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RESUMEN:
La discriminacion interseccional ejercida hacia las mujeres gitanas en el ambito laboral.

La poblacion gitana ha sido discriminada social y juridicamente desde su llegada al
territorio espafiol. Y en la actualidad, siguen sufriendo de desigualdad en el acceso a
diferentes bienes y servicios, que se acentua en el caso de las mujeres gitanas, fruto de la
discriminacion interseccional y de la confluencia de la discriminacion dentro y fuera de
la comunidad. Especialmente el ambito laboral, donde los datos de diferentes estudios
reflejan el bajo indice de ocupacion, en comparacion al resto de la poblacion. En este
contexto, para asegurar la igualdad de los colectivos mas discriminados, el Estado espaniol
desarrolla diferentes politicas publicas destinadas a mejorar su acceso al mercado laboral,
a través del sistema de formacion profesional y las medidas de fomento de empleo y de
accion positiva, pero al tratarse la perspectiva interseccional de un concepto novedoso, la
lucha contra la discriminacion suele darse por factores independientes, donde las mujeres
gitanas tienden a quedar fuera, tanto por motivo de etnia, como de género. Aun asi, gracias
a la mas reciente legislacion en materia antidiscriminatoria, el Estado tiene diferentes
mecanismos para asegurar el principio de igualdad de trato y no discriminacion, a traves
de la nulidad de las decisiones discriminatorias por parte de los empleadores, la
intervencion administrativa en las mspecciones de trabajo y el control judicial ante
supuestos discriminatorios.

Palabras clave: mujeres gitanas; discriminacion interseccional; ambito laboral.

ABSTRACT:
Intersectional discrimination against Roma women in the workplace.

Roma population has been socially and legally discriminated since their arrival to Spanish
Territory. And currently, they keep suffering from inequality in access to different goods
and services, which is accentuated in the case of Roma women, by the result of
intersectional discrimination and the confluence of discrimination within and outside the
community. Especally in workplace, where data form different studies reflect the low
employment rate, compared to the rest of the population. In this context, to ensure the
equality of the most discriminated groups, the Spanish State develops different public
policies aimed at improving their access to the labor market, through the professional
training system and different measures to promote employment and positive actions, but
as the intersectional perspecive is a new concept, the fight against discrimination usually
occurs due to independent factors, where Roma women tend to be left out, both because
of ethnicity and gender. Even so, thanks to the most recent anti-discrimination legislation,
the State has different mechanisms to ensure the principle of equal treatment and non-
discrimination, through the nulity of discriminatory decisions by employers,
administrative intervention in labor inspections and judicial review of alleged
discriminatory practices.

Key words: Roma women; intersectional discrimination; workplace.
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INTRODUCCION

Elobjeto de estudio de esta investigacion es conocer desde una perspectiva socio-juridica,
a que nivel se produce la discriminacion interseccional que se ejerce sobre las mujeres
gitanas en el acceso al mercado laboral, segun los estudios, y en el analisis de la proteccion
juridica que se ofrece en el estado espanol al respecto, ademas de las politicas publicas
dirigidas a revertir la situacion de desigualdad en este ambito. El interés en este tema
recae en la necesidad de conocimiento de la situacion uno de los colectivos mas presentes
y vulnerables en el contexto actual, pero al que sin embargo, menos proteccion especifica
se les ha proporcionado hasta la fecha, teniendo en cuenta la casi ausencia de estudios en
la materia, especialmente en el ambito juridico. La importancia de este estudio en el
momento actual recae en la novedad del reconocimiento del concepto de
interseccionalidad como forma propia de discriminacion por primera vez en el
ordenamiento espanol a través de la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad
de trato y la no discriminacion, ademas de la reciente incorporacion de la poblacion gitana
como colectivo de atencion prioritaria en las politicas de empleo en la Ley 3/2023, de 28

de febrero, de Empleo.

En cuanto a la metodologia, en el desarrollo de este trabajo ha sido fundamental el analisis
de estudios sociologicos cualitativos y cuantitativos que pongan en relieve cual es la
situacion laboral de las mujeres gitanas en la actualidad, ademas de literatura historica,
necesaria para contextualizar el objeto de estudio. Por lo que respecta a las fuentes
juridicas, se han analizado a través de estudios doctrinales de diferentes autores/as,
principalmente aquellas en las que se desarrollase el concepto de discriminacion
interseccional y/o la proteccion a las mujeres gitanas en el ambito laboral, a través de
diferentes convenios, convenciones o declaraciones de Naciones Unidas, como la
Declaracion de Nueva York, para los Refugiados y Migrantes, del 19 de septiembre de
2016 o el Convenio sobre discriminacion (empleo y ocupacion), 1958 (num. 111);
informes y Directivas de la Unién Europea, como la Dir. 2000/78/CE del Consejo, de 27
de noviembre, relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato
en el empleo y la ocupacion, y la 2000/43/CE del Consejo, de 29 de junio, relativa a la

aplicacion del principio de igualdad de trato de las personas independientemente de su



origen racial o étnico, y poniendo especial énfasis en su aplicacion en el derecho espanol,
a través normativa, como las Leyes 15/2022 y la 3/2023, citadas anteriormente. Y
finalmente, en materia de fomento de empleo, se han observado diferentes politicas
publicas, como estrategias y planes estatales, como la Estrategia Nacional para la
Igualdad, Inclusion y Participacion del Pueblo Gitano 2021-2030 y el Plan de
Recuperacion, Transformacion y Resiliencia, destinados a mejorar la empleabilidad de

las mujeres gitanas.

Por ultimo, la estructura se divide en tres capitulos, de los cuales, el Capitulo 1 consiste
en una contextualizacion del objeto de estudio, haciendo un breve recorrido historico de
la llegada del pueblo gitano al territorio espafiol, poniendo énfasis en la aplicacion de las
mas de 200 “leyes antigitanas” aprobadas hasta la llegada de la democracia, que han
condicionado el desarrollo de esta etnia en todos los aspectos, necesario para entender la
situacion social de las gitanas en la actualidad, y de qué manera se sigue perpetuando la
discriminacion hacia ellas, en diferentes ambitos, como en el acceso a los bienes y
servicios, en la salud, en la educacion y en el empleo, tanto de forma estructural, como
dentro de la comunidad gitana, causando de altos indices de pobreza y de exclusion social
yun bajo acceso a la formacion académica, determinante en el acceso al mercado laboral.
En el Capitulo 2 se hace una aproximacion a la discriminacion interseccional desde una
perspectiva juridica, teniendo en cuenta el origen del concepto, acufiado por la abogada
Kimberlé Crenshaw en 1989, y observando la evolucion de su reconocimiento en
organismos internacionales, como la Organizacion de Naciones Unidas y su aplicacion
en normativa de la Union Europea, a traves del desarrollo de Directivas, hasta la mas
reciente incorporacion en el derecho espanol, a traveés de la Ley 15/2022. Finalmente, el
Capitulo 3 esta dedicado a la situacion laboral de las mujeres gitanas en la actualidad.
Desde la aproximacion a datos que constatan la desigualdad en la ocupacion y en el acceso
al mercado laboral que sufren, respecto al resto de la poblacion, hasta el desarrollo de
diferentes politicas publicas desarrolladas al respecto, como mecanismos para superar la
exclusion laboral. Finalmente, se aporta un analisis de las garantias legales del principio

de igualdad y no discriminacion, desarrolladas en la legislacion espanola vigente.



CAPITULO 1: LA SITUACION SOCIAL DE LAS MUJERES
GITANAS

1.1 HISTORIA DEL PUEBLO GITANO: EXCLUSION Y DISCRIMINACION

Teniendo en cuenta la ausencia de contenido en la historia del pueblo gitano, debido a la
falta de certeza sobre su origen por parte de algunos historiadores y a la falta de contenido
contado por el relato de las personas de la propia etnia, debe apuntarse que el estudio de
su historia se ha dado a través de una perspectiva etnocentrista, como argumenta Martin
Sanchez (2018, pp.11-12), a traveés de textos legislativos y procesales que unicamente
aportan connotaciones negativas sobre su etnia y estudios que tan solo ofrecen una imagen
homogénea y poco individualizada de las vidas de los gitanos. Pero la exclusion social
del pueblo gitano tiene una gran profundidad historica, por ello no es posible entender su

situacion actual sin conocerla (Gamella, 2011, pp. 16-17).

1.1.1 LLEGADA A LA PENINSULA Y PRIMERAS LEYES ANTIGITANAS:

El origen del pueblo gitano sigue siendo en la actualidad confuso para los historiadores.
Se conoce que en el siglo XV hubo una primera inmigracion de gitanos hacia Europa
proveniente de Egipto y mas tarde, en el siglo XIX, llegaron algunas familias gitanas
desde Hungria, por lo que se creyo que provenian del este de Europa. Pero explicaciones
mas cientificas, a través del estudio del ADN, concretan el origen de los gitanos al

noroeste de la India.

Las estimaciones de diversos estudios historicos sefialan que fueron entre mil y dos mil
gitanos los que emigraron a Espana desde Centroeuropa desde inicios del siglo XV, y en
el censo del siglo XVIII ya se contabilizaban unos once mil gitanos. Como se ha senalado,
se cree que la primera llegada del pueblo gitano al territorio espafol fue a principios del
siglo XV, presentandose como emigrados politicos, penitentes y peregrinos (Martin

Sanchez, 2018, pp.15-19), motivo por el cual Alfonso V de Aragon autorizo la entrada de



las personas que circulaban, como peregrinos, a través de una Carta de Paso (Filigrana

Garcia, 2020, pp. 22).

En un principio, los primeros gitanos que llegaron a territorio espanol tuvieron una buena
acogida (Filigrana Garcia, 2020, pp. 22), pero en un contexto historico en el que se
pretendia crear una unificacion politica y religiosa de lo que ahora es Espafa (Lopez
Rodriguez, 2018, pp. 266), la expulsion de los judios y de los moriscos de la peninsula
bajo el reinado de los Reyes Catolicos, seria el pretexto de lo que pasaria mas adelante
contra el pueblo gitano. En un principio no se quiso expulsar a los gitanos como grupo
homogéneo, se apostd por una reglamentacion asimiladora en la que los gitanos tenian
que adaptarse a las formas de vida autoctonas, integrandose en la sociedad y en el mundo
laboral, o bien abandonar el territorio (Martin Sanchez, 2018, pp. 22-28). Esta idea fue
plasmada en la considerada la primera ley contra en pueblo gitano de Espana, la Real
Pragmatica de los Reyes Catélicos de 1499 (Lopez Rodriguez, 2018, pp. 267), que decia
asi: “Los egipcianos v caldereros extranjeros, durante los sesenta dias siguientes al
pregon, tomen asiento en los lugares y sirvan a senores que les den lo que hubieres
menester vy no vaguen juntos por los reinos; o que al cabo de sesenta dias salgan de

Espaiia [...]” (Lopez Rodriguez, 2018, pp. 267).

Pero esta pragmatica no tuvo efectos practicos al que era su cometido, la expulsion o la
dilucion del pueblo gitano entre el resto de la sociedad, pues los gitanos no hicieron
ninguna de las dos cosas. Y por ello fue la primera de muchas legislaciones que vendrian
en Espana en contra de ellos, llegandose a elaborar hasta 250 providencias entre 1499 y
1783, castigando su forma de vida, su lengua, su rechazo a asentarse en un lugar fijo y a
ocupar un empleo reconocido como tal. Las siguientes disposiciones fueron siendo cada
vez mas restrictivas, especialmente al delimitar los lugares donde podian residir a aquellos
que fuesen mas controlables por las autoridades y donde hubiese mayor proporcion del

resto de la poblacion (Martin Sanchez, 2018, pp. 23-25).

Anos mas tarde, para compensar las deficiencias de la ley de 1499, Carlos I promulgo en
1539 una nueva (Martin Sanchez, 2018, pp. 29), en la que se modificaban los castigos
impuestos a los gitanos y gitanas de la anterior. En esta nueva orden las personas que no

cumpliesen el mandato de asentarse en un lugar fijo, tomasen un oficio reconocido, y a



hechos practicos, dejasen de ser gitanos, serian encarcelados, y en el caso de las mujeres,
con el fin de perseguir su control social y sexual (Filigrana Garcia, 2020, pp. 31). Durante
las siguientes décadas se siguio persiguiendo al pueblo calo, con la intencion de efectuar
su expulsion de la peninsula, y no fue hasta el mandato de Felipe IV, entre 1621 v 1665,
que se produjo la definitiva incorporacion de los gitanos en Espana, y las nuevas
disposiciones ya no se orientaron a su expulsion, si no a su disolucion en la sociedad
(Sanchez, 1994, citado por Martin Sanchez, 2018, pp. 31). Pero eso no significo, el fin de
la legislacion en contra de esta etnia, que perdurd hasta finales del siglo XX. En 1692,
por ejemplo, durante el mandato de Carlos II, se volvio a legislar en contra de ellos,
limitando sus asentamientos con la intencion de diluirse en la sociedad, y en la misma
linea, durante los Borbones, se continud con la misma practica, ordenando su

avecinamiento (Martin Sanchez, 2018, pp. 32-33).

En junio de 1749 se da el considerado el peor episodio de la historia gitana en Espana,
con la aprobacion de la Pragmatica de Fernando VI, durante su mandato, (Lopez
Rodriguez, 2018, pp. 267), en la que se ordeno la prision general para todos los gitanos y
gitanas del pais con el objetivo de exterminar al pueblo gitano (Filigrana Garcia, 2020,
pp. 35), debido a considerarse el gitanismo, un estilo de vida asocial y quebrantante del
pacto social establecido. Este acontecimiento fue llamado la Gran Redada, y se trataba de
una medida de control del pueblo gitano mucho mas drastica a las anteriores, (Martin
Sanchez, 2018, pp. 64-65), en la que se puso especial eénfasis en encarcelar a las mujeres
gitanas, para evitar su reproduccion (Filigrana Garcia, 2020, pp. 35), a las que se llevo a
los llamados “depdsitos”, una mezcla de carcel y fabrica, mientras que los hombres fueron
destinados a trabajar en arsenales (Lopez Rodriguez, 2018, pp. 267). La Pragmatica fue
vigente hasta 1763, cuando el rey Carlos III encargo la liberacion de los gitanos y gitanas
que quedaban presos, que fueron siendo puestos en libertad de manera escalonada hasta

1765, dos anos mas tarde (Martin Sanchez, 2018, pp. 71-72).

Este episodio “negro” de la historia (Martin Sanchez, 2018, pp. 35) supuso un retroceso
en el plan de sedentarizacion del pueblo gitano, pues las personas y familias socialmente

establecidas y con domicilio fijo que habian sido detenidas, volvieron a la vida nomada
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tras su liberacion por miedo a ser detenidas de nuevo, reforzando asi su posicion de no

asentarse en un lugar concreto (Lopez Rodriguez, 2018, pp. 267-268).

1.1.2  PERIODO DE INTEGRACION

En 1783, aun bajo el mandato de Carlos III, este declara que los gitanos deberan elegir
libremente un domicilio fijo para asentarse, disfrutando por primera vez de igualdad con
el resto de espanoles en este sentido, desde su llegada a la peninsula. Pero para hacer
efectivo este derecho, se les pedia cumplir tres normas, la primera, légicamente, que se
estableciesen en un lugar fijo, abandonado el nomadismo, la segunda, que dejasen de
vestirse y adornarse de la forma que lo hacian, y la tercera, que no hablasen su lengua, el
cald, en publico (Lopez Rodriguez, 2018, pp. 268). Esta fue considerada la ultima
pragmatica contra el pueblo gitano en Espafia que, a diferencia de las medidas anteriores,
mas persecutorias y represoras, pretendia extinguir la diferencia gitana, para que la etnia
se diluyese en la sociedad, a traveés de prohibir, su lengua, sus costumbres y su forma de
vida, marcando de aqui en adelante un nuevo rumbo en la politica antigitana espafola, a

traves de un proceso de integracion (Martin Sanchez, 2018, pp. 35-38).

En 1812, con la aprobacion de la Constitucion de Cadiz, de 19 de marzo, la primera de la
historia de Espana, se avanza considerablemente en la regulacion juridica del pueblo
gitano en el territorio nacional (Lopez Rodriguez, 2018, pp. 268), pues a partir de
entonces se ampliaba la posibilidad de reconocerse de nacionalidad espafiola a ius solis,
de manera que los gitanos nacidos en territorio espanol, eran a partir de entonces
espafioles (Martin Sanchez, 2018, pp. 78). Pero para que pudiera reconocérseles dicha
nacionalidad, debian hacerlo a través de vincular su residencia a un lugar fisico y
abandonar la vida ndémada, motivo por el cual a muchas personas gitanas les llevo hasta

300 anos mas que se les reconociese la nacionalidad (Lopez Rodriguez, 2018, pp. 268).

Sin embargo, 37 afios mas tarde, durante el mandato de Isabel II, se promulgo la Ley de
Vagos de 1845, que penaba la ausencia de trabajo remunerado continuado, lo cual afecto

directamente a los gitanos y gitanas por ser su modo de vida habitual, siendo sancionados
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por la disposicion. Esta ley perduro hasta la Segunda Republica, bajo en nombre de Ley
de Vagos y Maleantes de 4 de agosto 1933, y se recupero también durante el franquismo
con el fin de reprimir a todos los elementos considerados antisociales del pais. La
importancia esta ley para la vida de los gitanos residia principalmente en el Reglamento
de la Guardia Civil de 1943, aprobado bajo este decreto, (Martin Sanchez, 2018, pp. 78-
103) que castigaba el modo de vida de los gitanos y exigia una vigilancia especial para
ellos (Filigrana Garcia, 2020, pp. 67). Los articulos de principal impacto de dicho
reglamento y que permanecieron vigentes hasta 1978, son los siguientes (Lopez

Rodriguez, 2018, pp. 269):

Articulo 4: “Se vigilara escrupulosamente a los gitanos, cuidando mucho de reconocer
todos los documentos que tengan, observar sus trajes, averiguar su modo de vivir y
cuanto conduzca a formar una idea exacta de sus movimientos y ocupaciones, indagando
el punto al que se dirigen en sus viajes y el objeto de ellos” (Lopez Rodriguez, 2018, pp.
269).

Articulo 5: “Como esta clase de gente no tiene por lo general residencia fija, se traslada
con frecuencia de un punto a otro en que sean desconocidos, conviene tomar de ellos
todas las noticias necesarias para impedir que cometan robos de caballerias o de otra

especie” (Lopez Rodriguez, 2018, pp. 269).

Como queda expuesto, durante la dictadura, los grupos de personas marginadas y
consideradas antisociales por el régimen sufrieron de una situacidon aun mas
vulnerabilidaza y precarizada en el pais, con lo cual los gitanos resultaron especialmente

victimas de acciones represoras de control social (Martin Sanchez, 2018, pp. 102).

1.1.3  PERIODO DEMOCRATICO E IGUALDAD ANTE LA LEY

Con la muerte de Franco y la llegada de la democracia a Espana, quedo obsoleta la ultima
legislacion considerada antigitana (Filigrana Garcia, 2020, pp. 67). La Constitucion

Espanola, en adelante, CE, de 29 de diciembre 1978, proclamé en su Articulo 14 el

12



principio de igualdad ante la ley entre todos los espanoles, que abriria por primera vez un
camino hacia la igualdad efectiva del pueblo gitano: “Los esparioles son iguales ante la
ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razon de nacimiento, raza, sexo,
religion, opinion o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social

(Constitucion Espaiiola, 1978).”

Sin embargo, autores como Filigrana Garcia (2020) y Martin Sanchez (2018), consideran
que la Ley 16/1970, de 4 de agosto, sobre de Peligrosidad y Rehabilitacion Social, que
estuvo en vigor hasta 1989, seguia persiguiendo y castigando al pueblo gitano.
Argumentando que, aunque no se les nombraba literalmente como elemento antisocial
digno de persecucion, se castigaban las circunstancias en las que aiin vivian como propias
de comportamiento antisocial: la ausencia de documentacion, como el documento de
identidad, del registro civil, la situacion juridica irregular o la falta de domicilio fijo y de
empleo reconocido. Lo que supuso constantes redadas en sus asentamientos,
identificaciones policiales y procesos judiciales (Filigrana Garcia, 2020, pp. 93-94),

utilizando este instrumento juridico contra el pueblo gitano (Martin Sanchez, 2018,

pp.103).

Asi pues, hasta finales del siglo pasado, no ha podido afirmarse que existiese una igualdad
formal entre gitanos y el resto de la poblacion espanola. Incluso cuando dicha igualdad
se considerd garantizada bajo el Articulo 14 CE y la entrada a la nueva era democratica,
el sistema genero nuevas formas de discriminacion no directa hacia el pueblo gitano,
como se vio con la mencionada Ley de Peligrosidad Social, que tuvo efectos juridicos

sobre la desigualdad material de las personas gitanas.

En esta linea, segun Martin Sanchez (2018, pp. 113), en la actualidad sigue habiendo un
problema de convivencia entre el pueblo gitano y el resto de la poblacion espafiola, pues
aun se sigue percibiendo como un grupo defraudador del pacto social. Como explica
Filigrana Garcia (2020, pp. 64), este hecho hace que a dia de hoy siga habiendo una
significante mayor proporcion de gitanos encarcelados, procesados, detenidos e
identificados, en comparacion al resto de la poblacion. En esta reciente era democratica,

el antigitanismo, que es la forma de racismo especifico hacia las personas gitanas y hacia
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lo gitano, se sustenta bajo la idea etnocentrista de que ellos son los responsables de su
exclusion, y aunque haya sido erradicado en el papel, este tipo de racismo especifico
todavia se manifiesta en practicas que situan a los gitanos y gitanas en situacion de

desigualdad (Filigrana Garcia, 2020, pp. 67).

Los gitanos y gitanas de entonces fueron las personas que actualmente se considerarian
en riesgo de exclusion social, o lo que tradicionalmente se ha denominado como
marginados, es decir, “fodos aquellos grupos humanos que no respondian a las conductas
morales, religiosas, modos y usos comunes y practicas de biisqueda de ingresos
acostumbrados.” Por lo que el abordaje politico sobre su presencia en la sociedad
espafiola ha ido fluctuando entre posturas de rechazo, fruto de su negativa a asimilarse al
sistema productivo establecido, hacia medidas represoras y legislacion antigitana (Martin
Sanchez, 2018, pp. 24). En la actualidad se traducen en que se les siga sometiendo a

procesos de exclusion socioeconomica y territorial (Gamella, 2011, pp. 15).

Todo este bagaje historico ha hecho que a dia de hoy el pueblo gitano haya establecido
las caracteristicas de su propia estructura social, cultural, laboral o educativa entre otras,
como minoria €tnica, con una organizacion social interna que presenta un sistema basado
fuertemente en los roles de geéneros, en el matrimonio, el parentesco, y también la

resistencia a la exclusion, a través de la cooperacion (Gamella, 2011, pp. 26).

1.2 LAS CUATRO AMBITOS DE DISCRIMINACION DE LA POBLACION
GITANA EN LA ACTUALIDAD

Partiendo de este contexto, en la actualidad, el Centro Europeo de los Derechos para los
Roma/Gitanos, en adelante ERRC, publico el informe “Discriminacion Contra las
Mujeres Gitanas en Espana” de 23 de junio de 2004 con el que presento en la Comision
de la Organizacion de Naciones Unidas, en adelante, ONU durante la Convencion sobre
la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer, de 18 de
diciembre de 1979, en adelante, CEDAW, un analisis sobre la situacion de las mujeres

gitanas en Espafia en materia de vulneracion de derechos en diferentes aspectos. Con ellos
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se avisaba al Gobierno de Espania sobre la falta de datos e informacion estadistica sobre

los grupos en situacion de vulnerabilidad en el pais. (Lopez-Angulo, 2005, pp. 1).

Segun el estudio de Fundacion Secretariado Gitano (2017, pp. 26), los ambitos en los que
se detecta mas formas de discriminacion hacia ellos son en los y servicios, la salud, la
educacion y el empleo, coincidiendo asi con los aportados por la Resolucion del
Parlamento Europeo del 10 de diciembre de 2013, sobre la situacion de las mujeres
gitanas, en el que se afirma que “fiene un acceso limitado al empleo, la educacion, la
salud, los servicios sociales y la toma de decision” (Parlamento Europeo, 2013). Siendo
los principales obstaculos para identificar estas formas de discriminacion hacia las
mujeres gitanas, la falta de voluntad politica para identificar y erradicar esta
discriminacion, fruto de la normalizacion de esta, debido a la interiorizacion de los
sistemas de opresion machistas y racistas, que se sostienen tanto en la sociedad como en
las instituciones estatales (Fundacion Secretariado Gitano, 2017, pp. 26). Por ello,
tomando estos parametros como referencia, a partir de diferentes estudios puede

apreciarse que:

1.2.1 EN EL ACCESO A LOS BIENES Y SERVICIOS

Segun datos recogidos en la Estrategia Nacional para la Igualdad, Inclusion y
Participacion del Pueblo Gitano 2021-2030, en a delante, EN 2021-2030, en el 2016, se
calculaba que el 16% de la poblacion gitana habitaba con problemas de humedad y el
8,9% convivia en situacidn de sobreocupacion o hacinamiento. Y se aseguraba que
general, la situacion residencial de las personas gitanas habia empeorado con la crisis de
la COVID-19, especialmente para las personas que viven en infraviviendas o
asentamientos. También se calculo que el 66,2% de los hogares habitados por gitanos se
encontraban en estado de conservacion deficiente o malo. el 27.59% no tienen acceso a
calefaccion, ni el 5,2% tiene acceso a electricidad. Ademas, sigue existiendo una tasa del
chabolismo del 2,17 y el 30,8% de las personas gitanas encuestadas por el Consejo para
la Eliminacion de la Discriminacion Racial o Etnica (CEDRE) en 2020, aseguran haber
sufrido discriminacion en los procesos de alquiler y/o compra de vivienda en el ultimo

afio (Ministerio de Derechos Sociales y Agenda 2030, 2021, pp. 36).
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Ademas, cabe apreciar los siguientes datos aportados por el mismo estudio, que
corroboran la preocupante situacion de pobreza y exclusion social que padecen las
personas gitanas en la actualidad en Espafa, a traveés de tres dimensiones: el riesgo de
pobreza, la carencia material y la actividad laboral: Un 85,9% de los/as gitanos y gitanas
espafiole/as se encuentra en riesgo de pobreza, pues presentan un ingreso equivalente al
60% de la mediana de la poblacion. El 76,8% esta en riesgo de carencia material severa,
pues no puede permitirse al menos 4 de 9 items considerados necesarios en el estudio. Y
1 36,2 de la poblacion en edad de trabajar no lo hace o tiene una baja intensidad laboral.
Con lo que se concluye que el 92% de la poblacion gitana se encuentra en situacion de
pobreza y/o exclusion social, frente al 29,3% del resto de la poblacion, pues le afectan al
menos uno de estos tres indicadores (Ministerio de Derechos Sociales y Agenda 2030,
2021, pp. 45). A lo que apunta Filigrana Garcia (2021, pp. 68), que aunque no todo los
gitanos sufren de pobreza estructural, ademas de dificultades para el acceso a los bienes
basicos, también quienes no lo sufren continuan padeciendo el rechazo social y el

cuestionamiento a su identidad cultural.

1.2.2 EN LA SALUD

A muchos gitanos, entre 120.000 y 180.000, no se les ofrece una adecuada asistencia
sanitaria, debido en ocasiones a la atribucion por parte del personal médico de posibles
patologias a caracteristicas culturales (Lopez-Angulo, 2005, pp. 3) Por ello, la EN 2021-
2030 advierte de la necesidad de formar a los profesionales del sector sanitario en
enfoques de equidad, incluyendo el género, y de las muchas formas en las que ha sido
discriminada la poblacion gitana en el ambito de la salud, ademas del compromiso de
incluir transversalmente las necesidades sanitaria de la poblacion gitana en los planes de
salud locales, desde una perspectiva de género y transversal (Ministerio de Derechos

Sociales y Agenda 2030, 2021, pp. 43).

Segun los datos, los gitanos y gitanas presentan una esperanza de vida alrededor de 10

afios inferior que la del resto de la poblacion y ademas puede observarse que la tendencia
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natural en la cual las mujeres viven mas tiempo que los hombres, se reduce
considerablemente en el caso de la poblacion gitana (Fundacion Secretariado Gitano,
2014)!, entre otros motivos porque aun enfermas, cargan con el cuidado del resto de
familiares (Lopez-Angulo, 2005, pp. 3). De hecho, segun los datos ofrecidos por la
encuesta de la EN 2021-2030, el 17% de los gitanos considera su estado de salud “malo”
o “muy malo”, y el 34,8% lo considera regular, siendo peor la valoracion general de las
mujeres gitanas en un 10% (Ministerio de Derechos Sociales y agenda 2030, 2021, pp.

40-41).

1.2.3 EN LA EDUCACION

Hace tan solo unos 40 afios que la poblacion gitana se ha incorporado al sistema educativo
espafiol, y aunque los avances son positivos en los ultimos anos, sigue existiendo una
gran brecha en el acceso al sistema y en las posibilidades de completar los estudios
obligatorios, entre la poblacion gitana y el resto de la poblacion (Fundacion Secretariado
Gitano, 2013)>. El ERRC denunciaba una tendencia a la segregacion y oposicion a la
admision de nifios y nifias gitano/as en las escuelas, incluso en colegios publicos. En
cuanto al incipiente abandono escolar, segun los datos, es mayor en ninas, en acabar la
educacion obligatoria (en un 90%), que en nifios (en un 70%), debido a los valores

patriarcales (Lopez-Angulo, 2005, pp. 2-3).

En la actualidad siguen existiendo brechas en educacion entre la poblacion gitana y la
general en los siguientes aspectos: Una tasa del 5,6% en hombres y 13,8% en mujeres de
analfabetismo entre gitanos, una falta de estudios completados en un 31,4% en hombres
y en un 41,2% en mujeres, y tan solo el 14,6% de la poblacion gitana tiene estudios
secundarios o superiores completados. Por tanto, aunque se observa una lenta pero
progresiva evolucion en la escolarizacion y la finalizacion de los cursos educativos en la
poblacion gitana en la ultima década sigue existiendo una evidente brecha de género en

los datos. lo cual hace necesario abordar las necesidades especificas de las mujeres gitanas

! Disponible en: hitps://www.gitanos.org/que-hacemos/areas/internacional/situacion.html

“ Disponible en: https://www.gitanos.org/que-hacemos/areas/educacion/en_cifras.html
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y elaborar politicas dirigidas a que no abandonen los estudios (Ministerio de Derechos

Sociales y Agenda 2030, 2021, pp. 18).

1.2.4 EN EL EMPLEO

En 2004, el ERRC destacaba la alta tasa de desempleo de las mujeres gitanas, de un 65%,
frente a un 33% en los hombres gitanos y el reducido abanico de sectores laborales, a
menudos, ligados a la economia sumergida, como son el de la venta ambulante, la
recogida de basuras o el trabajo doméstico, a los que son abocadas las mujeres gitanas.
Lo cual denota la evidencia en la discriminacion en el empleo que sufren las personas

gitanas, especialmente las mujeres (Lopez-Angulo, 2005, pp. 3).

Por otro lado, segin Ferrando Garcia (2018, pp. 33), la Comunicacion Anual Europea de
2017, sobre la Revision intermedia del Marco europeo de estrategias nacionales de
integracion de la poblacion gitana, sefialo la elevada tasa de desocupacion laboral y
estudiantil entre jovenes gitanos, y destaco una importante brecha en la tasa de empleo
entre hombre y mujeres gitanas, advirtiendo de la importancia de adoptar medidas para
incentivar la contratacion de personas de etnia gitana y evitar la discriminacion en el
empleo. Pues segun Fundacion Secretariado Gitano (2019, pp. 17), el 63% de los gitanos

de entre 16 y 30 anos no estudian ni trabajan y se estima que el 58% son mujeres.

A continuacion, puede apreciarse la importante brecha en el ambito laboral que se
presenta, entre la poblacion gitana y la general, que esta directamente relacionada con las
situaciones de pobreza y de exclusion social a los que las personas gitanas se enfrentan

(Fundacion Secretariado Gitano, 2019, pp. 14):
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Tabla 1. Ocupacion y desempleo.

Poblacion general Personas gitanas
50,01% 27%

Poblacion general Personas gitanas
14,5% 52%

Fuente: Fundacion Secretariado Gitano (2019, pp. 14).

1.3 DESIGUALDAD DE GENERO EN LA SOCIEDAD PATRIARCAL

1.3.1 DISCRIMINACION DENTRO Y FUERA DE LA COMINIDAD

Autoras como Dominguez, Flecha & Fernandez (2004, pp. 83) afirman que, si la
comunidad gitana ha estado historicamente excluida de la sociedad, las mujeres gitanas
aun lo han estado mas, pues ser mujeres conlleva una situacion de desigualdad respecto
a los hombres tanto dentro como fuera de la comunidad. En su caso, sufren a dia de hoy
discriminacion fuera de la comunidad en cuestiones como el acceso a la educacion o al
empleo, por el estigma asociado a su origen €tnico, por ser mujeres, por falta de recursos
o por todo a la vez (Marques Gongalves & Willem Cilia, 2020, pp. 130). Y dentro de la
comunidad, el rol de la mujer sigue siendo muy tradicional y estd lo suficientemente
extendido como para considerarlo general. Consiste en un posicionamiento siembre
subordinado al del hombre, primero al de su padre y sus hermanos, y mas tarde al de su
marido, cuando se casa. Sus labores practicamente se limitan al trabajo doméstico o a la
venta ambulante en los mercados. Desde corta edad, las nifias colaboran en las tareas
domeésticas y de cuidados, permaneciendo bajo el control del padre hasta que se casan,
normalmente en la pubertad. Las mujeres que se casan mediante el rito gitano, que tienen

muchos hijos, especialmente si son varones y que ante una posible viudedad, permanecen
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solas, son consideradas de prestigio (Esparcia Ortega, 2009, pp. 215). Por estas dos
razones, las mujeres gitanas se consideran uno de los grupos sociales que mayor
vulnerabilidad y discriminacion esta sufriendo en la actualidad (Dominguez, Flecha &

Fernandez, 2004, pp. 83).

Segun Fundacion Secretariado Gitano (2017, pp. 26), esta discriminacion inter y extra
comunitaria se da debido que fuera de ella, existe un imaginario social colectivo basado
en aspectos negativos asociados a ellas, y dentro de la comunidad se les imponen unos
determinados roles de género patriarcales. Discriminacion interna por motivo de geénero,
por parte del propio colectivo gitano, y discriminacion externa fuera de ¢€l, por parte de
una sociedad en la que gozan de un menor estatus social por pertenecer a la etnia gitana

y ser mujer (Ravnbel, 2010, citado por Ferrando Garcia, 2018, pp. 33).

Pues como apunta el Informe sobre la situacion de las mujeres de los grupos minoritarios
en la union Europea (2003/2109 (INI)): “Son a menudo victimas de la violencia doméstica
v sexual derivada de la estructura jerarquica y patriarcal de sus comunidades. Las
mujeres romanies se hallan en la interseccion de la cultura tradicional y de la
modernidad. Se enfrentan con los valores de sus familias vy el peso cultural del
patriarcado, junto con actitudes racistas del conjunto de la sociedad para con su pueblo

(Parlamento Europeo, 2004, pp. 17).”

De hecho, ante casos de violencia doméstica o de género, las mujeres gitanas tienden a
mostrarse reacias a la hora de denunciar, dado que debido al racismo institucional y a los
fuertes estereotipos asociados a la poblacion gitana en este aspecto, como personas con
tendencia al delito, no confian en las instituciones. Ante lo que el informe apunta que se
trata una causa de la interseccionalidad de factores pues el hecho de ser mujer victima de
violencia de género, junto con pertenecer a una etnia a la que se le imponen estereotipos
raciales, la lleva a ser privada de recursos para velar por sus derechos (Lopez-Angulo,

2005, pp. 2).
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Por tanto, este tipo de limitaciones no estarian Unicamente sustentadas en el
antigitanismo, que es la forma especifica de racismo contra la poblacion gitana (Filigrana
Garcia, 2021, pp. 32) se trata de antigitanismo de género, que es la violencia ejercida
contra las mujeres gitanas, un tipo concreto de ideologia racista, diferente y a la vez
interconectada con otro tipo de racismos, lo cual supone una barrera para mejorar las
oportunidades y la calidad de vida. Por ello, las experiencias que interseccionan la vida
de las mujeres gitanas suponen problemas que van mas alla de los derechos de las
comunidades gitanas o de la igualdad de género. En ellas, se expone la dinamica de la
misoginia y el machismo en las culturas patriarcales de las sociedades convencionales y

de las propias (Lopez Olvera, 2022, pp. 137).

Ante esta realidad, en los afios 60 aparecio en Espafia, el movimiento asociativo gitano,
vinculado en un principio a la Iglesia y a organizaciones religiosas, con el objetivo de
mejorar las condiciones de vida de la comunidad, en torno a la escolarizacion, el acceso
a viviendas dignas y la promocion de su cultura, pero la primera asociacion exclusiva de
mujeres gitanas en Espafia fue mas tardia, pues no nacié hasta el ano 1990, en la que en
el inicio participaron unas 200 mujeres gitanas reunidas para debatir en torno a diferentes
temas que atafiian a su situacion, como la puesta en marcha de politicas vinculadas a la
Administracion Publica que promoviesen el desarrollo de las mujeres. La proliferacion
de estas asociaciones supuso la creacion de espacios propios para mujeres gitanas, no
existentes hasta la fecha, que poco a poco han ido transformando y mejorando su realidad
social y cultural. Desde entonces diferentes organizaciones de mujeres gitanas fueron
surgiendo con el objetivo de luchar por la igualdad de derechos y por la promocion de las
mujeres gitanas (Lopez Olvera, 2022, pp. 138), sin embargo no se autodenominaban
como feministas en su origen (Filigrana Garcia, 2021, pp. 110-111), hicieron falta mas de
dos décadas para que se originase la primera asociacion de mujeres gitanas descrita como
feminista, en 2013, que se caracteriza por su critica a las administraciones e instituciones
racistas y sexistas y del clientelismo propio de las ONG progitanas (Lopez Olvera, 2022,

pp. 138-139).

Segun Gimenez (2018, pp. 127) la diferencia entre el feminismo gitano y el feminismo

blanco eurocéntrico, es que este primero se sustenta en las bases del feminismo decolonial
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de otras mujeres racializadas, como indigenas o afroamericanas, enfrentandose al racismo
institucional a la vez que al sistema patriarcal por la defensa de sus derechos y libertades.
Poniendo en manifiesto que, sin confrontar al racismo, el feminismo solo vela por los
derechos de las mujeres no racializadas. (Lopez Olvera, 2022, pp. 144). Cuando en
realidad el feminismo se puede enunciar desde distintas realidades, su paraguas integra y
articula multitud de denuncias contra las desigualdades que sufren diferentes mujeres
(Filigrana Garcia, 2021, pp. 110). Ante esta idea, la perspectiva de género interseccional
se resiste a desvincular la etnia, la clase y el género de un todo, pues las barreras que estos
factores pueden suponer solo pueden afrontarse de forma conjunta (Marques Gongalves

& Willem Cilia, 2020, pp. 131).

1.3.2 OTROS FACTORES DE DISCRIMINACION, EN ESPECIAL LA POBREZA Y
LA FALTA DE ESTUDIOS

Segun el Parlamento Europeo (2022), la elevada tasa de desempleo que presentan las
mujeres gitanas en Europa no se debe a un unico motivo de discriminacion, por origen
etnico, por género o por situacion socioeconomica, sino que estos motivos se refuerzan

mutuamente, generando una forma de discriminacion mas profunda.

Pues segun citado informe de 2004, las comunidades romanies son la minoria étnica mas
importante de la Union Europea, por tanto, la pobreza, la exclusion y la discriminacion
econdmica, social y politica en la que se encuentran, debe de ser motivo de preocupacion
para la misma (Parlamento Europeo, 2004, pp. 8). Ademas, en el apartado O se expone
que: “las mujeres romanies son victimas de discriminaciones miiltiples, pues son
discriminadas y marginadas en la sociedad debido a su pertenencia a una minoria étnica
v son oprimidas dentro de su comunidad debido a su género; considerando que esta
situacion hace que estas mujeres se enfrenten simultaneamente al racismo, al sexismo, a
la pobreza, a la exclusion y a la violacion de sus derechos humanos” (Parlamento

Europeo, 2004, pp. 8).
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Los datos ofrecidos por la Investigacion Baraii, aseguran que a principios del siglo, el
25% de las presas espafiolas eran gitanas, cuando tan solo representan aproximadamente
un 1,5% de la poblacion (Hernandez, Imaz, Martin Palomo, et al., 2001, pp.166). Este
dato tan desproporcionado informa o bien de la discriminacion en la justicia penal
proporcionada por los cuerpos policiales y judiciales (Lopez-Angulo, 2005, pp. 2) o bien
como argumenta Filigrana Garcia (2021, pp. 97), como consecuencia del cruce de la
pobreza y la etnicidad, pues las carceles estan llenas de personas gitanas pobres. Y es que
segun el Parlamento Europeo (2012), las mujeres gitanas estan en un riesgo particular de
exclusion social, pues estan en desventaja tanto en comparacion con las mujeres

mayoritarias, como en comparacion con hombres de su misma minoria étnica’.

En el caso del acceso a la educacion, las ninas gitanas sufren de desigualdad en su
perspectiva laboral desde antes de ser escolarizadas, pues ya puede apreciarse una
pequena diferenciacion entre los cuatro anos y la edad de imicio a la escolarizacion, en las
que en 93% de las nifias gitanas, frente al 98% de los nifios gitanos son escolarizados.
Aun asi, sorprende ver que la tasa de abandono escolar temprano es menor en mujeres,
en un 69%, que en hombres, en un 71% (European Union Agency for Fundamental
Rights, 2019, pp. 8-14). A pesar de que la tendencia se vuelve a revertirse cuando se trata
de la finalizacion de la Educacion Secundaria Obligatoria y de los Estudios Superiores
ademas de en el analfabetismo, como se muestra en la siguiente tabla, y prosigue en esta
linea, agravandose, cuando se trata de isercion laboral (Fundacion Secretariado Gitano,

2019, pp. 43):

3 Disponible en: https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-7-2012-0069_ES.html
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Tabla 2. Formacion académica.

EDUCACION SECUNDARIA OBLIGATORIA (ESO)

Mujeres no gitanas Hombres gitanos Mujeres gitanas

75,2% 19% 15,5%

ESTUDIOS SUPERIORES

Mujeres no gitanas Hombres gitanos Mujeres gitanas
52% 5% 3%
ANALFABETISMO
Poblacion general Hombres gitanos Mujeres gitanas

2% 5,6% 13,8%

Fuente: Fundacion Secretariado Gitano (2019, pp. 43).

Y es que las mujeres gitanas se encuentran en una interseccion de varios ejes de opresion,
donde no solo les afecta su realidad como mujer, también como marginadas, excluidas y
empobrecidas, por el hecho de ser gitanas (Lopez Olvera, 2022, pp. 144). De hecho,
algunas autoras sostienen que las mujeres gitanas no solo sufren la doble discriminacion
interseccional, por ser mujer y gitana, sino que hay un tercer factor que es practicamente
inherente a su situacion, que es la falta de estudios. Constatando que “la mujer gitana
sufre una triple discriminacion (por ser mujer, por ser gitana y por no tener titulaciones
académicas) "que ademas afectan directamente en su inclusion en el mercado laboral y a
su permanencia en una situacion precaria (Dominguez, Flecha & Fernandez, 2004, pp.
83). A largo plazo, esto genera que una triple exclusion, que genera que las mujeres
gitanas se encuentren en una situacion menos favorecida que los hombres de la misma
etnia (Valls & Aubert, 2003, pp. 24). Por tanto, en el caso de las mujeres gitanas, la
discriminacion que sufren es especifica porque es diferente a la que sufren las mujeres no

gitanas y los hombres gitanos, como resultado de la interseccion de la etnia y el sexo,
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sobre lo que se desarrollara mas adelante. Teniendo en cuenta que a esta realidad, se le
pueden sumar otros factores de discriminacion que pueden converger tanto en este como
en otros colectivos, generando otra forma de discriminacion especifica, como la edad, la
zona geografica, la orientacion sexual o la discapacidad. Ademas, como norma general,
a la situacion de la mujer gitana en Espana, se le suele sumar la escasez de recursos
derivados de la falta de oportunidades y acceso a la educacion y al empleo en igualdad de

condiciones, que lleva a situaciones de pobreza (Fundacion Secretariado Gitano, 2017,

pp. 26).
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CAPITULO 2: LA DISCRIMINACION INTERSECCIONAL: UNA
NUEVA CATEGORIA JURIDICA

2.1 RECONOCIMIENTO DE LA DISCRIMINACION INTERSECCIONAL

2.1.1 EL ORIGEN DEL CONCEPTO

Segun Barrere Unzueta & Morondo Taramundi (2011, pp. 19) la discriminacion es un
concepto que “constituven las profundas injusticas enraizadas en normas y estereotipos
que sufren algunos grupos, que estructuran al Estado v al mercado, y que no resultan
necesariamente evidentes o intencionales,” En base a esto, la reciente doctrina distingue
entre diferentes tipos de discriminacion, entre los cuales se encuentra la discriminacion
multiple, que es aquella basada en mas de una causa de discriminacion (European Union
Agency for Fundamental Rights (2017, pp. 68), a causa de la suma de motivos de
discriminacion, como el sexo y la etnia o el sexo y la discapacidad, por ejemplo. Pero
ademas, dentro de este concepto de discriminacion multiple, deben distinguirse subtipos,
entre los cuales se encuentra la discriminacion interseccional (Ferrando Garcia, 2018, pp.

23).

“La discriminacion interseccional describe una situacion en la que intervienen diversos
motivos y estos interactian entre si de manera simultanea, de modo que resultan
indisociables y generan tipos especificos de discriminacion” (Liddell & O’Flaherty,

2018, pp. 66).

Se trata de un enfoque de la discriminacion reciente y novedoso, (Frias, 2022, pp. 16),
que tiene su origen a raiz del caso de DeGraffenreid contra General Motors en 1976, en
el que la empresa estadounidense llevo a cabo un despido colectivo, justificando la
seleccion del personal despedido bajo el criterio de antigiiedad en la empresa. Pero tras
ser despedidas en este proceso cinco mujeres negras, entre ellas DeGraffereind, estas
alegaron que el criterio de antigliedad no era neutral, sino que habian salido perjudicadas

por ser mujeres y por ser negras (La Barbera, 2017, pp. 192), pues la empresa no tuvo en

26



cuenta la situacion norteamericana, en la que el factor de la antigiiedad afectaba
indirectamente a las mujeres negras, ya que debido a la discriminacion sexual y racial,
habian entrado mas tarde en el mercado laboral, mas alla del servicio doméstico, en
comparacion con otras mujeres u otros negros. Ante esto, las trabajadoras denunciaron a
la empresa alegando que usar el criterio de antigiiedad las perjudicaba como colectivo,
pero el tribunal considerd que el despido era procedente, pues en la empresa
permanecieron tanto mujeres blancas, como hombres negros (Ferrando Garcia, 2018, pp.

24).

Ante esta situacion, la abogada afroamericana Kimberlé Crenshaw, teorizd sobre este
hecho acunando en 1989 el concepto de discriminacion interseccional para explicar la
realidad que atravesaba a las mujeres negras en Estados Unidos (Ferrando Garcia, 2018,
pp. 24), quienes por un lado eran olvidadas en movimientos feministas por ser negras, y
por el otro olvidadas en movimientos antirraciales por ser mujeres (Rodriguez Gutiérrez,

2019, pp. 73).

La convergencia de estos dos factores creaba una situacion unica para las mujeres negras,
que no era semejable a la de los hombres negros ni a la de las mujeres blancas (Ferrando
Garcia, 2018, pp 23), pues segun Crenshaw, (1991, pp. 1245) las afectadas se encontraban
en un “cruce” entre género y raza que las hacia estar jerarquicamente en desventaja, no
de forma ajena la una a la otra, como habia tendencias que lo estudiaban, sino de forma

conjunta en el momento que ambas.

Establecio tres niveles de iterseccionalidad, diferentes, pero interconectables: EI
enfoque estructural es el que permite analizar la situacion de las personas que se
encuentran una encrucijada entre varias estructuras de exclusion social, lo que provoca al
individuo limitaciones en igualdad de oportunidades econdmicas, sociales y politicas. La
perspectiva politica permite analizar como cada una de estas estructuras de exclusion
social se reproducen en el derecho y en la formulacion de politicas. Se trata de una
categoria de analisis critico del derecho y de las estrategias politicas llevadas a cabo por
las instituciones, que no deben concebir las causas de discriminacion o desigualdad como

dimensiones a ser tratadas en paralelo a las politicas publicas generales Y el enfoque
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representacional analiza las diferentes construcciones culturales de los sujetos
desfavorecidos y como estas reproducen su exclusion, a través de operadores publicos,
como autoridades publicas o medios de comunicacion (Crenshaw, 1991, pp. 1244 &

Caballero Perez, 2016, pp. 99).

En este contexto, surgid la necesidad por parte de activistas como Angela Davis y
Crenshaw, de prestar atencion también al resto de factores que atraviesan la vida de las
mujeres que tienen una naturaleza transversal, como la clase, la edad, la discapacidad o
la orientacion sexual (Rodriguez Gutierrez, 2019 pp. 73), desde un enfoque juridico de
derecho antidiscriminatorio, o de “doctrina antidiscriminatoria”, que se constituye por
ejes aislados de discriminacion, como la etnia y el sexo, lo que genera que las mujeres

negras no estén presentes a nivel teorico, (Barrere Unzueta & Morondo Taramundi, 2011,

pp.29).

Ante esta realidad, las mujeres resultan personas especialmente vulnerables a este tipo de
discriminacion cuando la situacion de mujer es atravesada por la de la etnia, la
discapacidad o la religion, etc., por ello que es necesario aplicar una perspectiva de género
desde la transversalidad, o mainstreaming (Rodriguez-Pinero, 20135, citado por Ferrando
Garcia, 2018, pp. 40). Es por ello que la interseccionalidad también se trata de una
herramienta de analisis critico del derecho en el contexto socio-juridico, util para
visibilizar la complejidad de los procesos de discriminacion y permitir el disefio de
instituciones y mecanismos juridico-politicos mas inclusivos, comprendiendo una vision
estructural de la discriminacion, que resulta fundamental para la teoria feminista del
derecho. Este enfoque permite abogar por la justicia social con el fin de mejorar las
condiciones de vida de aquellas personas afectadas por convergentes formas de
discriminacion. Pero la teoria predominante entre los profesionales a cerca del derecho
antidiscriminatorio se centra a menudo en valorar unicamente la igualdad formal,
reduciendo la discriminacion a una mera manifestacion de desigualdad de trato (La

Barbera, 2017, pp. 192-195).
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2.1.2 ADOPCION POR LA ONU

El Convenio sobre discriminacion (empleo v ocupacion), 1958 (num. 111) de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), organismo adherido a la ONU, fue pionero
en el reconocimiento de la existencia de discriminacion en el ambito laboral en el afio
1958, comprendiendo como discriminacion “cualquier distincion, exclusion o
preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religion, opinion politica,
ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar la igualdad
de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion” (art. 1 a) y tambien “cualquier
otra distincion, exclusion o preferencia que tenga por efecto anular o alterar la igualdad
de oportunidades o de trato en el empleo u ocupacion que podra ser especificada por el
Miembro interesado previa consulta con las organizaciones representativas de
empleadores v de trabajadores, cuando dichas organizaciones existan, y con otros

organismos apropiados” (art. 1 b) (Organizacion Internacional del Trabajo, 1958)*.

Y todo Estado Miembro que adoptase el Convenio, como fue el caso de Espana, el 4 de
Junio de 1958 (Boletin Oficial del Estado, 291, de 4 de diciembre de 1968), debia “tratar
de obtener la cooperacion de las organizaciones de empleadores y de trabajadores vy de
otros organismos apropiados en la tarea de fomentar la aceptacion y cumplimiento de
esa politica” (art. 3. a); “promulgar leves y promover programas educativos que por su
indole puedan garantizar la aceptacion y cumplimiento de esa politica” (art. 3. b);
“derogar las disposiciones legislativas vy modificar las disposiciones practicas
administrativas que sean incompatibles con dicha politica” (art. 3. ¢); “llevar a cabo
dicha politica en lo que concierne a los empleos sometidos al control directo de una
autoridad nacional ” (art. 3. d); “asegurar la aplicacion de esta politica en las actividades
de orientacion profesional, de formacion profesional vy de colocacion que dependan de
una autoridad nacional ” (art. 3. e), “indicar en su memoria anual sobre la aplicacion de
este Convenio las medidas adoptadas para llevar a cabo esa politica y los resultados

obtenidos” (art. 3. f) (Organizacion Internacional del Trabajo, 1958).

* Disponible en:
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 Ilo_Code:C111
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En este texto no se distinguian diferentes formas de discriminacion, ni siquiera, la directa
e indirecta, ni tampoco se reconocian como motivo de discriminacion muchos de los que
hoy estan recogidos y asimilados en la mayoria de normas, tanto nacionales, como
internacionales, como la edad, o la orientacion sexual, por ejemplo. Pero fue un texto
predecesor en el reconocimiento y la actuacion frente a la discriminacion en el ambito

laboral.

Por otro lado, de forma general, pasadas convenciones de la ONU tan solo abordan la
proteccion contra la discriminacion hacia colectivos especificos y por separado de las
diferentes dimensiones de desigualdad. Por ejemplo, en la Comité para la Eliminacion de
la Discriminacion Racial (CERD), en el CEDAW y en el Comité sobre los Derechos de
las Personas con Discapacidad (CRPD), se protege la discriminacion racial, de género y
por discapacidad, respectivamente, y en el Pacto Internacional de los Derechos
Economicos, Sociales y Culturales (ICESCR) y el Pacto Internacional de Derechos
Civiles y Politicos (ICCPR), se protege a las minorias religiosas, lingliisticas y culturales.
Y tan solo en las recomendaciones y observaciones generales de estos tratados, las cuales
no son vinculantes para los estados, se menciona el concepto de “discriminacion
multidimensional”, con lo cual, en la actualidad puede decirse que la perspectiva
interseccional en la discriminacion no esta desarrollada en el ambito legislativo
internacional, ya que aun se siguen planteando los ejes de discriminacion separadamente

y no de manera transversal (Cruells Lopez, 2015, pp. 56).

Aun asi, puede comenzar a apreciarse la influencia de dicha perspectiva en las diferentes
declaraciones y conferencias de las ultimas décadas, en las que atn sin usar el termino de
discriminacion interseccional propiamente, se empieza a abordar el concepto de la
discriminacion multiple y a destacar su transversalidad en los diferentes ejes de

discriminacion. Algunos de los ejemplos mas relevantes son los siguientes:

En la Cuarta Conferencia sobre la Mujer, de Beijing, del 4 a [ 15 de septiembre de 1995,
el apartado 225 hace mencion a los obstaculos adicionales que atraviesan a mujeres que

también son discriminadas por otros factores (Ferrando Garcia, 2018, pp. 30),
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refiriéndose por primera vez al concepto de discriminacion interseccional aun sin usar

dicho término (Frias, 2022, pp. 19).

“Muchas mujeres enfrentan otras barreras para le disfrute de sus derechos humanos
debido a factores tales como su raza, idioma, origen étnico, cultura, religion,
incapacidades o clase socioeconomica o debido a que son indigenas, migrantes,
incluidas las trabajadoras migrantes, desplazadas o refugiadas [...]”, (apdo. 225,

Organizacion de Naciones Unidas, 1995).

En la conferencia, se advirtio de la necesidad de llevar a cabo la estrategia del
mainstreaming de género en las politicas generales para atender las situaciones de

discriminacion en mujeres (Ferrando Garcia, 2018, pp.40).

En la posterior Declaracion de Durban en 2001, contra el Racismo, la Discriminacion
Racial, la Xenofobia y las Formas Conexas de Intolerancia, el preambulo especifica el

siguiente deber de los Estados:

“Los estados tienen el deber de [ ...] aplicar una perspectiva de género, que reconozca
las multiples formas de discriminacion que puedan afectar a las mujeres, y que el disfrute
de sus derechos civiles, politicos, econoémicos, sociales y culturales es indispensable para
el desarrollo de las sociedades en todo el mundo” (Organizacion de Naciones Unidas,

2001, pp. 12).

Segun Frias (2022, pp. 19), dicha declaracion reconocid, de alguna manera, que la
mujeres y nifias pueden sufrir discriminacion interseccional, no solo por razon de género,
sino también por motivo de raza, etnia, ascendencia o religion, provocando una dificultad

en el acceso a oportunidades economicas y de trabajo decente.

Por ultimo, mas recientemente. la ONU insto a sus estados en de la Declaracion de Nueva
York, para los Refugiados y Migrantes, del 19 de septiembre de 2016, a abordar las

multiples formas de discriminacion contra mujeres y ninas (Frias, 2022, pp. 20).

“Nos aseguraremos de que en nuestras respuestas a los grandes desplazamientos de
refugiados y migrantes se incorpore la perspectiva de género [...]. Combatiremos las
formas miltiples e interrelacionadas de discriminacion contra las mujeres y ninias

refugiadas migrantes” (apdo. 31, Organizacion de Naciones Unidas, 2016).
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2.2 LA DISCRIMINACION INTERSECCIONAL EN LA LEGISLACION

2.2.1 EN LANORMATIVA DE LA UNION EUROPEA

En el contexto de la Union Europea tampoco se utiliza en concepto de la discriminacion
interseccional, se siguen percibiendo los ejes de discriminacion por separado, bajo el
concepto de discriminacion multiple, igual que en la ONU. Las primeras referencias a
este tipo de discriminacion se dieron a partir del aio 2000, precisamente sobre la situacion
de las mujeres gitanas, destacando el sexo y el origen étnico como factores de
discriminacion, que ademas pueden combinarse con otros (Frias, 2022, pp. 23). Y aun
asi, la tinica mencion que se hizo a la discriminacion multiple en el Derecho de la Union
hasta 2022 fue en dos directivas, en la Directiva 2000/43/CE, del Consejo, de 29 de junio
de 2000, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato de las personas
independientemente de su origen racial o étnico y en la Directiva 2000/78/CE, del
Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marco general
para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion (Liddell & O’Flaherty, 2018, pp.
70).

Ambas directivas contienen una consideracion, la 14 en el caso de la 2000/43/CE y la 3*
en el caso de 1a 2000/78/CE, en las que se establece que se debera eliminar la desigualdad
y fomentar la igualdad entre hombres y mujeres, teniendo en cuenta que las mujeres son
victimas de discriminacion multiple, independientemente del origen racial o étnico, o en
el empleo y la ocupacion, respectivamente. Em ambas consideraciones se aplicara el
principio de igualdad de trato, en virtud de los articulos 3.2 de cada directiva, en los que
se establece que las diferencias de trato justificadas en la situacion juridica de los
nacionales de terceros paises y apatridas, en comparacion a los nacionales espafoles no

se considerara un trato diferenciador discriminatorio.

Sin embargo, en el ano 2023, se ha aprobado la primera directiva europea en la que se

hace mencion especifica a la discriminacion interseccional, precisamente en el ambito
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laboral en materia de retribucion. Se trata de la Directiva (UE) 2023/970 del Parlamento
Europeo y del Consejo de 10 de mayo de 2023 por la que se refuerza la aplicacion del
principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres por un mismo trabajo o un
trabajo de igual valor a través de medidas de transparencia retributiva y de mecanismos

para su cumplimiento.

Por primera vez, se reconoce la discriminacion interseccional que puede afectar a una
persona, en este caso a una trabajadora, como la interseccion de los diferentes ejes de
discriminacion y desigualdad en convergencia con la discriminacion por razon de sexo,
como una forma de discriminacion propia y unica. Equiparandola al resto formas de
discriminacion, como la directa y la indirecta, reconocidas en el art. 4 de la Directiva
2006/54/CE, del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres
y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion, en materia de retribucion. Segun el art. 3.2
e), los ejes de discriminacion y desigualdad complementarios al sexo que se reconocen
en esta Directiva, bajo el concepto de discriminacion interseccional, son los de las ya
nombradas directivas anteriores, la 2000/43/CE y la 20000/78/CE, entre los que figuran
“el origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion
sexual”. Por lo que la presente normativa, tiene como objeto la proteccion especifica de
las mujeres con discapacidad, las mujeres de edades que puedan ser objeto de
discriminacion en el ambito laboral y de las mujeres de origen racial o étnico diverso, de
entre las que destaca a las mujeres gitanas (considerando 25). Segiin Ballester Pastor
(2023), se trata de una norma que refuerza un compromiso social firme y es precisa en el
camino hacia la igualdad real efectiva, a diferencia de anteriores declaraciones o
recomendaciones generales elaboradas por la UE. Esta directiva reforzara a lucha
antidiscriminatoria ofrecera medidas y mecanismos especificos para asegurar su

cumplimiento y establecera consecuencias trascendentales cuando no se de.

El cometido de esta norma gira entorno la transparencia retributiva, un sistema de
transparencia que obliga a los Estados a hacer publica la oferta de los puestos de trabajo
y el proceso de seleccion, ya que se trata de un momento del acceso al empleo en el que

las personas son muy vulnerables y donde las existen muy pocas posibilidades de
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reclamacion por discriminacion. Esta obligacion no solo trascendera a las empresas,
también tiene una dimension social, ya que obligara a publicar datos acerca de la brecha
retributiva, segun el art 9.7, “el empleador podra publicar la informacion a que se refiere
el apartado 1, letras a) a f), del presente articulo en su sitio web o divulgarla por otros

2

medios,” es decir, sobre la brecha retributiva de género y sobre la proporcion de
trabajadoras y trabajadores en cada cuartil de la banda retributiva, lo que genera un gran

impacto social (Ballester Pastor, 2023)°.

La discriminacion interseccional tambien se tiene en cuenta en el considerando 32, en lo
que respecta a la transparencia en las retribuciones. Pues sabiendo que el desconocimiento
sobre el baremo retributivo en una empresa puede estar condicionado por sesgos de
género, la transparencia en esta cuestion impediria la infravaloracion laboral y retributiva
hacia las mujeres, también a aquellas que pueden ser perjudicadas retributivamente por
mas de un motivo de discriminacion. “La transparencia abordaria también la
discriminacion interseccional, ya que la falta de transparencia en las estructuras
retributivas posibilita practicas discriminatorias por diversos motivos de discriminacion.
Los solicitantes de empleo deben recibir informacion sobre la retribucion inicial o la
banda retributiva inicial por un medio que garantice una negociacion informada y
transparente sobre la retribucion, por ejemplo, en el anuncio de vacante que se publique,
antes de la entrevista de trabajo, o por otro medio antes de la celebracion del contrato
de trabajo. La informacion debe ser facilitada por el empleador o por otra via, por

bl

ejemplo, a través de los interlocutores sociales.’

Segun el art. 16.3, se incluye la discriminacion interseccional entre las causas por las
cuales una trabajadora podria recibir una indemnizacién. “La indemmizacion o
reparacion restituira a la parte que hava sufrido un perjuicio a la situacion en la que se
habria encontrado si no hubiera sido discriminada por razon de sexo o si no se hubiera
producido ninguna infraccion de los derechos u obligaciones relativos a la igualdad de
retribucion. Los Estados miembros velaran por incluir en la indemnizacion o reparacion

la recuperacion integra de los atrasos y las primas o pagos en especie correspondientes,

3 Disponible en: https://www.aedtss.com/la-directiva-2023-970-sobre-igualdad-de-retribucion-entre-
mujeres-y-hombres-un-poco-mas-cerca-de-la-igualdad-real-y-efectiva/
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el resarcimiento por la pérdida de oportunidades, los daiios morales, cualquier perjuicio
causado por otros factores pertinentes, entre los que se puede incluir la discriminacion
interseccional, asi como los intereses de demora”. Y las sanciones “rendran en cuenta
cualquier factor agravante o atenuante pertinente aplicable a las circunstancias de la

infraccion, como, por ejemplo, la discriminacion interseccional ’, segun el art. 23.3.

Por ultimo, los Estados miembros habran de velar porque los organismos de seguimiento
de estas medidas hagan por sensibilizar a las empresas, a las organizaciones, a los agentes
sociales y la ciudadania general, en la promocion de la igualdad retributiva desde una
perspectiva también interseccional (Art. 29.3 a) Su aplicacion requerira de
modificaciones en la legislacion de todos los estados miembros. En el caso de Espana,
seran puntuales y podran realizarse mediante las enmiendas al Real Decreto 902/2020, de

13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres (Ballester Pastor, 2023).

Por otro lado, el 6 de julio de 2022, se publico la resolucion del Parlamento Europeo
2021/2243 (INI), titulada, Discriminacion interseccional en la UE: situacion de las
mujeres de origen africano, de Oriente Proximo, latinoamericano y asiatico, informe en
el que también por primera vez en la UE, se abordo la discriminacion que sufren las
mujeres provenientes de diferentes lugares del mundo, desde una perspectiva

interseccional, teniendo en cuenta las siguientes cuestiones:

Por un lado, el reconocimiento de la diferencia de la discriminacion interseccional de la
multiple. Afirmando que mientras esta ultima se produce cuando dos o mas tipos de
discriminacion pueden tratarse y demostrarse de forma separada, la interseccional se da
cuando los motivos de la discriminacion estan interrelacionados y no debe darse prioridad
a uno por encima del otro (considerando 2). Admitiendo que, aunque las politicas de la
Unioén hayan enfocado hasta la fecha, la lucha contra la discriminacion unicamente desde
un solo eje, la perspectiva interseccional aporta un analisis mucho mas global, sistémico
y estructural de la discriminacion (considerando 3), y necesario para que erradicar las
multiples formas de discriminacion que convergen con la desigualdad de geénero
(considerando 5), percibiendo a las mujeres no como un grupo homogeneo, sino

comprendiendo su diversidad, poniendo en el punto de mira, entre otras, a las mujeres
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romanies como victimas frecuentes de discriminacion interseccional (considerando f).
Por ello, en el punto 24 se pide a los Estados que elaboren y adopten planes de accion
contra el racismo, que aplique a erradicar la discriminacion contra a las personas romanies
desde una perspectiva interseccional, teniendo en cuenta especialmente el impacto que
este tiene en las mujeres. Y en el punto 34 que se desarrolle la sensibilizacion para luchar
contra la discriminacion, los prejuicios y la segregacion de género que sufren las mujeres

romanies, entre otras, en el mercado laboral (Parlamento Europeo, 2022).

2.2.2 EN EL DERECHO ESPANOL

Hasta principios de la tercera década del siglo XXI, el concepto de discriminacion
interseccional no aparecia mencionado en el ordenamiento espafiol estatal, y el de
discriminacion multiple, tan solo aparecia recogido en un articulo de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en adelante
LOIEMH, a excepcion de algunas leyes autonomicas, como Ley 11/2004, de 10 de
octubre, para garantizar los derechos de lesbianas, gays, bisexuales, transgeéneros e
intersexuales y para erradicar la homofobia, la bifobia y la transfobia, de Catalunya y la
Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la igualdad de mujeres y hombres del Pais Vasco, en
las cuales también se hace mencion a la discriminacion multiple, especialmente en la
vasca (Ferrando Garcia, 2018, pp. 29-30), Aunque en la LOIEMH, tan solo se hace
mencion a este tipo de discriminacion en un articulo, el Art. 20 ¢), en el que se establece
que los poderes publicos habran de tener en cuenta en la elaboracion sus estadisticas y
estudios, “/a incidencia de otras variables cuva concurrencia resulta generadora de
situaciones de discriminacion miltiple en los diferentes ambitos de intervencion”, a fin
de, como se explica en la exposicion de motivos II, tener una especial consideracion en
los casos de doble discriminacion que afecten a las mujeres que pertenezcan a minorias,

como en el caso de las mujeres migrantes y las mujeres con discapacidad.

La ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion
ha sido la primera norma estatal en la que se hace mencion a la discriminacion
interseccional de forma especifica, y que por tanto reconoce su diferenciacion con la

discriminacion multiple. Se trata de una ley transversal, aplicable en multiples ambitos,
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como el laboral, el educativo o el sanitario, entre otros, con el fin de prevenir y castigar
los actos discriminatorios que se den en ellos, ampliando ademas considerablemente la
tipologia y las causas de la discriminacién en comparacion a la ley anterior, motivo por
el cual se contempla la discriminacion interseccional como forma reconocida de
discriminacion (Fernandez Garcia, 2022, p. 1). Esta norma tiene su origen en un
anteproyecto de ley de 2011, que quedo sin aprobarse debido al cambio de gobierno, que
ya contenia une regulacion especifica de la discriminacidén multiple, aunque no de la

interseccional (Ferrando Garcia, 2018, pp. 29).

Paralelamente, el Parlamento Europeo senald la necesidad de los Estados miembros de la
Unidn de intensificar la lucha contra todo tipo de discriminacion, y los incit6 a incluir la
discriminacion multiple en las politicas en materia de igualdad, cooperando para combatir
formas de mntolerancia como el racismo, la xenofobia o la homofobia, a traves de recursos
como generar datos fiables sobre el fenomeno, adoptar estrategias para combatirlo y
aprobar legislaciones que afronten de manera efectiva la discriminacion interseccional,

como puede consultarse en el Marco Regulatorio de la Ley 15/2022.

En este sentido, el Capitulo I del Titulo I de la Ley 15/2022, contiene las definiciones
basicas de relevancia en la materia, entre las cuales se destaca la definicién y la regulacion
de la discriminacion multiple e interseccional y las medidas de accion positiva dirigidas
a este tipo de discriminacion en el desarrollo de las politicas de igualdad dirigidas a
mujeres a las que se les anade cualquier otro motivo de discriminacion, como etnia, edad

o discapacidad, incluido en la ley.

Segun el Articulo 4.1, el derecho a la igualdad de trato y la no discriminacion, protegido
por esta ley, implica la ausencia de toda discriminacion por motivo de lo previsto en el
Art. 2.1, que dice asi: “Nadie podra ser discriminado por razén de nacimiento, origen
racial o étnico, sexo, religion, conviccion u opinion, edad, discapacidad, orientacion o
identidad sexual, expresion de género, enfermedad o condicion de salud, estado
serologico y/o predisposicion genética a sufrir patologias y trastornos, lengua, situacion
socioeconomica, o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.” Por lo

tanto, quedara prohibida toda disposicion, conducta, acto, criterio o practica que atente
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contra la igualdad., considerandose como forma de vulneraciéon de este derecho, la

discriminacion multiple o interseccional (Art. 4.1).

Establece la norma que la discriminacion interseccional es aquella que se produce
13 . r . -

cuando concurren o interactiian diversas causas de las previstas en la ley, generando
una forma especifica de discriminacion” (Art. 6.3. b), que, a diferencia de la
discriminacion multiple, esta ocurre “cuando una persona es discriminada de manera

simultanea o consecutiva por dos o mas causas” (Art. 6.3. ¢).

Autores como Lousada Arochena (2022), consideran adecuada la distincion que hace la
norma en este sentido, apuntando que la clasificacion especifica de discriminacion
interseccional servira para superar formas puntuales de discriminacion en situaciones en
las que converjan una combinacion de factores discriminatorios, el reconocimiento por
separado para proteger a las personas por cada motivo de discriminacion, y no de forma
conjunta, “puede no dar como resultado la existencia de discriminacion”. Y segun
Agusti Maragall (2022, pp. 7), debe destacarse positivamente la ampliacion de las
diferentes formas de discriminacion, a través de la cual se reconoce la discriminacion
interseccional, como una forma de discriminacion propia, ajustandose a los avances
doctrinales y jurisprudenciales modernos. Esta innovacion resultara muy relevante “para
el desarrollo de las politicas de igualdad dirigidas a las mujeres, especialmente
vulnerables a este tipo de discriminacion cuando al motivo de discriminacion por razén

de sexo se le anade cualquier otro motivo previsto en la ley.”

Para su proteccion, en supuestos de discriminacion interseccional y multiple, las medidas
de accion positiva deberan atender a estos casos (Art. 6.4 d), entendiéndose por medidas
de accion positiva las diferencias de trato destinadas a prevenir, eliminar o compensar las
formas de discriminacion y desventajas que se dan en social y colectivamente. Estas
medidas “habran de ser razonables v proporcionadas en relacion con los medios para

su desarrollo y los objetivos que persigan” (Art. 7).
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En los servicios sociales, sus planes y programas deberan mcluir formacion profesional
que promueva la identificacion de situaciones de discriminacion interseccional y
multiple, especialmente con el fin de establecer mecanismos hacia la inclusion las
personas con situacion socioecondémica debil y con problemas derivados de una situacion
de pobreza (Art. 16). Finalmente, el Art. 34.4 c), sobre la Estrategia Estatal para la
Igualdad de Trato y la No Discriminacion, asegura que se incorporara de forma prioritaria
la especial atencion a las discriminaciones interseccionales o multiples debido a suponer

un riesgo mayor al respeto del derecho a la igualdad de trato y no discriminacion.

Por otro lado, cabe destacar que también se aprobo una enmienda a dicha ley, por la cual
se mtrodujo la Ley Organica 6/2022, de 12 de julio, complementaria de la Ley 15/2022,
de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion, de modificacion
de la Ley Orgénica 10/1995, de 23 de noviembre, del Codigo Penal. Con ella se reformo
el Art. 22, excepcion 47, anadiendo el antigitanismo como motivo considerado propio de
delito de odio, con lo cual también se anade dicho motivo a I los puntos 1 y 2 del art. 510,
que establece el tiempo de pena de prision y multa que corresponde a cada tipo de delito

de odio.
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CAPITULO III: LA SITUACION LABORAL DE LAS MUJERES
GITANAS

3.1. PROBLEMAS DE ACCESO AL MERCADO LABORAL: ALGUNOS
DATOS

En la actualidad las mujeres gitanas se encuentran con muy poca oferta laboral entre la
que escoger, a menudo abocas a la venta ambulante, y cada vez mas, a la limpieza, que
suele darse como forma de trabajo informal, mientras que elacceso a empleos
cualificados es muy puntual. Los estereotipos y prejuicios raciales asociados a la etnia
gitana por parte de sus posibles contratadores ocupan una gran relevancia entre los
motivos que influyen en este acceso al mercado laboral tan precario, pero no son los

unicos motivos (Dominguez, Flecha & Fernandez, 2004, pp. 87-88).

La discriminacion multiple es frecuente en procesos de seleccion al empleo, pero también
debe tenerse en cuenta la posibilidad de que el candidato/a pueda sufrir de discriminacion
por asociacion, es decir, ser descartado/a, por ejemplo, por residir en un determinado lugar
en el que habitualmente también residen personas de una determinada etnia, que es la que
normalmente es sujeto de discriminacion (Asquerino Lamparero, 2022, pp. 127). La
discriminacion por asociacion se da “cuando una persona o grupo en que se integra,
debido a su relacion con otra, [...] es objeto de un trato discriminatorio” ya que como
argumenta Rodriguez Gutiérrez (2019, pp. 75), las personas no son solo discriminadas
por quienes son, sino por lo que se la sociedad piensa que son o representan, en funcion
de los estereotipos negativos que les son culturalmente asociados. Haciendo que los
diferentes sistemas de discriminacion generen situaciones de desigualdad en los que

interactuen simultaneamente, en un contexto social, econémico y cultural determinado.

En el caso de las mujeres gitanas, la siguiente tabla muestra como los indicadores de
empleo revelan importantes brechas cuando se trata de la poblacion gitana femenina, en
comparacion a los hombres gitanos, y a las mujeres y hombres no gitanos, siendo el grupo

que peor situacion presenta:

40



Tabla 3. Tasa de actividad, ocupacion y paro.

TASA DE ACTIVIDAD
Hombres no gitanos | Mujeres no gitanas | Hombres gitanos Mujeres gitanas
64,4% 53,1% 76,2% 38,5%
TASA DE OCUPACION
Hombres no gitanos | Mujeres no gitanas | Hombres gitanos Mujeres gitanas
56,2% 44,5% 44.1% 16,8%
TASA DE PARO
Hombres no gitanos | Mujeres no gitanas | Hombres gitanos Mujeres gitanas
12,8% 16,2% 47.4% 60,4%
ASALARIZACION
Hombres no gitanos | Mujeres no gitanas | Hombres gitanos Mujeres gitanas
80,6% 88,3% 49.1% 61,8%
TEMPORALIDAD
Hombres no gitanos | Mujeres no gitanas | Hombres gitanos Mujeres gitanas
26,2% 27,5% 75,5% 68,1%

Fuente: Fundacion Secretariado Gitano (2019, pp. 14).

La tasa de actividad de la poblacion general es del 58.6% y la de la poblacion gitana es
de 56,6%. Aunque la diferencia a rasgos generales es minima, se aleja considerablemente
cuando se desgrana la poblacion por sexo, como puede observarse en la tabla anterior.
Pues, aunque los hombres gitanos presentan mucha mas tasa de actividad que los hombres
del resto de la poblacion, las mujeres gitanas presentan una tasa mucho inferior al resto
de mujeres y al resto en general. Y mientras los hombres y mujeres gitanos presentan una
diferencia de 38 puntos porcentuales, los hombres y mujeres no gitanos tan solo presentan

una de 11 (Fundacion Secretariado Gitano, 2019, pp. 16).

La poblacion gitana presenta una alta tasa de desempleo de alta duracion, del 70% en el
caso de las mujeres y del 76 en el de los hombres. Y también cuando se trata de alta
cronicidad, es decir, cuando la situacion de desempleo perdura por mas de cuatro afios,

en un 42% en el caso de los hombres y en el un 30% en el de las mujeres (Fundacion
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Secretariado Gitano, 2019, pp. 17). Y la tasa de ocupacion entre hombres y mujeres
gitanos también se aleja mucho mas que las de entre hombre y mujeres no gitanos, siendo
la de las mujeres gitanas mucho mas inferior que la del resto. En este caso, la brecha que
afecta perjudicialmente a las mujeres gitanas se debe principalmente a la brecha de género
en los cuidados, pues el alrededor del 98% de las personas gitanas que se dedica al trabajo
doméstico y a las responsabilidades familiares son mujeres, situacion que no ha
evolucionado en los ultimos anos. De hecho, es el principal motivo por el que las mujeres
gitanas declaras no buscar empleo (36%), frente a otros motivos, como pensar que no van
a encontrar un empleo (17%), en comparacion al 0,6% de los hombres. Ademas, un buen
numero de mujeres que querria trabajar afirma no tener en realidad expectativas laborales,
pues nadie en su entorno espera de ellas que trabaje en el mercado laboral (Fundacion

Secretariado Gitano, 2019, pp. 19-45).

Finalmente, es necesario hacer mencion también a la presente discriminacion directa que
las personas gitanas siguen sufriendo en la sociedad, y que también es determinante en el
desarrollo de su actividad laboral. Segiin datos de Fundacion Secretariado Gitano (2019,
pp. 26), el 42% de las mujeres gitanas se ha sentido discriminada en el empleo, ya sea en
entrevistas laborales o la relacion con los jefes, frente al 53% de los hombres gitanos.
Aunque estos datos a priori son mas favorables para las mujeres gitanas, en realidad
corroboran el hecho de que las mujeres participan menos en el mercado laboral, pues ellas
se han visto proporcionalmente mas discriminadas en otros sectores como en ¢l de la

salud o en los servicios sociales, pues es donde estan mas expuestas.

3.2 MECANISMOS PARA SUPERAR LA EXCLUSION LABORAL DE LA
MUIJER GITANA

Las politicas de igualdad de género son “el comjunto de intenciones v decisiones,
objetivos y medidas adoptadas por los poderes piiblicos en torno a la promocion de la
situacion de la mujer v de la igualdad de género, [ ...] que tienen por objetivo conseguir
una mayor igualdad de oportunidades entre mujeres v hombres, incidiendo sobre las

condiciones socioeconomicas y culturales que impiden y obstaculizan dicha igualdad”

(Bustelo Ruesta, 2004, pp. 17).
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32.1 LA FORMACION PROFESIONAL PARA EL EMPLEO COMO
HERRAMIENTA PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES LABORALES

El conocimiento académico es prioritario para el desarrollo economico de cualquier
individuo en la actualidad, pero el caso es que este no esta igual distribuido ni es igual de
accesible para los diferentes sectores de la poblacion, aspectos como el grupo social, el
género, la etnia o la edad condicionan el acceso a la trayectoria académica. El rechazo
historico hacia la comunidad gitana en el sistema educativo ha supuesto en la actualidad
tasas de absentismo y abandono escolar altisimos, que aun es mayor en el caso de las
nifias y adolescentes gitanas (Valls & Aubert, 2003, pp. 24). Y es que tal y como sefnalan
estudios como el de Fundacion Secretariado Gitano (2019, pp. 19-44), “el nivel educativo
es el determinante clave para el empleo,” pues alcanzar cierto nivel educativo, en
concreto la ESO o niveles superiores dispara la probabilidad de tener un empleo y
disminuye considerablemente la tasa de mactividad, convirtiendose en el mejor
“predictor de progreso v participacion socioecondmica de las mujeres gitanas”

(Fundacion Secretariado Gitano, 2019, pp. 19-44).

Es por ello, que en este contexto resulta necesario realizar politicas de empleo que se
centren de forma especifica en promover, tanto el acceso al empleo como a la formacion
para acceder a €l, de las mujeres gitanas, con el fin de asegurar una igualdad real y efectiva
de oportunidades con el resto de la poblacion. En este sentido, la Ley que hasta entonces
regulaba las politicas activas de empleo la Ley 3/2015, de 23 de octubre, Empleo, en
adelante, LEm 3/2015, en la que se definian como “e/ conjunto de servicios y programas
de orientacion, empleo y formacion profesional para el empleo en el ambito laboral
dirigidas a mejorar las posibilidades de acceso al empleo, por cuenta ajena o propia, de
las personas desempleadas al mantenimiento del empleo v a la promocion profesional de
las personas ocupadas y al fomento del espiritu empresarial y de la economia social **
(art. 36), basandose, entre otros principios, en el de la igualdad de oportunidades y no

discriminacion en el acceso al empleo, en especial entre mujeres y hombres (37.1 d).
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Dentro de las politicas activas de empleo, tal y como explica el articulo citado
anteriormente, existen diferentes servicios y programas, entre los cuales es relevante para
el objeto de estudio, la formacion profesional para el empleo en el ambito laboral, ya que
el bajo nivel académico que presentan de forma generalizada las mujeres gitanas es el
principal punto de ruptura con el acceso al mundo laboral, y tal y como explican los
autores y autoras nombrados anteriormente, es uno de los principales puntos en los que
se debe actuar politicamente para asegurar la igualdad en el acceso a las oportunidades
laborales. En este sentido el art. 40.1 de la Ley definia el sistema de formacion profesional
para el empleo en el ambito laboral como “el conjunto de iniciativas, programas e
instrumentos que tienen como finalidad impulsar y extender entre las empresas y los
trabajadores ocupados y desempleados una formacion que contribuya al desarrollo
personas vy profesional de los trabajadores y a su promocion en el trabajo que responda
a las necesidades del mercado laboral y esté orientada a la mejora de la empleabilidad
de los trabajadores v la competitividad empresarial”. Sus iniciativas y acciones van
orientadas “a la adquisicion, mejora y actualizacion permanente de las competencias y
cualificaciones profesionales, favoreciendo la formacion a lo largo de toda la vida de la
poblacion activa, vy conjugando las necesidades de las personas, las empresas, los

territorios y los sectores productivos”’(40.5).

Pero la entrada en vigor de nueva Ley 3/2023, de 28 de febrero, de Empleo, en adelante
LEm 3/2023 ha supuesto una redefinicion de las politicas activas de empleo y de la
formacion profesional para el empleo en el ambito laboral, que ha pasado a llamarse

“formacion en el trabajo”.

En la nueva LEm 3/2023, las politicas activas de empleo estan reguladas a través del
cumplimiento del componente 23 del Plan de Recuperacion, Transformacion y
Resiliencia del Gobierno de Espana, llamado “Nuevas politicas publicas para un mercado
de trabajo dinamico, resiliente e inclusivo”, tal y como se indica en el preambulo de la
propia ley. Este componente, de caracter transversal en la perspectiva de género, recogido
dentro del capitulo nombrado “Nueva economia de los cuidados y politicas de empleo”,
tiene entre sus retos y objetivos, “impulsar la reforma del mercado laboral espaiiol para

adecuarlo a la realidad y necesidades actuales y de manera que permita corregir las
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debilidades estructurales”, causantes de precariedad laboral y brechas sociales,
territoriales y de género que perpetuan la desigualdad. Para ello, se preveé impulsar las
politicas activas de empleo, con el objetivo de capacitar a los trabajadores y trabajadoras
en las areas economicas de transformacion (Gobierno de Espana, pp. 166). Se tendra
especial fijacion en la implementacion de la Reforma 5 del Plan, llamada “Modernizacion
de politicas activas de empleo”, suponiendo la modificacion de la LEm 3/2015, de
Empleo, anterior, como actuacion para “potenciar los instrumentos de actuacion y de
coordinacion del Sistema Nacional de Empleo, centrandose en la revision de la
Estrategia Espariola de Activacion para el Empleo v sus Ejes v de los Planes Anuales de
Politica de Empleo; la reforma de las Politicas Activas de Empleo; la revision de la
Gobernanza del Sistema, con el reforzamiento de la dimension local de la politica de
empleo, asi como la adecuacion a los requerimientos de implementacion de las distintas

bl

actuaciones previstas en el Plan Nacional de Politicas Activas de Empleo” (preambulo).

Dentro de la Ley, su aplicacion esta recogida en el Titulo VI, relativo a la evaluacion de
la politica de empleo, con la que se busca se busca “establecer el marco de ordenacion
de las politicas puiblicas de empleo v regular el conjunto de estructuras, recursos,
servicios y programas que integran el Sistema Nacional de Empleo”, con el objetivo de
“promover v desarrollar la planificacion, coordinacion y ejecucion de la politica de
empleo y garantizar el ejercicio de los servicios garantizados y la oferta de una adecuada
cartera de servicios a las personas o entidades demandantes de los servicios piiblicos de

empleo, a fin de mejorar la empleabilidad e impulsar la cohesion social y territorial.”

Ahora, las politicas activas de empleo son definidas como “el conjunto de servicios y
programas de orientacion, intermediacion, empleo, formacion en el trabajo y
asesoramiento para el autoempleo y el emprendimiento dirigidas a impulsar la creacion
de empleo v a mejorar las posibilidades de acceso a un empleo digno, por cuenta ajena
o propia, de las personas demandantes de los servicios de empleo, al mantenimiento y
mejora de su empleabilidad v al fomento del espiritu empresarial v de la economia
social” (art. 31). Y la formacion en el trabajo se define como eje del Plan Anual para el
Fomento del Empleo Digno, como aquellas actuaciones que vayan ‘dirigidas al

aprendizaje, formacion, recualificacion o reciclaje profesional y de formacion en
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alternancia con la actividad laboral, incluidos los programas piiblicos de empleo y
Jformacion, que permitan al beneficiario adquirir competencias o mejorar su experiencia
profesional, para mejorar su cualificacion y facilitar su insercion laboral, teniendo en
cuenta la brecha digital existente vy garantizando la atencion presencial a la poblacion

que la padece” (art. 13.3 b).

Una modificacion importante es que, diferencia de la Ley de Empleo anterior en la que,
tan solo reconocian a las mujeres y a las personas en situacion de exclusion social, entre
otros ejemplos, como colectivos prioritarios en el acceso a los servicios para personas en
situacion de desempleo (art. 30), el art. 50.1 de la nueva ley si reconoce especificamente
a las personas gitanas y también a las mujeres con baja cualificacion, entre otras
ampliaciones, como colectivos de atencion prioritaria para el acceso a las politicas de
empleo. Lo cual es importante porqué supondra al Gobierno y a las Comunidades
Autonomas la adopcion de programas especificos destinados a fomentar su
empleabilidad, “con el objeto de promover una atencion especifica hacia las personas
integrantes de los mismos en la planificacion, disefio y ejecucion de las politicas de
empleo”, conforme los compromisos asumidos en el ambito de la Union Europea y en la
Estrategia Espafiola de Apoyo Activo al Empleo 2021-2024, en adelante EE 2021-2024.
Ademas, también de forma novedosa, el articulo siguiente, recoge la aplicacion de la
perspectiva de género en las politicas de empleo, a través de la promocion de la igualdad
efectiva de trato y de oportunidades “entre mujeres y hombres en el empleo y en las
carreras profesionales y a evitar cualquier discriminacion”, por parte de los organismos
publicos y privados (51.1), del establecimiento de “objetivos cuantitativos sectoriales de
disminucion de la brecha de empleo” (51.2), del desarrollo de “medidas de incentivo
para la incorporacion de trabajadores varones en aquellos ambitos de mavor presencia
femenina” (51.3) y de la puesta en marcha de “acciones de empleabilidad dedicadas
exclusivamente a mujeres” (51.4). Estas medidas, en especial la recogida en el art. 50.1
sean probablemente las de mayor relevancia respecto al objeto de este estudio y las que
mayor impacto tengan en la mejora de la empleabilidad de las mujeres gitanas a traves de
la formacion para el empleo, y tal y como opina Alfonso Mellado (2023)°, tanto la

ampliacion del reconocimiento de colectivos considerados de atencion prioritaria, como

¢ Disponible en: https://www.aedtss.com/la-nueva-ley-de-empleo-una-ley-necesaria-y-eficaz/
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la aplicacion de una perspectiva de género general en las politicas de empleo, resultan
aspectos “claramente acertados” y merecedores de una opinion positiva, aunque quepa

esperar a los resultados.

Y es que, aunque la LEm 3/2015 haya sido derogada, por la actual, los articulos 15 y 18
de la misma seguiran siendo vigentes hasta “la entrada en funcionamiento efectivo de la
Agencia Espaniola de Empleo” (disposicion derogatoria unica, LEm 3/2023), un
organismo que sustituira al Sistema Publico de Empleo Estatal (SEPE), pero que por el
momento sigue manteniendo sus competencias en “la ordenacion, desarrollo y
seguimiento de los programas y medidas de la politica de empleo” (art 15, LEm 3/2015)
y en el mantenimiento de “las bases de datos generadas por los sistemas integrados de
informacion del Sistema Nacional de Empleo y elaborar las estadisticas en materia de
empleo, formacion profesional para el empleo en el ambito laboral” (art. 18 g, LEm
3/2015), con lo cual hasta la aprobacion de este nuevo organismo, seguird funcionado el
sistema de formacion profesional para el empleo en el ambito laboral, y no el de
formacion en el trabajo, y por lo tanto el impacto que tenga el nuevo desarrollo de las
politicas activas de empleo en la empleabilidad de las mujeres gitanas aun esta por

descubrir.

En este sentido, el principal proyecto de Formacion Profesional para el Empleo
desarrollado en Espana, especificamente para la poblacion gitana, es el llevado a cabo
desde 2013 por Fundacion Secretariado Gitano, llamado “Acceder: por el empleo de la
poblacion gitana”. En €l, se habilita a las personas gitanas el acceso a empleos por cuenta
ajena, se prepara su cualificacion para aplicar a las ofertas de empleo demandadas, se
genera un espacio de acercamiento y adaptacion entre los servicios generales de
formacion profesional y los gitanos y gitanas desempleados, se sensibiliza a las empresas
de las practicas discriminatorias y se intentan hacer mas accesibles las politicas activas

de empleo para la poblacién (Fundacién Secretariado Gitano, 2013)’

" Disponible en: https://www.aecgit.org/downloads/documentos/741/la-formacion-para-el-empleo-de-
personas-con-dificultad.pdf
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Finalmente, segin Cordero Gordillo (2018%), aunque la Ley 3/2015 introdujo numerosas
novedades en el sistema de formacion profesional para el empleo en el ambito laboral, la
falta de desarrollo reglamentario dejo por concretar muchos aspectos, teniendo en cuenta
las numerosas deficiencias que se han puesto en manifiesto, por organizaciones como
Comisiones Obreras, sobre la calidad del modelo de formacion profesional. En ese
sentido, segiin Rojo Torrecilla (2023, pp. 43). la nueva ley abre amplios caminos para que
las politicas de empleo respondan a las necesidades de las personas en diferentes
situaciones de empleabilidad, con la colaboracion de las empresas y el tercer sector. Pero
otras opiniones como la de Alfonso Mellado (2023)° o Pérez del Prado (2023)°,
consideran que la LEm 3/2023 se trata de una ley “continuista”, es decir que no busca
romper o restructurar el sistema que ya venia dado de leyes de empleo anteriores, sino

mejorarlos, dentro de la misma linea.

3.2.2 LA INCORPORACION DE LAS MUJERES GITANAS AL MERCADO
LABORAL: MEDIDAS DE FOMENTO DEL EMPLEO

Teniendo en cuenta el citado art. 50 de LEm 3/2023, por el que ahora se califica a las
personas gitanas, ademas de a las mujeres con baja cualificacién, como colectivo de
atencion prioritaria para la politica de empleo, esto también aplica las medidas de fomento

de empleo.

La vigente EE 2021-2024, tiene entre sus objetivos el incremento de la tasa de empleo de
la poblacion gitana, a traves de las politicas activas de empleo que deberan contribuir a
“la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo, actuando sobre las causas de la
menor empleabilidad como los desajustes en la cualificacion, las dificultades para
adquirir experiencia profesional o habilidades para la biisqueda y el mantenimiento de

la ocupacion” para la poblacion gitana, entre otros colectivos. Ademas, establece que

¥ Disponible en: https://www-smarteca-es.uniovi.idm.oclc.org/my-
reader/SMT2015106 00000000 20180601000000420000?fileName=content%2FDT0000266485 20180
509.HTML&location=pi-2949&publicationDetailsItem=SystematicIndex

¢ Disponible en: https://www.aedtss.com/la-nueva-ley-de-empleo-una-ley-necesaria-y-eficaz/

10 Disponible en: https://www-smarteca-es.uniovi.idm.oclc.org/my-
reader/SMT2015106 00000000 20230601000001020000?fileName=content%2FDT0000369561 20230
522 HTML &location=pi-6823&anchor=tBody&publicationDetailsItem=SystematicIndex
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deberan de merecer especial atencion diferentes colectivos entre los que figura la
poblacion gitana en lo referente a la atencion temprana en cuestiones relacionadas con la
innovacion en la informacion y orientacion profesional reflejada en la gestion de la carrera
profesional a traves del fomento del empleo y la formacion personalizados, incorporando

una perspectiva de género.

Sin embargo, la vigente y mas reciente estrategia politica para la igualdad de género es
el III Plan Estratégico para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres: 2022-2025, que
aborda la desigualdad de género desde una perspectiva transversal, pero general, no

nombre ni plantea un plan especifico hacia las mujeres gitanas.

Otro documento destacable, expresivo de la politica vigente enfocada a conseguir la
igualdad del pueblo gitano, se trata de la EN 2021-2030, la segunda politica que se
aprueba en Espafa para la inclusion de la comunidad gitana, después de la primera
Estrategia Nacional para la Inclusion de la Poblacion Gitana en Espana 2012-2020. Dicho
plan apuesta por incluir politicas de fomento de empleo dirigidas a la poblacion gitana
con el objetivo de garantizar el principio de igualdad entre hombres y mujeres, aplicando
un enfoque interseccional en todos los objetivos, medidas y actuaciones referentes al
empleo a nivel estatal, autonémico y local (Ministerio de Derechos Sociales y Agenda

2030, 2021, pp. 30-32).

Dentro del eje dedicado a la igualdad de oportunidades y la no discriminacion, para lograr
la linea estratégica de la igualdad de género y empoderamiento de las mujeres gitanas, el
objetivo general a cumplir es “mejorar las condiciones de vida de las mujeres gitanas y
reducir las brechas entre hombres y mujeres gitanas, en particular en el acceso a
recursos, v luchar contra estereotipos” Ello se hara a traves de esta serie de objetivos
especificos propuestos para el aio 2030, que son: aumentar la tasa de actividad de mujeres
de un 38.5% a un 45%, y la tasa de empleo de un 29,9% a un 40%; disminuir la tasa de
mujeres inactivas a causa del trabajo doméstico no remunerado y los cuidados, de un 98%
a un 87%, haciendo que la de los hombres gitanos aumente de un 2% a un 13%: y la de
paro en de un 60.4% a un 40% vy reducir la tasa de abandono escolar tanto en hombres

como en mujeres gitanas, de un 72 y un 69% respectivamente, a un 40% en ambos casos,
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reducir también la tasa de personas (Ministerio de Derechos Sociales y Agenda 2030,

2021, pp. 62).

Para su concesion se destinaran recursos del Fondo Social Europeo Plus a medidas de
insercion sociolaboral de las mujeres gitanas y a la sensibilizacion a través de campanas
en el sistema educativo y laboral de la existencia de las multiples formas de
discriminacion, estereotipos y prejuicios que afectan a las mujeres gitanas. La EN 2021-
2030 abarca el desarrollo de procesos de formacion y cualificacion, en los que se
promovera la aparicion de nuevos perfiles profesionales, el mantenimiento del empleo y
la insercion en casos de dificultad y la mejora de oportunidades laborales entre las mujeres
gitanas. El Ministerio de Trabajo y Economia Social, junto con el Instituto de la Mujer
trabajaran por promover medidas de fomento de contratacion estable y programas
orientados a facilitar el acceso al empleo de las mujeres gitanas respectivamente

(Ministerio de Derechos Sociales y Agenda 2030, 2021, pp. 30-32).

Algunas de las medidas de fomento de empleo que se preven en la EN 2021-2030, desde
las comunidades auténomas y entidades locales dirigidas especificamente a las mujeres
gitanas son: llevar a cabo acciones de sensibilizacion dirigidas a las empresas para
combatir estereotipos y poner en valor su talento; fomentar su contratacion cuando se
encuentren en situacion de exclusion social; elaborar programas de formacion que
incentiven el acceso al empleo en ambitos profesionales con futuro a las mujeres gitanas;
realizar una atencion integral y desarrollar itinerarios sociolaborales individualizados,
teniendo en cuenta la situacion de desventaja en la que se encuentran, y también adaptar
programas formativos adaptados a la situacion de exclusion del mercado laboral en la que

se encuentran (Ministerio de Derechos Sociales y Agenda 2030, 2021, pp.33).

A modo de ejemplo, en la Comunidad Autonoma de Cataluna se ha llevado a cabo, desde
el Departamento de Empresa y Trabajo a traveés del Servicio de Ocupacion de Cataluna,
en colaboracion con la entidad local Fundacion Secretariado Gitano un acuerdo firmado
en 2023, y con una vigencia de cuatro anos, prorrogables, que tiene el cometido de
reforzar politicas y programas dirigidos a facilitar el acceso al empleo de la poblacion

gitana, ademas de mejorar la calidad del empleo. Desde el disefio de un itinerario integral
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en insercion sociolaboral, se tendra en cuenta de forma especifica a las mujeres gitanas,
siendo uno de sus objetivos, incrementar su participacion en el mercado laboral. De forma
general, otros objetivos incrementar la calificacion basica y profesional de la poblacion
gitana para mejorar su empleabilidad, dotarles de conocimientos digitalizados, viabilizar
el empleo por cuenta propia, a travées de la enseflanza de competencias de
emprendimiento, aumentar la sensibilizacion y el compromiso de las empresas, y mejorar
la imagen negativa basada en estereotipos de la poblacion gitana, para combatir la

discriminacion (Servei Public d’Ocupacié de Catalunya, 2023).!!

3.2.3 ACCIONES POSITIVAS Y DE RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

Segun Dominguez, Flecha & Fernandez (2004, pp. 87), puesto que la legislacion laboral
hasta la fecha no tenia en cuenta la situacion de desventaja en la que se encuentran las
mujeres gitanas, es necesario desarrollar medidas de accion positiva como recurso para
igualar el acceso a las oportunidades laborales con el resto de la poblacion, a través de

intervenciones y leyes concretas.

Las medidas de accion positiva se definen juridicamente como un término abierto, o
“concepto paraguas”, que puede incluir una amplia variedad de actuaciones, siempre y
cuando el objetivo de dichas medidas sea alcanzar la igualdad de oportunidades. Aunque
bien es verdad que el tipo de medida mas usada son aquellas que provén una diferencia
de trato, normalmente una ventaja, hacia el colectivo en cuestion que se encuentra en
situacion de discriminacion, como el sistema de cuotas o los criterios de preferencia.
(Sanchez-Giron Martinez, 2023, pp. 55-61). En el ambito laboral en Espana, las medidas
de accion positiva se han desarrollado principalmente como proteger contra la
discriminacion por dos motivos, por discapacidad, reguladas en el Real Decreto
Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la

Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusion social: “Jos

1 Disponible en: https://serveiocupacio.gencat.cat/es/detall/noticia/Empresa-i- Treball-a-traves-del-SOC-
i-la-Fundacio-Secretariado-Gitano-impulsaran-actuacions-es-per-afavorir-lacces-al-mon-laboral-de-la-
poblacio-gitana
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poderes publicos adoptaran medidas de accion positiva en beneficio de aquellas
personas con discapacidad susceptibles de ser objeto de un mayvor grado de
discriminacion, incluida la discriminacion multiple, o de un menor grado de igualdad de
oportunidades, como son las mujeres, los nifios y nifias, quienes precisan de mayor apoyo
para el ejercicio de su autonomia o para la toma libre de decisiones y las que padecen
una mas acusada exclusion social, asi como las personas con discapacidad que viven
habitualmente en el medio rural” (art. 67.1), y por razon de sexo. En la proteccion por
razon de sexo, la ley que se habia desarrollado en la materia hasta la fecha es la LOIEMH,
la cual aprobo el uso de medidas de accion positiva como recurso para la defensa del

principio de igualdad de trato y no discriminacion.

El art. 11 define las medidas de accion positiva como las “medidas especificas en favor
de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto a los
hombres,” (11.1), que deberan adoptar los poderes publicos, siempre y cuando dichas
medidas sean aplicadas cuando exista situacion de desigualdad, sean razonables y
proporcionadas en relacion al objetivo a cumplir. Ademas, también las personas fisicas y
juridicas y privadas podran adoptar estas medidas. Aunque segun Sanchez-Giron
Martinez (2023, pp. 62), este articulo no se trata de una obligacion, sino de una facultad
que los poderes publicos y los sujetos privados pueden desarrollar con un fin incentivador.
Por tanto, para que el cometido de este articulo sea mas efectivo, es necesario tener en
cuenta la negociacion colectiva, desarrollada en el art. 43 de esta misma ley, en el cual se
establece que “de acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion
colectiva se podran establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de
las mujeres al empleo v la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres,” aunque sin

especificar que instrumento deba emplearse para su desarrollo.

Mas adelante, el art. 14 establece los criterios principales de actuacion de los Poderes
Publicos, entre los cuales, reconoce a “las mujeres migrantes, las nifias, las mujeres con
discapacidad, las mujeres mavores, las mujeres viudas v las mujeres victimas de

violencia de género” como colectivos susceptibles de ser beneficiarios de medidas de
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accion positiva (14.6). Y aunque si bien esta medida tiene, aunque si usar el propio
término, una perspectiva de interseccionalidad en la discriminacion, no contempla la
interseccion entre el sexo y la etnia, si no se es migrante, como motivo de discriminacion
especifica, ni tampoco lo hace, por tanto, con las mujeres gitanas. Y en el ambito de la
formacion, el art. 60 establece medidas de accion positiva para facilitar la promocion
profesional y el acceso a puestos directivos de la Administracion y a organismos publicos
de las empleadas publicas, reservando en las convocatorias de los cursos de formacion
“al menos un 40% de las plazas para su adjudicacion a aquellas que retinan los
requisitos establecidos. ” Este articulo se fundamenta la necesidad de que los intereses de
las mujeres estén representados en la esfera politica y publica, a traves de los Poderes
Publicos, pues constituyen puntos de decision en la infraestructura del gobierno, que

repercuten en la vida de las mujeres (Valdés Alonso, 2010, pp. 2).

También, debe destacarse el apartado 4 del art. 17 de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, en adelante, ET sobre la no discriminacion en las relaciones laborales. En
el, se dicta que “em la negociacion colectiva podra establecerse medidas de accion
positiva para favorecer el acceso de las mujeres a todas las profesiones”, a través de
reservas y preferencias en las condiciones de confratacion para el sexo menos
representado en cada grupo profesional, siempre y cuando se de en igualdad de
condiciones de idoneidad. Y es que, aunque el fin de este articulo es “‘favorecer el acceso
de las mujeres a todas las profesiones” (17.4), el concepto de sexo menos representado,
implica tambien la posibilidad de desarrollar medidas de accion positiva a favor de los
hombres, ya que la desigualdad que sufren las mujeres en el acceso al trabajo, no solo es
cuantitativa, también se da a traveés de la segregacion en sectores econdmicos o puestos
de trabajo. Favoreciendo también el acceso de los hombres a empleos feminizados, se
equilibra la desigualdad estructural por razon de sexo en el mercado laboral (Castro

Argiielles & Alvarez Alonso, 2007, citado por Sanchez-Girén Martinez, 2023, pp. 63).

Ademas, en la actualidad, la mas reciente Ley 15/2022 define las medidas de accion
positiva en el art. 6.7, como “las diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminar v,

en su caso, compensar cualquier forma de discriminacion o desventaja en su dimension
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colectiva o social. Tales medidas seran aplicables en tanto subsistan las situaciones de
discriminacion o las desventajas que las justifican v habran de ser razonables y
proporcionadas en relacion con los medios para su desarrollo y los objetivos que
persigan”, y en el apartado 2 d) del mismo articulo, indica que deberan atender
especificamente “a la concurrencia de las diferentes causas de causas de

discriminacion” en supuestos de discriminacion multiple e interseccional.

En el ambito laboral, mediante la negociacion colectiva, “se podran establecer medidas
de accion positiva para prevenir, eliminar y corregir toda forma de discriminacion”,
acordandose conjuntamente por las empresas y los representantes legales de los
trabajadores (art. 10.2), se incorporaran medidas de accion positiva en procesos selectivos
para beneficiar a las personas protegidas por la ley (art. 42) y se considerara vulneracion
al derecho a la igualdad de trato y no discriminacion el incumplimiento de las medidas de
accion positiva derivadas de obligaciones normativas o convencionales (art. 4). Y en
materia de promocion del derecho a la igualdad de trato y no discriminacion, el art. 33
establece que los poderes publicos adoptaran medidas de accion positiva y desarrollaran
politicas de fomento de este principio (33.1). Y las empresas, por su parte, “podran
asumir la realizacion de acciones de responsabilidad social consistentes en medidas
economicas, comerciales, laborales, asistenciales o de otra naturaleza, destinadas a
promover condiciones de igualdad de trato y no discriminacion en el seno de las

empresas o en su entorno social” (33.2).

La responsabilidad social corporativa, en adelante RSC, “es una forma de dirigir las
empresas basado en la gestion de los impactos que su actividad genera sobre sus
empleados, accionistas, comunidades locales medioambiente y sobre la sociedad en
general.” Se trata de un concepto transversal de caracter pluridimensional, que abarca
ambitos como el economico, el social y el medioambiental. Y se fundamenta en cinco
pilares, el cumplimiento de la legislacion, la globalidad y la transversalidad, la étnica y la
coherencia, la gestion de impactos y la satisfaccion de expectativas y necesidades
(Observatorio de Responsabilidad Social Corporativa, 2014, pp. 5-6). Por ello,

nacionalmente se impulsa la Estrategia Espafiola de Responsabilidad Social de las

54



Empresas que aboga por reforzar los compromisos de las empresas y de las
Administraciones publicas con las necesidades de la sociedad colaborar en el refuerzo los
modelos de gestion sostenible y potenciar aquellos programas de RSC, que impulsen a la
economia espafiola, desde la sostenibilidad y la cohesion social (Ministerio de Empleo y

de la Seguridad Social, 2014, pp. 8).

Ejemplo de medida de responsabilidad social corporativa es el llevado a cabo desde 2017
por la empresa telefonica Orange, en colaboracion con Fundacion Secretariado Gitano, a
traves del programa EDYTA. Su objetivo es favorecer la inclusion de las mujeres gitanas
en riesgo de exclusion social y con baja empleabilidad, a traveés del desarrollo de
competencias digitales con el fin de mejorar su cualificacion y educacion de cara al acceso
al mercado laboral. El programa esta destinado a las mujeres gitanas y a las Entidades sin
Animo de Lucro y Administraciones Publicas que trabajan con ellas, y se desarrolla en
un total de siete aulas, distribuidas entre las zonas de Espafa que cuentan con mayor
presencia de poblacion gitana, en diferentes puntos de Andalucia, en Madrid, Barcelona,
Badajoz, Leon y Valencia, impartiendo formacion a un total de 178 mujeres. Sus pilares
se basan en la creacion de un aula digital equipada, en la formacion de los formadores y
formadoras, en el acceso al asesoramiento educativo y en la adaptacion y flexibilidad
curricular en el contenido y formato del curso en funcion del nivel de las alumnas

(Orange, 2021)".

Otro ejemplo es el llevado a cabo desde el ano 2019 en diferentes localidades de
Extremadura y Andalucia, por Fundacion Secretariado Gitano, junto a las empresas
MAPFRE y Enterprise Rent-A-Car, también en la misma linea que la anterior, con el
objetivo de dotar de competencias digitales a mujeres gitanas. Tanto desde la formacion
tedrica y practica, como desde la orientacion e intermediacion con las empresas
potencialmente empleadoras, realizando no solo una actividad educativa hacia las

mujeres gitanas, sino contribuyendo a la eliminacion de barreras y estereotipos asociados

12 Disponible en: https://blog.orange.es/responsabilidad-social-corporativa/inclusion-de-la-mano-de-la-
tecnologia/
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a la etnia. Con una participacion hasta el 2022 de 177 mujeres, y logrando la insercion al

mercado laboral del 30% de ellas (Fundacion Secretariado Gitano, 2022)*3.

Y es que el fomento de las medidas de accion positiva dedicadas a las mujeres gitanas o
a la poblacion gitana, no esta desarrollado en el ordenamiento espaiiol. Si bien hay
menciones a las medias de accion positiva en relacion al origen racial o étnico, como
recurso para asegurar el derecho a la igualdad de trato y la no discriminacion en Leyes
como la 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden
social, en la que en el art. 30 se promueven las medidas de accion positiva “para
garantizar en la practica la plena igualdad por razon de origen racial o ético, el
principio de igualdad de trato no impedira que se mantengan o se adopten medidas
especificas a favor de determinados colectivos destinadas a prevenir o compensar las
desventajas que les afecten por razon de su origen racial o étnico”, no existe un

ordenamiento especifico al respecto.

Aun habiendo indicado el Parlamento Europeo en su Recomendacion del Consejo de 12
de marzo de 2021 sobre la 1igualdad, la inclusion y la participacion de la poblacion gitana,
con el fin de “promover la igualdad y prevenir vy combatir de forma eficaz la
discriminacion, el antigitanismo, v la exclusion social v economica” (considerando 2), el
deber de los estados miembros a obrar para promover la igualdad efectiva en el acceso al
empleo sostenible y de calidad a la poblacion gitana, a través de la adopcion de “medidas
de accion positiva y de sistemas de apoyo para los empleadores, asi como mejorar el
acceso a los servicios de empleo, lo que incluye politicas activas del mercado de trabajo”

tanto en el sector publico como en el privado (considerando 8 h).

13 Disponible en: https://www.aecgit.org/downloads/documentos/741/la-formacion-para-el-empleo-de-
personas-con-dificultad.pdf

56



33 LAS GARANTIAS DEL PRINCIPIO DE IGUALDAD Y NO
DISCRIMINACION EN EL TRABAJO

El Principio de igualdad de trato y no discriminacion se trata de un elemento esencial en
el estado social de derecho, meludible por la justicia y por los derechos fundamentales.
Su articulacion por parte de los poderes publicos es imprescindible para cohesion social,
el desarrollo econémico sostenible y el incremento de la legitimidad de la actuacion
publica, (Eraberean, 2020, pp. 5). El planteamiento del principio de igualdad de trato y
no discriminacion parte de la idea de que no existe igualdad en la realidad material, por
lo tanto, para asegurarla implica la prohibicion de la discriminacion y la desigualdad entre

sujetos que se encuentren en situaciones iguales (Cerda Martinez-Pujalte, 2003, pp. 195).

A nivel europeo, el principio de igualdad de trato y no discriminacion, en relacion con el
objeto de estudio, esta regulada principalmente traves de dos Directivas. La 2000/43/CE,
en cumplimiento del art. 141.3 del Tratado Constitutivo de la Union Europea, de 25 de
marzo de 1957, en el que se establece que el Consejo debera adoptar “medidas para
garantizar la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato
para hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion’ (Parlamento Europeo, 1957,
pp. 64) v la y 2006/54/CE, en cumplimiento del art. 13 del mismo Tratado, por el que el
Consejo “podra adoptar acciones adecuadas para luchar contra la discriminacion por
motivos de sexo, de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u

orientacion sexual” (Parlamento Europeo, 1957, pp. 11).

La principal manifestacion de este principio en la Constitucion, se da en el art. 14 CE,
“los esparioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna
por razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social”, sin olvidar el 9.2, referente a la responsabilidad de los
poderes publicos al respecto: “corresponde a los poderes piuiblicos promover las
condiciones para que la libertad v 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 v facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica,

economica, cultural y social” y el 24.1, asociado al derecho de tutela judicial efectiva
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“todas las personas tienen derecho a obtener la tutela efectiva de los jueces y tribunales
en el ejercicio de sus derechos e intereses legitimos, sin que, en ningun caso, pueda

producirse indefension. ”

Y el art. 53.1 establece el derecho a la igualdad a ser vinculado a todos los poderes
publicos y a ser regulado unicamente por ley. “Los derechos y libertades reconocidos en
el Capitulo segundo del presente Titulo vinculan a todos los poderes piiblicos. Sélo por
lev, que en todo caso debera respetar su contenido esencial, podra regularse el ejercicio
de tales derechos y libertades, que se tutelaran de acuerdo con lo previsto en el articulo
161, 1, a)”, que establece la competencia del Tribunal Constitucional para conocer: “del
recurso de inconstitucionalidad contra leyes y disposiciones normativas con fuerza de
ley. La declaracion de inconstitucionalidad de una norma juridica con rango de ley,
interpretada por la jurisprudencia, afectara a ésta, si bien la sentencia o sentencias

recaidas no perderan el valor de cosa juzgada”.

La transposicion del principio a la legislacion espanola se ha dado principalmente a traves
de la Ley 62/2003 y de la LOIEMH, en menor medida en la Ley 36/2011, de 10 de
octubre, reguladora de la Jurisdiccion Social, en adelante, LIS y finalmente en la reciente
aprobada Ley 15/2022. Pero puesto que la perspectiva interseccional en el la
discriminacion se trata de un concepto aun no demasiado desarrollado en el derecho
nacional y de la Union, la mayoria de normas dirigidas a la proteccion de la igualdad de
trato y no discriminacion, no contemplan la discriminacion por género y origen étnico de

manera conjunta, sino que lo hacen por separado, de forma especifica.

3.3.1 LANULIDAD DE LAS DECISIONES DISCRIMINATORIAS

En la legislacion espanola, el ET es la normativa basica reguladora de las relaciones
laborales por cuenta ajena, por lo que contiene numerosas disposiciones dedicadas a la
proteccion de la igualdad y la no discriminacion. En este sentido, el art. 17.1 recoge de

forma genérica la nulidad de las decisiones discriminatorias por parte del/a empleador/a:
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“Se entenderan nulos v sin efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas de los
convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilaterales del empresario
que den lugar en el empleo, asi como en materia de retribuciones, jornada y demas
condiciones de trabajo, a situaciones de discriminacion directa o indirecta desfavorables
por razon de edad o discapacidad o a situaciones de discriminacion directa o indirecta
por razon de sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, condicion social,
religion o convicciones, ideas politicas, orientacion e identidad sexual, expresion de
género, caracteristicas sexuales, adhesion o no a sindicatos v a sus acuerdos, vinculos
de parentesco con personas pertenecientes a o relacionadas con la empresa y lengua

dentro del Estado espariol”.

“Seran igualmente nulas las ordenes de discriminar y las decisiones del empresario que
supongan un trato desfavorable de los trabajadores como reaccion ante una reclamacion
efectuada en la empresa o ante una accion administrativa o judicial destinada a exigir el

cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacion”

En la proteccion frente a los despidos en el empleo por causas discriminatorias, el art.
108.2 LIS, establece que “el despido sera nulo en los supuestos sefialados en el articulo
55.5 del Estatuto de los Trabajadores”, es decir, aquel “que tenga por movil alguna de
las causas de discriminacion prohibidas en la Constitucion Espariola o en la ley, o bien
se produzca con violacion de derechos fundamentales y libertades puiblicas de la persona
trabajadora’ (art. 55.5 ET). Ademas, “el despido nulo tendra el efecto de la readmision
inmediata del trabajador, con abono de los salarios dejados de percibir” (art. 55.6 ET)
y “si se acreditara que el movil del despido obedeciera a alguna de las causas del niimero
anterior”, es decir, por las causas de discriminacion que reconoce la CE, “el juez se
pronunciara sobre ella, con independencia de cual hava sido la forma del mismo” (108.3,
LIS). Y enelcaso de que “el despido fuera declarado nulo se condenara a la inmediata

readmision del trabajador con abono de los salarios dejados de percibir” (art. 113, LJS).

En cuanto a la posibilidad de la extincion del contrato por causas las discriminatorias

reconocidas, el art. 122.2 LIS establece que “la decision extintiva sera nula en los
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supuestos sefialados en el articulo 53.4 del Estatuto de los Trabajadores”, es decir, igual
que en el caso anterior, cuando “/a decision extintiva del empresario tuviera como movil
algunas de las causas de discriminacion prohibidas en la Constitucion o en la ley o bien
se hubiera producido con violacion de derechos fundamentales y libertades piiblicas del
trabajador, [ ...] debiendo la autoridad judicial hacer tal declaracion de oficio” (art. 53.4
ET). Ademas, “cuando se declare improcedente o nula la decision extintiva, se
condenara al empresario en los términos previstos para el despido disciplinario, sin que
los salarios de tramitacion puedan deducirse de los correspondientes al periodo de

preaviso” (art. 123.2. LIS).

Finalmente, en los supuestos de posibles decisiones discriminatorias tomadas por parte
del empleador en materia de movilidad geografica, modificaciones sustanciales de
condiciones de trabajo, trabajo a distancia, suspension del contrato y reduccion de jornada
por causas economicas, técnicas, organizativas o de produccion o derivadas de fuerza
mayor, “la sentencia declarara justificada o injustificada la decision empresarial, segiin
havan quedado acreditadas o no, respecto de los trabajadores afectados, las razones
invocadas por la empresa” y “se declarara nula la decision adoptada en fraude de Ley,
eludiendo las normas relativas al periodo de consultas establecido en los articulos 40.2,
41.4 y 47 del Estatuto de los Trabajadores, asi como cuando tenga como movil alguna
de las causas de discriminacion previstas en la Constitucion y en la Ley, o se produzca
con violacion de derechos fundamentales y libertades piiblicas del trabajador, incluidos,
en su caso, los demas supuestos que comportan la declaracion de nulidad del despido en

el apartado 2 del articulo 108" (art. 138.7 SJIS).

Y por ultimo, especificamente acerca de la desigualdad por motivo de género en materia
retributiva, el art. 9.3 ET establece sobre la validez del contrato que, “en caso de nulidad
por discriminacion salarial por razén de sexo, el trabajador tendra derecho a la
retribucion correspondiente al trabajo igual o de igual valor.” Y de manera genérica, el
art. 10 de la LOIEMH establece que “los actos v las clausulas de los negocios juridicos
que constituyan o causen discriminacion por razon de sexo se consideraran nulos y sin
efecto, v daran lugar a responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o

indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi
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como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga

la realizacion de conductas discriminatorias.”

3.3.2 LA INTERVENCION ADMINISTRATIVA

En cuanto a la intervencion administrativa contra la discriminacion en el ambito laboral,
recogida en la LOIEMH, se destaca de mayor relevancia la Disposicion Adicional
decimocuarta, que modifica el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el
que se aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden
Social por la que se anade en el art. 7.13 como infraccion grave, “no cumplir las
obligaciones en materia de planes de igualdad” que establezca la LOIEMH, el ET el
convenio colectivo que sea aplicable. El art. 46.1 bis de la ley 5/2000 establece que los
empresarios que hayan cometido decisiones que implicasen discriminacion directa o
indirecta “en materia de retribuciones, jornadas, formacion, promocion y demas
condiciones de trabajo,” por razon de sexo, origen, incluido racial o étnico (art. 8.2) y
cuando se de acoso sexual (art. 8.3) o acoso por razén de sexo o por el origen racial o
etnico, dentro del alcance del empresario (art. 8.3 bis) seran sancionados, con la “pérdida
automatica de las ayudas, bonificaciones v, en general, de los beneficios derivados de la
aplicacion de los programas de empleo, con efectos desde la fecha en que se cometio la
infraccion”, (46.1 bis a) y “la exclusion automatica del acceso a tales beneficios durante

seis meses” (46.1 bis b)”.

En el ambito laboral, la Ley 15/2022 también ha centrado sus actuaciones administrativas
previstas principalmente en la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, y en menor
medida, hacia la creacion y el desarrollo en el ambito de la Administracion del Estado, de
la Autoridad Independiente para la Igualdad de Trato y la No Discriminacion (Gonzalez
del Rey Rodriguez, 2023, pp. 19). Segun el art. 9, “la Inspeccion de Trabajo vy Seguridad
Social, en los términos previstos en la normativa aplicable, debera velar particularmente
por el respeto del derecho a la igualdad de trato y no discriminacion en el acceso al
empleo v en las condiciones de trabajo. Para ello, en el ejercicio de su funcion de
vigilancia y exigencia del cumplimiento de las normas de orden social, la Inspeccion de

Trabajo vy Seguridad Social incluira en su plan anual integrado de actuacion con cardacter
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de objetivo de alcance general, el desarrollo de planes especificos sobre igualdad de

trato y no discriminacion en el acceso al empleo y en las condiciones de trabajo”.

La Autoridad Independiente para la Igualdad de Trato y la No Discriminacion sera la
encargada de “proteger y promover la igualdad de trato vy no discriminacion de las
personas por razon de las causas y en los ambitos competencia del Estado previstos en
esta ley, tanto en el sector piuiblico como en el privado.” De entre las funciones y
competencias de la Autoridad Independiente para la Igualdad de Trato y la no
discriminacion, se destaca de mayor relevancia, desde el punto de vista de la tutela
administrativa y jurisdiccional, las recogidas en el art. 40 (Gonzalez del Rey Rodriguez,
2023, pp. 19), como garantizar los servicios especializados de asistencia y orientacion a
las personas que hayan podido sufrir discriminacion, sustituir el recurso de alzada por la
mediacion y la conciliacion o ejercitar acciones judiciales en defensa de los derechos

derivados del principio de igualdad, entre muchas otras.

Por otro lado, en materia de proteccion contra la discriminacion por motivo de origen
etnico o racial, el art. 33 de la Ley 62/2003, preveia la creacion de un Consejo para la
promocion de la igualdad de trato y no discriminacion, ahora renombrado, como Consejo
No Discriminacion, con competencia en diferentes ambitos, entre los cuales se encuentra
el acceso al empleo, la actividad por cuenta propia, el ejercicio profesional, las
condiciones de trabajo, la promocion profesional y la formacion profesional ocupacional
y continua. Y sus funciones trascienden a la prestacion de “asistencia a las victimas de
discriminacion por su origen étnico o racial a la hora de tramitar sus reclamaciones”, a
la realizacion de estudios y publicacion de informes sobre la discriminacion a este
colectivo y a la promocion de medidas que contribuyan a eliminar su discriminacion,
“formulando en su caso, recomendaciones sobre cualquier cuestion relacionada con

dicha discriminacion”.

3.3.3 EL CONRTOL JUDICIAL

El Art. 12 de la LOIEMH abarca de forma general el derecho a la tutela judicial efectiva

en el ambito laboral, “cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del
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derecho a la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el
articulo 53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacion de la relacion en la que
supuestamente se ha producido la discriminacion.” Los derechos fundamentales, como
es el derecho a la igualdad, recogido en el art. 14 CE, requieren de una serie garantias
jJurisdiccionales para su proteccion, y de un proceso de tutela judicial especifico. Este
procedimiento suele consistir en el recogido entre los articulos 177 y 184 de la LJS, dentro
del Capitulo XI, del Titulo II, llamado “de la tutela de los derechos fundamentales y
libertades publicas.” Y segun Pazos Pérez (2016, pp. 116), se trata de un procedimiento
especial preferente ante los Tribunales ordinarios y ante el Tribunal Constitucional en

caso de presentarse recurso de amparo, dotado de mayores garantias.

En un juicio, la carga de la prueba esta regulada de forma general en el art. 217 de la Ley
1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil, en el que se establece que “corresponde
al actor y al demandado reconviniente la carga de probar la certeza de los hechos de los
que ordinariamente se desprenda, seguin las normas juridicas a ellos aplicables, el efecto
Jjuridico correspondiente a las pretensiones de la demanda y de la reconvencion”, pero
cuando se trata la vulneracion de derechos fundamentales en el ambito laboral el art. 181.2
de la LJS, con el proposito de cumplir el principio de igualdad y no discriminacion,
recoge una excepcion especial que invierte la carga de la prueba de esta forma: “en e/
acto del juicio, una vez justificada la concurrencia de indicios de que se ha producido
violacion del derecho fundamental o libertad piiblica, correspondera al demandado la
aportacion de una justificacion objetiva y razonable, suficientemente probada, de las
medidas adoptadas y de su proporcionalidad.” De manera, que la persona demandante
solamente tendra que probar un indicio de voluntad lesiva por parte de la persona
demandada, como medida para adoptada debido a la dificultad de probacion de actos

discriminatorios, con apariencia de legalidad (Pazos Pérez, 2016, pp. 128-129).

En materia especifica de proteccion por razéon de género, la LOIEMH, ya introdujo en
2007 la Directiva 97/80/CE del Consejo, de 15 de diciembre de 1997, relativa a la carga
de la prueba en los casos de discriminacion por razon de sexo, a la Ley 1/2000, creando
el apartado 5 al art. 217, que establecia, respecto a la carga de la prueba, que “de acuerdo

con las leves procesales, en aquellos procedimientos en los que las alegaciones de la
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parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias por razon del sexo,
correspondera al demandado probar la ausencia de discriminacion en las medidas

adoptadas v de su proporcionalidad.

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el érgano judicial, a instancia de
parte, podra recabar, si lo estimase util y pertinente, informe o dictamen de los

organismos puiblicos competentes”.

Pero la mas reciente novedad en cuanto la carga de la prueba es la que se anade en Ley
15/2022, la cual ha ampliado la cobertura de este apartado, a la proteccion frente a la
discriminacion por razon de “orientacion e identidad sexual, expresion de género o las
caracteristicas sexuales”, ademas de por razon de sexo, y ha incluido que cuando la parte
demandante “aporte indicios fundados sobre su existencia, correspondera a la parte
demandada la aportacion de una justificacion objetiva v razonable, suficientemente
probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad” en la Disposicion Final

Segunda, por la que se modifica la Ley 1/2000.

Por otro lado, la Ley 62/2003, tiene un articulo especifico para cuando estos casos de
discriminacion en el trabajo se den hacia alguno de los motivos recogidos en las directivas
2000/43/CE y 2000/78/CE, entre los cuales esta por motivo de origen racial o étnico: “en
aquellos procesos del orden jurisdiccional civil y del orden jurisdiccional contencioso-
administrativo en que de las alegaciones de la parte actora se deduzca la existencia de
indicios fundados de discriminacion por razon del origen racial o étnico, la religion o
convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacion sexual de las personas respecto
de las materias incluidas en el ambito de aplicacion de esta seccion, correspondera al
demandado la aportacion de una justificacion objetiva y razonable, suficientemente
probada, de las medidas adoptadas v de su proporcionalidad” (art. 36). De manera que,
tanto el derecho a la igualdad de trato y la no discriminacion estd protegido de forma
especifica tanto por motivo de género, como por motivo de etnia, pero no de forma

conjunta, como se advertia al inicio del epigrafe.
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CONCLUSIONES

Finalmente, a continuacién, se muestran las conclusiones elaboradas a partir de la

presente investigacion:

1.

La exclusion y discriminacion actual del pueblo gitano, y en concreto de las
mujeres gitanas, tiene una explicacion historica. Pese a la coexistencia durante
mas de 600 anos con el resto de la poblacion, aun no se ha dado una integracion

social, economica y politica real.

Las mujeres gitanas son discriminadas en ambitos fundamentales, como el acceso

a los bienes y servicios, a la educacion, a la salud y al empleo.

La convergencia del sexo femenino y de la etnia gitana es practicamente inherente
al bajo nivel de estudios y a la precariedad econdémica, idea que amplia la

percepcion de discriminacion interseccional que sufren las mujeres gitanas.

Los aspectos relacionados con el acceso a la educacion, como la escolarizacion,
la alfabetizacion, la disminucion del absentismo y abandono escolar, la
finalizacion de estudios basicos y superiores, o la formacion en general, son el
factor de cambio que mayor influencia positiva tiene en mejorar las condiciones

y el acceso al mercado laboral de las mujeres gitanas.

El reconocimiento del concepto de discriminacion interseccional en la legislacion
es novedoso y no esta lo suficientemente desarrollado en aplicacion a la situacion

de las mujeres gitanas.

Las mujeres gitanas estan mas discriminadas en el ambito laboral que los hombres
gitanos y que las mujeres no gitanas, tal y como indican los datos. Lo cual
fundamento el principio de que las mujeres gitanas sufren de discriminacion

interseccional en este ambito.
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7.

10.

11.

12.

El reconocimiento de las mujeres gitanas como colectivo especifico de
discriminacion es anecdotico, se le suele reconocer como excepcion dentro del
colectivo de mujeres o del de personas gitanas, donde tiene bastante mas
representacion, pero en general hay una ausencia de medidas juridicas y politicas

dirigidas a su proteccion y a asegurar su proteccion y su igualdad.

El desarrollo de medidas de fomento de empleo y formacion hacia las mujeres
gitanas, mediante el acuerdo con empresas privadas tiene un impacto muy positivo

en su empleabilidad.

La nueva LEm 3/2023 supone una mejora en los derechos laborales de las mujeres
gitanas, pues su clara mejora en la perspectiva de género, respecto a la Ley de
empleo anterior, ademas de la ampliacion de los colectivos considerados de
atencion prioritaria, entre los que ahora se encuentra la poblacion gitana, implica
que tanto el Gobierno como las Comunidades Auténomas, deberan adoptar

programas especificos dirigidos a fomentar su empleabilidad.

Es necesaria la regulacion del desarrollo de medidas de accion positiva, dirigidas
especificamente a las mujeres gitanas en el ordenamiento espafol, tal y como
indica el Parlamento Europeo en su Recomendacion del Consejo de 12 de marzo

de 2021 sobre la igualdad, la inclusion y la participacion de la poblacion gitana.

Las garantias del principio de igualdad de trato y no discriminacion estan
planteadas y reguladas desde una perspectiva tradicional de la discriminacion, en
la que no se contempla la convergencia de diferentes causas de discriminacion.
Esta falta de perspectiva interseccional, deja en los margenes de la proteccion

efectiva a las mujeres gitanas, igual que a otros muchos colectivos.

La novedad aplicada por la Ley 15/2022 en la carga de la prueba en supuestos de
discriminacion por razon de sexo, entre otros motivos, que implica por de la parte
demandada, explicacion objetiva y razonable del acto denunciado como
discriminatorio, es un avance en la proteccion frente a la discriminacion, teniendo

en cuenta la dificultad de la probacion de los actos discriminatorios.
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