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LGTBfobia
Cuando el Ministerio del Interior en su 
página web se pregunta ¿Qué es un 
delito de odio? responde lo siguiente:
A Cualquier infracción penal, incluyendo infracciones contra las personas o las 
propiedades, donde la víctima, el local o el objetivo de la infracción se elija por su 
(real o percibida) conexión, simpatía, filiación, apoyo o pertenencia a un grupo como 
los definidos en la parte B;

B  Un grupo debe estar basado en una característica común de sus miembros, como 
su raza real o perceptiva, el origen nacional o étnico, el lenguaje, el color, la religión, 
el sexo, la edad, la discapacidad intelectual o física, la orientación sexual u otro factor 
similar.” (OSCE, 2003) la Organización para la Seguridad y la Cooperación en Europa 
de la que España es miembro.

Para que exista un delito de odio deben existir dos componentes 
básicos, un delito base más la “motivación de odio y discriminación”.

Web del Ministerio del Interior

http://www.interior.gob.es/web/servicios-al-ciudadano/delitos-de-odio/que-es-un-delito-de-odio


La motivación 
de odio más 
frecuente 
sigue siendo 
el racismo y 
la xenofobia 
presente en un 
36,9% de los 
casos.
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Informe  sobre la evolución de los incidentes relacionados con los delitos de 
odio en España

En la legislación penal española, siguiendo los criterios de la OSCE, también  recogidos por la UE,  se consideran delitos de odio diferentes tipos 
penales, así como   cualquier otro delito en el que se aprecie la circunstancia agravante del artículo 22.4 del  código penal: “Cometer el delito por 
motivos racistas, antisemitas u otra clase de  discriminación referente a la ideología, religión o creencias de la víctima, la etnia, raza o  nación a 
la que pertenezca, su sexo, orientación o identidad sexual, razones de género,  la enfermedad que padezca o su discapacidad”. En este sentido, 
para que exista un delito de odio deben existir dos componentes básicos, un delito base, que puede ser un delito ordinario, más la “motivación 
de odio y discriminación” como factor denominador común.

En este informe se publican los datos estadísticos de incidentes relacionados con los delitos de odio registrados 
por el Ministerio del Interior en el año 2017. El estudio revela que las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad registraron 
el año pasado un total de 1.419 incidentes, lo que supone un incremento del 11,6% respecto a 2016. La motivación 
de odio más frecuente sigue siendo el racismo y la xenofobia presente en un 36,9% de los casos.

El Sistema Estadístico de Criminalidad clasifica los 1.419 hechos registrados de la siguiente 
forma: antisemitismo (6), aporofobia (11), diversidad funcional (23), discriminación por razón de 
sexo/género (35), creencias o prácticas religiosas (103), orientación o identidad sexual (271), 
ideología (446) y racismo y xenofobia (524).

El informe se divide en: una exposición de la evolución global de los datos estadísticos y su 
variación respecto al año 2016; distribución de los hechos por tipología delictiva; la representación 
territorial de los incidentes; la descripción de los perfiles de víctima y responsable y una 
presentación de los incidentes relacionados con el discurso del odio. Por último, se exponen las 
conclusiones, un anexo con datos estadísticos y la metodología estadística.

Recientemente se publicaba que  Madrid registró en 2018 casi una agresión homófoba al día; 
y que el perfil de la persona agredida es  gay de entre 20 y 29 años en base a datos anuales 
del Observatorio contra la LGTBIfobia que se presentó a mediados de abril,  que recoge los 
345 incidentes de odio -casi uno al día- perpetrados en la región el pasado año, desde simples 
insultos hasta palizas. De todos ellos, 101 se han traducido en denuncias. El perfil 
medio de las 317 víctimas contabilizadas es el de un hombre gay de entre 20 
y 29 años. En cuanto a los atacantes, la edad y el género es similar 
aunque cambia la orientación sexual.

El Observatorio Madrileño contra la LGTBfobia, recaba 
las denuncias de las personas del colectivo que ven atacada 
su dignidad y que son de diferente índole: 
“Hablamos de incidentes porque incluimos 
ciertas situaciones que no tienen por qué ser 
constitutivas de ilícito penal o administrativo”.

345 son los hechos recabados durante 2018,  cifra 
que supera la del año pasado en un 7,5 por ciento 
-cuando se computaron 321-, atañe a un total de 
317 víctimas y se ha traducido en 101 denuncias. 
Además, desde el Observatorio explican que “no 
son todos los producidos en la Comunidad”, pues hay 
algunos que no se conocen ya sea porque la persona 
agredida no lo comunica o porque son otras instituciones 
las que no lo hacen. 

De todos ellos, destacan las agresiones verbales como 
las más comunes, seguidas del hostigamiento o o del 
discurso de odio. Además, se han contabilizado cinco casos 
de acoso escolar, 40 agresiones físicas, diez situaciones de 
discriminación laboral y tres supuestas terapias para “salir” de 
la homosexualidad, como las denunciadas por eldiario.

En cuanto a la localización de los incidentes, lo más común es 
que se produzcan en la calle (42,9 por ciento), en internet 
(11,8) o la vivienda habitual (9,3). Nodos de transporte como 
aeropuertos, estaciones de autobús o metro también han sido 

http://www.mitramiss.gob.es/oberaxe/es/ejes/delitosodio/index.htm
https://www.contraelodio.org/informes/2018/informe_obsmad_comunidad_madrid_2018.pdf
https://www.contraelodio.org/informes/2018/informe_obsmad_comunidad_madrid_2018.pdf
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escenario de este tipo de agresiones. Territorializando los datos, Madrid destaca como el municipio con 
más ataques contabilizados (268) entre las 37 localidades de la región en las que el Observatorio ha 
registrado alguno. 

En la capital, el distrito Centro (56) es en el que más hay, seguido de Moncloa (22) y de Ciudad Lineal 
(13). Moratalaz y Fuencarral-El Pardo, ambos con dos, son los que menos.

Respecto al perfil de las víctimas, la mayoría son hombres gays (208), muy lejos de las lesbianas (22) o 
los bisexuales (8). Eso sí, también 13 heterosexuales han sufrido estos incidentes de odio porque éstos 
también pueden darse en personas con orientaciones que no corresponden a las del colectivo, bien sea 
por error o por analogía. 

Además, el informe también traza el perfil de los que cometen la acción, aunque reconocen que es 
complejo. Con todo, contemplando variables como si se conocía a la víctima, su sexo y su edad, se 
han datado 414 presuntos agresores que predominantemente han sido hombres (88 por ciento) de 
entre 20 y 30 años que han actuado solos (66 por ciento) o acompañados (34). Como dato importante, 
el Observatorio señala de igual forma que hasta el 13 por ciento de los mismos llevaba una estética 
neonazi.

Avanzando en Igualdad
El ministerio de Trabajo dicta instrucciones para que en sus actos públicos 
haya equilibrio entre mujeres y hombres

La Orden tiene como objetivo, promover un mayor equilibrio entre mujeres y hombres en los actos y eventos públicos organizados por 
el Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social, sus organismos autónomos y por las entidades gestoras y servicios comunes 
de la Seguridad Social, así como en aquellos en que sus empleados y empleadas intervengan como colaboradores o participantes en 
el ámbito de sus competencias.

En este sentido se establece que los actos y eventos 
organizados por el Ministerio, sus organismos autónomos 
y entidades gestoras y servicios comunes de la Seguridad 
Social incorporarán el criterio de equilibrio entre mujeres y 
hombres “como principio inspirador del diseño y desarrollo 
de las distintas mesas e intervenciones”.

Este principio también será de aplicación para los actos 
patrocinados y coordinados por el Ministerio, organismos 
autónomos y entidades gestoras de la Seguridad Social, así 
como para aquellos que se celebren en sus instalaciones.

Quedan exceptuados de este principio de equilibrio aquellos 
actos institucionales, como intervenciones de inauguración 
o clausura de eventos, así como aquellos supuestos en los 
que la ausencia de este equilibrio entre mujeres y hombres 
esté “suficientemente justificada”, según precisa el texto.

La orden, firmada por la ministra del ramo, Magdalena 
Valerio, establece además que Trabajo primará la participación de sus empleados en aquellos foros, mesas o paneles en los que se estime una 
participación equilibrada de hombres y mujeres.

El criterio de equilibrio, como principio de participación, deberá quedar también reflejado en los convenios que se suscriban para la celebración 
de eventos con otras Administraciones Públicas o demás entidades, de acuerdo con las instrucciones dictadas por Trabajo.

El Ministerio se compromete a realizar un seguimiento periódico del grado de cumplimiento de todas estas medidas de igualdad.

www.boe.es - Acceso a la Orden

https://www.boe.es/boe/dias/2019/04/10/pdfs/BOE-A-2019-5403.pdf
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Reclamando igualdad
Los partidos políticos deben comprometerse en hacer efectiva 
la Igualdad

Para la UGT, el pasado 8 de Marzo supuso un punto de inflexión más en la lucha por la 
igualdad, en la que todas y todos tuvimos la oportunidad de parar con un único objetivo, 
afianzar un impulso sindical que nuestro sindicato inició hace mucho tiempo -años- 
intercalando y transversalizando en el día a día de sus acciones, asuntos que inciden en 
la mujer y la igualdad, con un único objetivo conseguir la equidad social en su máxima 
expresión.

La Vicesecretaria General de UGT, Cristina 
Antoñanzas, pidió que la igualdad forme parte 
del debate electoral y que los partidos políticos 
se comprometan a legislar para desarrollar 
una ley de igualdad efectiva y a implementar 
el Pacto de Estado contra la Violencia de 
Género. Unas demandas que, forman parte 
del decálogo sindical, presentado a los 
partidos políticos para facilitar políticas que 
prioricen las necesidades sociales.

Antoñanzas, hizo estas declaraciones en una 
rueda de prensa previa a su intervención en la 
charla coloquio “Reducir la brecha salarial, la 
prioridad”, que se celebró en Menorca, recordó 
que “las brechas de género persisten en el 
mercado laboral, especialmente la salarial 
y la que afecta a la calidad del empleo”, lo 

que repercute no solo en el presente de las 
mujeres, sino también en su futuro, a la hora 
de cobrar una pensión.

Así, las mujeres en España cobraron de 
media 5.793, 02 euros anuales menos que 
los hombres y, tienen que trabajar 10 años 
más que ellos para obtener las mismas 
retribuciones. Algo que se traduce en que los 
empresarios se ahorran 42.155 millones de 
euros anuales por pagar menos a las mujeres.

Ni la formación, ni el tipo de empleo es 
garantía de reducción de la brecha salarial. 
Además, a más edad, mayor es ésta.

Otros datos que facilitó Antoñanzas es que 
3 de cada 4 jornadas a tiempo parcial son 

desempeñadas por mujeres y que, en el 
sector de la Hostelería, el más feminizado 
y donde se dan los salarios más bajos, las 
mujeres perciben casi 3.300 euros menos que 
los hombres al año. “Este sector necesita una 
revisión y una corrección de la brecha salarial 
de manera inminente”- ha dicho.

Antoñanzas ha precisado que, aunque la 
acción sindical, a través de la negociación 
colectiva y los planes de igualdad, está dando 
sus frutos (la brecha salarial ha descendido en 
13 de las 18 grandes secciones de actividad) 
es necesario un mayor compromiso por parte 
de los empresarios y es imprescindible legislar 
para reducir la brecha salarial.
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Así, recordó  las demandas sindicales a los partidos políticos, en esta materia:

En las últimas semanas hemos tenido que escuchar auténticas barbaridades hacia las mujeres, las personas refugiadas y migrantes, gais, 
lesbianas, bisexuales, trans o las personas intersexuales. Afirmaciones y propuestas dirigidas, únicamente, a cuestionar sus derechos y libertades 
en base a la orientación sexual o la identidad de género, el origen, la nacionalidad o su situación personal. 

Desde UGT hemos luchado siempre por la igualdad de trato y oportunidades y no discriminación. Por una Igualdad, en mayúsculas, que no 
discrimine a ninguna persona por ningún motivo.

Una Ley de Igualdad Salarial, con presupuesto suficiente, y que incluya la obligatoriedad de incluir esta premisa en todos los convenios 
colectivos y los planes de igualdad para las empresas de menos de 250 trabajadores.

Una Inspección de Trabajo cualificada, y con recursos humanos suficientes, para detectar las múltiples vías a través de las cuales se 
discrimina a las mujeres en el empleo y se las penaliza con salarios inferiores.

Una Ley de Igualdad consensuada con los agentes sociales. Falta un marco normativo exhaustivo que elimine la desigualdad salarial que 
soportan las mujeres. La legislación actual, tanto nacional como internacional, es insuficiente para eliminar la brecha, como ha señalado 
también el Parlamento Europeo.

Igualdad para todos y todas

En las últimas semanas hemos tenido que escuchar auténticas barbaridades hacia 
las mujeres, las personas refugiadas y migrantes, gais, lesbianas, bisexuales, trans o las 
personas intersexuales. Afirmaciones y propuestas dirigidas, únicamente, a cuestionar sus 
derechos y libertades en base a la orientación sexual o la identidad de género, el origen, 
la nacionalidad o su situación personal.

Previo a las elecciones desde UGT reclamamos:

que los partidos se comprometan a llevar a 
cabo políticas y medidas que hagan frente a 
la discriminación y situación de desventaja 
y vulnerabilidad que en muchas ocasiones 
acaba desembocando en exclusión y 
segmentación social. Tenemos que lograr 
una sociedad verdaderamente inclusiva, 
respetuosa con la diversidad y plural.

UGT exigirá al Gobierno entrante que 
garantice los derechos de las personas 
LGTBI, asegurando, para la diversidad sexual, 
familiar y de género, entornos seguros y libres 
de discriminación de odio que erradique la 
violencia en todos los ámbitos, especialmente 
en el social, el laboral, el sanitario o el 
educativo. 

Y vamos a pedir al Gobierno, así como a todos 
los partidos del parlamento, una ley de igualdad 

de oportunidades y de trato de aplicación 
para todas las personas, con independencia 
de sus circunstancias personales o sociales, 
y que garantice la igualdad en los ámbitos 
públicos y privado, y de forma especial en 
el empleo y la protección social. Así mismo, 
pedimos una Ley integral LGTBI, ampliamente 
apoyada por las organizaciones sociales, que 
proteja a lesbianas, gais, bisexuales, trans 
e intersexuales de la violencia y el odio que 
sufren día a día. 

Ninguna persona es ilegal. Nuestro país 
necesita poner soluciones a los problemas 
que viven las personas extranjeras en 
situación administrativa irregular, víctimas de 
explotación laboral o sexual, delitos de odio o 
de trata. Es importante extender la posibilidad, 
real y efectiva, de acceder a una autorización 
para residir en España.

Y, en estas líneas, pedimos una política 
orientada a facilitar el retorno de quienes han 
emigrado al exterior, con medidas específicas 
según los perfiles y que incluyan, en el marco 
del Diálogo Social, la reincorporación o 
inserción en el mercado de trabajo español.

Cerraba el Secretario General de UGT, José 
María Alvarez este articulo diciendo que solo 
podremos ser un país digno, si defendemos los 
derechos e intereses de todos los ciudadanos 
y ciudadanas, en su ámbito laboral y más 
allá del mismo, independientemente de su 
religión, origen étnico, sexo u orientación 
sexual o afectiva, o nacionalidad, de donde 
hayan nacido o de donde vivan o realicen su 
trabajo.

FUENTE: UGT



Las mujeres siguen sufriendo una fuerte 
discriminación en el mundo de la tecnología

El camino que debe atravesar una niña para hacerse tecnóloga sigue 
salpicado de estereotipos, discriminación y dificultades por el simple 
hecho de ser mujer.

La Unión General de Trabajadores denuncia la situación de 
discriminación y subrepresentación que viven las mujeres en el 
ámbito de la tecnología a nivel mundial, con motivo del 25 de abril, Día 
Internacional de las Niñas en las TIC. 

El sindicato señala que el camino que debe atravesar una niña para 
hacerse tecnóloga sigue salpicado de estereotipos, discriminación y 
dificultades por el simple hecho de ser una mujer. Desde el manejo 
diario de las tecnologías digitales, hasta los empleos especializados 
en TIC, pasando por los estudios relacionados con ciencia, tecnología, 
ingeniería y matemáticas (STEM, por sus siglas en inglés), las mujeres 
siguen sufriendo una evidente y comprobada discriminación social y 
laboral en el mundo de la tecnología.

Así, en pleno 2018, todavía 2,3 millones de españolas nunca han 
usado Internet, con severas diferencias por edad. Por ejemplo, entre 
las mujeres con edades superiores a los 55 años, la brecha en el 
acceso a Internet se amplía hasta un 4% en relación con sus pares 
hombres, y aumenta hasta un 5,3% entre los 65 y los 74 años.

Además, la presencia de mujeres en los estudios STEM/TIC sigue 
siendo francamente minoritaria. En campos de estudios como las 
ingenierías relacionadas con la informática, las mujeres apenas 
alcanzan el 12%. Las mujeres graduadas en los campos de estudios 
relacionados con las TIC solo cifran un ínfimo 0,6%. E incluso en la 
Formación Profesional: en el curso 2015-2016 ni una sola mujer se 
matriculó en el ciclo formativo de Sistemas de telecomunicación e 
informáticos.

Cuando se aborda esta brecha de género en términos de empleo, 
como en especialistas en TIC, la participación femenina está tocando 
uno de sus suelos históricos, al cifrarse en un residual 16%. De hecho, 

sólo el 9,6% de las empresas emplean mujeres especialistas TIC, un 
punto menos que en 2017. En la mitad de las empresas que contratan 
especialistas en TIC, todos son hombres.

Brecha salarial y discriminación laboral, principales causantes

Para UGT, sin lugar a duda, la brecha salarial, cifrada en un 20% en 
2016 (último año disponible) y la discriminación laboral están detrás 
de este injustificable desequilibrio. Según el estudio publicado por 
Atomico - The State of European Tech 2018-  el 46% de las mujeres 
de la industria digital declaran haber sufrido discriminación. Se trata de 
consecuencias inherentes a que la mitad de las empresas tecnológicas 
europeas no tienen políticas de Igualdad implementadas. En resumen, 
las mujeres del sector sufren altos índices de discriminación laboral; 
se tiende a ignorar a las mujeres, o infravalorar su papel o el valor de 
su trabajo.

Desde la publicación, en 2018, del informe de UGT “Mujer&Tecnología”  
no se encuentran evidencias de mejora, lo que lleva a asegurar que 
el último ejercicio ha sido un año perdido en el objetivo de reducir la 
desigualdad de género en el sector TIC y corregir la subrepresentación 
de la mujer en el mundo de la tecnología.

Por ello, en próximas fechas el sindicato presentará una versión 
actualizada de este informe con los últimos datos disponibles en 
términos de ciudadanía, estudios académicos y empleo, a los que 
se añadirán conclusiones sobre cómo afectará la automatización 
del empleo a las mujeres y los peligros que surgen de aplicación de 
algoritmos machistas y discriminatorios en los centros de trabajo.

Asimismo, UGT hará públicas una serie de medidas de acción al 
objeto de equilibrar la presencia de hombres y mujeres en todos los 
ámbitos laborales, sociales y educativos relacionados con las nuevas 
tecnologías.
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Día Internacional de las Niñas en las TIC

25 abrilde

FUENTE: UGT

http://www.ugt.es/sites/default/files/migration/23-04%20MUJER%20Y%20TECNOLOGIA%202018%20%28ok%29.pdf


Pensiones
La Igualdad en las pensiones entre mujeres y hombres,  no se conseguirá hasta 
el año 2054. En este sentido Vicente Clavero en el diario Público, recogía que el 
creciente acceso de la mujer a puestos de trabajo de mayor cualificación (y, 
en consecuencia, mejor pagados) no ha logrado eliminar todavía la enorme 
brecha existente entre las pensiones que perciben al concluir su vida laboral 
y la que disfrutan los hombres.

Ya en nuestro  Boletín  Equidad  correspondiente al  mes de febrero-marzo del pasado año tratamos este asunto Pensiones y brecha salarial.

Los últimos datos facilitados por la Seguridad Social, extraídos de la nómina de marzo, muestran que la pensión 
media de jubilación asciende a 1.308,25 euros mensuales en el caso de ellos, mientras que en el de ellas es de 
853,07 euros; es decir, un 34,8% menos.

Se da la circunstancia de que más de la mitad de las 9.705.436 pensiones en vigor el mes pasado correspondían a mujeres (concretamente, 
5.012.555, el 51,6%), lo que se explica por el enorme peso que entre ellas tienen las de viudedad. 

Sólo hay 183.703 pensiones de ese tipo cuyos beneficiarios sean hombres (un 7,8%), mientras que el número de mujeres es de 2.174.832, casi 
tantas como las que tienen una de jubilación (2.301.758). 

Como resultado de la notable diferencia existente en la pensión contributiva media por sexos, el coste para el Estado de las que reciben los 
hombres es mayor (5.651 millones de euros en marzo, sobre un total de 9.705), a pesar de que hay más perceptoras que perceptores.

La desigualdad entre pensionistas hombres y mujeres se da en todos los tramos de edad, aunque aumenta en los superiores: de 80 a 84 años, 
por ejemplo, ellos cobran un 37% más, mientras que en el tramo de 65 a 69 la diferencia es del 29%.

Importe de las pensiones contributivas, por sexos. 
Euros al mes (datos de marzo de 2019). Fuente: Ministerio de Trabajo

Esa sustancial diferencia obedece 
a que las mujeres cotizan menos, 
bien porque tienen un periodo de 
actividad más corto, bien porque 
en general sus retribuciones 
son inferiores o bien debido a la 
combinación de ambos factores.

Por la misma razón, las pensiones 
de viudedad, que dependen de 
lo que haya cotizado el cónyuge 
fallecido, son bastante más bajas 
cuando se trata de perceptores 
varones (508,14 frente a 726,08 
euros mensuales en marzo del 
presente año).

Aun así, si se suman todas 
las pensiones contributivas 
(jubilación, viudedad, incapacidad 
permanente, orfandad y a favor 
de familiares), las mujeres salen 
perdiendo claramente, con una 
media de 783,10 euros al mes, 
un 35% menos que los hombres 
(1.204,23 euros).
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Acceso al informe completo.

https://www.fespugtmadrid.es/boletin-equidad/
https://www.fespugtmadrid.es/wp-content/uploads/2018/05/2018-04-17_BoletinEquidad.pdf
http://prensa.empleo.gob.es/WebPrensa/downloadFile.do?tipo=documento&id=3.243&idContenido=2.881


Las mujeres en puestos de dirección

Los hombres ocupan puestos de mando mientras las mujeres se 
encargan de cuidar a niños y enfermos. Esos eran los dos extremos del 
mercado laboral español en 2011 y siguen siéndolo, con pocos avances 
desde esa fecha, primer año disponible para analizar la evolución de las 
profesiones. Los hombres copan el 60% de los empleos de dirección, los 
mejor pagados, mientras que en las tres categorías profesionales con los 
peores sueldos más de la mitad de sus trabajadores son mujeres.

Siete profesiones donde la 
mujer rompe el maleficio 
salarial
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Pero siete categorías o familias profesionales se escapan de esa dinámica. Con sueldos 
superiores a la media de las 174 disponibles en la Encuesta de Población Activa (EPA), 
las mujeres han conseguido en ellas la paridad, según revela un análisis de microdatos 
del INE elaborado por EL PAÍS. Son las ingenieras agrícolas, químicas, analistas de 
finanzas, profesionales de ventas de productos técnicos y médicos, profesoras de FP, 
entre otras.

Las mujeres no logran acceder a los puestos de dirección y gerencia, los mejor 
pagados, ni siquiera en aquellas profesiones en las que son mayoría. En los cuidados 
de personas mayores o enfermas hay un 92% de mujeres, pero los puestos de 
dirección son para ellos en un 63% de los casos. Una situación parecida se da en los 
medios de comunicación, profesión muy feminizada: en las 30 mayores empresas de 
comunicación de España hay 268 cargos de gestión y en el 75% de ellos el sillón lo 
ocupa un hombre. En general, en los puestos de dirección y gerencia en España hay 
260.000 hombres frente a 143.00 mujeres.

Puestos más altos
Sí hay profesiones donde las mujeres han dado un paso importante hacia la paridad 
los últimos siete años en las categorías más altas, directores y gerentes, es decir, 
ocupan entre el 45% y el 50% del total. Es el caso de las directoras financieras, de 
recursos humanos y de políticas de planificación, siguiendo la descripción del INE, 
donde son el 47%, diez puntos más que en 2011. Este salto lo han dado también en 
otras categorías con salarios por encima de la media nacional: agentes de seguros, 
analistas y especialistas en finanzas, profesionales de ventas de productos técnicos 
y médicos, biólogas e ingenieras agrícolas, profesoras de formación profesional y la 
tríada de físicas, químicas y matemáticas.

¿Por qué estas profesiones y no otras? Los expertos consultados no tienen una 
respuesta clara. Enrique Negueruela subraya que la crisis económica ha mezclado las 
cartas del juego: “Ha sido un momento en el que muchos trabajadores se han movido 
hacia otros empleos, dejando, al menos durante un tiempo, un hueco”.

Cada categoría profesional tiene sus matices. En el caso de los analistas financieros, 
donde las mujeres ya son un 52%, “se trata de un sector que viene de despachos de 
tradición familiar, donde siempre fue normal el trabajo femenino”, apunta José Manuel 
Sánchez Morán, presidente de la  Asociación Española de Asesores Financieros y 
Tributarios (AEAFyT). Aún más importante, se ha empezado a romper un techo: “Antes 
el dueño o socio principal del despacho siempre era hombre. Ahora, cada vez hay más 
socias”.

Estas especialistas financieras se han multiplicado por dos en siete años. Es un dato 
importante ya que la profesión se enmarca en la segunda categoría con mayores 
sueldos, según la Estadística de Estructura Salarial del INE.

Ocupaciones que se acercan a la igualdad

http://www.ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica_C&cid=1254736176918&menu=ultiDatos&idp=1254735976595
http://www.ine.es/
http://www.ine.es/
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Las estadísticas tampoco recogen matices en el sector de las materias científicas. Sí 
los identifica Adela Muñoz, presidenta de la Asociación de Mujeres Investigadoras y 
Tecnólogas (AMIT) en Andalucía y catedrática de química inorgánica. “En química las 
mujeres han ganado gran visibilidad a lo largo de los años y eso ayuda a nivel laboral. 
Por ejemplo, la presidenta del CSIC, Rosa Menéndez, es química”. En la disciplina de 
física se notan mejoras, pero queda más camino por recorrer, señala Muñoz, aunque el 
escenario peor es en las matemáticas: “Desde que esta carrera se relaciona más con 
las tecnologías y menos con la enseñanza, hay cada vez menos mujeres”. Ha pasado 
a ser “cosa de chicos”, de ahí la cantidad de programas para impulsar la presencia 
femenina en este sector.

Más hombres en espacios feminizados
En los años de la crisis se ha perdido mucho empleo en ocupaciones típicamente 
masculinas, como los trabajos no cualificados del sector de la construcción. Si se 
compara la situación de 2011 con la de 2018, se descubre que en el 53% de las 
profesiones entonces de mayoría femenina hay más hombres. Un ejemplo: entre los 
cuidadores de niños, los hombres han aumentado un 14%, mientras que las mujeres 
han disminuido un 9%.

Tecnicos de empleo interpretan el panorama actual: “No se han buscado salidas para 
los hombres expulsados de la construcción. De ahí que se hayan pasado a profesiones 
feminizadas donde no se necesitan niveles altos de estudios, como el servicio de la 
salud en su conjunto o el cuidado de personas”. De esta forma, añade, el abanico de 
trabajos de mayoría masculina, se abre; el de mayoría femenina, se cierra.FUENTE: Diario El País.

Las mujeres en el mercado de empleo

Algoritmos machistas
Los datos (escondidos) que no quieren a las mujeres

Dos libros escritos por mujeres alertan de los sesgos escondidos en los datos que dan forma a muchas situaciones 
cotidianas. Algunos pueden incluso ser peligrosos para ellas.

Gracias a Caroline Criado Perez, periodista y activista feminista 
británica, desde 2017 el billete de diez libras esterlinas muestra el 
rostro de la escritora Jane Austen. Cuando el Banco de Inglaterra 
decidió retirar de los billetes de cinco libras la imagen de Elizabeth 
Fry —impulsora de una reforma de prisiones que garantizaba un 
trato más humano hacia los reclusos— y sustituirla por la efigie de 
Winston Churchill, Criado Perez se dio cuenta de que el único rostro 
femenino que permanecería en la moneda británica sería el de la reina 
Isabel II. Así que creó una petición a través de Change.org para evitar 
tamaño sesgo, iniciativa que se ganó la simpatía de los medios de 
comunicación. En redes sociales, la viralidad de una carta que recibió 
del banco desestimando su propuesta, argumentando que se había 
tenido en cuenta a algunas mujeres durante el proceso de selección 
y dando a entender que sus méritos no habían sido suficientes, 
contribuyó también a que Caroline consiguiera su objetivo.

La periodista siguió indagando acerca de los sesgos de género que 
abundan en nuestro día a día y los reunió en un libro de reciente 
publicación en el Reino Unido. Invisible Women: Data Bias in a 
World Designed for Men (Mujeres Invisibles: Información sesgada en 

un mundo diseñado para hombres) es un compendio de realidades 
sociales apoyadas en datos estadísticos que, unidos a la consabida 
discriminación salarial, al trabajo no remunerado o a una violencia de 
género manifiestamente escorada hacia las mujeres, componen una 
imagen más exhaustiva de la desigualdad, agazapada muchas veces 
en los lugares más insospechados.

En Suecia, explica la autora, descubrieron que el protocolo de limpieza 
de las vías de tránsito en invierno producía más caídas y lesiones 
entre mujeres que entre hombres porque se daba más prioridad a 
las carreteras que a las aceras y a los carriles para bicicletas, mucho 
más utilizados por mujeres. También se reveló que era ineficiente 
desde el punto de vista económico porque el gasto hospitalario en que 
se incurría podía llegar a triplicar el gasto de mantenimiento de las 
calles. Cuando, gracias a los datos, los equipos de limpieza decidieron 
dar prioridad también a las aceras y a los carriles de bicicleta, los 
accidentes entre mujeres disminuyeron en un 50% , y con ellos los 
gastos de la partida de sanidad. Caroline incide en el hecho de que 
este fallo en el diseño no fue deliberado, sino que “es resultado de la 
ausencia de datos relativos a las mujeres […] Los que diseñaron el 

https://www.amit-es.org/
https://www.amit-es.org/
https://elpais.com/tecnologia/2018/02/27/actualidad/1519733183_550514.html
https://elpais.com/tecnologia/2018/02/27/actualidad/1519733183_550514.html
https://www.amazon.es/Invisible-Women-Exposing-World-Designed/dp/1784741728
https://www.amazon.es/Invisible-Women-Exposing-World-Designed/dp/1784741728
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procedimiento en un primer momento sabían cómo se trasladaban los 
hombres y lo diseñaron teniendo en cuenta sus necesidades. No se 
propusieron excluir a las mujeres deliberadamente. El problema es que 
no pensaron en ellas”.

Bajo esta misma lógica, la autora desmenuza una retahíla de 
situaciones en las que las mujeres no salen muy bien paradas. Como 
que en Reino Unido tienen un 50% más de probabilidades de ser 
diagnosticadas erróneamente en caso de ataque cardíaco porque 
los ensayos clínicos se realizan generalmente con hombres; que los 

maniquíes que la industria automovilística utiliza para realizar pruebas 
de impacto están diseñados tomando al hombre como referencia pese 
a que, si bien los hombres chocan más, las mujeres presentan un 50% 
más de probabilidades de sufrir lesiones graves en caso de colisión; o 
que la temperatura de la mayoría de las oficinas resulta demasiado fría 
para las mujeres porque se determinó en los años sesenta teniendo 
en cuenta la Tasa Metabólica de Reposo de un hombre de 40 años 
y de 70 kg. de peso. Puede entenderse que en la época hubiera más 
hombres que mujeres en las oficinas, pero no que desde entonces no 
se haya hecho nada para remediarlo.

¿Nos espera un futuro lleno de sesgos?

Es bastante probable que sí, mientras no se evite la desviación ya 
existente en muchos datos como los evidenciados por Criado Perez, 
y más teniendo en cuenta que las promesas de imparcialidad de la 
tecnología no son ciertas y que los algoritmos pueden exacerbar aún 
más los sesgos. En este sentido, cabría hacer un poco de pedagogía. 
Por lo general, se piensa que un algoritmo es objetivo, un constructo 
matemático a prueba de opiniones interesadas. Cuando el periodista 
Ray J. Saavedra publicó un tuit  en 
el que se mofaba de Alexandra 
Ocasio-Cortez por haber asegurado 
en una entrevista que algunos 
algoritmos son racistas, aduciendo 
que no era posible por estar basados 
en puras matemáticas, la propia 
MIT Technology Review tuvo que 
salir al rescate de la congresista. 
“Los algoritmos son opiniones 
que se convierten en código”, 
asegura  Cathy O’Neil, doctora en 
Matemáticas en Harvard, experta 
en ciencia de datos y autora del libro 
Armas de destrucción matemática 
(Capitán Swing), en esta charla 
TED. “La gente suele pensar que 
son objetivos, verdaderos y científicos, pero es un truco de marketing. 
Todos tenemos prejuicios, y por eso se puede codificar el sexismo o 
cualquier otro tipo de fanatismo”, continúa.

Aunque no deliberadamente, como apuntaba Criado Perez. El pasado 
año, Amazon tuvo que retirar un algoritmo de aprendizaje automático 
diseñado para optimizar la contratación de nuevos empleados en los 
departamentos más técnicos de la empresa. Para entrenarlo, se usaron 

los datos de los perfiles de solicitantes que habían obtenido un puesto en 
la empresa durante la década anterior. Como la mayoría eran hombres, 
el algoritmo aprendió que las palabras y conceptos más presentes en 
estos perfiles debían guiar su objetivo, discriminando así a las mujeres 
(rechazó, por ejemplo, solicitudes en las que aparecía la palabra 
“mujeres” o en las que había instituciones educativas femeninas). 
“El sesgo puede encontrarse en el diseño interno del algoritmo, en 

el interfaz de comunicación de ese 
algoritmo con los seres humanos 
o en los datos utilizados durante 
su ejecución”, afirma Francisco J. 
Serón, Catedrático de Informática e 
Ingeniería Técnica de la Universidad 
de Zaragoza.

“El punto donde se puede detectar 
con mayor claridad un posible sesgo 
es en la evaluación. El equipo de 
desarrollo debería plantearse una 
batería diversa de tests que tuviese 
en cuenta a todos los grupos de 
interés que ‘convivirán’ con el 
algoritmo (hombres, mujeres, niños, 
mayores, razas, zurdos, diestros, 

ideologías etc.). Como esto a priori puede resultar complejo, puesto 
que cada uno vivimos una realidad limitada por nuestras vivencias 
y experiencias propias, en estos últimos años se han empezado 
a implantar figuras dentro de los proyectos tecnológicos que se 
encarguen de evaluar ese componente de diversidad”, cuenta Nerea 
Luis Mingueza, doctoranda en Inteligencia Artificial y fundadora de 
T3chFest, una feria de informática y nuevas tecnologías celebrada en 
la Universidad Carlos III de Madrid.

¿Qué queda por hacer?

“Debemos trabajar de forma continua en la mejora del 
modelo, analizando sus éxitos y sus errores y siendo 
conscientes de que los humanos tenemos sesgos y 
estereotipos fuertemente arraigados. Hay que preguntarse 
si la segmentación, predicción o clasificación de datos, a 
pesar de aparentar ser correcta, es neutra y cumple con un 
mínimo de valores éticos”, explica Nerea Luis.

El último Informe sobre brecha de género del Foro Económico Mundial 
afirma que solo un 22% de los profesionales de Inteligencia Artificial 
(AI) en todo el mundo son mujeres. “En las Universidades apenas llega 
a un 15%-20% el porcentaje de estudiantes mujeres en carreras como 
ingeniería informática. Según te vas especializando, ese porcentaje 
va reduciéndose, especialmente en los campos más técnicos. Estos 
fenómenos suelen conocerse como el pipeline problem o “la tijera”. 
Desgraciadamente, las mujeres no se encuentran en muchos órganos 

https://capitanswing.com/libros/armas-de-destruccion-matematica/
https://www.ted.com/talks/cathy_o_neil_the_era_of_blind_faith_in_big_data_must_end/transcript
https://t3chfest.uc3m.es/2019/?lang=es
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de dirección, que al final, en empresas o instituciones tecnológicas, son las que dan forma al futuro. Hay que asimilar que el problema existe y 
abordarlo desde la perspectiva de género, la inclusión y la diversidad, pues está demostrado que los equipos diversos funcionan mejor y generan 
mayor riqueza”, concluye Nerea.

En la actualidad se están desarrollando áreas como la explainable AI o XAI, que intentan que los algoritmos dejen de ser una caja negra y 
expliquen su razonamiento para que los usuarios puedan entenderlo y para localizar presuntos sesgos. También hay cada vez más personas 
y organizaciones que trabajan para visibilizar las desviaciones y para luchar por una IA más representativa como Timnit Gebru, codirectora del 
Equipo de Inteligencia Artificial Ética de Google, o el AI Now Institute de la Universidad de Nueva York, un instituto de investigación que estudia 
las implicaciones sociales de la inteligencia artificial.

FUENTE: Diario El País.

Los Convenios deben proteger de forma 
especial a quienes adquieren una 
discapacidad sobrevenida
La Secretaria Confederal de UGT, Adela Carrió intervino en unas Jornadas 
sobre los retos laborales que supone la discapacidad sobrevenida

La Secretaria Confederal de UGT, Adela Carrió, explicó que un trabajador o trabajadora con discapacidad sobrevenida “es una persona 
trabajadora con discapacidad, de manera que opera toda la normativa nacional e internacional y, por lo tanto, en lo que respecta al 
acceso al empleo, mantenimiento del mismo, cláusulas de la negociación colectiva, bonificaciones, cómputo de cuota etc., rige lo 
dispuesto para todos los trabajadores y trabajadoras con discapacidad”.

Carrió ha subrayado que “las leyes contra la discriminación, que apelan al 
mantenimiento y/o adaptación del empleo ofrecen un punto de partida para 
promover la inclusión o evitar su expulsión de las personas con discapacidad en 
el mundo laboral, pero es evidente que resultan insuficientes”.

“Hay que dar un paso más y establecer herramientas a través de la Negociación 
Colectiva.   Los convenios colectivos deben prever la posibilidad de reubicar al 
trabajador con discapacidad sobrevenida a un puesto de trabajo compatible con 
su capacidad, asignándole el salario a su nuevo puesto y con las adaptaciones 
necesarias conforme a su discapacidad” ha afirmado.

“Y, en cualquier caso, es necesario revisar el Estatuto de los Trabajadores así 
como un cambio en la legislación para que proteja de forma amplia a todos y 
todas” ha finalizado.

La prioridad, el mantenimiento del empleo

“La discapacidad sobrevenida” ha subrayado, “alude fundamentalmente al momento por medio del cual la persona adquiere la discapacidad, bien 
por una enfermedad (en la mayoría de los casos) o por un accidente, sea laboral o común”.

Adela Carrió ha recordado que “debido al incremento global de los problemas crónicos de salud asociados a discapacidad como la diabetes, las 
enfermedades cardiovasculares, el cáncer y los trastornos mentales, se estima que las enfermedades crónicas representan el 66,5% y esto se 
traduce en un incremento de la discapacidad sobrevenida en edad laboral”.  

“Según el informe de 2015, realizado por el Observatorio Estatal de la Discapacidad, sobre la reorientación vital y profesional de las personas a 
las que ha sobrevenido una discapacidad en la edad adulta, se ha cuantificado la población en más de un millón y medio de personas de las que 
casi un millón son mujeres”.
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Día Internacional del Trabajo

Con el lema +DERECHOS + IGUALDAD + COHESIÓN Primero las personas, El 1º de Mayo, Día 
Internacional del Trabajo, CCOO y UGT, una vez más hizo un llamamiento  a la movilización 
de las trabajadoras y los trabajadores a llenar las calles para convertir este día en una 
jornada de reivindicación social y de defensa de los derechos de las trabajadoras y 
trabajadores, para luchar contra la precariedad y las desigualdades instaladas en nuestra 
sociedad, a favor del empleo de calidad, y para decir al gobierno que salga de las urnas 
que se aborde con urgencia la agenda social, entre otras reivindicaciones en el   Manifiesto 
conjunto de los dos sindicatos  Exigimos la no discriminación por razón de género y la 
garantía de la igualdad real entre mujeres y hombres.

Exigimos la no discriminación por razón de género y la garantía de la igualdad real entre mujeres y hombres

En estos últimos meses hemos asistido con estupefacción al renacimiento de posiciones de sublimación del machismo que creíamos enterradas. 
Por tanto, hay que reforzar las políticas de género, apostando por una práctica educativa transformadora desde la perspectiva de género; 
desarrollar en su integridad la Ley Orgánica de Igualdad y la de violencia de género, para garantizar que las mujeres sean libres de la violencia 
machista que las atenaza y aterroriza. Romper los techos de cristal, conseguir la igualdad salarial. Acabar con la división sexual del trabajo y con 
la segregación de la mujer en el mercado laboral. Falta mucho por hacer, las medidas tomadas son insuficientes para alcanzar la igualdad real y 
efectiva, por lo que es necesario recorrer un camino aún muy largo, en el que la movilización y la presión sobre los poderes públicos es un recurso 
esencial. En este Primero de Mayo hemos repetido, bien alto, lo que millones de personas ya corearon el pasado día 8 de marzo: feminismo es 
igualdad, y por tanto, feminismo es progreso

Ver manifiesto conjunto UGT y CCOO.

http://www.ugt.es/sites/default/files/manifiesto_1m_2019.pdf
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Dictamen del Comité Económico y Social Europeo sobre «La igualdad de 
género en los mercados laborales europeos»

Conclusiones y recomendaciones

El Comité Económico y Social Europeo (CESE) es un órgano auxiliar de la 
Unión Europea, creado por el Tratado constitutivo de la Comunidad Económica 
Europea en 1957 con el fin de representar los intereses de los distintos grupos 
económicos y sociales de Europa. El Comité Económico y Social debe ser 
consultado por el Consejo, la Comisión o el Parlamento Europeo en los casos 
previstos por los Tratados. Su función es emitir dictámenes preceptivos que 
se producen antes de la adopción de un gran número de actos relativos al 
mercado común, educación, protección de los consumidores, medio ambiente, 
desarrollo regional y ámbito social.

Puede también emitir dictámenes facultativos, correspondientes a los casos 
en que el Consejo, la Comisión o el Parlamento estimen oportuno consultar al 

Con el fin de mejorar la igualdad de género en los mercados laborales, el CESE considera necesario definir una estrategia europea integrada 
y ambiciosa para abordar los obstáculos sistémicos y estructurales y la creación de políticas, medidas y programas de financiación de la 
UE adecuados para la mejora de la igualdad entre mujeres y hombres, promoviendo así una independencia económica más igualitaria 
entre mujeres y hombres. Esto también contribuiría a la aplicación del pilar europeo de derechos sociales.

El presente dictamen reitera la necesidad de seguir abordando algunos retos bien establecidos, como la brecha salarial entre hombres y 
mujeres y el equilibrio entre la vida profesional y la vida privada, sobre los cuales el CESE ya ha emitido dictámenes.

El CESE considera que se requieren esfuerzos adicionales para hacer frente a la persistente brecha salarial entre hombres y mujeres. 
Respalda plenamente el objetivo de la Coalición Internacional para la Igualdad Salarial de trabajar para reducir las diferencias salariales 
entre mujeres y  hombres de aquí a 2030. Lamenta la escasa aplicación de la Recomendación de la Comisión Europea sobre la 
transparencia salarial de 2014, e insta a los Estados miembros y a la UE a que adopten medidas apropiadas para aplicarla cuanto antes. 

El CESE recuerda que la transparencia salarial está llamada a desempeñar un papel importante en la lucha contra la brecha salarial entre 
hombres y mujeres. Recomienda la adopción de sistemas salariales neutros en materia de género con el fin de fomentar un enfoque 
imparcial para la retribución y la contratación.

El CESE está de acuerdo en que es necesario reforzar las medidas destinadas a reducir la segregación horizontal de género en la 
educación, la formación y el mercado laboral. Hay que llevar a cabo campañas de sensibilización y otras acciones para combatir los 
estereotipos de género y la segregación en la educación y la formación y a la hora de adoptar decisiones profesionales, aprovechando 
plenamente las nuevas tecnologías. Mejorar las condiciones salariales y laborales en los sectores en los que predominan las mujeres 
podría incitar a un mayor número de hombres a trabajar en esos sectores.

Deben dedicarse más esfuerzos a la integración en el mercado laboral y el empoderamiento de las mujeres pertenecientes a grupos 
vulnerables, teniendo en cuenta un enfoque intersectorial.

El CESE aprecia los esfuerzos realizados por la Comisión para supervisar más de cerca la atención a la infancia y la asistencia de larga 
duración en el marco del Semestre Europeo. Este aspecto ha de seguir siendo prioritario a medio y largo plazo. El CESE está a favor de 
iniciar una nueva reflexión con los Estados miembros sobre los objetivos de Barcelona 2002 en materia de atención a la infancia, con el fin 
de lograr que los objetivos sean más ambiciosos y ampliar el enfoque para que abarque el cuidado de otras personas a cargo.

El CESE insta al Parlamento y al Consejo a que introduzcan indicadores nuevos y adecuados en los Fondos Estructurales europeos 
futuros, para supervisar mejor la contribución financiera de la UE a los distintos servicios asistenciales y la igualdad de género.

El CESE acoge con satisfacción la propuesta relativa al FSE+ en el marco financiero plurianual para 2021-2027, que tiene como objetivo 
específico apoyar la igualdad entre hombres y mujeres y fomentar la participación de las mujeres en el mercado laboral por medio de 
acciones para mejorar el equilibrio entre la vida profesional y la vida privada y el acceso a servicios de atención a la infancia y otros 
servicios asistenciales. Sin embargo, considera que la financiación de la UE debería asignarse teniendo más en cuenta la dimensión de 
género y que la igualdad de género debería fijarse como un objetivo independiente, en lugar de fusionar en un solo objetivo la igualdad de 
género, la lucha contra la discriminación y la lucha contra el racismo.

Comité Económico y Social. Finalmente, también puede también emitir dictámenes por iniciativa propia. El pasado mes de marzo,  ha emitido 
un Dictamen exploratorio solicitado por el Parlamento Europeo sobre  «La igualdad de género en los mercados laborales europeos» de la que 
reproducimos únicamente las conclusiones, aunque el dictamen completo que consta de siete páginas se puede  consultar en este enlace.

1.1

1.3

1.5

1.4

1.7

1.8

1.9

1.6

1.2

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:52018AE2567&from=DE
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1.10

1.11

El CESE también acoge favorablemente el programa InvestEU para 2021-2027, que apoya las inversiones en infraestructuras sociales. 
El CESE insta al Parlamento y al Consejo a que apoyen firmemente esta nueva oportunidad para acometer las inversiones que resulten 
necesarias en materia de atención a la infancia (y asistencia posescolar).

El emprendimiento femenino está quedando rezagado y debe fomentarse para aprovechar el enorme potencial de la economía digital y las 
innovaciones tecnológicas. Hay que mejorar el acceso a la financiación y facilitar las transiciones entre las categorías de empleo.

El poder de dirección y organización del 
empresario, que se deriva de la relación de 
dependencia definida en el art. 1 ET, tiene en el 
respeto a los derechos fundamentales un límite 
taxativo e insoslayable.

Límites en el uso de 
cámaras de seguridad 
para el control de la 
actividad personal

Uno de esos derechos, el reconocido en el art. 18 de la Constitución, supone que los 
mecanismos de control de la actividad de los trabajadores y trabajadoras implantados 
por la empresa deben garantizar y preservar el derecho al honor, a la intimidad personal 
y familiar y a la propia imagen. En este sentido, el art. 20.3 ET establece que el 
empresario podrá adoptar las medidas que estime más oportunas de vigilancia y control 

para verificar el cumplimiento por el trabajador de 
sus obligaciones y deberes laborales, guardando 
en su adopción y aplicación la consideración 
debida a su dignidad y teniendo en cuenta, en su 
caso, la capacidad real de los trabajadores con 
discapacidad. Por otra parte, el art. 20.bis de la 
misma norma garantiza el derecho a la intimidad 
frente al uso de dispositivos de videovigilancia y 
geolocalización en los términos establecidos en 
la legislación vigente en materia de protección 
de datos personales y garantía de los derechos 
digitales. 

La vigente Ley Orgánica 3/2018, de 5 de diciembre, 
de Protección de Datos Personales y garantía de 
los derechos digitales, permite a los empleadores 
(art. 89) tratar las imágenes obtenidas a través 
de sistemas de cámaras o videocámaras para 
el ejercicio de las funciones de control de los 
trabajadores y empleados públicos, con la 
condición de que, con carácter previo y de forma 

expresa, clara y concisa, se informe al personal y, en su caso, a sus representantes, 
acerca de la medida. Esta referencia explícita a tales mecanismos de control no 
aparecía en la anterior Ley Orgánica 15/1999, de 13 de diciembre, de Protección de 
Datos de Carácter Personal, pero había sido objeto reiterado y persistente de análisis 
jurisprudencial con la finalidad de precisar el alcance y los límites del ejercicio de esa 
actividad empresarial. Respecto de esta cuestión, el TC ha entendido -entre otras, SSTC 
57/199, de 28 de febrero, y 143/1994, de 9 de mayo- que el derecho a la intimidad no 
es absoluto, pudiendo ceder ante intereses constitucionalmente relevantes siempre que 
el recorte que aquel haya de experimentar se revele como necesario para lograr el fin 
legítimo previsto, proporcionado para alcanzarlo y, en todo caso, sea respetuoso con el 
contenido esencial del derecho.

En distintas ocasiones -por todas, STC 292/2000, de 20 de noviembre- el TC se había 
venido pronunciando en el sentido de que el elemento esencial para determinar si la 
medida afectaba de modo invasivo el derecho a la intimidad era su proporcionalidad, 
de modo que el consentimiento de los trabajadores no constituía un requisito necesario 
en todo caso, ya que se entendía que la utilización de estos medios de control de la 
actividad no es sino una proyección del poder de dirección del empresario, que incluye el 
ejercicio de las potestades disciplinarias inherentes al mismo. Así, únicamente se exigía 
-SSTC 186/2000, de 10 de julio y 39/2016, de 3 de marzo, entre otras-, cuando quedaba 
justificada la proporcionalidad en el uso de estas medidas, que el área sometida a 
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videovigilancia estuviera claramente delimitada y 
que ello fuera claramente puesto de manifiesto por 
parte de la empresa mediante carteles o avisos.

No obstante, la cuestión no ha dejado de ser 
objeto de debate, especialmente en el ámbito 
doctrinal, y también en la jurisprudencia europea. 
En este sentido, el Tribunal Europeo de Derechos 
Humanos (TEDH) resolvió, en sentencia de 9 de 
enero de 2018 (caso López Ribalda y otros), que el 
mencionado debate debe centrarse en el necesario 
equilibrio entre el poder de dirección del empresario 
y el derecho a la intimidad de los trabajadores. 
A la vista de este juicio de proporcionalidad y de 
lo establecido en el art. 8 del Convenio Europeo 
para la Protección de los Derechos Humanos y de 
las Libertades Fundamentales, el TEDH corrige 
a los tribunales españoles y refuerza el deber 
empresarial de comunicación a los trabajadores de 
la utilización de estas medidas de control.

Finalmente, esta sentencia del TEDH, que 
desestima el recurso de casación para la unificación 
de doctrina interpuesto por la parte empresarial 
contra la dictada por la Sala de lo Social del TSJ 
de Madrid el 18 de noviembre de 2016, reconoce 
expresamente el derecho de los trabajadores y 
trabajadoras a disponer de información sobre la 

instalación de cámaras de videovigilancia en la empresa. Ese derecho, a juicio del 
TS, exige que los trabajadores y trabajadoras dispongan de la debida información 
sobre el uso que puede hacerse de las grabaciones obtenidas a través de los 
sistemas de videovigilancia, en el sentido de determinar si van a tener o no 
repercusión sobre sus vidas laborales. En concreto, el Tribunal centra la cuestión 
en determinar si debe admitirse como prueba de los hechos imputados en la carta de 
despido la grabación obtenida por cámaras de videovigilancia que la empresa había 
instalado, con conocimiento de las trabajadoras y trabajadores, pero sin que estos fueran 
informados del destino que se iba a dar al control obtenido por medio de la grabación.

El aspecto más relevante de esta sentencia es, sin duda, el reforzamiento del deber de 
información al trabajador por parte del empresario, sin que la dispensa del consentimiento, 
reconocida en nuestra normativa reguladora de la protección de datos, en cuanto se 
refiere a los datos necesarios para el mantenimiento y cumplimiento de la relación, 
pueda entenderse extendida con carácter general al uso de medidas de videovigilancia. 
Así, la mera constatación de que la instalación de las cámaras era conocida por todos los 
trabajadores es insuficiente para validarla, ya que la doctrina constitucional no se limita 
a ese extremo a la hora de justificar si hay vulneración de derechos fundamentales, sino 
que atiende a la concurrencia de la información legalmente exigible en la materia y al 
juicio de ponderación.

Consecuentemente, el TS concluye que el deber de información previa a los trabajadores 
afectados forma parte del contenido esencial del derecho a la protección de datos, pues 
resulta un complemento indispensable de la necesidad de consentimiento del afectado. 
Así pues, no bastaría con la colocación de carteles o avisos en la zona videovigilada, 
sino que debe constar que se ha proporcionado la información clara y precisa a los 
trabajadores afectados, en el sentido de la propia Ley Orgánica 3/2018.

Ver sentencia.

Fuente cemical y el CGPJ: Comentada por Jorge Pérez.

Se regulan las unidades de igualdad en la 
Administración General del Estado (AGE)
El Boletín Oficial del Estado, publicó el Real Decreto 259/2019, de 12 de abril, 
por el que se regulan las Unidades de Igualdad de la Administración General 
del Estado.
Este Real Decreto tiene como objeto del establecer la regulación de las Unidades de Igualdad, para la aplicación efectiva del principio 
de igualdad entre mujeres y hombres en la Administración General del Estado, en el marco de lo previsto en el artículo 77 de la Ley 
Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y es  de aplicación a la Administración General del 
Estado y a las Unidades de Igualdad que se constituyan en los organismos públicos, vinculados o dependientes de la misma

Funciones de las Unidades de Igualdad

1 Las Unidades de Igualdad de los departamentos ministeriales y, en su caso, de los organismos públicos vinculados o dependientes, 
prestarán al órgano directivo del que dependan el apoyo administrativo especializado que precise en el ejercicio de las funciones a que 
se refiere el artículo 77 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, relacionadas con la aplicación efectiva del principio de igualdad de 
oportunidades entre mujeres y hombres en el ámbito de sus competencias.

http://www.poderjudicial.es/search/contenidos.action?action=contentpdf&databasematch=TS&reference=8663929&statsQueryId=116995357&calledfrom=searchresults&links=%22341%2F2017%20%22&optimize=20190220&publicinterface=true
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Mujeres asesinadas por violencia de género20

13

1

Huérfanos menores

Victima Menor mortal en casos de violencia de género 
contra su madre 

Atención victimas de maltratos. Teléfono 24 horas.
No deja rastro en la factura pero sí en el teléfono y debe borrarse.

016

La última actualización se corresponde con la víctima de Murcia de 41 años asesinada presuntamente por 
su pareja en la provincia de Murcia y hallada muerta el pasado 9 de mayo. La víctima no tenía hijos ni hijas 
menores de edad y existían denuncias previas por violencia de género.

A fecha 13 de mayo existen 2 caso en investigación en 2019.

La última actualización se corresponde con la víctima de Santa Cruz de Tenerife de fecha 23 de abril.

Datos hasta el 13 de mayo de 2019. FUENTE: Mº. de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad (violencia de género).

Respecto al Funcionamiento de las Unidades de Igualdad actualmente existentes, se 
dispone:

a) Asesorar y proponer, en sus respectivos ámbitos, las actuaciones o iniciativas, incluidas las formativas, que favorezcan la aplicación 
del principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

b) Asesorar y coordinar la elaboración, seguimiento y evaluación de los Planes de Igualdad entre mujeres y hombres de la Administración 
General del Estado en sus respectivos departamentos ministeriales, así como participar en la Comisión Técnica de Igualdad de 
Oportunidades y Trato de Mujeres y Hombres de la Mesa General de Negociación de la Administración General del Estado y en sus 
grupos de trabajo.

c) Elaborar los diagnósticos, propuestas e informes que sean necesarios y que deriven de los acuerdos adoptados por la Comisión 
Técnica de Igualdad, que fueran requeridos por la Dirección General de la Función Pública.

d) Coordinar la recopilación de información para la elaboración, seguimiento y evaluación de los planes directivos o estratégicos de 
igualdad en su respectivo departamento ministerial.

e) Recabar la información sobre la implementación del protocolo frente al acoso sexual y al acoso por razón de sexo en sus respectivos 
departamentos ministeriales, así como desarrollar las actuaciones que se les asignen en dicho protocolo.

f) Realizar otras funciones de asesoramiento, informe y seguimiento que le sean asignadas en relación con el principio de igualdad de 
trato y de oportunidades en general.

g) Realizar un informe anual sobre las políticas públicas de igualdad llevadas a cabo por su departamento ministerial y así como sobre 
las actuaciones desarrolladas por la Unidad.

Todos los órganos y unidades de cada departamento, así como sus organismos públicos vinculados o dependientes, prestarán a las 
Unidades de Igualdad el apoyo que precisen para el cumplimiento de las funciones que tienen encomendadas.

Las Unidades de Igualdad actualmente existentes continuarán desarrollando sus funciones, manteniendo su adscripción actual y la 
configuración de sus puestos de trabajo hasta que se produzca su adaptación a los términos previstos en el presente real decreto.

Las adaptaciones que fueren necesarias para adecuar la configuración de las Unidades de Igualdad a lo previsto en el presente real 
decreto se efectuará en el plazo máximo de seis meses contados a partir de su publicación. Las Subsecretarías de los departamentos 
ministeriales afectados deberán promover, en dicho plazo, las actuaciones necesarias.

2

3

2

1

Acceso al Real Decreto.

En particular, apoyarán a dicho órgano directivo en el ejercicio de las siguientes funciones:

https://boe.gob.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2019-5569tion=contentpdf&databasematch=TS&reference=8663929&statsQueryId=116995357&calledfrom=searchresults&links=%22341%2F2017%20%22&optimize=20190220&publicinterface=true

