible estan disefiados para promover la igualdad de género y
empoderar a mujeres y nifias. Estos objetivos buscan erradicar toda forma de discriminacion y violencia de
género, promoviendo los cambios necesarios para asegurar un acceso igualitario a recursos econémicos y
oportunidades. Asimismo, se insta desde la Agenda 2030 a aprobar y fortalecer politicas y leyes que
fomenten la igualdad y empoderamiento de las mujeres.

Esta Agenda instruye con estrategias para dirigir a los paises hacia la consecucidn de unas metas especificas,
incluyendo la implementacién de nuevas politicas, que abordan temas como la igualdad de género, justicia
y sostenibilidad. Promueve un foco sobre el reconocimiento de estereotipos de género que puedan fomentar
la discriminacidn de género y desigualdades en la sociedad y por ello pone el acento con la intencién de
eliminar dichos estereotipos y fomentar la igualdad de oportunidades y derechos para todas las personas,
independientemente de su género

3.2.1 ¢Qué objetivos son importantes para esta aproximacion a las nuevas feminidades y masculinidades
en el S.XXI dentro del ambito de las RRLL y los RRHH?

Los Objetivos de Desarrollo Sostenible son 17, como ya se ha mencionado. En este punto, se va a estudiar
cuales son aquellos que resultan de interés para el ambito de las Relaciones Laborales y los Recursos
Humanos, dentro del estudio sobre las nuevas feminidades y masculinidades del S.XXI.

Iniciando por el ODS 5, centrado en la igualdad de género, es necesario explicar que desempefia un papel
crucial en la promocidn de la equidad entre hombres y mujeres. Trata cuestiones estrechamente vinculadas
al entorno laboral, ya que busca fomentar la igualdad en el lugar de trabajo, lo cual se traduce en metas
concretas, como la igualdad salarial entre hombres y mujeres, mas concretamente podriamos mencionar, la
promocién de la participacién de las mujeres en puestos de liderazgo. Estas metas no sélo buscan corregir
las diferencias entre de la poblacidn en sus ingresos y las oportunidades laborales, sino que también
promueven el empoderamiento de las mujeres en el dmbito empresarial y politico.

Por otro lado, el ODS 3, enfocado en la salud y el bienestar, incorpora dimensiones de género en su
orientacidn, ya que contiene ciertas metas relacionadas con la salud sexual y reproductiva de las mujeres. La
mejora de la salud y el bienestar de las mujeres contribuye a la igualdad de decisiones. Esto, asegura que las
mujeres tengan control sobre sus decisiones reproductivas y sus vidas.

Aplicado al dmbito de estudio ante el que nos encontramos, este ODS es muy importante, ya que la calidad
de atencién médica posibilitard, entre otros aspectos, que las mujeres puedan llevar a cabo sus actividades
laborales en un estado de salud adecuado.

En el ambito educativo encontramos el ODS 4. Su propdsito es impulsar el acceso a la educacion. A pesar de
gue su enfoque central es la educacién en su totalidad, esta meta incorpora metas especificas relacionadas
con la promocidn de la igualdad en la educacién, asegurando un acceso equitativo a la educacidn para nifias
y mujeres y gocen de iguales oportunidades de educacidn.

La importancia de la cooperacion y la asociacion entre gobiernos, sector privado y sociedad civil, se encuentra
enmarcada dentro del ODS 17 y dentro del contexto de la promocidn de la igualdad significa que se requiere
un esfuerzo conjunto para abordar este desafio global. La implicacién de todos los agentes hara posible la
consecucion de estos objetivos y de sus metas.

Para finalizar, el ODS 8. Es el objetivo principal relacionado con el trabajo y su alcance es extenso. Este
objetivo se centra en promover el empleo pleno y productivo, el crecimiento econdmico sostenible y el
trabajo decente para todos. Esto abarca la generacion de empleo, la equiparacidn salarial, la promocion de
condiciones laborales dignas, la eliminacién del trabajo infantil y forzado. El ODS 8 trata de cuestiones
laborales esenciales que influyen tanto en hombres como a mujeres, y su implementacién efectiva beneficia
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a toda la sociedad. Es importante resaltar que tanto la poblacién femenina como la masculina desempefian
un papel vital en la realizacidon de este objetivo, ya que se orienta a la eliminacién de la discriminacion de
género. Todos los ODS estan interrelacionados y por ello en este ultimo parrafo, junto con el ODS 8, se ha de
destacar la importancia en nuestra drea de trabajo, las Relaciones Laborales y los Recursos Humanos, el ODS
10, el cual implica la promocién de la igualdad de género en todas las areas de la sociedad, incluyendo el
ambito econémico y politico.

3.3 El panorama internacional y las nuevas feminidades y masculinidades del S.XXI.

En este punto se va a hacer un pequeio recorrido por diversos organismos internacionales y sus aportaciones
al tema que nos compete en este documento, las nuevas masculinidades y feminidades del S.XXI.

3.3.1  El compromiso de las Naciones Unidas con las mujeres.

La Comisidon de la Condicién Juridica y Social de la Mujer, reafirma el compromiso relativo con el
empoderamiento econdmico de la mujer.

Estos compromisos se han plasmado en conferencias como la Cumbre Mundial sobre el Desarrollo Social en
Copenhague en 1995, la Cumbre del Milenio en 2000, la Cumbre Mundial 2005 y la Conferencia Internacional
de Seguimiento sobre la Financiacion para el Desarrollo en Doha en 2008.

Estas conferencias han delineado pautas y metas con el propdsito de fomentar la igualdad de género vy el
empoderamiento econémico y social de las mujeres a nivel global. Por un lado, se reafirma el compromiso
de los Estados por orientar sus politicas econédmicas de manera mas efectiva para satisfacer las necesidades
humanas vy, por otro lado, se coloca al ser humano en el centro del desarrollo. Ademads, respaldan las
iniciativas y las capacidades técnicas, empresariales, y de gestidon de las mujeres, con el fin de asegurar la
generacion sostenible de ingresos adecuados y empoderar a las mujeres en igualdad de condiciones con los
hombres en estos dmbitos, reconociendo la importancia de empoderar a las mujeres, permitiéndolas
fortalecer sus habilidades y/o capacidades accediendo a empleos plenos y productivos, y con igual
remuneracion.

Esta Convencidn vela por la eliminacidn de todas las formas de discriminacién contra la mujer, con el fin de
prevenir la disminucién de las brechas y desigualdades de género como lo es, por ejemplo, la distribucion del
poder econémico. Esto abarca la disparidad en la distribucion de las responsabilidades de trabajo no
remunerado entre hombres y mujeres, la insuficiencia de apoyo tecnoldgico y financiero a las actividades
empresariales de las mujeres, la diferencia de acceso al capital y el control sobre este. También, se enfrentan
a las desigualdades en relacién a la accesibilidad a los mercados laborales y se aboga por poner fin a las
practicas sociales y tradicionales que resultan perjudiciales en esta materia, ya que hay el fendémeno de la
feminizacién de la pobreza sigue acentuado. Intenta implementar medidas especificas orientadas a fortalecer
a las mujeres.

La pobreza que afecta a las mujeres esta estrechamente ligada con la falta de oportunidades y autonomia
econdmica, falta de acceso a la educacion, ausencia de servicios de apoyo y recursos financieros, y su escasa
participacién en los procesos de toma de decisiones.

3.3.1.1 LA PNUD
La PNUD, es la agencia de la Organizacidn de las Naciones Unidas creada para ayudar en el desarrollo y la
internacional. Estd presente y trabaja en 170 paises, trabajando por la erradicacidn y reduccién de la
desigualdad, la exclusion y la pobreza con el fin de que estos paises progresen. Uno de los objetivos de esta
Agencia de desarrollo de la ONU, es de ayudar a que se alcancen los ODS.



El PNUD tiene un objetivo de trabajo entre los afios 2022-2025 y ha elaborado una Estrategia de Igualdad de
Género, con el fin de servir de guia para acelerar el progreso en la igualdad de género y al empoderamiento
de las mujeres.

El equipo de Género del PNUD también lanzd la iniciativa "Targeting Men, Transforming Masculinities", en
adelante TMx2, a finales del afio 2019. Esta iniciativa presenta un marco conceptual para la planificacién y
disefio de programas que resalta la importancia de involucrar a los hombres en la bisqueda de alternativas
a las manifestaciones y en la desigualdad interseccional, tanto a nivel individual como institucional e
ideoldgico. Este enfoque se ha difundido ampliamente entre el personal y los colaboradores del PNUD, y se
ha implementado en programas de género en varios paises.

La iniciativa TMx2 utiliza enfoques integrales y estrategias de cambio social, involucrando a personas y
comunidades de manera descentralizada, llevandose a cabo en paises como Jordania, Costa de Marfil,
Zambia, Tailandia, Costa Rica y Ucrania. El enfoque en la transformacién de las masculinidades se esta
aplicando de diferentes maneras para abordar desafios especificos relacionados con la igualdad de género y
la violencia patriarcal.

3.3.2 La Plataforma de Accion de Beijing

La ONU reforzé su compromiso con la igualdad de género en la Cuarta Conferencia Mundial en Pekin en 1995,
un logro importante tras esfuerzos previos en este campo. La conferencia involucré a la Comunidad Europea
y marcé un paso significativo en la promocién de la igualdad entre hombres y mujeres.

Tras la Conferencia de 19995 se celebraron tres Conferencias mas, organizandose en México en 1975, en
Copenhague en 1980 y Nairobi en 1985. Estas, tenfan un factor en comun, el estudio de la igualdad en la
educacidn, la busqueda de oportunidades de empleo, los problemas humanos en concreto, centrandose en
las mujeres, abogando por alcanzar tener derecho en participar en la toma de decisiones. Sin embargo, la
Conferencia de Pekin destacd por, intentar un esfuerzo adicional para alcanzar la igualdad real debido a
factores politicos, culturales y sociales, promoviendo, un enfoque feminista no politizado en defensa de los
derechos de las mujeres.

Tras este momento clave que marcé esta conferencia se han realizado revisiones quinquenales y decenales
de la Plataforma de Accidn de Beijing. En el aifio 2000, bajo el titulo "Igualdad entre géneros, desarrollo y paz
para el siglo XXI", se llevd a cabo una revisién en Nueva York que culminé en una declaracidn politica y la
adopcién de nuevas medidas para implementar, creando asi la Declaracion y la Plataforma de Accién de
Beijing. En el afio 2020, se conmemord la revisidn de la Plataforma de Accidn de Beijing y un cuarto de siglo
después de su adopcion, llegando a conclusiones de que la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer
cumplié dos objetivos fundamentales: en primer lugar, aumenté la conciencia publica sobre la vital
importancia de la igualdad de género, subrayando la necesidad de integrar plenamente a las mujeres en
todos los ambitos de la sociedad y en segundo, obtuvo el compromiso de los gobiernos para llevar a cabo las
medidas establecidas en la Plataforma de Accién de Beijing.

La Declaracidn y la Plataforma de Accidn de Beijing centra su interés sobre doce areas, en la que marca unos
objetivos y medidas con la intencién de mejorar el bienestar de las mujeres y alcanzar la igualdad de género.
Estd construida a partir de los acuerdos politicos previos de las tres conferencias mundiales sobre la mujer.
Este hecho, consolidé décadas de trabajo para garantizar la igualdad de género tanto en términos legales
como practicos. Fue un acontecimiento mundial que conté con la participacién de gobiernos y ONGs. Esta
conferencia significé un gran avance para la promocién de los derechos de las mujeres.

De las doce areas sobre las que la Plataforma de Beijing se centra y son relevantes para el campo de estudio
que se esta abordando, se han considerado de interés las relacionadas con el area de la educacién y
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formacidn de las mujeres, cuyo objetivo es el de garantizar que las mujeres tengan acceso a la educaciony a
la formacion de calidad y que esto sea siempre sin discriminacidn por razén de género. Se pretende fomentar
gue no existan barreras que limiten el acceso a oportunidades educativas y de formacién. Sin embargo,
persisten desafios, como son las altas tasas de analfabetismo, la falta de acceso en algunas regiones a
cualquier tipo de educacidn, discriminacién de género en todo lo referente a lo educativo, embarazos y
matrimonios precoces, materiales obsoletos y también responsabilidades domésticas. Estos obstdculos que
enfrentan las afecta al rendimiento académico y a la permanencia en los centros educativos.

Para promover la igualdad de oportunidades, es esencial proporcionar recursos adecuados para la educacién
de nifas y mujeres e integrar una perspectiva de género en todas las politicas y programas, cuyo objetivo sea
el de la creacién de un entorno educativo y social igualitario que combata la discriminacién y la desigualdad
de género, garantizando que las mujeres tengan acceso a un aprendizaje permanente, tanto en entornos
formales como informales.

Por otro lado, también son de interés las relacionadas con el ambito de la mujer y la economia, la cual tiene
como objetivo la promocién ce la igualdad de género en el dmbito econdmico e intentar conciliar las
responsabilidades profesionales y familiares entre mujeres y hombres. La limitada presencia de las mujeres
en los procesos de toma de decisiones econdmicas, asi como en las politicas financieras y salariales, tiene
efectos negativos a nivel individual, familiar y social. A pesar de algunos avances en el empleo y los salarios
de las mujeres, persisten desafios debido a la discriminacién en la educacidn, el empleo y la carga del trabajo
no remunerado. Por otro lado, la globalizacién ha creado oportunidades laborales para las mujeres, pero
también ha ampliado las desigualdades de género, incluyendo bajos salarios, falta de proteccién laboral y
malas condiciones de trabajo. Las mujeres jefas de hogar con hijos enfrentan desafios adicionales, y en
algunos paises, asumen mas trabajo no remunerado cuando los servicios publicos son insuficientes.

Para finalizar, mencionar la importancia del area de la mujer en el ejercicio del poder y la adopcion de
decisiones. El objetivo es permitir que las mujeres participen activamente en puestos de toma de decisiones
y liderazgo, erradicando cualquier barrera que impliqgue no poder participar o brindar oportunidades de
capacitacién y liderazgo hacia la mujer. Las mujeres contindan teniendo menor representacidén en los
gobiernos y legislaturas de todo el mundo debido a barreras existentes en la politica, fruto de la
discriminacién y responsabilidades familiares. En dreas como el arte y los medios de comunicacion la mujer
también tiene menos presencia, lo que también dirige hacia la persistencia de la desigualdad de género. Para
superar estos obstaculos, promover la igualdad en gobiernos, empresas, medios de comunicacion y a nivel
institucional proponiendo la integracién de las perspectivas de género en todas las politicas y programas es
una labor esencial para empoderar a la mujer para al fin alcanzar una distribucién ecuanime del poder.

34 Espana y las bases legales sobre las que se asientan las nuevas feminidades y masculinidades del
S.XXI.

En este apartado se presenta el panorama a nivel nacional con respecto a las nuevas masculinidades y

feminidades del S.XXI, haciendo un estudio sobre la legislacion existente.

3.4.1 La Constitucion espanola
La Constitucion Espafiola en su articulo 14. Dice:

“Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por razén de
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nacimiento, raza, sexo, religion, opinidn o cualquier otra condicidn o circunstancia personal o socia
(Constitucion Espafiola, p.11)



La igualdad ante la ley es un principio fundamental en un sistema democratico dado que declara que
cualquier trato desigual contradice los valores y el espiritu de la Constitucién. La consagracion de la igualdad
como un valor fundamental de la Constitucién no se limita Unicamente al articulo 14, sino que es fundamental
resaltar el articulo 1.1, que establece que:
“Espafia se constituye en un Estado social y democratico de Derecho, que propugna como valores
superiores de su ordenamiento juridico la libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo politico.”
(Constitucion Espafiola, p.9)
De esta manera la promocidn de la igualdad de trato queda asentado sobre dos principios, siendo obligado
el trato de todos los ciudadanos espafioles con igualdad ante la ley, asi como la prohibicion de cualquier
forma de discriminacion.
Otro articulo a destacar, es el articulo 9.2 de la Constitucidn Espafiola, el cual habla sobre la responsabilidad
de los poderes, exponiendo que:
“Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del
individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos que
impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica,
(Constitucion Espafiola, p.10)
En dicho articulo se sientan las bases para que los poderes publicos en Espaiia desempefien un papel activo
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econdmica, cultural y socia

en la promocidn y garantia de la igualdad y la libertad de los individuos y grupos en la sociedad, dando lugar
a que la disposicidn constitucional no solo prohiba la discriminacion, sino que también las autoridades tomen
medidas para corregir situaciones de desigualdad significativa en favor de grupos que histéricamente han
estado en desventaja.

3.4.2 Lalegislacion espaiola y la promocion de la igualdad.

El principio constitucional de igualdad y su progresiva evolucién en la doctrina legal han sido el motor de la
creacion de leyes destinadas a fortalecer la proteccion de la mujer y a equiparar su posicion a la del hombre
en nuestro ordenamiento juridico, promulgando una serie de leyes que buscan alcanzar una mayor equidad
de género en la sociedad:

Para iniciar estos parrafos se va a mencionando la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, Para promover la
conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras, la cual esta disefiada para fomentar la
conciliacion de la vida laboral y familiar de las personas. Esta ley representa un avance al eliminar obstaculos
que tradicionalmente han dificultado la insercion laboral de las mujeres y al ofrecer mejoras en la conciliacidn
de las responsabilidades laborales y domésticas. A continuacidn, la Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre
medidas para incorporar la valoracidn del impacto de género en las disposiciones normativas que elabore el
Gobierno, a<la cual atiende la inclusién de la valoraciéon del impacto de género en las normativas
gubernamentales. Esta legislacion introduce la obligacién de que los proyectos de ley y las disposiciones
reglamentarias vayan acompafados de un informe que evalle el impacto de género. Este informe requiere
que el Gobierno analice cémo afectaran las normas a las desigualdades de género, siendo un paso importante
hacia la igualdad de género.

La Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccidn Integral contra la Violencia de Género,
aborda la violencia de género, considerandola como una manifestacion de la desigualdad de género en lugar
de un problema exclusivamente doméstico. Esta ley compromete a las autoridades a tomar medidas positivas
para promover condiciones que permitan una igualdad efectiva y para eliminar los obstaculos que dificultan
este objetivo.



También existe la Ley 33/2006, de 30 de octubre, Sobre igualdad del hombre y la mujer en el orden de sucesion
de los titulos nobiliarios, encara la igualdad de género en la sucesion de titulos nobiliarios, poniendo fin a la
primacia del varén en esta sucesion. Con caracter retroactivo, esta ley establece que el hijo primogénito
herede el titulo independientemente de su sexo, lo que representa un avance significativo hacia la igualdad
de género en un ambito que antes estaba marcado por la preferencia masculina.
Por otro lado, la Ley 9/2009, de 6 de octubre, de “ampliacion de la duracion del permiso de paternidad en los
casos de nacimiento, adopcion o acogida. Esta ley amplia la duracién del permiso de paternidad en casos de
nacimiento, adopcién o acogida en Espafia. Permite a los padres disfrutar de un periodo mas largo de licencia
remunerada para cuidar de sus hijos recién nacidos o adoptados, fomentando la corresponsabilidad en el
cuidado de la familia.
Para finalizar este punto se mencionara la Ley 3/2021 de Igualdad Salarial en Espafia busca eliminar la brecha
de género en el ambito laboral. Esta ley obliga a empresas con mas de 50 empleados a realizar auditorias
salariales para abordar diferencias injustificadas y fomenta planes de igualdad. Prohibe la discriminacién
salarial de género y establece sanciones para el incumplimiento. Su objetivo es asegurar que las mujeres
reciban salarios justos en igualdad de condiciones con los hombres por trabajos de igual valor.
A pesar de estar en el apartado anterior citada la Constitucion, se ha considerado de interés citar en este
apartado su el articulo 35, el cual consagra el derecho al trabajo estableciendo que:
"Todos los espafioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccién de
profesion y oficio, a la promocién a través del trabajo y a una remuneracion suficiente para satisfacer
sus necesidades y las de su familia, sin que en ningln caso pueda hacerse discriminacidn por razén
de sexo” (Constitucion, p 16)
Es necesario mencionar también el Estatuto de los Trabajadores, su articulo 4.1 a), el cual recoge este
derecho fundamental, el derecho al trabajo, estableciendo que:
"...a no ser discriminado directa o indirectamente para el empleo, o una vez empleados, por razones
de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados por esta ley, origen racial o étnico,
condicidn social, religién o convicciones, ideas politicas, orientacidon sexual, afiliacién o no a un
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sindicato, asi como por razén de lengua, dentro del Estado espariol.”(Estatuto de los Trabajadores)
Por otro lado, el articulo 17 del Estatuto de los Trabajadores, por su parte, establece que:
“son nulos los preceptos reglamentarios, clausulas de convenios colectivos, acuerdos y decisiones
unilaterales del empleador que contengan discriminaciones directas o indirectas por motivos de
género en el empleo, la remuneracién, la jornada laboral y otras condiciones de trabajo.”(Estatuto
de los Trabajadores)
Dando definicidon a la importancia al derecho del trabajo, se va a mencionar la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (LOHEIM), marcé un antes y un después al establecer
el marco normativo para abordar las desigualdades de género en todos los aspectos de la vida para prevenir
la discriminacion y buscar la igualdad real entre mujeres y hombres. Esta ley se aplica en todos los niveles de
gobierno, ya sea a nivel nacional, autondmico o local, y tiene como objetivo la adopcién de medidas
especificas en favor de las mujeres para abordar situaciones evidentes de desigualdad en comparacion con
los hombres y garantizar el derecho constitucional a la igualdad. Es destacable su articulo 3, donde define el
principio de Igualdad de trato entre mujeres y hombres e incidiendo sobre la discriminacién por razones de
sexo. Bien sea indirecta o indirectamente, teniendo como finalidad conseguir el principio de igualdad
establecido en su articulo 1 (LOIMH)
Esta ley introduce la “Politica Publica de Igualdad”, que es el conjunto de Administraciones publicas para que,
en el ejercicio de sus funciones se lleven a cabo aquellas actuaciones e iniciativas legislativas que se estimen



necesarias para garantizar la igualdad efectiva y real de hombres y mujeres en el ejercicio de sus derechos
econdmicos, sociales y culturales.

Esta ley tiene un enfoque preventivo en relacidn a la discriminacién y a la implementacion de politicas activas
de promocién de la igualdad. Esto implica aplicar el principio de igualdad en todos los aspectos de la vida
social, cultural y artistica en los que pueda existir o perpetuarse la desigualdad. Por lo tanto, se reconoce la
importancia de abordar la igualdad de manera integral y en todos los dmbitos.

3.5 Las Relaciones Laborales y los Recursos Humanos. De camino hacia la igualdad en el ambito
laboral.

Se ha considerado interesante para iniciar este punto, iniciar diferenciando los términos de trabajar y

emplear. A menudo, se utilizan sin distincidon. Segun la RAE el termino trabajar significa: “ocuparse en
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cualquier actividad fisica o intelectual”, mientras que término emplear se refiere a la “accidon de ocupar”. En
palabras de Sanchez, E. (2012) esto podria ser considerado como si alguien que no tiene trabajo no tiene un
empleo, sin embargo, el autor argumenta que esto no es necesariamente cierto, puesto que trabajo engloba
diversas formas de esfuerzo y no todas son remuneradas, ni siempre vinculadas a un empleador. Incluso la
busqueda de empleo es considerada un tipo de trabajo por si misma, especialmente cuando se lleva a cabo
de manera organizada y persistente. Histéricamente, se ha asignado a los hombres trabajo relacionado con
lo productivo, mientras que a las mujeres se les ha asignado el trabajo relacionado con reproductivo y del
hogar. Estas tareas realizadas por mujeres, como el cuidado del hogar y la familia, rara vez han recibido
reconocimiento o compensaciéon econémica.

Gbémez, M.V. (2018) siguiendo las palabras del autor anterior, argumenta que la divisién del trabajo sigue
siendo desigual, siendo las mujeres las que mayor tiempo dedican de manera significativa al trabajo
doméstico en comparacién con los hombres. Esta falta de igualdad en la distribucién de las responsabilidades
afecta tanto al acceso como al avance en el empleo para las mujeres. Sin embargo, existen indicios de que
las nuevas generaciones y las personas con mayor educacion tienden a adoptar roles mas equitativos en el
hogar y en el trabajo.

3.5.1 Laigualdad de oportunidades en el entorno laboral

Han pasado varias décadas desde que las mujeres se incorporaron al mercado laboral, lo que dio lugar a leyes
gue buscan garantizar sus derechos de igualdad en el entorno laboral. Sin embargo, persisten desigualdades
significativas en la distribucion de empleo entre hombres y mujeres, como revela el estudio realizado por
Pontén Merino, P y Pastor Gosalbez. (2014) en la industria quimica de Tarragona, la mas grande de Espana.

Estos autores revelan que, aunque estas leyes buscan igualar los porcentajes entre hombres y mujeres en las
plantillas de las empresas, aun empleando a ambos sexos, la distribucién por departamentos no esta hecha
con equidad. Siendo los puestos de mayor requerimiento fisico los que estan ocupados por hombres y los
puestos relacionados con la administracidn por las mujeres. Sin embargo, cuando son puesto de alto nivel
como el liderazgo en empresas segun Beatrice E. Avolio Y Giovanna F. Di Laura (2017) hay una escasa o nula
representacién de mujeres en posiciones de liderazgo y roles directivos dentro de las organizaciones. Las
investigaciones han identificado diversas barreras y obstaculos que las mujeres enfrentan en su busqueda de
puestos de alta direccion en las empresas, dentro de estas barreras, el techo de cristal, representa una
barrera invisible que dificulta el progreso de las mujeres en las organizaciones debido a factores culturales,
estereotipos y actitudes de género que limitan sus oportunidades.

Un articulo de Ponton Merino y Pastor Gosalbez (2014) aborda una disparidad de género presente en

estudiantes que se especializan en campos relacionados con la quimica. A pesar de que la mayoria de los
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estudiantes en estas areas son mujeres, esta predominancia no se refleja de manera proporcional en la
industria laboral que corresponde a dichos campos de estudio.

Esta discrepancia puede explicarse, como sefialan Beatrice E. Avolio y Giovanna F. Di Laura (2017), a través
de diversos factores. Uno de ellos se relaciona con las barreras de género que persisten en los entornos
laborales. Los estereotipos arraigados en la sociedad a menudo asocian ciertos rasgos de liderazgo con el
género masculino, lo que da lugar a prejuicios y resistencia ante el liderazgo femenino. Estos prejuicios
pueden resultar en disparidades salariales y ascensos mas lentos para las mujeres, a pesar de contar con
calificaciones equivalentes. Por lo que y en palabras de Isabel Alonso Cuervo (No encontré el afio), en el
contexto de la igualdad de oportunidades entre géneros, es importante considerar que la limitada
independencia econdmica y el acceso restringido a recursos, que histdricamente han experimentado las
mujeres, las alejé de entornos donde se valoraba la dimensién econdmica de las cosas. Por lo que esto podria
considerarse una barrera que ha impedido el completo desarrollo.

Por otro lado, se encuentran los obstaculos relacionados con las responsabilidades familiares. La falta de
apoyo institucional y las dificultades para conciliar las demandas laborales con las responsabilidades
familiares pueden actuar como barreras que dificultan el avance profesional de las mujeres en campos como
la quimica.

En palabras de Pontdn Merino, P y Pastor Gosalbez, I. (2014) las mujeres, en tareas administrativas, se
desempefian a niveles incluso mas altos que los hombres, en embargo, en el caso de liderazgo, las mujeres a
pesar la formacion y la experiencia necesaria la cultura organizacional no tiene un enfoque de la igualdad de
oportunidad o la equidad, dicen Avolio, B. E., y Di Laura, G. F. (2017). A En el caso de la quimica, hay un alto
de porcentaje de mujeres estudiantes para su posterior especializacion, sin embargo, las empresas (o la
cultura organizacional como dicen Avolio, B. E., y DiLaura, G. F. (2017). estan perdiendo valiosos trabajadores
al despreciar a un gran porcentaje en el proceso de selecciéon debido al género, por lo que asi no se da un
cambio en la ideologia del proceso de seleccidén de las empresas, no importa cuantas leyes de igualdad se

generen, no habra mejoras en este ambito dice Ponton Merino, P y Pastor Gosalbez, . (2014).

3.5.2  Lla conciliacion familiar y laboral.

Segun un informe del Instituto de la mujer del afo 2005 titulado “Conciliacién de la vida familiar y la vida
laboral: situacién actual”, es de vital importancia explorar con precision la interaccién entre las
transformaciones socioculturales a largo plazo y el tema de la conciliacidon entre la vida laboral y la vida
familiar. Especificamente, se pregunta cdmo se relacionan los procesos de emancipacién e individualizacién,
caracteristicos de la modernidad, con la cuestién de lograr una armonia entre las responsabilidades familiares
y el trabajo productivo. En el contexto planteado, la conciliacién entre vida familiar y vida laboral se destaca
como un tema relevante. Esto se debe a que se vislumbra una transformacién importante en las dinamicas
de género, especialmente en la tradicional divisién del trabajo segun el género. Estas transformaciones
generan tensiones notables en la sociedad.

Lagarde, M (2003) identifica esta transformacion como un fendmeno desigual que se manifiesta con mayor
énfasis en las mujeres. En su analisis, Lagarde, M (2003). profundiza en el concepto de cuidado y subraya su
importancia en un mundo donde el valor econémico y el dinero prevalecen como factores primordiales.
Curiosamente, son las mujeres quienes con mayor frecuencia asumen la responsabilidad del cuidado sin
recibir el reconocimiento o compensacién econdmica que merecen. Este desequilibrio en la distribucién de
las responsabilidades domésticas y de cuidado tiene consecuencias significativas. Cuando las mujeres se ven
obligadas a hacer frente a una carga desproporcionada en estas areas, suelen optar por empleos a tiempo
parcial para poder cumplir con sus responsabilidades familiares. Ademas, pueden necesitar recurrir a la
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ayuda de familiares, como madres o abuelas, para cuidar a sus hijos. A pesar de que el papel de cuidadoras
puede proporcionar a las mujeres satisfaccion emocional y reconocimiento simbdlico, a menudo las excluye
de ocupar posiciones de poder en el ambito politico e institucional. Esta dualidad en la vida de las mujeres,
quienes se ven atrapadas entre la obligacién de cuidar y la necesidad de desarrollarse individualmente en
una sociedad moderna, contribuye a que, a pesar de los avances, persistan desigualdades de género en dreas
como el mercado laboral. De nuevo mencionando el informe del Instituto de la mujer del afio 2005 que, el
cual halla la solucidén en poner de relieve la necesidad de un equilibrio entre las esferas laborales y el cuidado,
y la importancia de destacar que la tensién existente entre ambas esferas derive en una reivindicacion de
este derecho a la conciliacidon que implica, la renuncia a ciertos privilegios o prerrogativas por parte de ciertos
actores, como el cényuge, el empleador. Por lo que en este sentido la implementacién de regulaciones sélidas
en materia de conciliacion se enfrenta a obstaculos significativos, caracterizados por la globalizacion
econdmica, la reduccién de los beneficios sociales, la flexibilizaciéon de las relaciones laborales y la pérdida
de derechos relacionados con el empleo remunerado. Por tanto, la funcién del Estado a menudo se percibe
como pasiva por parte de los actores econdmicos y los expertos académicos.

No obstante, buscar la solucidn a estas esferas desde la reglamentacidn no es suficiente para Lagarde, M
(2003), ya que en primer lugar se tienen que solucionar las desigualdades sociales que se encuentran
arraigadas como los estereotipos y patrones de comportamiento sociocultural basados en el género, por lo
gue se plantea la necesidad de llevar a cabo un proceso de socializacién de las tareas de cuidado y de
convertir las labores domésticas en cuestiones de interés publico. Este enfoque busca liberar tanto tiempo
como recursos que actualmente recaen en las mujeres, lo que a su vez les permitiria desarrollarse en diversos
ambitos. Lagarde aboga por la construccion de un nuevo paradigma histérico que incluya un tejido social y
un modelo econdmico que promueva el bienestar de la mayoria de la poblacion y fomente la igualdad de
género. La autora concluye resaltando la importancia del empoderamiento de las mujeres como parte
integral de esta perspectiva feminista y subraya la necesidad de eliminar las raices de la opresidn de género
en la sociedad y en la vida cotidiana de las mujeres.

Para concluir este punto, es relevante destacar la ensefianza que ha brindado la pandemia de COVID-19 en
lo que concierne a la conciliaciéon entre la vida laboral y familiar. En respuesta a las medidas laborales
implementadas por el Estado que han tenido un impacto significativo en ambas esferas. Siguiendo las
reflexiones de Fernandez Collados, M.B. (2022), durante la pandemia, el teletrabajo se convirtié en la opcion
preferente debido a las restricciones impuestas por la COVID-19, y este cambio ha ejercido una influencia
considerable en la percepcion de la conciliaciéon entre la vida personal, familiar y laboral. Previo a la
pandemia, el teletrabajo se consideraba una estrategia eficaz para la conciliacién, no obstante, la situacion
excepcional reveld que no siempre facilita este equilibrio. Durante el estado de alarmay el confinamiento en
el hogar, el teletrabajo se convirtié en la Unica alternativa para mantener muchas actividades laborales no
esenciales. Esto generd una situacion atipica en la que la conciliaciéon se volvié problematica debido al cierre
de centros educativos y servicios de atencidn diurna. Como resultado, se produjo una falta de separacion
entre el trabajo y la vida personal, lo que condujo a una prolongacidn de la jornada laboral y una conectividad
constante. Es esencial comprender que el teletrabajo durante la pandemia fue excepcional y no
necesariamente representa una forma efectiva de conciliacion. No obstante, La pandemia de COVID-19
destacé la importancia de la conciliacion, ya que el teletrabajo se convirtid en la principal opcién laboral, pero
reveld desafios en términos de horarios, desconexién digital y equidad de género.
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3.5.3  Ladivision por géneros en los puestos de trabajo

Siguiendo las palabras de Sanchis Yago, E (2019) la divisidn sexual del trabajo ha persistido a lo largo de la
historia y ha llevado a una jerarquizacion de los empleos segln su valoracién social, con sectores
masculinizados considerados mas prestigiosos y el trabajo femenino relegado. Esto se debe en gran parte a
la tradicional realizacion de las mujeres de tareas domésticas, de cuidado y de servicios. Por otro lado, a pesar
del aumento de mujeres en el mercado laboral, la segregacién de género en el trabajo no ha disminuido. Esto
se debe a que las mujeres se han incorporado principalmente a ocupaciones que ya estaban previamente
feminizadas, lo que ha exacerbado las diferencias de género. La segregacion se manifiesta tanto en la division
de trabajos por género (segregacion horizontal) como en la falta de mujeres en puestos de liderazgo
(segregacion vertical o techo de cristal).

Mingo, E. (2011) harealizado un estudio en el cual enfoca la participacion de las mujeres en empleos agricolas
un sector tradicionalmente masculinizado en el Valle de Uco. En este estudio se destaca la importancia de
las cualidades tradicionalmente atribuidas a las mujeres, como paciencia, atencidn, cuidado y prolijidad, que
se consideran valiosas en estas ocupaciones. Estas cualidades se asocian con caracteristicas "femeninas" y se
suman a la idea de que las mujeres son mas responsables y comprometidas en el trabajo. Estas cualidades se
convierten en herramientas que permiten a las mujeres acceder a empleos agricolas, pero también imponen
limites en su acceso a trabajos de mayor calificacidn. Esto afecta los salarios de las trabajadoras y su movilidad
laboral en la zona. La participacién de las mujeres en el mercado laboral agricola esta fuertemente
influenciada por factores socioculturales y los estereotipos de género. Esto limita sus oportunidades
laborales y afecta sus motivaciones y experiencias laborales. Otro afiadido serio que la asignacién de tareas
y el valor de la fuerza de trabajo en la agricultura estan influenciados por la construccién social de género.
Las mujeres enfrentan restricciones en el acceso a ciertos trabajos y se las considera una fuerza de trabajo
vulnerable en la agricultura. Estas dindmicas varian segun el ciclo de vida y el rol de género dentro del hogar.
En segundo lugar, en palabras de Monllau Jackes, T.M y Rodriguez Avila, M (2012). se encuentra la
feminizacién de la profesion contable y auditoria. El andlisis de investigaciones existentes revela que la
subrepresentacion de mujeres en cargos directivos en el ambito contable de las empresas no puede
atribuirse a un solo factor, sino que es resultado de una combinacidon de obstaculos de indole social,
organizativa y cultural. De acuerdo con la literatura especializada, las razones detrds de esta baja
representacién de mujeres en puestos de direccidn en el drea contable se dividen en las siguientes categorias:
En primer lugar, los obstaculos relacionados con el género, las mujeres con frecuencia eligen una vida en la
que la familia ocupa un lugar central, mientras que los hombres tienden a priorizar su carrera profesional.
Estudios han corroborado que, en paises como Espafia, las mujeres consideran no solo los beneficios sociales
de su participacién en el mercado laboral, sino también las responsabilidades del trabajo en el hogar. La
importancia de la familia en lo que se conoce como las "naciones del sur" se traduce en una menor
disponibilidad de tiempo por parte de las mujeres para dedicarse al mercado laboral. En segundo lugar,
obstdaculos relacionados con la organizacién, estos obstdculos, engloban aspectos como las preferencias de
los clientes de la empresa, el conocimiento adquirido sobre la organizacidn y las politicas de recursos
humanos de la empresa, en particular en lo que respecta a la promocién y la remuneracién. Estos factores
pueden facilitar o dificultar el acceso de las mujeres a cargos directivos. La interaccién de estos obstaculos,
tanto de género como organizativos, contribuye a la baja representacion de mujeres en posiciones de
liderazgo en el ambito contable de las empresas. Es fundamental abordar estos desafios de manera integral
para promover la igualdad de género en este sector.
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4 METODOLOGIA

Para la realizacion de esta aproximacidn a las nuevas masculinidades y feminidades del S.XXI en el entorno
de las Relaciones Laborales y los Recursos Humanos, se han utilizado diversas fuentes para encontrar la
bibliografia necesaria para el estudio.

Se han utilizado diversas bases de datos disponibles en el catdlogo de la Universidad de Zaragoza, como han
sido. Estas bases de datos pertenecen a diversas areas de estudio como son la sociologia, trabaja social,
economia, entre otras.

Las bases de datos concretas utilizadas para algunas busquedas de articulos han sido Dialnet, indices CSIC,
SocINDEX y también PROQUIEST.

Por otra parte, se han utilizado las paginas de los organismos oficiales, algunas paginas web para encontrar
definiciones y buscadores, asi como algunos libros y articulos que aparecen en el apartado de referencias.
Se ha hecho uso del buscador Google Scholar para ampliar la posibilidad de encontrar articulos y paginas que
versaran sobre el tema abordado en el presente estudio.

5 DISCUSION

Se han alcanzado muchos logros gracias a la cooperacién internacional, y como vemos tras la lectura del
presente documento, todavia continua un arduo trabajo para mejorar la panoramica en torno a la igualdad
de género.

La presente aproximacién a las nuevas masculinidades y feminidades realiza una revision académica y
cientifica para contribuir al conocimiento en campos como la sociologia, el trabajo social, el derecho, la
economia, entre otras areas de interés, en relacién a las nuevas masculinidades y feminidades del S.XXI. Por
otro lado, se han analizado los hallazgos que estan relacionados con las politicas de igualdad, pudiendo
informar del desarrollo que han tenido en esta ultima década. Aun asi, no hay que dejar de lado la
continuidad en el trabajo, ademas de mencionar los diversos programas que se han generado para trabajar
a nivel internacional.

Es necesario resefiar el empoderamiento que las mujeres han tenido a lo largo de este siglo y hay que
considerar el gran aporte que ha significado a nivel global la Conferencia de Beijing, 1995, desafiando los
estereotipos y promoviendo nuevas iniciativas, puesto que, se discuten como barreras que enfrentan las
mujeres en su busqueda de puestos de alto nivel en las empresas. A pesar de esto, continuamos viendo,
como hemos visto en palabras de los diversos autores citados a lo largo del texto, que no son suficientes
todavia los esfuerzos y el empefo puestos, ya que existen todavia las desigualdades.

A pesar de todos los avances que se han mencionado, recientes eventos han demostrado que aun queda
mucho por trabajar. Los Objetivos de Desarrollo Sostenible, cuyo final esta en el 2030, estdn promoviendo
un impulso en este sentido, como un ejemplo se podria mencionar la desigualdad de género en las relaciones
laborales, la cual se presenta evidenciada tras toda la bibliografia que se ha presentado, siendo las mujeres
las que mayor tiempo dedican al trabajo doméstico en comparacién a los hombres. Esto es una evidencia de
como el acceso al empleo de las mujeres se puede ver afectado.

Se necesita realizar una revisién para poder analizar cdmo se esta llevando a cabo el trabajo desde las
instituciones y organismos, incluyendo una evaluacién para poder ver realmente si esos esfuerzos que se han
centrado en gran medida en cambiar comportamientos individuales y sociales en lugar de abordar cambios
estructurales, tienen un sentido, un fin y una efectividad real. No es posible en estos momentos dejar la
investigacion y el estudio de este campo.

Hay que destacar la importancia que tuvo Conferencia Mundial de 1995 en Beijing, y la promocién de su
permanencia y el hecho de que continue celebrandose, indica la necesidad de continuar la implementando
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politicas de igualdad para dar poder al desafio que supone conseguir la equidad. Mencionar que, en algunos
paises debido a la falta de ssensibilizacién y educacién publica para cambiar actitudes y normas culturales
arraigadas, a la asignacién adecuada de recursos y financiamiento para programas de igualdad de género
tiene mayores retos, sin embargo, gracias a la presién y movilizacidon de la sociedad civil y también a Ia
existencia cada vez mas aumentada de grupos de defensa de los derechos de las mujeres, se estd llevando a
cabo gran trabajo.

Para finalizar se quiere proponer esta aproximacién como posible inicio para el desarrollo de un proyecto e
implementarlo en una organizacién con la finalidad de tener en cuenta todos los aspectos estudiados y
mejorar la calidad en la vida laboral de las personas de dicha organizacién, al igual que podria ser de interés
para un futuro estudio mds amplio, de tipo cuantitativo por ejemplo, a través de la formulacion de
cuestionarios, asi como para la ayuda en la investigacidon sobre nuevas masculinidades y feminidades del
S.XXI.

6 REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Arias-0dodn, F. (2018). Diferencia entre teoria, aproximacion tedrica, constructo y modelo tedrico. Electrénica
Actividad Fisica y Ciencias, 10 (2).
https://www.researchgate.net/publication/329871331 Diferencia _entre teoria aproximacion teo

rica_constructo y modelo teorico

Avolio, B. E., y Di Laura, G. F. (2017). Progreso y evolucidon de la insercién de la mujer en actividades
productivas y empresariales en América del Sur. Revista de La CEPAL, 122, 35-62.
https://doi.org/10.18356/e8a70e3a-es

Connel, R. W. (1995). Masculinidades. Universidad Nacional Auténoma de México.

Bourdieu, P. (2000). La Dominacion masculina. Anagrama.

Butler, J. (2001). E/ Género en disputa: el feminismo y la subversion de la identidad. Paidds.

Constitucion  Espafola. Boletin Oficial del Estado, 311, de 29 de diciembre del978.
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1978-31229

Instituto de la Mujer. (2005). Conciliacién de la vida familiar y la vida laboral: situacién actual, necesidades y
demandas.
https://www.inmujeres.gob.es/observatorios/observigualdad/estudiosinformes/docs/007-

conciliacion.pdf

Lagarde, M. (2003). Mujeres cuidadoras: entre la obligacion y la  satisfaccion.
http://www.juntadeandalucia.es/institutodelamujer/catalogo/doc/2003/143313102.pdf

Jociles Rubio, M. L. (2001). El estudio sobre las masculinidades: panoramica general. Gazeta de antropologia,
17, Articulo 27.

15


https://www.researchgate.net/publication/329871331_Diferencia_entre_teoria_aproximacion_teorica_constructo_y_modelo_teorico
https://www.researchgate.net/publication/329871331_Diferencia_entre_teoria_aproximacion_teorica_constructo_y_modelo_teorico
https://doi.org/10.18356/e8a70e3a-es
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1978-31229
https://www.inmujeres.gob.es/observatorios/observIgualdad/estudiosInformes/docs/007-conciliacion.pdf
https://www.inmujeres.gob.es/observatorios/observIgualdad/estudiosInformes/docs/007-conciliacion.pdf
http://www.juntadeandalucia.es/institutodelamujer/catalogo/doc/2003/143313102.pdf

Ley 9/2009, de 6 de octubre, de ampliacion de la duracién del permiso de paternidad en los casos de
nacimiento, adopcidon o acogida. Boletin Oficial del Estado, 242, de 07 de octubre de 2009.
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2009-15958

Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracidon del impacto de género en las
disposiciones normativas que elabore el Gobierno. Boletin Oficial del Estado, 246, de 14 de octubre
de 2003, 36770-36771. https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2003-18920

Ley 33/2006, de 30 de octubre, sobre igualdad del hombre y la mujer en el orden de sucesién de los titulos
nobiliarios. Boletin Oficial del Estado, 260, de 31 de octubre 2006.
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2006-18869

Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacidn de la vida familiar y laboral de las personas
trabajadoras. Boletin Oficial del Estado, 266, de 6 de enero de 1999, 38934-38942.
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-1999-21568

Ley Orgénica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccidn Integral contra la Violencia de Género.
Boletin Oficial del Estado, 313, de 29 de diciembre 2004.
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2004-21760

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Boletin Oficial del
Estado, 71, de 23 de marzo de 2007. https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115

Lomas, C (2003). ¢ Todos los hombres son iguales? Identidades masculinas y cambios sociales. Paidos.

Mingo, E. (2011). Género y trabajo: la participacion laboral de las mujeres en la agricultura del Valle de Uco,
Mendoza, Argentina. Papeles de Trabajo, 7,172-188.

Monllau Jackes, T.M y Rodriguez Avila, M (2012). La feminizacién de las profesiones. Sistema, 228.

Navarro, M y Stimpson, C.R. (1995). Cambios Sociales, econémicos y culturales. El Fondo de Cultura
Econdmica.

Organizacion de las Naciones Unidas (s.f). Objetivos de Desarrollo Sostenible. Recuperado el 28 de octubre
de 2023. https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/development-agenda/

Pontén Merino, P y Pastor Gosalbez, I. (2014). Los Convenios Colectivos como herramienta para alcanzar la
igualdad de género en el trabajo. Estudio de Caso: La industria Quimica en Tarragona. Revista
Castellano-Manchega de Ciencias Sociales, 18, 113-136.
https://www.revistabarataria.es/web/index.php/rb/article/view/47

Prisma Social Revista de Ciencias Sociales (2011). Feminidades y Masculinidades. Recuperado el 26 de octubre
de 2023, de
https://www.isdfundacion.org/publicaciones/revista/numeros/7/secciones/editorial.html

16


https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2009-15958
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2003-18920
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2006-18869
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-1999-21568
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2004-21760
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/development-agenda/
https://www.revistabarataria.es/web/index.php/rb/article/view/47
https://www.isdfundacion.org/publicaciones/revista/numeros/7/secciones/editorial.html

Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo. (s.f.) Género como una perspectiva diferente:
transformacion de la masculinidad. Recuperado el 22 de octubre de 2023, de
https://www.undp.org/es/blog/genero-con-una-perspectiva-diferente-transformacion-de-la

masculinidad

Sdez Lara, C. (2016) Igualdad de género en el trabajo: estrategias y propuestas. Ediciones Laborum.

Real Academia Espafiola. (s.f.). Aproximacién. En Diccionario de la lengua espafiola. Recuperado en 26 de
octubre de 2023, de https://dle.rae.es/aproximaci%»C3%B3n

Real Academia Espafiiola. (s.f.). Empleo. En Diccionario de la lengua espafiola. Recuperado en 26 de octubre
de 2023, de https://dle.rae.es/empleo?m=form

Real Academia Espafiola. (s.f.). Feminidad. En Diccionario de la lengua espafiola. Recuperado en 26 de
octubre de 2023, de https://dle.rae.es/feminidad?m=form

Real Academia Espafola. (s.f.). Masculinidad. En Diccionario de la lengua espafiola. Recuperado en 26 de
octubre de 2023, de https://dle.rae.es/masculinidad?m=form

Real Academia Espafiola. (s.f.). Trabajo. En Diccionario de la lengua espafiola. Recuperado en 26 de octubre
de 2023, de https://dle.rae.es/trabajo?m=form

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores. Boletin Oficial del Estado, 255, de 24 de octubre de 2015.
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430

Real Decreto-ley 3/2021, de 2 de febrero, por el que se adoptan medidas para la reduccién de la brecha de
género y otras materias en los ambitos de la Seguridad Social y econdmico. Boletin Oficial del Estado,
29, de 3 de febrero de 2021, 12268-12295. https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2021-
1529

Rodriguez del Pino, J. A. (2017). Los hombres sin. Un andlisis de la masculinidad, el desempleo y la convivencia

familiar en Valencia y su drea metropolitana. Tirant lo Blanch.

Sanchez, E (2012). Concepto de trabajo y empleo. E/ Blog de Ia orientacion laboral.
https://elblogdelaorientacionlaboral.blogspot.com/2012/12/concepto-de-trabajo-y-empleo.html

Sanchis Yago, E. (2019). ¢ Una cima accesible? Feminizacidn de los Servicios Sociales y discriminacion laboral
vertical. [Trabajo Final de Grado, Universidad de Zaragoza).
https://zaguan.unizar.es/record/87871/files/TAZ-TFM-2019-1478.pdf?version=1

United Nations Entity for Gender Equality and the Empowerment of Women. (s.f.). The United Nations Fourth
World Conference on Women. Recuperado el 24 de octubre de 2023, de
https://www.unwomen.org/en

17


https://www.undp.org/es/blog/genero-con-una-perspectiva-diferente-transformacion-de-la%20masculinidad
https://www.undp.org/es/blog/genero-con-una-perspectiva-diferente-transformacion-de-la%20masculinidad
https://dle.rae.es/aproximaci%C3%B3n
https://dle.rae.es/empleo?m=form
https://dle.rae.es/feminidad?m=form
https://dle.rae.es/masculinidad?m=form
https://dle.rae.es/trabajo?m=form
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2021-1529
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2021-1529
https://elblogdelaorientacionlaboral.blogspot.com/2012/12/concepto-de-trabajo-y-empleo.html
https://zaguan.unizar.es/record/87871/files/TAZ-TFM-2019-1478.pdf?version=1

18



