SIGNIFICACION GENERAL Y PRINCIPIOSINFORMADORES
DE LALEY PARALAIGUALDAD

Las relaciones sociales entre ambos sexos —aquellas que
hacen depender a un sexo del otro en nombre de la ley—...
deben sustituirse por una igualdad perfecta, sin privilegio
ni poder para un sexo ni incapacidad alguna para el otro.

JOHN STUART MILL
La dominacién de la mujer (1869)

EXTRACTO
La incorporacion de la mujer al trabajo retribuido ha experimentado un incremento es-
pectacular en los dltimos tiempos, a pesar de lo cual se mantienen o incluso surgen nuevos

desequilibrios en el mercado de trabajo en su perjuicio, por lo que afecta a su empleo y condi-
ciones de trabajo, asi como en el ambito de la proteccion social.

Las acciones legislativas y de politicas piblicas emprendidas desde la implantacion de nuestro
actual modelo constitucional han sido recurrentes, muy variadas e intensas en orden al logro de
un escenario de plena igualdad de oportunidades, a pesar de lo cual se siguen observando sus
insuficiencias en orden a profundizar en los objetivos propuestos y compartidos.

De ahi la trascendencia de la reciente Ley para la igualdad efectiva entre mujeres y hom-
bres, que pretende ofrecer un nuevo enfoque a la intervencion de los poderes piblicos y priva-
dos en materia de politicas de igualdad.

Las senas de identidad mas destacables de la Ley se cifran en la transversalidad, la efecti-
vidad y la corresponsabilidad en la asuncion de las cargas familiares. La transversalidad, en
cuanto que se valora que las causas histéricas de la postergacion laboral y social de la mujer
son muy plurales y de diversa caracterizacion, lo que requiere actuar sobre muy distintos fren-
tes y de forma coordinada. La efectividad, por cuanto que, afianzadas las reglas de tutela for-
mal frente a conductas discriminatorias, se pretende el logro de una igualdad de oportunidades
en el terreno de lo material, con vistas a superar en la realidad de los hechos los desequilibrios
antes referidos, lo que se requiere la adopciéon de medidas de promocién directa y de accion
positiva. La corresponsabilidad, en el sentido de propiciar que la conciliaciéon de la vida fami-
liar y laboral sea asumida en igual medida por los hombres.

El convencimiento de todos los protagonistas, que permite el desarrollo de la confianza
mutua y de estrategias de consenso, permite penetrar en ambitos mas extensos que los tradicio-
nales derivados de las técnicas juridicas de intervenciéon mas clasicas, al tiempo que constituye
el aval mas garantizador de los buenos resultados esperables de la implementacion de la Ley

para la igualdad.
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1. UNA EVOLUCION POSITIVA PERO CON DESEQUILIBRIOSDEL EMPLEO
DE LA MUJER

En la Ultima ya larga onda de crecimiento econémico y del empleo en Espafia, que se
remonta ainicios del afio 1994, se ha producido una transformacion cualitativay especta-
cular por lo que se refiere ala presencia e integracion de la mujer en el mercado de traba-
jo. Se trata de cambios que son centrales a los efectos de comprender la evolucion en su
conjunto de las relaciones laboral es entre nosotros. Por sélo referirnos alos datos mas sig-
nificativos al respecto, y tomando en consideracion siempre a partir de este instante los
datos aportados por la Encuesta de Poblacion Activa correspondiente a primer trimestre
del afo de referencia'y con la correccién metodol égica verificada recientemente, en este
periodo el crecimiento del empleo de la mujer se ha duplicado, con un incremento de cua-
tro millones de trabajadoras, pasando la ocupacion de ser apenas 4 millones a superar los
8,2 millones, 1o que representa en términos de tasa de empleo pasar del 25,16 % al 43,08
%. Ello ha determinado, en paralelo, una caida de la tasa de desempleo entre las mujeres,
que ha pasado de ser ainicios de 1994 del 31,4 % al 11,39 % ainicios de 2007.

En todo caso, los datos mas el ocuentes |o marcan |os porcentajes diferencial es respec-
to del empleo masculino, pues si ese crecimiento del empleo de la mujer lo hubiera sido
con intensidad inferior a correspondiente al de los hombres, en lo sustancial se hubiera
ampliado la brecha entre las unas y los otros, con lo cual no se hubiera producido transfor-
macion alguna en nuestro mercado de trabajo por 1o que afecta alo cualitativo en el traba-
jo delamujer. Y, precisamente, el cambio cualitativo se refleja sobre todo en este dato, es
decir, una progresion superior de laincorporacion de la mujer al mercado de trabajo com-
parativamente con la correspondiente al hombre. Asi, el crecimiento del empleo es supe-
rior entre las mujeres que entre los hombres, de modo que el diferencial de tasa de empleo
en este periodo tomado en consideracion ha pasado a reducirse en 6,9 puntos porcentual es,
pasando de ser la diferencia ainicios de 1994 de 27,38 puntos porcentuales a serlo a prin-
cipios de 2007 de 20,49 puntos porcentuales. Lo mismo ha sucedido respecto de latasa de
desempleo, donde ha pasado a reducirse en 5,8 puntos porcentuales, pasando de ser la di-
ferencia a inicios de 1994 de 10,89 puntos porcentuales a serlo a principios de 2007 de
5,82 puntos porcentual es.

Unaevolucién paralelay similar se puede percibir que se ha producido igualmente en
el concreto ambito del mercado de trabajo en Andalucia, donde igualmente se aprecia un
correlativo incremento del empleo de lamujer. En este concreto &mbito, también se hamés
que duplicado el empleo de la mujer con un incremento superior a las 700.000 mujeres
mas ocupadas, pasando de algo mas de 500.000 en 1994 se ha pasado a superar la cifrade
1,2 millones de trabajadoras en 2007, lo que comporta que la tasa de empleo de la mujer
haya pasado de ser del 19,11 % ainicios de 1994 para elevarse hasta el 36,97 % a inicios
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de 2007. De este modo, €l diferencial entre mujeres y hombres por lo que se refiere ala
tasa de empleo en Andalucia se ha reducido en este periodo casi en 2 puntos porcentuales,
pasando de ser ainicios de 1994 de 26,22 puntos porcentuales a convertirse a inicios de
2007 en 24,31 puntos porcentuales. Igualmente se aprecia la evolucion si nos referimos a
la tasa de desempleo, donde la tasa de paro de la mujer ha pasado de ser el 42,85 % a
inicios de 1994, hasta reducirse al 17,07 % a inicios de 2007. En términos comparativos
hombre mujer la diferencia en o que afecta a la tasa de desempleo se ha reducido en total
en 5,55 puntos porcentuales entre los unos y los otros, por cuanto que esa diferenciaaini-
cios de 1994 era de 13,22 puntos porcentual es pasando a inicios de 2007 a convertirse en
7,67 % puntos porcentual es.

Eso si, los datos precedentes muestran igualmente como las diferencias de condicio-
nes de ocupacion se mantienen en nuestro mercado de trabajo, donde perviven desequilibrios
tradicionales e incluso es necesario advertir que han sobrevenido nuevos desequilibrios pro-
vocados por esos resultados en su conjunto globalmente positivos de crecimiento del em-
pleo de la mujer.

Los mismos datos anteriormente citados en positivo, en una lectura evolutiva de lo
gue ha sucedido en la Ultima larga década de expansion, muestran adn claras situaciones
de mayor debilidad de la mujer en su incorporacion a mercado de trabgjo. La situacion de
partida era tan intensa en cuanto a la diferencia respecto del trabajo masculino, que toda
esa evolucion positiva no ha logrado un equiparacién definitiva de condiciones entre los
unosy las otras. Incluso el proceso de incorporacién plena de lamujer al trabajo produc-
tivo remunerado ha provocado nuevos escenarios mas complejos de interaccién con fac-
tores de los mas variados; el méas conocido y relevante de ellos el relativo a las nuevas
orientaciones dirigidas a una equilibrada conciliacion entre la vida familiar y profesio-
nal de todos.

La tasa de ocupacion de la mujer sigue siendo notablemente reducida, de modo que
visto exclusivamente el mercado de trabajo masculino ya hemos superado la media euro-
peay desde esa perspectiva se podria decir que hemos acanzado el objetivo general de
tasa de empleo previsto en la Estrategia Europea de Empleo acordada en lacumbre de Lis-
boa, mientras que por lo que refiere ala mujer alin nos queda mucho por lograr. Las dife-
rencias en lo que afecta alatasa de actividad son conocidas y ya hemos citado las relativas
a las tasa de desempleo. Igualmente la tasa de temporalidad sigue mostrando una mayor
incidencia entre las mujeres, pues a principios de 2007 se eleva al 33,24 %, lo que repre-
senta casi 2,3 puntos porcentual es méas que la correspondiente alos hombres, si bien mere-
ce lapena dejar constancia también de que esa diferencia era mucho més elevada ainicios
de 1994, pues entonces se situaba por encima de los 6,5 puntos porcentuales; la diferencia
de la tasa de temporalidad se aprecia igualmente en el ambito de Andalucia, donde a ini-
cios de 2007 era de unos 5 puntos porcentuales, pues la tasa de temporalidad de las muje-
res es del 48,12 % frente ala correspondiente alos hombres que se sitda en el 43,09 %.

Del mismo modo, es bien conocido como es mucho mas intenso el empleo de la mu-
jer entre los contratados a tiempo parcial, de modo que para el conjunto de Espafia méas del
78,5 % del trabajo atiempo parcial o es de trabajadoras.

Deigual forma, aunque los estudios manifiestan diferencias perceptibles en cuanto a
los niveles salariales, todos ellos coinciden en que las retribuciones de las mujeres son in-
feriores a las de los hombres, entre 15 y 20 puntos porcentuales de diferencia, por mu-
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cho que ello no se deba en lo esencial a tratamientos discriminatorios en el mismo pues-
to de trabajo, sino en el tipo de contratacion y nivel profesional de los puestos ocupados
por las mujeres.

En definitiva, cualquier elemento que se tome como referencia para comparar la si-
tuacion de la mujer en el trabajo respecto del hombre, en una foto fija de la situacion ac-
tual, muestra que el proceso de equiparacion de condiciones alin es lgjano, por cuanto que
todos y cada uno de los datos muestran un panorama de manifiesto desequilibrio, en per-
juicio de lamujer.

De todos los datos que podrian tomarse en consideracion, a nuestro juicio, puede
resaltarse por encima de todos el relativo alos niveles de ocupacién por razén de la cuali-
ficacion profesional, por cuanto que en gran medida éste es el que con mayor intensidad
repercute sobre los demas, siendo ala postre €l origen de casi todos ellos. En efecto, puede
detectarse como en términos generales las mujeres tienden a ocupar 10s puestos inferiores
en funcion de los niveles de profesionalidad exigibles, circunstancia que por derivacion
incide de manera directa sobre |los salarios, la temporalidad, |a concentracion del trabajo a
tiempo parcial, los sectores de la actividad econémica de mas baja productividad, incluso
en ocasiones aquellos que manifiestan una superior dificultad de conciliacion de la vida
familiar y laboral de las ocupadas.

Este dato nos parece de lo més relevante, por cuanto que es a su vez también el que
debe suscitar mayor atencidn en una proyeccion de futuro, cualquiera que sea el escenario
previsible que se pueda desarrollar. De un lado, si la larga fase de expansion econdmica,
gue ha sido uno de los desencadenantes de la fuerte creacion de empleo afavor de las mu-
jeres, se viera truncada en alguna medida, no es descartable que la posible destruccién de
empleo incidiera en mayor medida también sobre el empleo de la mujer. De otro lado, si
nos encamindramos a una tendencia de prosecucién de un crecimiento asentando sobre ba-
ses més firmes, por tanto con una correccién de nuestro patrén de crecimiento, que pivotara
mas sobre el incremento de la productividad en sectores estratégicos avanzados, ello ante
todo requeriria de un nuevo enfoque en | as especializaciones profesionalesy en las propias
cualificaciones profesionales de los nuevos empleos a ocupar por las trabajadoras.

Sean cudl es sean | as expectativas de futuro, es indiscutible que ha de profundizarse en
|os objetivos de un mercado de trabajo menos segmentado, donde laigualdad de oportuni-
dades constituya un elemento central, o que inexorablemente requiere continuar y profun-
dizar en las politicas laboral es que aborden de forma directa la actual situacién de lamujer
en nuestro mercado de trabajo.

2. UNA RECURRENTE Y PROGRESIVA INTERVENCION NORMATIVA

El contexto descrito anteriormente justifica mas que con suficiencia la necesidad de
unaintervencion legislativay una accion de los poderes publicos a través de sus politicas
administrativas de impulso de la igualdad entre ambos sexos. Es en esos términos que ha
de valorarse positivamente la decision politica de elaboracién y aprobacion de una norma
como eslaLey Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, paralaigualdad efectiva entre mujeresy
hombres (en adelante LOI), més alla de la coincidencia o no con los contenidos concretos
delaley misma.
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En todo caso, antes de entrar en lavaloracion directa de la norma, conviene tener pre-
sente que la misma se inserta dentro de una actuacion reiterada de intervencion en este
campo de laigualdad por razdn de sexo o género, segun se prefiera, desde los inicios del
modelo constitucional, particularmente por lo que refiere a ambito de las relaciones labo-
rales y de la proteccion social. Por mucho que la LOI comporte un enfoque novedoso y
una profundidad notable respecto de lo que se ha hecho en el pasado, no por ello deja de
ser necesario enmarcarla en intervenciones precedentes de los poderes publicos, que han
ido abriendo camino a nuevas politicas de igualdad. A tal efecto, merece la pena efectuar
un rapido repaso de recordatorio de cudles han sido esos hitos més relevantes de interven-
cion en el campo de las relaciones laborales y de la proteccion social. Esa mencion servira,
cuando menos de forma ilustrativa, para percibir el nimero tan intenso de reformas legis-
lativas que se han producido en esta materia en el periodo constitucional, que se elevan a
mas de catorce actuaciones normativas de muy diverso calado.

Podemos comenzar, de este modo, con la primera version del Estatuto de los Trabaja-
dores de 1980, donde se recogen algunas previsiones en orden a aplicar a ambito de lo
laboral |a genérica prohibicion constitucional de discriminacion por razén de sexo de los
arts. 14y 35.1 CE, haciéndolo con una orientacién estrictamente formal de declaracion de
nulidad de los tratamientos discriminatorios por tal motivo. Asi se encuentra en la prohibi-
cion general de conductas discriminatorias del art. 17.1 ET, la prevision de que el sistema
de categorias profesionales y 10s criterios de ascensos se acomoden a reglas comunes para
los trabajadores de uno y otro sexo en el art. 24.2 ET, asi como el mandato de la igualdad
de remuneracion por razon de sexo del art. 28 ET.

La primera de las reformas se dirigira a realizar una intervencion en materia de am-
pliacion del permiso de maternidad, si bien su enfoque sera primordialmente de amplia-
cion de la proteccion social en linea con un incremento de las prestaciones de Seguridad
Social, en el marco del Plan de Accion paralalgualdad de Oportunidades de las Mujeres y
donde por primera vez se hard referencia a «acciones concretas dirigidas a hacer compati-
ble larealizacion del trabajo con el gjercicio de la maternidad y la paternidad». Ello suce-
derd precisamente a través de la Ley 3/1989, de 3 de marzo (BOE 8 de marzo), por la que
se ampliaba a dieciséis semanas el permiso por maternidad y se extendia la excedencia por
cuidado de hijos por la via de reconocer €l derecho de reserva de puesto de trabajo durante
el primer afio. No obstante, no deja de resultar Ilamativo que las medidas concretas adop-
tadas vayan en lalinea de favorecer la exclusion de lamujer del trabajo durante la primera
fase de crianza de los hijos. Por otra parte, la norma introduce por primera vez la protec-
cion frente alas conductas de acoso sexual.

A continuacion resulta oportuno citar la reforma del proceso laboral que se produce a
través del texto articulado de 1990, Real Decreto Legislativo 521/1990, de 27 de abril (BOE
2 de mayo). Entre sus innovaciones més sefialadas destacariamos la regulacion por prime-
ra vez de una modalidad procesal especifica de tutela de los derechos fundamentales y li-
bertades publicas, incluidas |las presuntas | esiones derivadas de conductas discriminatorias,
entre ellas las motivadas por razén de sexo. Con ello se contempla un procedimiento su-
marioy preferente de tutelajudicial, en los términos exigidos constitucionalmente, con ga-
rantias variadas de carécter procesal, desde las relativas a la legitimacion procesal hasta la
perfeccion de la sentencia declarativay de condena que garantiza la nulidad radical de las
actuaciones discriminatorias. En particular, es digno de destacar el establecimiento de un
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principio de inversion de la carga probatoria a partir del momento en que el demandante
aporte indicios racionales de que se ha podido producir un tratamiento discriminatorio; del
mismo modo que merece la pena resaltar también la prevision de la posibilidad de que el
Juez o Tribunal proceda arecabar el dictamen de los organismos competentes cuando en el
proceso se haya suscitado una cuestién de discriminacion por razén de sexo.

Laincorporacién alalegislacion civil delafiguradel acogimiento determinaunasimple
adaptacion de la legislacion laboral a dicha nueva férmula, 1o que se hizo por medio de la
Ley 8/1992, de 30 de abril (BOE 1 de mayo).

Lamuy importante reforma laboral de 1994 tendré como preocupacion central la difi-
cil situacion de destruccién de empleo derivada de la crisis econdmica sobrevenida en ague-
Ilos afios, con acciones de modificacion intensa de nuestra legislacion laboral en lo se que
se refiere a su impacto sobre el mercado de trabajo, pero que por ello mismo no tenia entre
sus preocupaciones principales las relativas a deterioro especifico del empleo de la mujer
en ese contexto. Por el contrario, si alguna actuacién indirecta se lleva a cabo, lo es de
signo inverso, por la via de establecer un régimen diferencial desfavorable del trabajo a
tiempo parcial, particularmente por lo que afectaba a su proteccion social, |o que tenia par-
ticular repercusion sobre las trabajadoras que eran contratadas para trabajos marginales a
tiempo parcial. En todo caso, algunareferencia especifica alatutelafrente alos tratamien-
tos discriminatorios cabe efectuar. En concreto, se puede resaltar sobre todo el dato de que,
al reconocerse la constitucién de agencias de colocacion sin fines lucrativos, a éstas se les
someterd a un estricto principio de igualdad de trato, prohibiendo especificamente las dis-
criminaciones por razon de sexo (art. 16.2 ET).

En el ambito de la Seguridad Social, es digno de resaltar como através de la Ley 42/
1994, de 30 de diciembre (BOE 31 de diciembre), de Medidas Fiscales, Administrativas y
del Orden Social, se procede a independizar la prestacion por maternidad respecto de la
correspondiente a la incapacidad temporal, con una nueva perspectiva de aquella, trata-
miento especifico ala mismay sin merma alguna en los ingresos de la trabajadora en si-
tuacion de suspension del contrato de trabajo por maternidad.

En 1995 se vuelve a actuar sobre 0s permisos con ocasion de la maternidad y paterni-
dad, de nuevo con el objetivo de incidir sobre la regulacion de la suspension por materni-
dad y la excedencia por cuidado de hijos, reforzando la reserva de puesto de trabajo en
estos casos y, particularmente, con vistas a incentivar a las empresas a que no procedan a
amortizar |os puestos de trabajo con tal motivo, de modo que se facilite en términos précti-
cos €l reingreso de la trabajadora tras su periodo de ausencia. Ello se verifica por medio de
la Ley 4/1995, de 23 de marzo (BOE 24 de marzo). Se trata de la primera ocasion, salvo
error u omision, en el que unanorma laboral en nuestro pais emplea la expresion discrimi-
nacion por razon «de género», con vistas aresaltar la voluntad de eliminar |os estereotipos
socialesy de pensamiento que provocan las diferencias de tratamiento derivadas de la con-
dicion de mujer, superando la identificacion estrictamente fisica con los factores derivados
del sexo.

En el contexto del Acuerdo Marco Europeo sobre el Trabajo a Tiempo Parcial, poste-
riormente reforzado por medio de la correspondiente Directiva Comunitaria 97/81, de 15
de diciembre, se abordd una reforma de la normativa en nuestro pais de esta modalidad
contractual, que estadisticamente hemos visto afecta con particular intensidad a las traba-
jadoras. Asi, el Real Decreto-Ley 15/1998, de 27 de noviembre (BOE de 28 de noviem-
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bre), como instrumento de transposicion de aquella Directiva, adoptdé medidas de mejora
del trabajo a tiempo parcia, con un régimen més garantista de los empleados bajo esta
modalidad, eliminando particularmente los rasgos de diferencia de tratamiento peyorati-
vos, aquéllos que menos se adecuaban a principio de proporcionalidad de tratamiento en
funcidn de la menor jornada efectuada, afrontando para ello tanto la vertiente laboral como
la correlativa de Seguridad Social.

Probablemente la norma de mayor calado en cuanto a su contenido se encuentraen la
Ley 39/1999, de 5 de noviembre (BOE de 6 de noviembre), para promover la conciliacion
delavidafamiliar y laboral de las personas trabajadoras. Se trata de la primera ocasion en
la que se pretende abordar con carécter de generalidad todo un conjunto de medidas labo-
rales y de Seguridad Social, que den respuesta al nuevo escenario derivado de la intensa
incorporacion de la mujer al trabajo retribuido y, en atencion a ello, los nuevos desafios
suscitados en orden a una atencién cualitativamente diferenciada de las responsabilidades
familiares. Como dird su exposicion de motivos, «La incorporacion de la mujer a trabajo
ha motivado uno de los cambios sociales més profundos de este siglo. Este hecho hace
necesario configurar un sistema que contemple las nuevas relaciones sociales surgidas y
un nuevo modo de cooperacién y compromiso entre mujeres y hombres que permita un
reparto equilibrado de responsabilidades en la vida profesional y en la privada». En esa
misma linea, |a norma pretende actuar con un enfoque no meramente formal del problema,
sino comenzar a adentrarse en la efectividad material de las medidas en orden alograr una
incorporacion plenay en posicion de igualdad de la mujer en el mercado de trabgjo. La
Ley formalmente se justifica como instrumento de transposicion de las Directivas Comu-
nitarias 92/1985 y 96/34, de 3 de junio; la primera de ellas relativa a la proteccion de la
seguridad y salud en el trabajo de la mujer embarazada, que haya dado aluz o en el pe-
riodo de lactancia; |a segunda aquella que refuerza el Acuerdo Europeo sobre el permiso
paternal.

En cuanto a su contenido, la Ley 39/1999 por primera vez permite que opciona mente
parala mujer, también el padre pueda acogerse a una parte del periodo de suspension del
contrato por maternidad. Una vez més, la reforma actla sobre |os permisos retribuidos, la
suspension y la excedencia con motivo del nacimiento, adopcion o acogimiento de hijos,
incrementando las posibilidades de g ercicio de estos derechos. Las medidas empiezan tam-
bién a orientar estas instituciones de reduccion de jornada, interruptivas de la prestacion o
suspensivas de larelacién con la atencidn a personas mayores 'y enferma, ala vista de que
yaaesas alturas se comienzan a percibir |as consecuencias del envejecimiento de la pobla-
cion espafiola. Igualmente se actla en materia de extincién del contrato de trabajo, con
voluntad de reforzar la proteccidn de la trabajadora frente a despidos producidos con oca-
sion de los periodos de maternidad, lactanciay excedencia por cuidado de hijos. En mate-
ria de Seguridad Social la novedad principal se situ6 en laincorporacion de la nueva pres-
tacion derivada del riesgo durante el embarazo.

A pesar del cimulo de medidas contempladas en esta norma, asi como de la buena
voluntad del legislador de favorecer una posicion de mayor tutelay garantia de la mujer
trabajadora, o cierto es que en la practica la norma sobre todo acentud los incentivos lega-
les afavor de que sea la mujer quien asuma de forma prevalente las responsabilidades fa-
miliares; en gran medida, la norma ha podido provocar el efecto boomerang no deseado de
gue sea la mujer quien refuerza sus obligaciones de conciliacion de lo laboral y familiar,

o

N T 1 1] @ [T (171



N

16 Presentacién

con el efecto derivado de otorgar una posicién més comoda al trabajador hombre con en
teoriaidénticas responsabilidades familiares.

En la misma linea de insistir una vez mas en |os permisos por paternidad y materni-
dad actud la reforma llevada a cabo por medio de la Ley 12/2001, de 9 de julio (BOE de
10 dejulio), que en esta ocasion puso sobre todo el acento en las situaciones derivadas de
hijos prematuros o que requiriesen hospitalizacion tras el parto, posibilitando la atencion
materna o paterna del neonato mientras se encontrase ingresado, permitiendo la ausencia
del trabajo sin agotar durante ese tiempo el periodo correspondiente a la suspension con-
tractual por maternidad. Aparte de €ello, en dicha norma también se formaliza de manera
expresa laregla de igualdad de condiciones de trabajo entre temporales e indefinidos, con
el impacto sobre todo en materia de antigiiedad y salario que ello pueda provocar, en la
medida en que ello pudiera tener su repercusion sobre el trabajo de la mujer de carécter
igualmente temporal .

El reconocimiento inicial del principio de igualdad retributiva por razon de sexo en la
version de 1980 era muy formal, de modo que no abarcaba todas las posibles variantes,
particularmente | as derivadas de discriminaciones indirectas, que son por afiadiduralas més
habituales. Igualmente, en la letra de la norma original se referia estrictamente a la igual-
dad salarial, sin que concurriera tampoco justificacion para excluir a las percepciones
extrasalariales de la igualdad de trato. Todo ello determiné la reforma del art. 28 ET, por
medio de la Ley 33/2002, de 5 de julio (BOE de 6 de julio), que procede a incorporar a
Derecho interno el concepto de «trabajo de igual valor» proveniente del acervo normativo
y jurisprudencial comunitario.

Como una primera consecuencia de la recepcion de la idea de la transversalidad en
materia de igualdad por razén de género, se comenzé a propugnar la necesidad de tomar
en consideracion el andlisis de la incidencia que cuaquier reforma legislativa pudiera te-
ner sobre la situacion social de la mujer. Ya desde el afio 2001 |as instituciones comunita-
rias comenzaron a experimentar la elaboracion de informes de esas caracteristicas. Tam-
bién en el &mbito de las Comunidades Auténomas se han adoptado iniciativas de esta natu-
raleza. Es precisamente en ese contexto en el que se sittiala Ley 30/2003, de 13 de octubre
(BOE de 14 de octubre), que contempla la necesidad de elaborar un informe sobre el im-
pacto por razon de género de las medidas que se establecen en cualquier tipo de antepro-
yecto de Ley o de proyecto de Reglamento. Por su carécter transversal afecta a conjunto
del ordenamiento juridico y, por tanto, incluye igualmente a cuantas medidas legislativas
se puedan abordar en materia laboral y de proteccién social. Desde el punto de vista for-
mal, se trata de un mandato que se cumple sistematicamente por el Gobierno desde su en-
trada en vigor, si bien desde el punto de vista material su contenido en muchas ocasiones
resulta escueto en exceso, de modo que se limita a presentarse como cumplimiento de un
trdmite més. Cuando menos en materia social, no se ha realizado un balance de valoracion
del «impacto», valga la redundancia, de este tipo de informes, en el sentido de conocer
hasta qué punto los mismos han tenido influencia sobre los contenidos materiales de las
reformas adoptadas y, sobre todo, hasta qué punto las mismas se han visto condicionadas
por los estudios de impacto de género. La primera impresion es que su incidencia ha sido
bastante limitada, pues en la generalidad de las ocasiones da la impresion de que quienes
los elaboran parten de la presuncion de que la transversalidad no concurre, de modo que,
salvo que figuren elementos muy evidentes y externos, se parte de laidea de que la medi-
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da no presenta impacto negativo de género. Sin posibilidad de entrar en estos momentos
en andlisis de mayor profundidad, parece que este requisito se ha introducido sin un gran
convencimiento, de modo que probablemente serd preciso un proceso de mayor madura-
cion para que este tipo de técnica juridica tenga una influencia real en el disefio de nues-
tras politicas legislativas. De no hacerse asi, estos informes de impacto pueden convertirse
en el adversario principal de la idea de la transversalidad, pues por la via de los hechos
vendrian a desmontarla.

En esta relacién de actuaciones legislativas orientadas a extender la tutela antidiscrimi-
natoria, es obligado mencionar también lareformallevada a cabo por medio de laLey 62/
2003, de 30 de diciembre (BOE de 31 de diciembre), donde por medio de latipica Ley de
acompanamiento de los Presupuestos Generales del Estado se llevé a cabo una transposi-
cion bastante poco divulgada y del menor relieve posible de las Directivas Comunitarias
sobre discriminacion; de un lado, la Directiva 2000/43, 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; de otra parte, la Directiva 2000/78, de 27 de noviembre de 2000,
relativa al establecimiento de un marco general paralaigualdad de trato en el empleoy la
ocupacion, que pretende luchar contra las discriminaciones basadas en la religion o con-
vicciones, ladiscapacidad, la edad y la orientacién sexual. Se trata de reformas que en gran
medida han pasado sin penani gloriadignas de significacidn, por cuanto que puede percibirse
un muy escaso convencimiento del legislador del momento en la adopcion de medidas en
este orden de cosas, dando laimpresion de que el propio legislador llevo a cabo los cambios
por mero cumplimiento formal de los mandatos comunitarios, de ahi la muy escasa repercu-
sion publica de la norma ahora comentada. A mayor abundamiento, desde nuestra concreta
perspectiva objeto de andlisis en estos momentos, esas dos Directivas de referencia no afec-
taban de manera directa a la discriminacion por razén de sexo, dado que tomaban en con-
sideracion otros factores o causas de discriminacion, si bien es sabido que en ocasiones
determinados tratamientos discriminatorios provocan unalesividad plural, de modo quein-
ciden también en los factores de género, reforzando los perjuicios sufridos por la victima.

En todo caso, es oportuno destacar que esta reforma, aunque no tuviera como objeto
la transposicion de Directivas antidiscriminatorias por razén de sexo o género, por la téc-
nicajuridica empleada por €l legislador ala hora de incorporarlo a nuestro Derecho nacio-
nal, si que latuvo. En efecto, dicha reforma, aunque formalmente procedia a cefiirse a las
concretas causas discriminatorias derivadas de los motivos especificos contempladas en
esas Directivas, en la préctica poseia la potencialidad en algunos de sus elementos juridi-
cos de proporcionar un tratamiento homogéneo y uniforme de todas las actuaciones lega-
les de tutela antidiscriminatoria, incluida la relativa a las discriminaciones por razén de
sexo. Asi, por gjemplo, se trata de la primera ocasion en la que se recoge una definicion
expresa de conceptos relevantes en la préctica como son |os relativos a discriminacion «di-
recta», discriminacion «indirecta», asi como de «acoso». Incluso, los concretos preceptos
reformados del Estatuto de los Trabajadores son |os genéricos referidos ala prohibicion de
las conductas discriminatorias, con lo cual estos conceptos pudieron tener un alcance ex-
tensivo sobre el conjunto de las causas determinantes de |os tratamientos diferenciales in-
justificados, incluidos los relativos al sexo.

Para concluir con este rapido vistazo ala historia legislativa que como precedente ha
incidido en el trabajo de la mujer, hay que mencionar una de |as primeras normas que ofre-
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cia una comprension acabada de laidea de la transversalidad, si bien lo fuera con un enfo-
gue muy predeterminado, por la amplia preocupacion gque se ha extendido en nuestra so-
ciedad en esta materia. Nos referimos ala Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre (BOE
de 29 de diciembre), de medidas de proteccidn integral contra la violencia de género. Se
trata de una norma que afronta un problema de indiscutibl e repercusién, que requiere como
tal una compresion global, como hace la propia normay que, como tal, precisatambién de
un enfoque laboral y de proteccion social. Eso si, con la perspectiva integral que posee,
desmerece su valoracion analizando de forma aislada exclusivamente la perspectiva que a
nosotros aqui nos ocupa, sin que a propio tiempo podamos ir mas all4 de esta perspectiva
bien parcial como es larelativa a las relaciones laborales. En todo caso, resaltar que, por
mucho que en la mayoria de las ocasiones |os fendmenos de violencia de género que pre-
ocupan a la norma se desarrollen en el @mbito doméstico y, por tanto, fuera de la esfera
laboral, los mismos no dejan de tener su repercusion sobre esta esfera, siendo un evidente
elemento negativo en orden a propiciar una efectivaigualdad de lamujer en lo laboral y en
lo social. Por ello, aunque la norma vaya dirigida a conjurar las consecuencias negativas
reflgjas que la violencia de género pueda tener sobre el mantenimiento de la mujer en el
mercado de trabajo y la conservacion de su status laboral, la norma no deja de tener su
trascendencia laboral por el tipo de medidas que aborda. Las mismas procuran ser de am-
plio espectro, naturalmente buscando garantizar la continuidad en el empleo de la mujer
victima de violencia de género y, para ello, facilitarle los medios y procedimientos mas
eficaces. Integra medidas de lo mas variadas: instrumentos de reciclaje profesional y fo-
mento del empleo, justificacion de ausencias e impuntualidades, nueva causa de suspen-
sion de larelacion laboral, facultades de la victima de modificar sus condiciones de traba-
jo sobre todo en lo que serefiere al tiempo de trabajo y cambio de centro de trabajo, extin-
cion del contrato de trabajo justificada, medidas de proteccién social, adecuacion de las
reglas procesal es a |0os nuevos derechos sustantivos, etc.

Debe apuntarse, por afiadidura, que junto a precedente cimulo de medidas de refor-
ma legislativa, las mismas han venido acomparfiadas en paralelo por todo un conjunto de
politicas publicas enmarcadas en los Planes de Igualdad elaborados por el Instituto de la
Mujer, que han proporcionado una estrategia conjunta de actuacién alos poderes publicos.
En ese contexto, han de resaltarse sobre todo las politicas de empleo, que de forma conti-
nuaday sin interrupcion han incorporado medidas dirigidas a fomento del empleo genéri-
camente de la mujer y, especificamente, de aquellas que encuentran mayores dificultades
en su incorporacion a mercado de trabajo o en ocupar los puestos donde se percibe
infrarrepresentacion de lamujer. Las acciones singulares de formacion profesional, asi como
las politicas de ayudas econdmicas destacan entre las més sefidladas, tanto las dirigidas a
trabajo asalariado como mas recientemente también al trabajo por cuenta propia.

En ese marco de las politicas publicas estan siendo igual mente influyentes las me-
didas ensayadas y desarrolladas por parte de las Comunidades Auténomas, quienes a
partir de la asuncion de las competencias relativas a la intermediacion en el mercado
de trabajo y a las politicas activas de empleo han desplegado importantes iniciativas
innovadoras en este terreno. En particular, es digno de mencionar que determinadas
Comunidades Autonomas han aprobado sus propias Leyes de Igualdad de la Mujer, que,
sobre labase de laidea de la transversalidad en el desarrollo de |as politicas pablicas, tam-
bién dajuego alaincorporacion de la vertiente laboral y de proteccion social, sin perjuicio
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de que la legislacién sobre la materia constituya competencia estatal en nuestro modelo
constitucional.

Finalmente, seriainjusto dejar de mencionar en este capitulo de precedentes influyen-
tes el decisivo papel de impulso desplegado por la jurisprudencia, tanto la constitucional
como la comunitaria. Sus construcciones en las Ultimas décadas han constituido un avance
en el impulso de las politicas de igualdad, asi como de explorar todas las potencialidades
del principio de igualdad y no discriminacion. La evolucion histérica de la actuacion juri-
dica en esta materia resultaria incompleta sin una mirada atenta a lo actuado por los Tribu-
nales de Justicia @ méximo nivel. En muchas ocasiones, o hovedoso de ciertas normas no
es sino el resultado de elevar a rango legal o construido previamente por la jurispruden-
cia. Baste con referirnos a dmbito de eficacia subjetiva de vinculacion de la prohibicion
de la discriminacion, para extenderla a las relaciones entre particulares; del mismo modo
citar su aportacién a elementos conceptual es tales como los relativos a la configuracion de
la nocién de discriminacion indirecta, particularmente en su plasmacion en materia sala-
rial, de condiciones de trabajo y de proteccion socia de los trabajadores a tiempo parcial,
de tutela de la trabajadora embarazada; igualmente hatenido un claro origen jurisprudencial
toda la construccion relativa a debilitamiento de la carga probatoria en las hipétesis de
posibles discriminaciones ocultas dificiles de demostrar; también la jurisprudencia hateni-
do un papel relevante en el aval dado a las politicas de accion positiva que refuerza un
fomento especifico de la situacion laboral y social de la mujer, de modo que es esperable
gue también en el inmediato futuro marquen las pautas de las medidas relativas a |l as cuo-
tas como forma mas intensa de articulacion de las medidas de accidn positiva; finalmente,
destacar también como la formulacién del principio de indemnidad por parte de la juris-
prudencia constitucional, aunque tenga una afectacion mas amplia, también constituye un
elemento de particular relevancia en materia de tutela de laigualdad de la mujer.

3. UNTITULO QUE ANUNCIA SUALCANCE NOVEDOSO

A partir de la ampliarelacion de actuaciones precedentes por parte de los poderes pu-
blicos, podria presumirse que todos los caminos se encuentran ya explorados, incluso tri-
Ilados, de modo que no cabria otra cosa que insistir en las vias existentes y, si acaso, desa-
rrollarlas en la practica. Ahora bien, lo que desde luego no cabe en esta materia es el con-
formismo y la autocomplacencia, cuando se insiste en la necesidad de efectuar una lectura
permanente de |os datos estadisticos que siguen mostrando resultados pal pables de debili-
dad y desequilibrios en laincorporacion de la mujer a nuestro mercado de trabajo, més aln
cuando como efecto reflgjo se atiende a los niveles de accion protectora de la Seguridad
Social disfrutados comparativamente entre mujeres y hombres.

A partir de esa constatacion se entiende mejor la decision politica de reforzar las me-
didas hasta ahora existente, propiciar un nuevo enfoque de las politicas de igualdad a la
luz de una nueva comprension de la dimension de género y de las raices profundas de las
desigualdades sociales entre mujeres y hombres existentes en nuestra cultura occidental,
por no hablar de otras culturas con mayores resistencias alin si cabe que la nuestra propia.

Por todo ello, puede afirmarse sin exageracion que la Ley paralaigualdad no consti-
tuye un hito més, un paso adicional en el largo camino de propiciar laigualdad de oportu-
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nidades, sino un salto cualitativo, por los nuevos enfoques, principiosy contenidos que se
proyectan en la misma.

Formalmente la Ley se presenta como instrumento de transposicién de dos Directivas
Comunitarias en materia de igualdad de trato: la 2002/73/CE, de reforma de la Directiva
76/207/CEE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres en lo que serefiere a acceso al empleo, alaformaciony alapromocion profesio-
nales, y alas condiciones de trabajo; y la Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacion del prin-
cipio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a bienesy serviciosy su
suministro. Sin embargo, ello constituye a nuestro juicio més una mera excusa formal que
un principio orientador influyente en la significacion general de la Ley. En efecto, estas
dos Directivas Comunitarias si que se pueden valorar como un paso mas en un continuum
de actuacion de las instituciones comunitarias en esta materia, que en cuanto a su conteni-
do material no resultan particularmente decisivas. A pesar de que el marchamo comunita-
rio entre nosotros suele constituir un aval de consenso en orden ala aceptacion de las me-
didas que se establecen, lo cierto es que en este concreto caso hubieran bastado con algu-
nos peguerios retoques para considerar acompasado nuestro ordenamiento interno al Dere-
cho Comunitario de referencia. Por tanto, en esta ocasion el impulso novedoso de la Ley
no proviene estrictamente de imperativos comunitarios, cuanto de opciones de politica le-
gislativa estrictamente internas; sin perjuicio de que dichas opciones se mantengan en la
Orbita de la filosofia comunitaria en materia de politicas de igualdad y, por supuesto, sean
perfectamente acordes con los propios condicionantes del ordenamiento comunitario. Si
afirmamos que la referencia comunitaria en esta ocasion a nuestro juicio constituye mera
excusa formal, lo hacemos al objeto de realzar €l caracter innovador y cualitativamente
diferenciado de la nueva Ley paralaigualdad; con lo que ala postre queremos reforzar la
importancia cualitativamente novedosa de la norma en cuestion.

A tal efecto, ya en la propia intitulacion de la Ley se puede advertir la trascendencia
que €l legislador ha deseado atribuirle a la norma, que refuerza la justificacion de la mis-
ma desarrollada en su exposicion de motivos. Varios datos me interesa sacar alaluz, que a
veces pueden pasar més inadvertidos.

Ante todo, por muy evidente que sea, ala norma se le otorga el rango de Ley Organi-
ca, que dentro de nuestra particular configuracion de las fuentes, refiere a las materias de
contenido mas trascendente en el desarrollo de nuestro texto constitucional, al extremo de
que hallevado ala doctrina a hablar del blogue de constitucionalidad. El mensaje que se
quiere transmitir con ello es que se esta interviniendo sobre una vertiente central dentro
del programa de Gobierno, que afecta a politicas de calado en la estructuracion en el largo
plazo de nuestra sociedad. Eso si, conviene también tener presente que se trata de un men-
sgje en clave estrictamente politica, no correspondido con lo que una Ley Orgénica es en
nuestro ordenamiento desde el punto de vista estrictamente técnico juridico. Indiscutible-
mente la norma procede a desarrollar uno de nuestros principios claves dentro de nuestro
Estado de Derecho, al punto que la igualdad se eleva a valor superior de su ordenamiento
juridico (art. 1.1 CE), se mandata a los poderes publicos para que toda su actuacion vaya
enderezada a promover las condiciones para que laigualdad de losindividuos y de los grupos
sea rea y efectiva (art. 9.2 CE), a tiempo que la tutela antidiscriminatoria encabeza el
capitulo constitucional relativo a «derechosy libertades» (art. 14 CE), asi como se atribu-
ye a ciudadano lafacultad de acudir en amparo paralatutela frente alesiones del derecho
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alaigualdad (art. 53.2 CE). Eso si, desde un punto técnico formal, el contenido general de
una Ley de igualdad de derechos no tiene porqué tener el carécter de Ley Organica; dicho
con precision, solo requieren de su regulacién por medio de Ley Organica el desarrollo
directo de los derechos fundamentales y libertades publicas recogidos entre el art. 15y 29
CE, ambos incluidos, de modo que se excluye de tal reserva normativa a cuanto afecte
directamente al art. 14 CE.

Tan sblo cuando la igualdad esté conectada con un derecho fundamental de manera
directa sera cuando nuestro sistema de fuentes requerira de una precisa Ley Orgénica, 0
bien cuando afecte a materia institucional parala que expresamente se exijadichalLey. La
prueba més elocuente de todo ello se encuentra en el dato de que una Ley integrada por un
total de 122 disposiciones —entre articulos, disposiciones adicionales, transitorias y fina-
les—, con modificacion interna de una amplia variedad de otras Leyes, tan solo tres dispo-
siciones adicionales tienen realmente la naturaleza de Ley Orgénica, en los términos ex-
presamente declarados por la disposicion final segundade lamismaley. Solo lo que refie-
re a la modificacion del Régimen Electoral General y a Poder Judicial tiene verdadero
rango de Ley Orgéanica. Ninguna de estas disposiciones incide sobre la materia laboral y
social, de modo que a nuestros efectos nos enfrentamos en todos sus términos a una estric-
taLey ordinaria. Podria haberse actuado como en otras ocasiones aprobando una Ley dife-
renciada para |os contenidos organicos y otra para los contenidos ordinarios, o que hubie-
ra sido més preciso desde el punto de vista técnico juridico. Sin embargo, probablemente
con ello no se hubiera conseguido transmitir el mensaje politico a que nos referiamos con
anterioridad. Hay pues una discordancia entre €l valor politico de la norma, que se desea
condensar emblematicamente bajo el calificativo «Ley Organica», y €l alcance formal des-
de la perspectiva juridica de la norma, que en lo sustancial es una mera «Ley ordinaria».
Admitamos latrampadel legislador desde el punto de vista politico, pero no la dejemos de
tener presente desde el punto de vista técnico juridico.

Pasando a la referencia del titulo de la norma, a nuestro juicio no es casua que la
misma utilice el adverbio «para» laigualdad en lugar del que podria pensarse generalizado
en las normas «de» igualdad, matiz que puede pasar inadvertido para quien practicalalec-
tura rgpida. En efecto, €llo no resulta algo meramente anecdético desde el punto de vista
gramatical, sino que contiene su significacion de objetivos. Sin necesidad de entrar en ma-
yores detalles a nuestro juicio con la utilizacién del término «para» se quiere formular la
idea de que nos encontramos ante una Ley que proporciona las herramientas e instrumen-
tos Utiles «para» €l logro de la finalidad proyectada de alcanzar una sociedad més justa e
igualitaria por lo que refiere ala situacion de la mujer, sin que la norma como tal, por via
del reconocimiento de derechos o la mera afirmacion de la igualdad haya conseguido im-
plantar el modelo ideal de sociedad hacia el que se dirigen las medidas contempladas en la
Ley ipso iure de manera automatica.

De otro lado, seincorporaen la propia denominacion el apelativo de «efectiva», cons-
tituyendo ésta una de las sefias de identidad de la norma, integrando uno de sus principios
informadores en |os términos que describiremos con mas detalle en apartado sucesivo. Baste
aqui con referir que la norma desea hacer explicito desde el primer momento que la misma
quiere ir més alla del ya bastante asentado principio de igualdad desde la perspectiva for-
mal, para adentrarse en medidas que incidan materialmente con el mayor impacto real po-
sible en nuestras reglas de conducta social.
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Por dltimo, la diccion de lanorma altera el orden tradicional e histéricamente cristali-
zado parareferirnos alos dos géneros, mencionando hasta el presente siempre al hombrey
sucesivamente a la mujer. Desde expresiones inveteradas, con raices biblicas, |a mencion
lo es siempre en primer lugar a hombre, con lo cual, aunque sea de manera inconsciente,
se le viene a colocar en un lugar de preeminencia. Muy presente se encuentra ese orden
tradicional, por ejemplo, hasta ahora en los documentos comunitarios. Frente a ello, como
elemento en igual medida simbdlico la norma procede a apelar ante todo a objeto de la
igualdad de la mujer; porque precisamente la finalidad por excelencia de la Ley es lograr
laigualdad de la mujer en nuestra sociedad, pues es ésta la tradicionalmente preterida y
discriminada. De este modo, el orden, mas all4 de lo simbdlico, tiene un valor inmediato
de plasmacion del objetivo de la norma, de cud es su enfoque y cuales son las orientacio-
nes de sus medidas. A la postre, el orden también obliga a una precisa forma de interpreta-
cion del contenido de lapropia Ley.

4. LATRANSVERSALIDAD COMO SENA DE IDENTIDAD DE LA LEY

La sefia de identidad por excelencia de la Ley es la de desarrollar hasta sus Ultimas
consecuencias la idea de la transversalidad, en el sentido de que la situacion de inferiori-
dad social de lamujer se presenta en multitud de facetas, se debe a factores muy plurales,
tiene raices muy asentadas que extienden sus ramas sobre cuantas vertientes de la realidad
social, econdmica, politica, cultural, personal y familiar podamos pensar. De ello derivala
necesidad de tener una perspectiva de la dimensién de género onmicomprensiva, 1o que
por derivacion exige actuar en muy diversos frentes, en su suma, desde muy diversos am-
bitos. Se trata por ello mismo de una Ley integral, como norma emblemética que desea
materializar el concepto de la transversalidad.

Asi lo refiere expresamente la propia exposicion de motivos: «La mayor novedad de
esta Ley radica, con todo, en la prevencion de esas conductas discriminatoriasy en la pre-
vision de politicas activas para hacer efectivo €l principio de igualdad. Tal opcién implica
necesariamente una proyeccion del principio de igualdad sobre los diversos ambitos del
ordenamiento de larealidad social, cultural y artistica en que pueda generarse o perpetuar-
se ladesigualdad. De ahi la consideracion de la dimension transversal de laigualdad, sefia
de identidad del moderno derecho antidiscriminatorio, como principio fundamental del pre-
sente texto». Por ello mismo, la propia norma se autocalifica de «Ley-codigo», o cuando
menos con la vocacion de erigirse como tal.

Su prevision general en el texto articulado se encuentra cuando se establece como cri-
terio general de actuacion de los poderes publicos, «la integracion del principio de igual-
dad de trato en el conjunto de las politicas econdmica, laboral, social, cultural y artistica»,
siendo digno de resaltar que ello se enlazainmediatamente con |o estrictamente laboral, en
la medida en que se indica a continuacién que ello se ha de llevar a cabo «con el fin de
evitar la segregacion laboral y eliminar las diferencias retributivas, asi como potenciar €l
crecimiento del empresariado femenino en todos los ambitos que abarque el conjunto de
politicasy el valor del trabajo de las mujeres, incluido el doméstico» (art. 14.2).

La muestra més elocuente de la presencia de la transversalidad en este enfoque se en-
cuentraen el hecho de que el propio texto articulado la define como principio de actuacion
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de los poderes publicos en todas sus actuaciones, estableciendo los instrumentos para su
integracion en todas | as facetas de las mismas: latransversalidad se lleva al encabezamiento
del titulo del articulo 15 LOI, para marcar la actuacion de conjunto de los poderes publi-
cos en el desarrollo de cualesquiera de sus politicas.

Particularmente significativo es el dato de que esta regla de la transversalidad, para
gue efectivamente seatal, va dirigida como mandato imperativo al conjunto de |os poderes
publicos, exigiéndosele en su actuacion no sélo a la Administracién General del Estado,
sino a resto de las Administraciones Plblicas, incluida por tanto también la autonémicay
la local. Expresamente asi se indica en el precepto citado cuando se dirige a «todos los
poderes publicos». Ello encuentra, un explicito apoyo de fundamento constitucional, cuan-
do el art. 149.1.1.° CE atribuye como competencia del Estado «la regulacion de las condi-
ciones bésicas que garanticen la igualdad de todos los esparioles en el gercicio de los de-
rechos y en el cumplimiento de los deberes constitucionales». El propio texto se ampara
en este titulo competencial para fundamentar la extension del mandato a conjunto de los
poderes publicos (disp. final 1.2LOIl). En definitiva, ésta esla Unicaforma de garantizar la
extension plena de la transversalidad, pues no seria asi si 10s objetivos pretendidos solo
pudieran implementarse después a través de la actuacion de la Administracién General del
Estado; particularmente cuando el desarrollo de nuestro Estado de las Autonomias ha pro-
piciado un espacio de intervencion tan intenso a las Administraciones autonémicas, sin des-
merecer de las correspondientes a las Administraciones locales. Como se ha indicado, re-
sulta imprescindible plasmar |o que se denomina la transversalidad subjetiva, afectando a
todos los poderes publicos.

En ese contexto, ademés, como herramienta instrumental de la obligacion precedente,
se encuentra la ampliacion de los supuestos en los que se requiere la elaboracion de los
informes de impacto de género. Como hemos indicado con anterioridad, desde el afio 2003
en el ambito estatal se exige la confeccion de este tipo de informes para cuantas medidas
legislativas y reglamentarias aborde el Gobierno. A partir delaLOl, ello se extiende a «los
planes de especia relevancia econdmica, social, cultural y artistica que se someteran a la
aprobacion del Consejo de Ministros» (art. 19 LOI). La mismafinalidad instrumental pre-
sentala prevision de elaboracion periddica por €l Gobierno de un Plan Estratégico de Igual-
dad de Oportunidades (art. 17 LOI), asi como la elaboracion de un Informe iguamente
periédico también por el Gobierno sobre el conjunto de sus actuaciones en relacion con la
efectividad de las medidas adoptadas (art. 18 LOI).

Pero es mas, para que sea compl eta esa transversalidad subjetiva debe igualmente tras-
ladarse a ambito de los poderes privados. Lo indica asi |a propia exposicion de motivos de
la Ley: «El logro de la igualdad real y efectiva en nuestra sociedad requiere no sdlo del
compromiso de los sujetos publicos, sino también de su promocion decidida en la 6rbita
de las relaciones entre particulares». Aunque €ello no se sitlie con el mismo grado de
imperatividad, ni se recoja en el precepto antes referido exclusivamente dirigido alas Ad-
ministraciones Publicas, sin embargo a lo largo de la Ley se adoptan medidas que por su
propia naturaleza y contenido implican directamente a los poderes privados, con vistas a
lograr un impacto de las politicas de igualdad en &mbitos donde directamente no podria
llegar la accion publica. Esta perspectiva es particularmente relevante por lo que afecta a
las relaciones laborales, donde el desenvolvimiento del trabajo de la mujer depende de lo
gue se geste en el dmbito de la empresa.
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Por ello mismo también, la transversalidad debe extenderse en esa clave omnicom-
prensiva sobre todo desde el punto de vista objetivo, lo que obliga a que necesariamente se
enfoque a &mbito de lo laboral y de la proteccion social. Los aspectos socio-laborales son
muy amplios e intensos en la Ley, con lo cual también internamente en lo que afecta a
ordenamiento socio-laboral se percibe una sensibilidad notable respecto del principio de
transversalidad, en términos tales que son muchas y variadas las instituciones afectadas
por laLey.

De ello dan cumplida cuenta el conjunto de estudios que se incorporan en el presente
nimero monogréfico de larevistay que hacen innecesaria una pormenorizacion por nues-
tra parte. Baste con tener presente la variedad de normas de este orden modificadas por la
Ley: Estatuto de los Trabajadores, Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, Ley de Em-
pleo, Ley de Medidas Urgentes de Reforma del Mercado de Trabajo para el incremento del
empleo y lamejora de su calidad, Ley General de Seguridad Social, Ley General de Sani-
dad, Ley sobre Seguridad Socia de los Funcionarios Civiles del Estado, Ley de Procedi-
miento Laboral, Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social, Ley de Medidas para
la Reforma de la Funcién Piblica, Ley del Personal de las Fuerzas Armadas, Ley de Fun-
cionarios Civiles del Estado, Estatuto Marco del Personal Estatutario de los Servicios de
Salud, Ley de Régimen del Personal del Cuerpo de la Guardia Civil.

Asimismo dejar constancia, como precisaremos mas adelante, que la reforma no se
enfoca exclusivamente sobre la normativa estatal laboral, sino que también expresa una
voluntad decidida de que la misma venga implementada de forma sucesiva con medidas
precisas incorporadas a través de la negociacion colectiva, abordando nuevos espacios que
son exponentes una vez mas de laidea de la transversalidad.

Mas all4 de las concretas medidas y actuaciones contempladas en la norma, es digno
de resaltar, por su novedad, que el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres se eleva formalmente a rango de principio informador del conjunto
del ordenamiento juridico y, en especial, que el mismo constituird un criterio de interpreta-
cion y aplicacion de las normas juridicas (art. 4 LOI). En esa medida, todo el conjunto de
instancias destinadas a la aplicacién de cualesguiera normas juridicas, en particular 6rga-
nos administrativos y judiciales, deberan hacerlo interpretando las disposiciones corres-
pondientes conforme a lalectura mas favorable al principio de igualdad. Deberén, por tan-
to, tomar en consideracion los efectos, directos e indirectos, derivados de su interpretacion
en lo que afecta alaigualdad de trato y de oportunidades. El carécter transversal del pre-
sente criterio interpretativo es claro, desde el instante que no va referido exclusivamente a
los contenidos propios de la presente Ley, sino del conjunto del ordenamiento juridico. Lo
novedoso reside igualmente en que, salvo error u omision, es la primera ocasion en la que
se elevaarango general un principio de interpretacion del conjunto del ordenamiento juri-
dico, més aléa de los criterios de tal naturaleza recogidos en el texto constitucional, parti-
cularmente los reflejados en el art. 9.3 CE. Se trata por afadidura de un precepto que se
ubicaen laLey dentro de aquellas prescripciones cuyo fundamento constitucional se enla-
za con el titulo competencia relativo a la igualdad de los espafioles en el gjercicio de los
derechos y en el cumplimiento de los deberes constitucionales (disp. final 1.2 LOI), de lo
gue deriva que este principio general de interpretacion lo sea efectivamente del conjunto
del ordenamiento juridico y afecte a conjunto de los aplicadores del Derecho, es decir,
tanto al Estado, como alas Comunidades Auténomasy Entidades Locales.
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5. LA EFECTIVIDAD MATERIAL COMO OBJETIVO: MEDIDAS DE ACCION
POSITIVA

Ya apuntamos con anterioridad la trascendencia de que en el titulo de la Ley se apele
expresamente a una finalidad de lograr con la misma una igualdad «efectiva» entre muje-
res y hombres. Dando por supuesta la garantia legal de la igualdad formal por razén de
género, que en todo caso viene reforzada por la Ley misma, ésta pone el acento en los
medios que considera méas adecuados para, superando una compresion meramente formal
de las diferencias de tratamiento, ir alas raices de las mismasy lograr laigualdad de trato
y de oportunidades en el plano de lo material y real.

Ello queda resaltado en la misma exposicion de motivos de la Ley: «El pleno recono-
cimiento de la igualdad formal ante la ley, aun habiendo comportado, sin duda, un paso
decisivo, ha resultado ser insuficiente. La violencia de género, la discriminacion salarial,
la discriminacién en las pensiones de viudedad, el mayor desempleo femenino, la todavia
escasa presencia de las mujeres en puestos de responsabilidad politica, social, cultural y
econdmica, o los problemas de conciliacion entre lavida personal, laboral y familiar mues-
tran cdmo laigualdad plena, efectiva, entre mujeres y hombres, aquella «perfecta igualdad
gue no admitiera poder ni privilegio para unos ni incapacidad para otros», en palabras es-
critas por John Stuart Mill hace casi 140 afios, es todavia hoy una tarea pendiente que pre-
cisa de nuevos instrumentos juridicos».

Esos nuevos instrumentos juridicos, se sitdan en terrenos que van més aléa de la pro-
hibicion de tratamientos discriminatorios directos o indirectos por razén de sexo, para si-
tuarse en el plano de ofrecer una igualdad de oportunidades a las mujeres respecto de los
hombres. Ello requiere que se actle en la direccién de promover tal igualdad de oportuni-
dades en la préctica, |0 que presupone romper con |os estereotipos sociales acerca del rol
de cada ciudadano por razén de género. Desde este punto de vista, la norma despliega una
funcidn eminentemente pedagdgica. Pero, sobre todo, esa perspectiva de efectividad re-
quiere, en definitiva, desarrollar o facilitar acciones positivas de variado tenor que ofrez-
can una posibilidad real de efectividad de la igualdad de las mujeres. Como apunta la ex-
posicién de motivos de la Ley, «merece, asimismo, destacarse que la Ley prevea, con €l
fin de alcanzar esaigualdad real efectiva entre mujeres y hombres, un marco general para
la adopcion de las llamadas acciones positivas. Se dirige, en este sentido, a todos |os pode-
res publicos un mandato de remocion de situaciones de constatable desigualdad féactica, no
corregibles por la sola formulacién del principio de igualdad juridica o formal. Y en cuanto
estas acciones puedan entrafiar la formulacién de un derecho desigual en favor de las muje-
res, se establecen cautelas y condicionamientos para asegurar su licitud constitucional ».

Superando una actitud de igualdad aséptica, la norma promueve con fuerza la igual-
dad de oportunidades, por la via de llamar a la adopcion de medidas de impulso directo a
favor de lamujer. Ello exige en ocasiones férmulas de trato de favor de la mujer, con vis-
tas a acelerar un proceso historico de igualacion real respecto de los hombres, que de o
contrario seria excesivamente lento para alcanzar la meta finalmente pretendida. Estas me-
didas lo pueden ser de naturaleza muy diversay, por tanto, de alcance muy variado. La
Ley, como tal, no incorpora directamente medidas de accion positiva en materia laboral,
pues en lo sustancial se limitaa mandatar a los poderes publicos a que procedan a adoptar-
la, asi como a facultar a los poderes privados (art. 11.2 LOI) y en particular a los
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interlocutores sociales para que a través de la negociacion colectiva incorporen planes de
actuacion en estalinea (art. 43 LOI).

Respecto de la accion de los poderes publicos, se les impone directamente que adop-
ten medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de des-
igualdad de hecho respecto de los hombres, precisando que tales medidas serén aplicables
en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en rela-
cion con el objeto perseguido en cada caso (art. 11.1 LOI). En materia laboral el acento se
pone sobre todo en la empleabilidad de la mujer, es decir, en medidas dirigidas
especificamente ala mujer en materia de formacion profesional y de programas de ayudas
econdmicas para el fomento del empleo (art. 42 LOI). Se trata de programas de incentivos
ya conocidos y experimentados entre nosotros, desarrollados por |as Administraciones PU-
blicas en sus diversos ambitos y desde hace tiempo, si bien aln carecemos de andlisis fun-
dados del impacto real proporcionado por este tipo de programas.

En todo caso, la novedad principal de laLey reside en que ésta se decanta por la ne-
gociacion colectiva como herramienta por excelencia propiciadora de la igualdad efectiva
A tales efectos, se comienza por autorizar a ésta con carécter general parala pactacion de
clausulas que incorporen medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las muje-
res a todas las profesiones y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacion en las condiciones de trabajo (art. 43 LOI y art. 17.2 ET). Particularmente
conocida es laregla que, sin perjuicio del respeto de la libertad de contratacion que se re-
conoce a las partes negociadoras, establece un deber de negociar planes de igualdad en las
empresas de més de 250 trabajadores (art. 45 LOI y art. 85.2 ET); siendo voluntaria para
€l resto de las empresas (art. 45.5 LOI), sin perjuicio de lo cual se prevé el establecimiento
de medidas de fomento, especialmente dirigidas alas pequefias y medianas empresasy que
incluirdn el apoyo técnico necesario (art. 49 LOI). Adicionamente, se prevé también la
posibilidad de que la autoridad laboral, frente a comprobadas infracciones muy graves de
lalegislacion laboral en materia de igualdad, pueda sustituir las sanciones accesorias habi-
tuales por la obligacién de elaboracion e implantacion de un plan de igualdad, previa con-
sulta 0 negociacion con los representantes de los trabajadores (art. 45.4 LOI y art. 46 bis
LISOS). La imposicién de este deber de negociacion a las grandes empresas determinG
una de las oposiciones mas directas de |as organizaciones empresariales a la Ley, particu-
larmente explicitada através de su voto particular a Dictamen emitido por el Consejo Eco-
némico y Social a anteproyecto de Ley. Naturalmente, a partir de su entrada en vigor la
Ley se convierte en norma de obligado cumplimiento por parte de todos. Eso si, siempre
habra grandes diferencias entre, de un lado, un mero cumplimiento formal de sus disposi-
ciones, un superar el tramite de la negociacion obligada de estas materias pero sin alcanzar
compromisos sustanciales, y, de otro lado, una voluntad efectiva de puesta en marcha de
proyectos dirigidos a materializar en la empresa la igualdad de oportunidades de la muje-
res en el trabajo. Por ello, mas alla de la diseccién de cudl sea el alcance material de la
obligacion impuesta legalmente, lo decisivo serd la predisposicion con la que las partes
involucradas, particularmente los interlocutores sociales con representatividad en las em-
presas, se enfrenten ala elaboracién e implementacion de los planes de igualdad. Por enci-
ma de todo en esta materia la efectividad de las medidas depende de la actitud con la que
se enfrenten atal cuestion, hasta qué punto son capaces de crear un ambiente de conniven-
ciaentre las mismas, que ala postre propicie la confianza mutua y la efectiva decision de
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poner en marcha programas que den resultados reales en cuanto al objetivo propuesto de la
igualdad de oportunidades.

Al margen de lo anterior, ya en clave estrictamente juridica, las medidas de accion
positiva de mayor impacto, quizas por ello también las mas debatidas, son aguellas rela-
cionadas con las cuotas 0 porcentajes de presencia del grupo desfavorecido en un determi-
nado ambito. La Ley se decanta decisivamente por el uso de las cuotas en la participacion
politica de lamujer, en la presencia de la mujer en ciertos puestos de responsabilidad en el
empleo publico e incluso en la presencia de la mujer en los 6rganos soci etarios de las enti-
dades mercantiles. Sin embargo, de forma directa no contempla férmula de estas caracte-
risticas en el ambito de las relaciones laborales privadas, salvo la posibilidad contemplada
en relacion con los programas de insercion profesional via cursos de formacion profesio-
nal (art. 42.2LQI).

Lo que si se contempla es la posibilidad de que a través de la negociacion colectiva se
haga algo de esta naturaleza. Desde |a primera version del Estatuto de los Trabajadores se
viene estableciendo unareserva de Ley a estos efectos, en términos tales que sélo por me-
dio de normas laborales con rango de Ley se pueden fijar las preferencias, reservasy ex-
clusiones en la contratacion laboral (art. 17.2 ET), como mecanismo de garantizar no solo
de laigualdad formal, sino que por afiadidura solo pudieran fijarse por medio de Ley las
medidas de accion positiva que podriamos calificar como las mas fuertes, es decir, aque-
Ilas de discriminacion indirecta que como efecto reflejo pudieran producir consecuencias
negativas sobre el resto de trabajadores no favorecidos. En sentido negativo, se viene a
establecer una prohibicion de que a través de la negociacion colectiva se establezcan este
tipo de preferencias, reservasy exclusiones, incluso cuando las mismas no manifiesten un
trato discriminatorio, pues tengan un objetivo positivo de promocion efectiva de la igual-
dad de oportunidades de los grupos sociales tradicionalmente marginados en el mercado
de trabajo o con mayores dificultades de integracion plenaen el mismo.

La novedad més relevante a estos efectos se sitlia en el hecho de que la Ley ahora si
gue permite a la negociacion colectiva el establecimiento, no solo de las medidas de ac-
cion positiva con carécter genérico para favorecer el acceso de las mujeres a todas las pro-
fesiones, sino que por afiadiduray de forma expresa se le faculta a la propia negociacion
colectiva paraincorporar «reservasy preferencias» tanto para ser contratadas como parala
clasificacion, laformacion y lapromocion profesional (art. 17.4 ET).

Eso si, conviene destacar que la norma muestra una notable cautela a la hora de habi-
litar a la negociacion colectiva para la fijacion de este tipo de cléusulas, en la medida en
gue es consciente de que ello debe efectuarse con escrupul 0so respeto del principio de igual-
dad desde |a perspectivaformal y, sobre todo, con lavoluntad de conjurar [os posibles riesgos
de que laintensidad de tales medidas pueda provocar sentimientos de rechazo por |os posi-
bles perjuicios indirectos que pueda provocar a otros trabajadores. Esas cautelas se mani-
fiestan en los siguientes elementos muy presentes en la redaccién del precepto. Ante todo,
la habilitacion legal se contempla como una excepcion alaregla general que se mantiene a
todos los efectos para el resto de sus posibles manifestaciones, en el sentido de que sigue
rigiendo como base de partida la reserva legal antes referiday la prohibicion de principio
de fijacion de reglas de preferencia afavor de ciertos grupos en perjuicio de otros.

Ademas, la excepcion tan solo se permite para el caso especifico de las medidas en la
negociacion colectiva de discriminacion indirecta por razon de sexo y, especificamente, a
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favor de lamujer. Es cierto que el precepto se refiere de manera imprecisa a reglas de pre-
ferencia o reserva a favor de «las personas del sexo menos representado»; sin embargo, a
mi juicio personal, atendiendo alafinalidad general de la Ley, tomando en consideracion
la apelacidn expresa de la norma de que ello se permite «para favorecer el acceso de las
mujeres a todas las profesiones», asi como el dato de que en el panorama global del mer-
cado de trabajo son las mujeres quienes en su conjunto constituyen el sexo menos repre-
sentado, la regla convencional nunca se podria interpretar o aplicar con €l resultado de fa-
cilitar la contratacién o promocién profesional de los hombres; nunca podrian darse por
vélidas medidas con resultados de favorecimiento en el empleo o en las condiciones de
trabajo de los hombres por ir dirigidas a ambitos donde se pudieran apreciar nichos de tra-
bajos feminizados. Dicho de otro, la regla no puede ser leida en clave de facultar |a adop-
cion de medidas de accion positiva por parte de la negociacion colectiva de lo que se ha
denominando el «vardn discriminado.

Por otra parte, mientras que la prohibicion legal general incluye también las «exclu-
siones» ala contratacion (art. 17.2 ET), éstas no se incorporan a la habilitacion general a
la negociacion colectiva, de modo que ha de interpretarse que las mismas quedan vedadas
a todos los efectos, por mucho que una medida de «reserva» en sentido negativo pueda
provocar una «exclusion» del grupo postergado.

Pero, sobre todo, la circunstancia que por encima de todas expresa las cautelas del
legislador deriva del dato de que las medidas de «reservay preferencia» solo se admiten
como viables sobre la previa hipétesis de que nos enfrentemos a una seleccién de personal
gue se encuentre «en igualdad de condiciones de idoneidad», expresion que se reitera en
dos ocasiones en la literalidad del precepto (art. 17.4 ET). Sin necesidad de entrar en ma-
yores detalles, puede afirmarse que en estos términos el texto legal viene a incorporar los
criterios de matizacion formulados por la jurisprudencia comunitaria en materia de medi-
das de preferencia en la contratacion como acciones positivas afavor del trabajo de lamu-
jer. De este modo, el sexo del trabajador no puede constituir en modo alguno el Gnico ele-
mento determinante de la seleccion, bien sea para la contratacion o parala promocién pro-
fesional, exigiéndose como premisa que |os candidatos a seleccionar superen los requisitos
de aptitudes profesional es requeribles para ocupar el correspondiente puesto de trabajo. Ello
impide, pues, lafijacion de cualquier formula que comporte lafijacion de cuotas en el sen-
tido estricto del término; alo sumo se podrén establecer las mismas a partir de la premisa
antes especificada.

Por dltimo, no deberia pasar inadvertido el hecho de que la Ley omite cualquier tipo
de referencia ala oportunidad de lograr una composicion equilibrada en la presencia de la
mujer en los drganos de representacion colectiva de | os trabajadores en la empresa, en con-
creto, en la composicién de los comités de empresa. La omision de cualquier mencion a
esta cuestion resulta bien significativa cuando la Ley pretende una extension del principio
de composicion equilibrada en los mas diversos ambitos, desde el politico al mercantil,
pasando por el conjunto de los cargos publicos de responsabilidad (arts. 14.4, 16, 55 ssy
75 LOIl). El principio de transversalidad aplicado con toda coherencia debe poner el foco
de atencion igualmente en la composicion de los propios 6rganos de representacion de los
trabajadores en la empresa. Indiscutiblemente se trata de 6rganos de manifiesta influencia
en el ambito de las relaciones laborales, donde con toda evidencia se participa en la toma
de decisiones y, como tales, constituyen ambitos de poder. A la postre, no puede dejar de
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tenerse muy presente que las comisiones de negociacion de los convenios, particularmente
las correspondientes a los convenios de empresa que son los més relevantes a estos efec-
tos, son designadas en la generalidad de las ocasiones por |os integrantes de los comités de
empresay delegados de personal. En la medida en que se produzca una composicién equi-
librada entre mujeres y hombres en las comisiones negociadoras de los convenios colecti-
vos mayor sensibilidad habra en orden a lograr que se ponga mayor atencion e interés en
la elaboracion de los planes de igualdad y, en general, por el impacto que puede tener el
conjunto del contenido del convenio colectivo sobre el empleo y las condiciones de traba-
jo de lamujer.

Laomision de tal cuestion podriajustificarse por la mayor dificultad técnica de intro-
ducir reglas de presencia equilibrada en las candidaturas electoral es correspondientes, de-
bido a las menores dimensiones de las unidades electorales y a la diversa presencia de la
mujer en las plantillas de cada una de las empresas, aunque algunas experiencias compara-
das se podrian traer a colacion. De otro lado, no deja de ser cierto que en esta materia los
sindicatos han efectuado un importante esfuerzo de incorporacion de la mujer en sus can-
didaturas electoral es, aungque probablemente ain se percibe un perfil socioldgico tipico del
representante sindical en la empresa donde predomina el prototipo del hombre, espafiol,
con contrato por tiempo indefinido a tiempo completo, de edad media y de
semiespecializacion profesional. Por ello, seria aconsejable acentuar |as estrategias dirigi-
das a lograr también en este ambito ese objetivo de presencia equilibrada de mujeres y
hombres en estas instancias de responsabilidad sindical.

Conviene advertir que dicha composicion equilibrada no es posible imponerla por vias
diversas a lareforma legal, no siendo posible en ningin caso a nuestro juicio que ello se
Ileve a cabo por via de la negociacion colectiva, al menos para larepresentacion estatutaria
anivel de centro de trabajo; mayores posibilidades habria, por gjemplo, respecto del comi-
té intercentro, aungue la clave se encuentra en el comité de centro. A partir del hecho de
que la legislacion estatal no contempla la regla de la presencia equilibrada en los comités
de empresa, las Unicas exigencias para ostentar la condicion de elegible 1o son en relacion
con lavinculacion alaempresay ala antigliedad en la misma. Tratandose de un érgano de
estricta configuracion legal, con una alta dosis de regulacion legal en todos sus elementos,
no seria viable la ateracion de las reglas a respecto, a menos por via de reglas imperati-
vas, a través de la negociacion colectiva o de cualquier otro procedimiento diverso a le-
gal. En estatesitura, o oportuno es que en el ambito interno de las propias organizaciones
sindicales se desarrollen y cumplan cddigos de buenas précticas en orden alograr también
en estos ambitos resultados de presencia equilibrada de mujeres y hombres en todo tipo de
Organos de responsabilidad, incluidos los propios sindicales.

6. LA CORRESPONSABILIDAD EN LA ASUNCION DE LAS CARGAS FAMI-
LIARES

Para concluir con este rapido vistazo a la significacion general de la Ley, otro objeti-
vo de la misma que es obligado resaltar es €l relacionado con la conciliacion de la vida
laboral y familiar de la mujer trabajadora, rectius de todos los trabajadores. Como ya he-
mos tenido ocasion de apuntar, esta perspectiva se encuentra presente en un elevado nu-
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mero de las reformas | egislativas orientadas a propiciar la plena incorporacion de la mujer
en el mercado de trabajo en posicion de igualdad. Desde layalegjana Ley 3/1989, de 3 de
marzo se vienen justificando multitud de medidas en este logro de la conciliacién; con par-
ticular extension y relevanciaen laLey 39/1999, de 5 de noviembre, precisamente con un
titulo que apela a este designio de la conciliacion, todo ello enmarcado en las politicas
comunitarias a respecto. El cimulo de reglas adicionadas a lalegislacion laboral y de pro-
teccion social en este orden es hoy en dia muy notable, de muy diversa naturaleza 'y algu-
nas de ellas de significada trascendencia; a las cuales, ademas, habria que afiadir la exten-
sién que en ocasiones se verificaatravés de la negociacion colectiva. La propia LOI ahon-
daen ladireccion avanzada por disposiciones precedentes, en materia de horario y jornada
de trabajo, permisos retribuidos, suspension del contrato y excedencia con reserva de puesto
de trabagjo.

Sin poder entrar en grandes detalles, puede presumirse que todo este conjunto de me-
didas ha facilitado la incorporacion de la mujer a nuestro mercado de trabajo, con esos
resultados espectaculares a los que aludiamos al inicio de nuestro estudio. En particular,
puede intuirse que este tipo de mecanismos de conciliacion han incentivado con fuerza a
un colectivo significativo de mujeres a pasar de la situacién de poblacion inactiva a pobla-
cion activa empefiada en la busqueda de empleo, o que ala postre haya facilitado el incre-
mento percibido en la correspondiente tasa de empleo. En todo caso, ain queda mucho
camino al andar, bastando para constatarlo aproximarse a los datos estadisticos que mar-
can una disparidad muy notable entre mujeres y hombres respecto de las causas que moti-
van la no busqueda de empleo, donde el porcentaje mas elevado con diferencia para las
mujeres se debe a cuidado de personas y responsabilidades familiares, mientras que este
motivo resulta marginal en lo que afecta alos hombres.

Mas aln, puede incluso hipotizarse que, a pesar de la fuerte presencia de la mujer en
|as modalidades de trabajo atiempo parcial, el crecimiento del empleo de la mujer en estos
ultimos afios nos se ha centrado exclusivamente en la parcialidad, sino que ha sido mayor
ain en la contratacion a tiempo completo. En efecto, las mujeres ocupadas a tiempo com-
pleto vienen a representar en nuestro pais en torno a 87 % del total de ocupadas, con lo
cual puede deducirse que entre nosotros no se esta favoreciendo un modelo de concilia-
cion de responsabilidades familiares y profesionales que dé como resultado que la mujer
sblo busca y/o encuentra trabajo bajo laférmula del contrato de trabajo atiempo parcial.

Eso si, todo el conjunto de medidas de conciliacion que se han venido incorporando a
nuestro ordenamiento laboral y de proteccion social pueden estar provocando el efecto
indeseado de que las mismas mantienen los estereotipos sociales mas tradicionales, en la
medida en que al facilitar tal conciliacién dan lugar a que sea la mujer quien siga sopor-
tando en mayor medida las responsabilidades familiares. Los datos estadisticos sobre €l
particular son bastante elocuentes. A pesar del caracter indiferenciando en lo que afecta a
sexo de las disposiciones relativas a la conciliacion de responsabilidades, en su aplicacion
préctica son las mujeres quienes en mayor medida con diferencia gjercitan los derechos
correspondientes a permisos, suspensiones y excedencias. Es decir, son las mujeres quie-
nes en mayor medida reducen su jornada o la interrumpen para atender a responsabilida-
des domeésticas o familiares. En las situaciones familiares de dificultad, siempre es la mu-
jer quien abandona el mercado de trabajo para atender a los préximos que lo necesitan,
con lo cual la plenaincorporacion de la mujer se resiente notablemente. Por mucho que se
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trate del gjercicio de derechos respecto de los cuales no cabe reaccionar con medidas de
retorsion por parte de la empresa, a la postre acaban repercutiendo negativamente en la
plena integracion laboral de la mujer, en particular por lo que incide sobre su promocion
profesional. Al final esla pescadilla que se muerde la cola: hay resistencias alapromocion
profesional de la mujer porque ésta soporta superiores responsabilidades familiares y, a
tener menores salarios, es la que abandona su trabajo si la situacion familiar lo requiere.
Aqui podriaidentificarse uno de los elementos que aporta un mayor grosor al denominado
«techo de cristal», es decir, la existencia de unas barreras invisibles y ocultas, que en la
préctica provocan ese resultado negativo, que impide que las mujeres superen determina-
das cotas y ocupen en condiciones de igualdad |os puestos de mayor responsabilidad e in-
fluencia social.

Lo anterior determina que haya que comenzar a ofrecer un nuevo enfoque a las medi-
das de conciliacion de referencia. Sin necesidad de abandonar las técnicas dominantes has-
ta el momento presente, las mismas deben ponderar también los efectos negativos antes
aludidos y, sobre todo, comenzar a ensayarse otro tipo de medidas que produzcan un doble
impacto: de un lado propiciando la mentada conciliacion, de otro lado favoreciendo la
corresponsabilidad en la asuncidn de |l as cargas familiares también por parte de los hombres.

En esa direccion puede decirse que se encamina la LOI, particularmente a través de
una de sus medidas mas embleméticas, cua es laintroduccion de un especifico permiso de
paternidad, atribuido como tal exclusivamente a padre o progenitor que no disfruta del
permiso de maternidad. La exposicién de motivos la califica expresamente como la «me-
dida més innovadora para favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y labo-
ral». El permiso de paternidad, con una duracién de trece dias, constituye un supuesto adi-
cional de suspension del contrato de trabajo diferenciado del permiso de maternidad (art.
48 ET), que da derecho a la correspondiente prestacién econdmica de Seguridad Social
(arts. 133 octies ss Ley General de la Seguridad Social).

En resumen, la relacion de medidas contenidas en la Ley para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres en materia laboral y social son pal pablemente numerosas, algu-
nas de ellas enormemente innovadoras en orden alograr la efectiva igualdad de oportuni-
dades. En el desarrollo de las relaciones sociales ningun resultado préctico de futuro esta
garantizado de antemano, particularmente en el siempre complejo juego de las relaciones
laborales. En reiteradas ocasiones €l legislador propone y es el desenvolvimiento préctico
delarealidad y larespuesta en particular de sus protagonistas quien dispone. Por ello, ha-
bré que estar ala expectativa de cudles sean en el inmediato futuro los impactos materiales
de esta norma ambiciosa, para que con el margen de tiempo suficiente de aplicacion de la
misma se pueda efectuar un bal ance ponderado de su real significacion y alcance.

JESUs CRUZ VILLALON
Director de la Revista
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