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“He trabajado para que en este pais los

hombres encuentren a las mujeres en todas
partes y no solo donde vayan ellos a buscarlas”.

Clara Campoamor.



RESUMEN

El presente trabajo tiene por objeto examinar el alcance y eficacia de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, a fin de conocer
la realidad del marco social actual en torno a la igualdad de género. Para ello, ha sido
necesario analizar su estructura, contenido y objetivos concretos, asi como los
antecedentes legales que llevaron a su redaccion, hace ya mas de trece afios. Seguiremos
con el examen y la valoracion de los datos e informes oficiales que reflejan la efectividad
de la norma en cada dmbito de la sociedad y, concretamente, en el sector laboral.
Igualmente, incluiremos una evaluacion de algunas medidas previstas para combatir la
discriminacion de género en las empresas, sus carencias presentes y retos futuros para
garantizar el cumplimiento de los postulados legales. Examinaremos la creciente y
controvertida politizacion de la igualdad de género en los Gltimos tiempos, asi como la
preocupante situacion de la mujer en el marco de la crisis socioeconémica ocasionada por
el COVID-19. Para finalizar, plantearemos una serie de conclusiones tendentes a
promover un auténtico cambio social que permita comprender la realidad desde una

perspectiva de género.
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ABSTRACT

The main aim of this work is to examine the scope and efficiency of the Spanish Organic
Law 3/2007, March 22nd, on effective equality between women and men, in order to
know the current social concept of gender equality. It has been necessary to analyze the
above-mentioned Law and its legal precedents to understand the reasons for its adoption.
We also made a study of the achievements, specifically on working conditions, and an
analysis of some planned measures against gender discrimination in companies, their
current shortcomings and future challenges. After that, we attended to the current and
controversial political treatment of equality, and we made an assessment of the
consequences of COVID-19 crisis on women. As a conclusion, some reform proposals

have been prepared to promote a real change in social thought.
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I. INTRODUCCION.

La concepcion de la mujer en nuestra sociedad es, en realidad, el resultado de un largo
proceso de conformacion social y cultural que ha dado lugar a su tradicional
discriminacion.

No cabe duda de que la discriminacion sufrida por las mujeres es la mas antigua, la mas
persistente en el tiempo y extendida en el espacio. Y es que, a lo largo de la historia, la

mujer se ha mantenido en un régimen de subordinacion respecto al hombre,

entendiéndose como un grupo diferenciado y discriminado en todos los &mbitos.

A pesar de los avances realizados en la materia, sobre todo en las Gltimas décadas, lo
cierto es que todavia queda mucho por hacer. La violencia de género, la persistente
discriminacion salarial y también en las pensiones de viudedad, la todavia escasa
presencia de las mujeres en puestos de responsabilidad politica, social, cultural y
econdmica, la mayor tasa de desempleo femenino, asi como los problemas para conciliar
la vida personal, laboral y familiar, justifican que alcanzar la igualdad real siga siendo, a
dia de hoy, una tarea pendiente.

En este contexto se aprueba la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombrest. Una norma que marcara un antes y un después en la
consideracién de los hombres y las mujeres como sujetos iguales en dignidad humana, en
derechos y obligaciones, convirtiéndose, a la vez, en el texto legal de referencia para
responder a todas las situaciones relativas al género. Ademas, destaca por introducir una
nueva nocion de igualdad por la que se lleva a cabo la modificacion de numerosos textos
legales, con el fin de adaptar el marco normativo a una nueva perspectiva: la perspectiva

de género.

La mayor novedad de la Ley ha sido su aspiracién por proyectar el principio de igualdad
en todas las esferas sociales, con especial mencidn al sector laboral, eliminando asi todas
las formas de discriminacion de la mujer existentes, y todo ello en un intento por
garantizar el cumplimiento de los postulados del Estado social definido en la

Constitucion.

1 En adelante LOI o LOIEMH.



Es por ello que podria concretarse que la LO? 3/2007 es una manifestacion del articulo
1.1 de la Constitucion Espafiola®, por el que se reconoce la igualdad como valor superior
del ordenamiento juridico. También lo serd de su articulo 9.2, que se traduce en el
mandato a los poderes publicos para garantizar y hacer efectiva dicha igualdad para todos
los ciudadanos, asi como del articulo 14 de la norma, por el que se prohibe todo tipo de

discriminacion, incluida por razon de sexo.

El reflejo del principio de igualdad, reconocido en otros textos legales previos, resultaba
insuficiente en la préactica. Por ello, fue especialmente necesaria la aprobacion de una
norma que velara por el pleno desarrollo y la efectividad del mismo. Igualmente, resulto
decisiva la influencia internacional, sobre todo de Naciones Unidas que, a través de
Tratados, Convenciones y Conferencias Internacionales sobre la situacion de la mujer,
reforzé el compromiso social y favorecio la adopcion de nuevas medidas en el seno de

los distintos territorios.*

Pese a los numerosos avances en igualdad de género, la discriminacion de la mujer sigue
latente, en mayor 0 menor grado, en cada uno de los ambitos que determinan la sociedad.
Es por ello que resulta oportuno llevar a cabo un andlisis de la Ley de Igualdad, una ley
que parecia contener las herramientas necesarias para lograr una transformacién social
real con la que superar las desigualdades entre mujeres y hombres, a fin de justificar los

motivos de su falta de eficacia.

En definitiva, la igualdad de género responde a una materia de especial relevancia y
absoluta actualidad. La discriminacion por razén de sexo continda siendo un problema
que no solo afecta a las mujeres, sino que recae en toda la sociedad, impidiendo su pleno
desarrollo en todos los aspectos. En este sentido, es el momento de evaluar la situacion y
redefinirla, con el fin de progresar en unos objetivos marcados desde hace décadas y que

siguen sin lograrse a dia de hoy.

2 Ley Organica.

3 En adelante CE.

4 SEVILLA MERINO, J; VENTURA FRANCH, A., “Fundamento Constitucional de la Ley Orgénica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Especial referencia a la
participacion politica”, Revista del Ministerio de Trabajo e Inmigracion, N° 2, 2007, p. 15-51.



Il. METODOLOGIA Y OBJETIVOS.

La metodologia empleada para la realizacion de este estudio consistira en una revision
bibliogréafica sobre la materia junto con un andlisis (cuantitativo y cualitativo) de los datos
e informes relativos al fenémeno objeto de estudio. Ademas, se llevara a cabo un
escrutinio de la legislacion correspondiente, desde una perspectiva multinivel, con el
objetivo de elaborar el marco tedrico necesario para realizar una investigacion adecuada

y suficiente, de acuerdo con las exigencias de un Trabajo de Fin de Grado.

El presente trabajo se estructura en tres partes bien diferenciadas. Nuestro primer objetivo
sera clarificar determinados conceptos, a fin de facilitar la comprension de la materia.
Partiremos de la amplia nocion de igualdad, considerando sus multiples interpretaciones
por la extension de su naturaleza, asi como de su definicion en funcion del contexto de
origen, la época o lugar de concrecion, la ideologia u otras circunstancias propias de sus
autores. Posteriormente, ofreceremos una distincion entre la idea de igualdad “formal” e
igualdad “material”, por ser esta de especial relevancia, concretamente, en la materia que
nos ocupa. Y es que, si N0 somos capaces de distinguir e interpretar ambos conceptos,
dificilmente podremos superar la barrera de la desigualdad vigente en nuestros dias.

Para comprender el origen de esta lucha, repasaremos las primeras manifestaciones del
movimiento feminista, asi como algunas de sus principales corrientes, y su expresion en

el marco legal internacional, europeo y nacional.

En segundo lugar, se realizard un andlisis de la Ley de lgualdad, aludiendo a sus
principales caracteristicas, contenido, estructura y objetivos. Concretaremos los distintos
tipos discriminatorios previstos en la Ley, y desglosaremos la eficacia de la misma en los

distintos ambitos de la sociedad espafiola, trece afios después de su promulgacion.

De entre las distintas manifestaciones de la discriminacion por razén de sexo, el estudio
se centrara en la discriminacion laboral. Esta se exterioriza de muy diversas maneras,
como son las dificultades en el acceso al empleo, en la formacién y promocién
profesional, los obstaculos para el ascenso en el marco de una empresa 0 negocio, asi
como en la menor remuneracion de las mujeres por la realizacion de idénticos trabajos
que los hombres. Esta ultima expresion es una de las que reviste mayor gravedad, puesto
gue posiciona a las mujeres en una situaciéon de singular inestabilidad y fragilidad,

dificultando, en muchas ocasiones, su independencia econémica. El resultado es, en
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consecuencia, una sociedad constituida por un gran nimero de mujeres en condiciones

precarias.

En relacion a esto, analizaremos también algunas de las medidas previstas para combatir
la discriminacion de género en el marco empresarial, asi como su eficacia en la practica

y la posibilidad de introducir mejoras de cara a un futuro.

Por ultimo, concluiremos con el repaso a algunos de los ultimos acontecimientos de
mayor influencia en el marco social actual. Por un lado, se atendera a las propuestas
electorales en materia de igualdad de género, realizadas por los principales partidos
politicos para las elecciones generales del pasado afio. Por otro lado, incorporaremos una
reflexion acerca de la especial situacion de vulnerabilidad a la que se enfrentan las
mujeres en el contexto de la crisis sanitaria y econdmica que afronta actualmente Espafia,

y todo el mundo, a consecuencia del COVID-19.

A partir de todo lo expuesto, elaboraremos una serie de conclusiones que culminaran con

una opinion personal respecto a la materia estudiada.

I11. MARCO CONCEPTUAL.
3.1 EVOLUCION DEL CONCEPTO DE IGUALDAD.

El amplio concepto de “igualdad” abarca multiples interpretaciones. En efecto, en nuestra
Constitucién, la igualdad presenta diversas manifestaciones que implican diferentes

efectos juridicos.

En primer lugar, y en virtud del art. 1.1 de la CE, la igualdad se configura como “valor
superior del Ordenamiento Juridico” en conjuncion con otros tres valores: la libertad, la
justicia y el pluralismo politico. Estos se definen como “metanormas” que sirven de base
o fundamento para la produccién del resto de normas. Es por ello que, todo precepto que
venga a menoscabar alguno de estos valores, revestira un caracter inconstitucional y, por

consiguiente, se declarara su nulidad.

En segundo lugar, la idea de igualdad se entiende como un principio estructural
constitucional, que a su vez se proyecta en diferentes formas. En concreto, podemos aludir
al art. 23.2 CE, que regula el acceso a cargos y funciones publicas en condiciones de

igualdad. Por otra parte, el art. 31.1 CE ampara la exigencia del respeto a la igualdad en
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lo relativo a los deberes fiscales. Otro supuesto es el art. 32.1 CE, que recoge el derecho
a contraer matrimonio con plena igualdad juridica, asi como nuestro art. 39.2 CE, al
reconocer la igualdad de los hijos, con independencia de su filiacion.
En definitiva, podemos constatar que el valor de la “igualdad” reviste una importancia
trascendental, pues sirve de cimiento, de punto de partida, para la regulacion de multitud

de materias muy diversas entre si.

En tercer lugar, la redaccién del art. 14 CE configura la igualdad como un derecho publico
subjetivo, al ser reconocido a todos los espafioles indistintamente. Precisamente, dicho
caracter general posibilita que esta clausula antidiscriminatoria adquiera naturaleza de

principio constitucional en sentido estricto.

Por altimo, el art. 9.2 CE alude a la obligacion vinculada a los poderes publicos de
garantizar una igualdad real o material en el marco de la sociedad, todo ello a través de
mecanismos que acaben con las situaciones que lo impiden y favoreciendo asi la
participacion ciudadana en la vida politica, econdmica, social y cultural. En este sentido,
entra en juego la llamada discriminacion positiva en la que profundizaremos

posteriormente.®

En definitiva, no cabe duda de que el caracter mudable o flexible que reviste el concepto
de igualdad, dada la riqueza de su naturaleza juridica, dificulta concretar un contenido
material absoluto. Sin embargo, dicha falta de precision no permite eludir su aplicacion e
interpretacion tanto por el legislador como por el juzgador.® Ello ha propiciado la
concurrencia de diferentes pronunciamientos por parte de nuestra jurisprudencia,
relativos al carécter de este principio. Entre los mismos, destacamos lo dispuesto en la
Sentencia 7/1983, de 14 de febrero’, por ser una de las que mejor ha definido su alcance.
En la misma, a través de su voto particular, Diez-Picazo entiende que la institucion
contenida en el art. 14 CE se interpreta como un principio general del derecho, con un
régimen juridico propio, que puede ser considerado también como una norma y un limite
de la potestad legislativa del Estado y que contiene, al mismo tiempo, un derecho

subjetivo.

SALVAREZ CONDE, E; TUR AUSINA, R., Derecho Constitucional, Ed. Tecnos, 2015, Madrid. p. 293.
8 FREIXES SANJUAN, T; REMOTTI CARBONELL, J.C., “Los valores y principios en la interpretacion
constitucional”, Revista Espafiola de Derecho Constitucional, mayo-agosto 1992, pp. 107-109.

7 Sentencia 7/1983, de 14 de febrero. Recurso de amparo 236-1982. BOE n(im. 58, de 9 de marzo de 1983.
http://hj.tribunalconstitucional.es/es-ES/Resolucion/Show/135 (Consulta: 21/04/2020).
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La extension del término “igualdad” no termina con su interpretacién como valor superior
del Ordenamiento o como principio constitucional, sino que el propio contenido de
nuestra Constitucion reconoce la existencia, por un lado, de una igualdad formal y, por

otro, de una igualdad material, cuya distincion resulta de gran importancia.

Ambos tipos de igualdad no son alternativos o excluyentes, sino que deben aparecer
relacionados para lograr un mismo fin: garantizar una igualdad plena y efectiva en el
marco de la sociedad. Asi lo refleja Heller en su obra al establecer que «La igualdad
formal de la democracia politica, aplicada a situaciones juridicas desiguales, produce un

Derecho material desigual, contra el cual declara su hostilidad la democracia social.»®

Tedricamente, su distincion es clara. La igualdad formal se refleja a traves de la normativa
juridica, en la ley. Ejemplo de ello es el ya mencionado art. 14 CE, al establecer que “Los
espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por
razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o

circunstancia personal o social.”

El articulado concreta un conjunto de categorias susceptibles de discriminacion v,
ademas, concluye con una clausula abierta que permite el reconocimiento de cualquier
otro trato distinto a los previstos que pudiera generar una situacion discriminatoria para

los miembros de la sociedad.

En el plano internacional podemos aludir a la Declaracion Universal de los Derechos
Humanos, aprobada por la Asamblea General el 10 de diciembre de 1948, que igualmente
establece que «Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos»
y que «toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en esta
Declaracion, sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, [...] nacimiento

o cualquier otra condicion».®

Llegados a este punto, es importante incidir en la posibilidad de que las diferentes
categorias sospechosas de discriminacion se acumulen y, es entonces, cuando surge el
concepto de la discriminacion multiple. Pese al reconocimiento de su existencia en el

marco de la realidad social, este fendmeno reviste, todavia, una escasa regulacion legal.

8 HELLER, H., Las ideas socialistas, Seleccionado y prologado por LOPEZ PINA, A, Escritos politicos,
Madrid, Alianza, p. 322.

 ASAMBLEA GENERAL DE LAS NACIONES UNIDAS., Declaracién Universal de los Derechos
Humanos; en su Resolucién 217 A (111), 10 de diciembre de 1948, Paris. Arts. 1y 2.
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En términos generales, la discriminacion mdultiple alude a aquella situacion en la que se
produce una discriminacion o trato desfavorable por la concurrencia de diversos motivos.
Por su parte, alguna doctrina autorizadal® ha distinguido hasta tres especies diferentes
relacionadas con la materia: la discriminacion maltiple, cuando una persona es
discriminada a lo largo de su vida por diferentes causas; la discriminacién compuesta,
cuando la persona es discriminada en un mismo momento por varias causas sin que estas
interaccionen; y la discriminacién interseccional, cuando esta se produce en un mismo

momento por varias causas que interaccionan.

En el caso de Espafia, nuestra legislacion introduce el concepto de la discriminacion
mdaltiple a traveés de su articulacion en la LOIEMH y en el RDL 1/2013, por el que se
aprueba el Texto Refundido de la Ley General de Derechos de las Personas con
Discapacidad y de su inclusion social (LGDPD). Ademas, los informes europeos suelen
citar nuestra regulacion por ser uno de los pocos Estados miembros que contemplan
expresamente esta categoria. Sin embargo, ello no exime de la critica a las imprecisiones

y limites que esta contempla.

En el marco de la LOIEMH, en su Exposicion de Motivos, se alude expresamente a la
“especial consideracidn con los supuestos de doble discriminacion”. Mas concretamente,
su art. 14.6 establece, como criterios de actuacion de los Poderes Publicos, “la
consideracion de las singulares dificultades en que se encuentran las mujeres de
colectivos de especial vulnerabilidad como son las que pertenecen a minorias, las
mujeres migrantes, las nifias, las mujeres viudas y las mujeres victimas de violencia de
género, para las cuales los Poderes Publicos podran adoptar, igualmente, medidas de
accion positiva”. En este sentido, el art. 20.c) obliga a ajustar estadisticas y estudios para

la deteccion de las “situaciones de discriminacion multiple”.

Esta exposicion nos lleva a plantear algunos matices. En concreto, destaca la utilizacion,
indistintamente, de los conceptos de “discriminacion multiple” y “doble discriminacion”.
Esta erronea equiparacion podria interpretarse como un limite en el alcance de la

regulacién, al excluir aquellos supuestos en los que concurren mas de dos factores o

10 Es la categorizacion adoptada por el primer autor europeo que analiza la teméaticay, por ello, se configura
como una triologia conceptual clésica de la que suele partir la doctrina europea:

Véase. https://www.abo.fi/wp-content/uploads/2018/03/2002-Makkonen-Multiple-compound-and-
intersectional-discrimination.pdf MAKKONEN, T. “Multiple, compound and intersectional
discrimination: Bringing the experiences of the most marginali zed to the fore”, Institute for Human Rights,
Abo Akademi University, 2002, p. 10.
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motivos discriminatorios. Ademas, su redaccion parece solo contemplar la adicion de las
causas, pero no su interseccion. Por otra parte, no se incluye una descripcion expresa de
los conceptos de “doble discriminacion” ni, mas correctamente, de “discriminacion
multiple” que faciliten la interpretacion de situaciones de tal naturaleza mas alla de los
casos explicitamente previstos en el articulado. A esto se afiade el hecho de que los
motivos discriminatorios recogidos siempre acompafian a la categoria del sexo/género.
Esto no es de extrafar, partiendo de la premisa de que la Ley aspira a lograr la igualdad
entre mujeres y hombres. Sin embargo, factores estrechamente relacionados, como la
orientacion sexual, no aparecen mencionados pese a ser un motivo de discriminacion
maltiple muy comudn, que ha dado lugar a la aparicion de fenémenos como la
“lesbofobia”. Por ultimo, la posibilidad de adoptar medidas de accién positiva respecto
de los grupos de especial vulnerabilidad por concurrir en ellos diferentes motivos de
discriminacion, se articula de forma neutral o general, sin mayor concrecién en cuanto a
las medidas a poner en marcha en la practica.!! Esta falta de obligatoriedad propicia, una
vez mas, la ineptitud de la medida en la mayoria de supuestos.

Dada la gravedad de la situacidn, concluimos que la discriminacion maultiple (ya sea
acumulativa o interseccional) no puede limitarse al &mbito de la mera promocion de la
igualdad a través de medidas de accidn positiva o de igualdad de oportunidades. Esta debe
entrar de lleno a través de su referencia expresa en la CE (concretamente en su art. 14),
ante la posibilidad de que exista una discriminacion multiple cuando se produzca una
discriminacion “basada en dos o mas motivos discriminatorios ”. Sin duda, su inclusion
en el cuerpo legal facilitaria la concrecion de esta figura y, correlativamente, la lucha

contra la misma.

Volviendo al concepto y, analizando solamente la legislacion, podriamos considerar que
ya se ha alcanzado la igualdad, puesto que contamos con instrumentos normativos, con
un amplio reconocimiento juridico, que promueve la misma y rechaza todo tipo de
discriminacion.

Sin embargo, el contexto social actual demuestra que dicho reconocimiento responde a

meras formalidades, siendo muy distinta la realidad a la que se enfrenta la ciudadania. Es,

en este sentido, cuando entra en consideracion la llamada igualdad material o sustancial.

1 LOUSADA, I. F., “Discriminacién multiple: El estado de la cuestién y algunas reflexiones”, Aequalitas:
Revista juridica de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, N°. 41, 2017, pp. 37-38.
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El principio de igualdad material interviene exigiendo la actuacién de los poderes
publicos para que garanticen una igualdad real entre los individuos, transcribiendo asi la
normativa vigente a unos hechos, unas circunstancias reales y concretas. En este sentido,
sera racional que el legislador contemple situaciones distintas y atribuya un tratamiento
diverso en funcion del caso concreto, ya que el mismo puede exigirse, incluso, en virtud
de los postulados del Estado social y democratico de Derecho.!? La redaccion del art.
9.2 CE viene a introducir esta idea, perfeccionando asi el contenido del art. 14 CE a traves
de la figura de las acciones positivas. Concretamente, la STC 128/1987, relativa al caso
“Guarderias”*® fue la primera resolucion del Tribunal Constitucional en pronunciarse

sobre esta medida.

Partimos, por tanto, de la aceptacion de que no toda desigualdad constituye,
necesariamente, una discriminacion, y que la violacion del principio de igualdad sera
valorada, exclusivamente, a partir del llamado “juicio de razonabilidad” que ha ido
perfilando nuestro TC, caso por caso, Yy al que se someterd cada una de las actuaciones.
Se trata de reinterpretar el contenido de la igualdad formal mediante la aplicacién de
normas aparentemente desigualitarias para favorecer a ciertos sectores de la poblacion

(ue se encuentran en una situacion de inferioridad econémica o social.'*

En concreto, la Sentencia 49/1982 establece que, a los supuestos de hecho iguales, deben
serles aplicadas unas consecuencias juridicas también iguales, y que para introducir
diferencias entre los mismos debe existir una suficiente justificacion, de acuerdo con los
“criterios y juicios de valor generalmente aceptados”. En el mismo sentido, la STC
155/1998 (al igual que las sentencias 222/1992, 158/1993 y 229/1999) dispone que las
diferencias normativas, en primer lugar, deberan mostrar un fin discernible y legitimo. En
segundo lugar, tendran que articularse en términos no inconsistentes con la finalidad y,
por ultimo, no deberan incurrir en desproporciones manifiestas a la hora de determinar

derechos, obligaciones o cualesquiera otras situaciones juridicas subjetivas. Sin embargo,

12 ALVAREZ CONDE, E; TUR AUSINA, R., Derecho Constitucional., cit...p. 297.

13 En la sentencia, se desestima el recurso interpuesto por un sanitario de un hospital de Avila, en el que se
reconoce un complemento retributivo en concepto de guarderia a todas las trabajadoras que tuvieran hijos
menores de 6 afios y también a los hombres viudos en las mismas condiciones. El demandante, casado y
con una hija de apenas un afio, reclama el reconocimiento de tal incentivo. La sentencia establece que el
varén no cumple los requisitos y, por tanto, dicha regulacion no implica una vulneracion del art. 14 CE sino
que, por el contrario, se trata de una medida tendente a paliar la discriminacién sufrida por un colectivo
social histéricamente perjudicado, como es la poblacion femenina. (Véase. STC 128/1987, de 16 de julio.
BOE nim. 191, de 11 de agosto de 1987.

Fundamentos juridicos 5y ss. http://hj.tribunalconstitucional.es/es-ES/Resolucion/Show/860 )

14 CARMONA CUENCA, E., “El principio de igualdad cit... p. 272.
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las dificultades para aplicar unos criterios definitivos en la valoracion de los casos
concretos, que dificilmente serén idénticos entre si, han llevado a nuestro Tribunal a
plantear el problema desde otra perspectiva. Asi, en la Sentencia 81/1982 se concreta que,
para valorar la diferencia entre dos supuestos, debe partirse del caracter razonable del
factor a través del cual la diferenciacion se introduce, de forma que, cuando haya lesién
de la igualdad, correspondera a quien sostiene la legitimidad constitucional de la
diferencia entre los supuestos, ofrecer el fundamento para su enjuiciamiento. Es decir,
ante la imposibilidad, generalmente, de determinar la diferencia entre los supuestos de
hecho, el Tribunal traslada la carga de la prueba a quien defienda la legitimidad de la

diferenciacion.

Por otra parte, analizando la igualdad formal y, mas concretamente, su regulacion
constitucional, constatamos que su formulacion, aplicacion e interpretacion reviste una
naturaleza neutral. Es decir, el precepto queda camuflado a partir de la consideracion de
unos sujetos neutros, donde el sexo es solo un factor mas susceptible de discriminacion.
Pese a los avances en materia de igualdad entre mujeres y hombres desde la aprobacién
del texto constitucional, el tratamiento de la materia sigue siendo, hoy en dia, insuficiente.
Los datos sobre violencia de género en sus diversos grados, la desigual presencia de
mujeres y hombres en instituciones publicas y privadas, asi como la discriminacion
laboral en sus multiples manifestaciones contintan ilustrando, en la actualidad, las

decadencias del modelo constitucional.

La equiparacion del supuesto de discriminacion por razon de sexo a los demas, dada su
crucial importancia, impide el pleno desarrollo de una sociedad democratica. En concreto,
el sexo es un factor de desigualdad histérico y estructural, por su presencia en todas las
épocas y en todos los &mbitos. En este sentido, cabe destacar que los principios
constitucionales no se ocupan por igual de todos los espacios. Concretamente, ignoran
ambitos como el doméstico-privado, ocupado tradicionalmente por las mujeres, lo que ha

dificultado enormemente el desarrollo de las mismas en el espacio publico.

Ante esta situacion, algunos autores y autoras ya hablan de la conveniencia de una
reforma constitucional por la que se identifique a mujeres y hombres como sujetos plenos
del pacto constitucional®®, por la que se lleve a cabo una reinterpretacion del articulado

desde la perspectiva de género. En este marco, resulta necesaria la inclusion y regulacién

15 ALVAREZ CONDE, E; TUR AUSINA, R., Derecho Constitucional., cit...p. 294.
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de todas las parcelas vitales humanas, incluido el espacio privado, con el fin de superar

las construcciones sociales propias de la cultura patriarcal.

En concreto, la Red Feminista de Derecho Constitucional (RFDC) reivindica la necesidad
de llevar a cabo una reforma total del texto constitucional, acudiendo al procedimiento
previsto en el art. 168 de la CE. Defienden la necesidad de iniciar un profundo cambio de
las bases del pacto constitucional, pero sin olvidar todos los avances conseguidos hasta el
momento en materia de igualdad. En concreto, méas alld de reformar los preceptos
existentes, se incide en la necesidad de elaborar un nuevo articulado, de integrar nuevos
derechos para la regulacion de la convivencia social desde un pensamiento constitucional

feminista.t®

La actual redaccién de la CE menciona a la mujer en supuestos muy concretos. Por un
lado, en su art. 32 al reconocer el derecho a contraer matrimonio. Por otro lado, en el art.
35 en relacion al derecho al trabajo, a la remuneracion y a la promocion, con expresa
prohibicion de la discriminacion por razén de sexo 'y, por ultimo, en el art. 57 al establecer
la preferencia del hombre sobre la mujer en la sucesion de la Corona. Partiendo de la
poderosa influencia de la Constitucidon sobre el conjunto del ordenamiento juridico,
reguladora de la produccion de otras normas y transcriptora de valores y principios que
vinculan a toda la sociedad, no cabe duda de que la inclusion expresa del principio de
igualdad entre mujeres y hombres facilitaria inmensamente su efectividad. Es el momento
de trascribir en el texto constitucional una realidad ya recogida en otros textos legales y

responder, de esta manera, a unas exigencias sociales que crecen con el paso de los afos.

3.2. LA IGUALDAD DE GENERO, ;FORMAL O MATERIAL?

La mujer, a lo largo de la historia, ha estado sometida al cumplimiento de roles sociales
que han reducido su protagonismo al ambito doméstico y familiar. Esta era concebida
como guardiana del hogar, de los hijos y los asuntos de tipo doméstico, todo ello frente
al papel laboral y politico que desempefiaba el varon. Esta segregacion es una
manifestacion del patriarcado, como forma de organizacion de la sociedad que ha

imperado précticamente desde nuestros inicios.

18 vvV.AA., “Posicionamiento de la Red Feminista de Derecho Constitucional ante la necesaria reforma de
la Constituciéon”, RFDC, 2017, pp. 2-3.
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El patriarcado puede definirse como “la relacion de poder directa entre los hombres y
las mujeres en la que los hombres, que tienen intereses concretos y fundamentales en el
control, uso, sumision y opresion de las mujeres, llevan a cabo efectivamente sus
intereses.”*" Es decir, se concreta en una relacion de desigualdad en la que el opresor,
por el hecho de ser hombre, goza de poderes, derechos e independencia frente a la mujer,
que mantiene una posicion secundaria o subordinada, careciendo asi de voz y poder de

decision propia.

No sera hasta el siglo X1X cuando la mujer tendria cierto acceso a la cultura, la educacion
y al mundo laboral. Sin embargo, su incorporacion a este Gltimo seguia siendo escasa. Su
inclusion en el sector industrial se tradujo en el desempefio de trabajos poco cualificados
y siempre de menor remuneracion salarial que los que realizaba el hombre.*® En las
ciudades, su papel seguia estando ligado al sector doméstico y familiar, ocupando puestos
de criada o nodriza. Esta situacion dificultaba enormemente la realizacion personal e

independencia econdmica de la poblacién femenina.

La inclusion de las mujeres en los distintos &mbitos de la sociedad continuaba siendo
insuficiente. En efecto, muchos derechos eran reconocidos exclusivamente a los hombres,
como el derecho al voto. La participacion politica de la mujer era nula, ya que esta no
podia votar ni ser votada, manteniendo su sometimiento a un régimen de dependencia e

inferioridad que impedia, totalmente, lograr la igualdad entre ambos sexos.

Algunas autoras situan el nacimiento del feminismo a finales del siglo XIII, cuando
Guillermine de Bohemia plante6 crear una Iglesia de mujeres, mientras que una mayoria
defiende que serd a partir del siglo XIX cuando comienza una lucha organizada y
colectiva. El feminismo no es un cuerpo homogéneo que comprende un contenido cerrado
y concreto, pues incluye distintas corrientes con ideologias y posturas politicas muy
diversas. Sin embargo, puede ser definido como el movimiento que nace por parte de las
mujeres con el objetivo de luchar contra toda forma de discriminacion de las mismas,
contra el sexismo, y por el derecho a la igualdad. FACIO y FRIES definen el feminismo
como “foda teoria, pensamiento y prdctica social, politica y juridica que tiene por

objetivo hacer evidente y terminar con la situacion de opresidn que soportan las mujeres

7 CAGIGAS ARRIAZU, ANA D., “El patriarcado, como origen de la violencia doméstica”, Monte
Buciero, N° 5, 2000, p. 307.

18 SCANLON, G., La polémica feminista en la Espafia contemporanea, 1868-1974 (Vol. 4), Ediciones
Akal. 1986, p. 5.
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y lograr asi una sociedad mas justa que reconozca y garantice la igualdad plena y

efectiva de todos los seres humanos.”’*°

Para comprender la evolucion feminista hasta nuestros dias, es necesario atender a cuatro

periodos generalmente definidos, conocidos como las cuatro olas del feminismo.?°
3.2.1. Historia y corrientes del feminismo.

La lucha de la mujer comienza a tener unas finalidades precisas a partir de la Revolucion
Francesa, naciendo asi la primera ola del feminismo: el feminismo ilustrado. Este
periodo abarca, aproximadamente, desde 1789 hasta 1870, y el principal objetivo fue la
reivindicacion de los mismos derechos que ya obtuvieron los hombres a partir de las

revoluciones burguesas y la Declaracién Universal de Derechos Humanos.

En esta lucha por el reconocimiento de los derechos universales para las mujeres,
principalmente en Europa y Estados Unidos, surge la segunda ola del feminismo (1870-
1940), impulsada por la revolucion industrial y los recientes cambios politicos y
econdmicos. La gran lucha de esta época fue la reivindicacion del derecho a voto
universal, pues, para entonces, la participacion politica de las mujeres era inexistente y
dependian, por tanto, de las decisiones adoptadas por la poblacién masculina. Otros de
los objetivos perseguidos durante el llamado “movimiento sufragista” fueron la
incorporacion de la mujer al mundo laboral, asi como la igualdad entre ambos sexos

entorno a la vida familiar.

En Espafia, una de las figuras mas representativas de esta segunda ola fue Clara
Campoamor, creadora de la Unién Republicana Femenina?! e impulsora del sufragio

femenino en nuestro pais.

La tercera ola feminista, también conocida como feminismo contemporaneo, se

extendera desde 1950 hasta 1980. Las mujeres comienzan a conquistar, aparentemente,

¥ FACIO, A. y FRIES, L., Género y Derecho, LOM Ediciones, La Morada, Santiago de Chile, 2000, p.
202.

20 Existen dos corrientes de pensamiento que difieren sobre la cronologia de las olas del feminismo.
Segun la corriente anglosajona, la primera ola del feminismo tiene lugar con el movimiento sufragista,
desde mediados del siglo X1X. Es decir, no incluye el feminismo de la ilustracién como ola del movimiento.
Por el contrario, Sin embargo, la genealogia del movimiento y los estudios teéricos del feminismo, sitlan
el inicio de la primera ola a finales del siglo XVIII, con la ilustracién.

21 Fundada en 1931, fue una organizacidn politica cuyo fin era preparar a la mujer para el ejercicio de sus
deberes civicos, activos y pasivos en defensa de la RepUblica mediante cursos y conferencias sobre temas
politicos y de cultura.
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algunos de sus objetivos ante la justicia. Sin embargo, una realidad encubierta
evidenciaba graves problemas para las mismas: una sociedad patriarcal, opresion sexual,
violencia de género, maltrato psicolégico, entre otros. Estos fueron algunos de los

aspectos que las activistas trataron de visibilizar y combatir para entonces.

Desde 1980 hasta la actualidad, podemos hablar de una cuarta ola del feminismo, dificil
de definir, hoy en dia, debido a la complejidad de su contenido. Su lucha esta muy
relacionada con la tercera etapa, 1o que demuestra que los objetivos fijados para entonces
siguen sin cumplirse y, en consecuencia, persisten comportamientos discriminatorios de
la mujer en los distintos &mbitos. A los objetivos ya previstos, se suman otros como el

antirracismo, la lucha por los derechos LGTB, la teoria queer? o el activismo online.
3.2.2. Tipos de feminismo.

Como ya avanzamos anteriormente, el feminismo no reviste una naturaleza Unica. Los
distintos movimientos feministas han llevado a considerar la existencia de diferentes tipos

de feminismo, que seran expuestos a continuacion.

Una primera modalidad es el anarcofeminismo. Esta emerge en los afios 60 y se
identifica con el feminismo radical, segun el cual el verdadero problema reside en la
existencia de un sistema patriarcal por el que la mujer queda sometida al poder del
hombre. Por ello, se lucha por la independencia y libertad en igualdad de condiciones
para mujeres y hombres, por una sociedad igualitaria tanto en el &mbito puablico como el

privado.

En cuanto al feminismo radical, aunque su terminologia pueda llevar a pensar en un
feminismo extremo, en realidad recibe este nombre por su aspiracién por descubrir las
raices de la dominacion y opresion de las mujeres, entendiendo como tal el patriarcado.
Ademas, esta corriente introduce otros términos fundamentales para el analisis feminista,
como son el género y la casta sexual. En este sentido, el género responde a la construccion
social de la feminidad, mientras que la casta sexual alude a la comun experiencia de

opresién vivida por todas las mujeres. Se propone una revalorizacion de lo femenino,

22 Se define como un conjunto de ideas sobre el género y la sexualidad humana, segtin las cuales el género,
la identidad sexual y la orientacion sexual de los individuos no es méas que el resultado de una construccion
social arraigada. Su lucha, por tanto, esta relacionada con el logro de la plena libertad sexual y el desarrollo
de la personalidad de los miembros de la sociedad.
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planteando una oposicidn plena a la cultura patriarcal y a todas las formas de poder, por

considerarlo propio del hombre.??

En el mismo marco podemos encuadrar el feminismo abolicionista. Este comparte los
postulados del feminismo radical, a lo que afiade la lucha contra la prostitucion y la
pornografia, entendidas como una clara manifestacion de la violencia contra las mujeres

y de la explotacion sexual.?*

Al igual que el feminismo abolicionista, el transfeminismo es una corriente que
comparte las premisas del feminismo radical. Sin embargo, esta introduce nuevos sujetos
feministas, victimas del llamado “cisheteropatriarcado”, entendido como el sistema
sociopolitico en el que el género masculino y la heretosexualidad tienen supremacia sobre
otros géneros y orientaciones sexuales. Su lucha se centra, por tanto, en la erradicacion
del género, entendido como un mecanismo de opresion, un sistema de poder que limita a

los sujetos para adaptarlos a un determinado orden social.?®

Por su parte, una de las principales corrientes es el feminismo de la igualdad. Estamos
ante un movimiento social que, al igual que el transfeminismo, defiende la idea de
eliminar los roles de género. Surge como respuesta a la igualdad meramente formal o
legal, entendiendo que su expresion resulta insuficiente si no se acompafia de
mecanismos, medidas que garanticen su eficacia. En este sentido, exige una
reestructuracién de la sociedad por la que se revoquen los tradicionales roles de género,
que buscan perpetuar el sometimiento de las mujeres y los varones a determinadas

conductas.

Los conceptos de “mujer” y “varon” vienen a definir a las personas en funcion de las
caracteristicas biologicas que los diferencian. Sobre dichos términos, se han construido
los conceptos de “feminidad” y “masculinidad”, respectivamente. Creaciones sociales,
simbolos culturales que han servido para justificar y fundamentar una determinada
relacion de poder?®, configurando un sistema conceptual, un codigo de conductas con el

que estructurar la vida de todo ser humano para que se comporte femenina o

ZDE MIGUEL, A., “Los feminismos a través de la historia. Capitulo 1. Neofeminismo: los afios 60 y
707, Mujeres en Red. Periddico Feminista, 2007.

24 Rubio Castro, A., M. “La teoria abolicionista de la prostitucién desde una perspectiva feminista
prostitucion y politica”, Prostituciones: didlogos sobre sexo de pago, 2008, p. 76.

% MENDILARZU, N., “/Qué es el transfeminismo?”, Escritura Feminista, 2017.
https://escriturafeminista.com/2017/12/15/que-es-el-transfeminismo/ (Consulta: 24/04/2020).

%6 RUBIO CASTRO, A. M, “El feminismo de la diferencia: los argumentos de una igualdad compleja”,
Revista de estudios politicos, N°. 70, 1990, p. 189.
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masculinamente.?’ Esta conceptualizacion del género como aspecto social es la que trata
de combatir el feminismo de la igualdad, a fin de superar los estereotipos del sistema
sexo-género imperante y garantizar asi el reconocimiento de lo “genéricamente humano”
a todas las personas, lo cual llevaria a una equiparacion de derechos, oportunidades y

resultados entre mujeres y hombres.

Al contrario de la corriente de la igualdad, el feminismo de la diferencia introduce una
nueva perspectiva de lucha, partiendo de una concepcién diferente de los hombres vy,
sobre todo, de las mujeres.?® La liberacion de las mismas pasaria por remarcar su
diferencia sexual y dejar de tener como punto de referencia a los varones. En este sentido,
la mujer es entendida como un sexo diferente al hombre y, concretamente, se alude a una
diferencia biologica, psicoldgica y, sobre todo, en la concepcion politica. Esta
diferenciacion deberia servir de base o fundamento para construir las politicas para las
mujeres, distintas a las politicas para los hombres, ajustando asi la legislacion a las
particularidades de cada sexo para garantizar la igualdad entre ambos.?® Por tanto, la lucha
contra la dominacién del hombre y opresion de la mujer debe hacerse mediante el
reconocimiento a esta Gltima de derechos especificos, pues reconocer los mismos
derechos a ambos sexos se traduciria en una persistente discriminacion y subordinacion

de la mujer respecto del hombre.

Una corriente mas actual es el ecofeminismo, también llamado “feminismo ecologico”.
Este movimiento aparece en Europa a finales del siglo XX y ha adquirido fuerza con el
paso del tiempo. Dado el creciente interés tanto por los temas medioambientales como
por la igualdad de género, el movimiento unifica ambos fendmenos y aspira a alcanzar la
igualdad atendiendo, ademas, al cuidado del medio ambiente. Algunos de los aspectos
que ocupan a este tipo de feminismo es la lucha contra la apropiacién masculina de la
agricultura y reproduccion, que ha llevado a la sobreexplotacion de tierras y la

mercalizacion de la sexualidad de la mujer.*°

Bajo un fundamento distinto, encontramos el reflejo de la vertiente méas extrema del

feminismo radical: el feminismo separatista. Su teoria no se articula bajo el principio de

2 SANTA CRUZ, M. 1, “Aportes para una critica de la teoria de género ”, Mujeres y Filosofia: Teoria
filosofica de género, CEAL, 1994.

28 CASTRO, A. M. R., “El feminismo de la cit... p.188.

2 GIL RUIZ, J.M., Las politicas de igualdad en Espafia: avances y retrocesos, Granada, 1996, pp. 159-
161.

3 PULEO GARCIA, ALICIA H., ;Qué es el ecofeminismo?, Cuadernos del Mediterraneo, N° 25, 2017,
p. 212.
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igualdad de mujeres y hombres, sino que defiende la diferencia entre ambos sexos, la
necesidad de crear espacios e instituciones inicamente para mujeres y de evitar todo tipo
de relacion con el vardn por ser esta la Gnica via para lograr el pleno desarrollo de la

poblacién femenina.

Concluimos este listado aludiendo al feminismo interseccional. El concepto de
interseccionalidad fue fundado por Kimberlé Crenshaw a finales de los afios 80, a traves
del cual se pretende luchar por los derechos de todas las mujeres. Para ello, se parte de la
premisa de gque no todas las mujeres viven una misma realidad. Es decir, en funcion de su
posicion social, sus circunstancias personales, presentan unos intereses u otros. La
opresion de la mujer no funciona como una suma matematica, sino que produce
subjetividades especificas que requieren de un tratamiento concreto.3! Solo asi se podria

hablar de la consecucion de una igualdad real y efectiva.

Tras la referencia a algunas de las principales corrientes feministas que han servido para
entender el feminismo desde sus inicios y hasta nuestros dias, podemos constatar que,
aunque estas comparten el fin Gltimo de combatir la discriminacion y opresion de la mujer

en el marco del sistema social patriarcal, su cimiento o fundamento es distinto.

Son numerosos ordenamientos juridicos europeos, incluido el espafiol, los que se apoyan
en el feminismo de la igualdad por centrar su lucha en la superacion de los limites de la
igualdad formal, exigiendo una transformacion de fondo de los distintos &mbitos de la
vida social mediante la cual se lleve a cabo una reinterpretacion de la naturaleza humana.
La finalidad ultima es, por tanto, destruir la idea del hombre como prototipo universal del
ser humano y equiparar a ambos sexos en derechos y oportunidades para participar en

todas las estructuras sociales.

IV. LEGISLACION ESPECIFICA SOBRE LA IGUALDAD.
4.1. MARCO LEGAL.

La igualdad entre mujeres y hombres es un derecho fundamental, un valor superior en

cuya promocion se ha observado un progresivo cambio de actitudes, tanto a nivel

3L PEREIRA, I., “Interseccionalidad: El feminismo en la interseccion de las luchas”, Libre pensamiento, N°
91, 2017, p. 27.
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internacional como en el marco de la Unién Europea y, por consiguiente, también en

nuestro pais. Todo ello con el fin Gltimo de lograr su eficacia.

En este epigrafe trataremos de analizar la regulacion prevista para la materia a partir de

la actuacion de los distintos organismos.
4.1.1. En el plano internacional.

El reconocimiento del principio de igualdad y no discriminacion por razon de sexo reviste
un caracter global, es decir, se trata de un principio juridico universal que tiene reflejo en

distintos instrumentos internacionales. A continuacion, enumeraremos algunos de ellos.

En este sentido, destaca el papel de la ONU en tanto que la misma reconoce y apoya los
derechos de las mujeres desde la redaccion de su Carta fundamental en 1945. Sin ir mas
lejos, su articulo 1 recoge, entre sus propdsitos, «Realizar la cooperacion internacional
[...] en el desarrollo y estimulo del respeto a los derechos humanos y a las libertades
fundamentales de todos, sin hacer distincion por motivos de raza, sexo, idioma o

religion».®

La Declaraciéon Universal de Derechos Humanos de 1948 corrobora este principio y
asi lo manifiesta en su art. 2, al reconocer los derechos recogidos en el articulado a toda
persona sin distincion alguna de raza, color, sexo o cualquier otra condicién. Entre los
mismos, cabe mencionar el derecho a igual proteccién contra toda discriminacion (art.
7), el derecho a participar en la vida politica y ejercer funciones publicas en condiciones
de igualdad (art. 21), asi como el derecho, sin que quepa discriminacion alguna, a igual

salario por mismo trabajo (art. 23.2).

Destacamos, por otro lado, la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacion contra la mujer, aprobada en el afio 1979 y ratificada por Espafia en
1983. En su art. 1, la Convencion define la "discriminacion contra la mujer” como toda
conducta por la que resulte dafiado o anulado el reconocimiento, goce o ejercicio, por la
mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales, siendo esta consecuencia

directa del sexo0.3?

32 Carta de las Naciones Unidas, Capitulo I “Propésitos y principios”, Articulo 1.3, BOE num. 275, p.
33862.

33 Convencidn sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la mujer, Parte Primera,
Articulo 1, BOE nim. 69, p. 7715.
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El resto del articulado establece y reconoce una serie de medidas y derechos, como
herramientas para combatir la discriminacion contra la mujer, las cuales deben adoptar

cada uno de los Estados parte de la Convencion.

En este contexto, conviene hacer referencia a un acontecimiento que, si bien supuso un
punto de inflexion en relacion a la posicion social de las mujeres, quedd practicamente
silenciado en nuestro pais como consecuencia de la sucesion de otros acontecimientos
durante la época, como fue la muerte de Franco y el inicio de la Transicion. En concreto,
en 1975, se proclama el Afo Internacional de la Mujer por Naciones Unidas vy,
correlativamente se pone en marcha la primera Conferencia Mundial de la Mujer,
celebrada en México, seguida de las celebradas en Copenhague (1980), en Nairobi (1985)
y en Beijing (1995).

La proclamacion del Afio Internacional de la Mujer pretendia reforzar las medidas
tendentes a mejorar la condicion de las mujeres en el mundo, y para ello establecio tres
objetivos preferentes: la promocion de la igualdad entre mujeres y hombres y la
eliminacién de toda discriminacion por motivos de sexo, la integracion plena de la mujer
en el marco econémico, social y cultural a traves de planes internacionales, nacionales y
regionales, asi como el reconocimiento de la importancia de la mujer en el desarrollo de
las relaciones de amistad y cooperacién entre estados y el fortalecimiento de la paz

mundial .3*

Como apuntamos, la primera Conferencia Mundial sobre la condicion juridicay social
de la Mujer se celebré en México en 1975. En la misma se definié un plan de accion
mundial para la consecucion de los objetivos del Afio Internacional de la Mujer, que seria
de aplicacion durante los diez afios siguientes.® Por primera vez, la mujer deja de ser una
mera receptora de las actuaciones politicas y adquiere una posicion representativa

mediante su participacién en el desarrollo de las decisiones.

La Conferencia Mundial del Decenio de las Naciones Unidas para la Mujer se celebrd
en Copenhague en 1980. El objetivo primordial fue examinar los avances realizados en
relacion al cumplimiento del plan de la primera conferencia, especialmente en el empleo,

salud y educacion. Precisamente, sera en esta etapa cuando se empieza a abrir una brecha

34 Naciones Unidas. Resolucion de la Asamblea General nim. 3010. Afo Internacional de la Mujer. XXVII
Periodo de Sesiones, 18 de diciembre de 1972, p. 73.
3 Este periodo se conoce como el Decenio de las Naciones Unidas para la Mujer (1975-1985).
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entre la igualdad formal, o legalmente reconocida, y la igualdad real y efectiva. Se plantea
el problema de la igualdad en relacion al ejercicio de los derechos, la participacién de las
mujeres y el reconocimiento de igualdad de oportunidades con respecto a los hombres
mas alla de su mera regulacion. En este sentido, se aprueba un plan de accién que llamé
a la elaboracion de unas medidas mas firmes para solucionar la situacion y poner fin a la
vision estereotipada de la sociedad. Ademas, se aspira a garantizar los derechos de las
mujeres en relacion a la propiedad, al control de los bienes y de los hijos.

Posteriormente, en 1985, se celebra la Conferencia Mundial para el Examen y la
Evaluacion de los Logros del Decenio de las Naciones Unidas para la Mujer, en
Nairobi. Esta también tuvo por objeto la evaluacion de lo que habia sido el decenio de la
mujer. En este punto, se introduce un importante cambio de perspectiva en tanto que la
participacion de la mujer en los distintos ambitos pasa de configurarse como un derecho
legitimo de las mismas a considerarse como una auténtica necesidad en relacion al pleno

desarrollo social, politico y laboral.

Por ultimo, la cuarta Conferencia Mundial de la Mujer se celebré en Beijing, en el afio
1995. Es la conferencia que mayor impacto mundial tuvo de todas las celebradas hasta la
fecha, tanto por el volumen de participacion (adoptada por un total de 189 paises) como
por la perspectiva que se plantea entorno a la igualdad entre mujeres y hombres. Es cierto
que el problema de la implicacion y participacion de la mujer ya se habia planteado afios
atras, exigiendo asi la adopcion de medidas mas concretas. Sin embargo, es en Beijing
cuando esta idea se refuerza y se alude, ademas, al concepto de género y la necesidad de
luchar contra su naturaleza. Se exige asi que la lucha por el progreso de las mujeres y el
logro de la igualdad de género se lleve a cabo mediante la consideracién de los roles
sociales atribuidos para ambos sexos en la sociedad. En este sentido, se aprueba una
Declaracion y una Plataforma de Accidn que establecen una serie de medidas y objetivos

concretos.

En cuanto al contenido de la Declaracion, conviene resaltar el reconocimiento de la
diversidad de las mujeres, dejando a un lado un concepto meramente genérico. También
se consagra la idea de que la participacion plena de las mismas en las distintas esferas
sociales es condicion fundamental para el logro de la igualdad, el desarrollo y la paz.
Ademas, se reconoce la importancia del respeto de los derechos de las mujeres y las nifias

para combatir todas las formas de discriminacion contra estas.
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A su vez, la Plataforma de Accion marca unos objetivos estratégicos en relacion a doce
esferas de especial preocupacion, como la violencia de género, la pobreza, los conflictos

armados, los medios de comunicacién, medio ambiente, entre otros.3®

Cabe destacar que la Asamblea General de Naciones Unidas orden6 a la Comisién Social
y Juridica de la Mujer el seguimiento de esta cuarta conferencia de forma quinquenal para
comprobar su evolucion.®’ Precisamente, este afio se celebrd el 25 aniversario de la
Plataforma de Beijing y ello nos lleva a reconocer los logros alcanzados en cuanto a la
proteccion y promocion de los derechos de las mujeres. Sin embargo, también es
momento de recordar que el marco social actual demuestra que la igualdad de género

sigue siendo un objetivo pendiente.

Un ultimo hecho a recalcar es la aprobacion, por parte de la ONU, de la Agenda 2030
sobre el Desarrollo Sostenible. En 2015, la organizacion acord6 un total de diecisiete
objetivos globales para mejorar las condiciones de vida de los miembros de cada pais, de
cada sociedad. A modo de ejemplo, se incluyen aspectos como la eliminacion de la
pobreza, el combate al cambio climatico, la educacién o, concretamente el nimero cinco,

el logro de la igualdad de género.

Si bien entre el afio 2000 y 2015 se introdujeron avances a nivel mundial en relacion a la
igualdad de género gracias a los Objetivos de Desarrollo del Milenio®®, como la igualdad
de acceso a la ensefianza primaria, los datos apuntan a que las mujeres y nifias siguen
sufriendo la violencia y discriminacion en todos los lugares del mundo. Practicas como
el matrimonio infantil y la mutilacion genital femenina se han reducido hasta un 30% en
la dltima década, sin embargo, estas todavia no han sido eliminadas por completo.
Ademas, un total de 49 paises carecen de normas de proteccion de las mujeres contra la
violencia domeéstica. Estos seran algunos de los nuevos propoésitos, a los que se afiade la
lucha por la erradicacion de todas las formas de discriminacion de las mujeres y nifias y
la explotacion sexual, la garantia del acceso universal a la salud sexual, asi como el

reconocimiento del valor de los cuidados y el trabajo doméstico no remunerado mediante

% Declaracion y Plataforma de Accidn de Beijing. Plataforma de Accion, Capitulo 111: Esferas de especial
preocupacion, ONU MUJERES, p. 35y ss.

37" Hasta la fecha, se han convocado las reuniones del afio 2000, 2005, 2010, 2015y, por Gltimo, 2020. En
todas ellas se reafirma la validez de la Plataforma, asi como la necesidad de continuar para lograr los
objetivos propuestos y responder a las nuevas necesidades.

38 Fueron ocho objetivos de desarrollo humano fijados en el afio 2000, que los 189 paises miembros de las
Naciones Unidas acordaron conseguir para 2015.
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servicios publicos, politicas de proteccion social, entre otros.* La finalidad es que todos
ellos se alcancen para el afio 2030, en todo el planeta, por lo que se exige un impulso
urgente para su efectividad.

4.1.2. En el marco de la Union Europea.

El principio de igualdad y no discriminacion entre hombres y mujeres adquiere fuerza, y
se configura como una de las directrices basicas en la politica europea, con la entrada en
vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999. El nacimiento de este
compromiso estd muy relacionado con las directrices acordadas en la ya mencionada
Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer, que invit6 a la comunidad internacional a
"integrar la perspectiva de género en todas las politicas y los programas para analizar
sus consecuencias para las mujeres y los hombres respectivamente, antes de tomar
decisiones". El acuerdo, firmado el 2 de octubre de 1997, manifiesta que la normativa
europea se funda en los principios de libertad, democracia, respeto de los derechos
humanos y de las libertades fundamentales, asi como del Estado de Derecho.

En este marco, posteriormente, el Consejo Europeo acuerda y ordena la redaccion de una
Carta de Derechos Fundamentales de la UE, cuyo texto reafirmara los principios
generales ya previstos en el Convenio Europeo de Derechos Humanos, aprobado en

1950, entre los que se encuentra el supuesto de no discriminacion por razon de sexo.*°

En referencia a los derechos sociales y econdmicos fundamentales, cabe aludir a la Carta
Social Europea, elaborada en 1961 y ratificada por Espafia en 1980. Sin embargo, la
revision realizada en el afio 1996, todavia no ha sido ratificada por nuestro pais*!, debido
a “la necesidad de adaptar algunos aspectos de la legislacion espaiiola.” *
Su redaccion incluye derechos en relacion con el empleo, la vivienda, la salud, la
educacion, la protecciéon social y el bienestar. Ademés, contiene disposiciones para
proteger a los ciudadanos mas mayores y mas jovenes, asi como a todos aquellos que se

encuentren en una situacién de precariedad.

39 Objetivos de Desarrollo Sostenible, Igualdad de género: Metas del objetivo 5, ONU.

40 Convenio para la Proteccion de los Derechos Humanos y de las Libertades Fundamentales, Titulo I
Derechos y libertades, Articulo 14.

4L El 1 de febrero de 2019, el Consejo de Ministros espafiol acordo la remision a las Cortes de la Carta
Social Europea revisada, autorizando su ratificacion.

42 Sobre la Carta Social Europea.
(https://www.lamoncloa.gob.es/consejodeministros/Paginas/enlaces/010219-enlacecartasocial.aspx)
Consulta realizada el 05/03/2020.
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Respecto a los ultimos afios, podemos aludir a distintos instrumentos comunitarios que
recogen y desarrollan ain mas el principio fundamental de la igualdad. A modo de

ejemplo, destacamos los siguientes:

e 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.

e La Directiva 2004/113/CE del Consejo, de 13 de diciembre de 2004, por la que se
aplica el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso de
bienes y servicios y su suministro.

e 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.

e El Reglamento (CE) n° 1922/2006 del Parlamento Europeo y del Consejo, 20 de
diciembre de 2006, por el que se crea un Instituto Europeo de Igualdad de

Género.

Por ultimo, no podemos dejar de mencionar la importancia del Convenio de Estambul
en la lucha contra la violencia de género. Este se configura como el primer instrumento
europeo en materia de violencia contra la mujer y violencia doméstica, cuyo contenido se
estructura desde una perspectiva multidisciplinar. Y es que, aunque inicialmente el
Convenio fuera redactado Unicamente para tratar el problema de la violencia doméstica,
posteriormente se amplia su alcance y se dispone que su objetivo principal sera abordar
la violencia contra la mujer, sin olvidar aspectos como la proteccién de las victimas, la
persecucién de los agresores y el establecimiento de politicas coordinadas e integradas

para la prevencion y eliminacion de esta lacra.

La elaboracion del Convenio no fue una tarea sencilla, como tampoco lo fue la adhesion
al mismo por parte de los Estados. La necesidad de adecuar sus ordenamientos juridicos
internos y reconocer la violencia ejercida en el seno de sus territorios justifican que, pese
a que la redaccion del documento se produce en 2011, no sera hasta el 2014 cuando este
entra en vigor.*® En este sentido, destacamos que, de los 47 paises que forman el Consejo

de Europa, aun hay siete que no han ratificado el Convenio: Hungria, Republica Checa,

4 1 OPEZ DE ZUBIRIA DIAZ, S., “El Convenio de Estambul en la lucha contra la violencia de género:
andlisis critico”, Letras juridicas: Revista de los investigadores del Instituto de Investigaciones Juridicas
U. V, N° 39, 2019, pp. 210 y 211.
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Bulgaria, Eslovaquia, Letonia, Lituania y Reino Unido. Pese a la insistencia de la
Comisién Europea en la adhesion plena al convenio para reafirmar “el s6lido compromiso
de la Unidn Europea de luchar contra la violencia de género”*, nos encontramos ante

una falta de compromiso real que impide su efectividad.

A todo ello, se suma la posibilidad que tienen los Estados de establecer reservas para la
no aplicacion (o aplicacion en casos especificos) de las disposiciones previstas en el art.
30.2, sobre la indemnizacion de las victimas. Estas reservas también se admiten en
relacion a la competencia de los Estados para adoptar medidas legislativas u otras cuando
el delito sea cometido “por una persona que tenga su residencia habitual en su
territorio” (art. 44. 1e). Asimismo, en relacion con los arts. 36, 37, 38 y 39 (violencia
sexual, matrimonio forzoso, mutilacion genital, aborto y esterilizacion) seria posible
excluir la competencia de las partes de tratarse de un hecho no constitutivo de delito en
el lugar de la comision (art. 44. 3). Igualmente, las reservas afectan a lo dispuesto por el
art. 44. 4 que establece que, a efectos de la persecucion de los delitos mencionados, las
partes adoptaran las medidas necesarias para que su competencia con respecto al delito
cometido por uno de sus nacionales y del mencionado apartado 1, no esté subordinada a
que la apertura de diligencias preceda de una demanda de la victima o de una denuncia
del Estado en el que se cometié el delito. Lo mismo ocurre con el art. 55.1, en lo que se
refiere al art. 35 (violencia fisica), de los delitos de “menor importancia”. La gravedad de
esta posibilidad se justifica en el hecho de que, en muchas ocasiones, estos delitos
menores suelen ser la antesala de una violencia mayor, peligrando incluso la vida de la
victima. También, en relacién al art. 58, se admiten reservas respecto a los plazos de
prescripcion para instar un procedimiento juridico relativo a los delitos ya mencionados,
(arts. 36 y ss) y en el art. 59, sobre el estatuto de residente en situaciones particularmente
dificiles y sobre la posibilidad de establecer medidas que garanticen a las victimas la
oportunidad de tener un permiso de residencia auténomo, la suspension de
procedimientos de expulsion, etc. Por Gltimo, también se podra reservar el derecho a
prever sanciones no penales, en lugar de sanciones penales, con respecto a las conductas

indicadas en los articulos 33 y 34 (violencia psicoldgica y acoso)®.

4 COMISION EUROPEA, La Comision propone la adhesion de la UE al Convenio internacional para
combatir la violencia contra las mujeres, 2016. (Consulta: 29/04/2020)
https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/es/IP_16 549

45 Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia contra las mujeres y la
violencia doméstica, Capitulo XII: Clausulas finales. Articulo 78: Reservas.
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Como deciamos, la elaboracion de este instrumento supone un positivo avance en el
tratamiento de la violencia contra las mujeres. Sin embargo, su contenido es, en muchos
aspectos, cuestionable. El amplio reconocimiento de medidas como las reservas limita la
fuerza del mismo, permitiendo una aplicacion mas flexible en algunos aspectos. Esto se
traduce en inseguridad juridica, falta de proteccion para las victimas y, por tanto, en una

regulacion insuficiente del problema.
4.1.3. En Espafia.

Influenciado por las directrices internacionales y de la UE, nuestro ordenamiento juridico
también ha experimentado un importante avance en materia de igualdad, otorgando a la
mujer un papel méas representativo en el conjunto de la sociedad. Lo cierto es que su
mayor expresion se produce con la aprobacion de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Este articulado surge de la
exigencia constitucional por combatir todas las formas de discriminacion por razén de
sexo y de promover la igualdad real entre mujeres y hombres. Sin embargo, los primeros
pasos hacia una perspectiva de género ya se apreciaban en otros cuerpos normativos

previos.

Con la aprobacion de la Constitucion de 1978, adecuada a los compromisos
internacionales contraidos, la mujer adquiere una nueva posicion social, como sujeto
independiente y poseedora de derechos individuales. A partir de los ya mencionados arts.
9.2y 14 de la CE, se sucede una serie de reformas de la legislacion civil, laboral y penal,
con el fin de eliminar toda manifestacion de discriminacion por sexo del ordenamiento

juridico.

En este contexto, se enmarca la Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para
incorporar la valoracién del impacto de género en las disposiciones normativas que
elabore el Gobierno, que viene a modificar los articulos 22 y 24 de la Ley 50/1997, de
27 de noviembre, relativos a la iniciativa legislativa del Gobierno y del procedimiento de
elaboracion de los reglamentos. Esta nueva normativa establecié la obligacion de
acompariar los anteproyectos de ley y reglamentos normativos de un informe sobre el
impacto de género de las medidas acordadas en los mismos. El objetivo de su inclusion
es evaluar de forma previa las consecuencias, en materia de igualdad entre mujeres y
hombres, que podrian derivarse de las decisiones adoptadas, de forma que su exclusion

comprometeria la validez de la propia normay, por tanto, podria acordarse su nulidad.
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Por otro lado, cabe mencionar la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas
de Proteccion Integral contra la Violencia de Género. Es una figura sumamente
importante en la regulacion interna de la violencia, entendida como una grave forma de
discriminacion. Esta abarca “aspectos preventivos, educativos, sociales, asistenciales y
de atencion posterior a las victimas”, asi como “la normativa civil que incide en el ambito

familiar o de convivencia donde principalmente se producen las agresiones.”*

Comprobamos como la igualdad de género ya se articulaba en textos legales previos a la
LOI. Sin embargo, esta Ultima es, hoy en dia, el principal referente en la materia puesto
que introduce importantes novedades respecto a la prevencion de las conductas
discriminatorias y la prevision de politicas activas para garantizar la efectividad del
principio de igualdad. La Ley aspira a proyectar este principio sobre los distintos &ambitos
de la realidad social en los que pueda generarse una situacion discriminatoria, de ahi el

caracter transversal que la diferencia.

Es innegable que, actualmente, contamos con una amplia doctrina juridica en materia de
igualdad a escala nacional, tanto de caracter general como por &mbitos o materias. Sin
embargo, mas alla de las medidas adoptadas por los poderes centrales, cabe destacar la
importancia de la normativa autonémica en la proyeccion del valor de la igualdad de
género, elaborando asi leyes mas concretas y organismos particulares para reforzar la
efectividad de este valor e, incluso, ampliar la proteccién en el seno de las distintas
Comunidades Auténomas*’. Algunas de estas leyes son, ademas, anteriores a la ley de
igualdad estatal. A continuacién, agruparemos la normativa autonémica por su tematica

y afio de promulgacién, segun sean anteriores o posteriores a LOI.

En la creacion de instituciones auténomas, es pionera la Ley 2/1988, de 5 de febrero,
sobre creacion de Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer. Siguiendo el orden
cronoldgico, se incluyen la Ley 11/1989, de 10 de julio, de Creacion del Instituto Catalan
de las Mujeres, la Ley 2/1993, de 19 de febrero, por la que se crea el Instituto Aragonés
de la Mujer y la Ley 1/1994, de 13 de enero, del Instituto Canario de Igualdad. Ya en el
afno 2000, se crea el Instituto Balear de la Mujer, en virtud de la Ley 5/2000, de 20 de
abril, seguida de la Ley 11/2001, de 10 de octubre, de creacion del Instituto de la Mujer

de Extremadura y la Ley 22/2002, de 21 de noviembre, por la que se funda el Instituto de

46 ey Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de
Género. Exposicion de motivos Il. BOE. Num. 313, de 29/12/2004.
47 En adelante CCAA.
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la Mujer de Castilla-La Mancha. Poco despues entra en vigor la Ley 12/2002, de 3 de
diciembre, de creacion del Instituto de la Mujer de la Regién de Murcia. Sin embargo,
este organismo se extingue en el afio 2010, de manera que sus competencias pasan a ser
asumidas por Administracion General de la Comunidad Autonoma de la Region de
Murcia, a través de las Consejerias de Politica Social, Mujer e Inmigracién y de Justicia

y Seguridad Ciudadana.

Como podemos comprobar, la preocupacion por la igualdad de género no es solo una
cuestion de actualidad, sino que las autonomias ya trabajaban en su regulacion décadas

atras.

En materia de igualdad, también encontramos un amplio cuerpo normativo autonémico.
Se articulan, con caracter previo a la LOI, la Ley 1/2003, de 3 de marzo, de Igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en Castillay Leon, la Ley 9/2003, de 2 de abril,
para la igualdad entre mujeres y hombres en la Comunidad Valenciana y la Ley 4/2005,
de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres, del Pais Vasco.

Tras la entrada en vigor de la Ley nacional de igualdad, la lista se amplia enormemente,
incluyéndose la Ley 7/2007, de 4 de abril, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, y
de Proteccidn contra la Violencia de Género en la Regidn de Murcia, la Ley 12/2007, de
26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de género en Andalucia, asi como la
Ley 1/2010, de 26 de febrero, canaria de igualdad entre mujeres y hombres y la Ley
12/2010, de 18 de noviembre, de igualdad entre mujeres y hombres de Castilla-La
Mancha. Durante esta Ultima década se han aprobado hasta diez leyes mas, en concreto
la Ley 1/2011, de 1 de marzo, de evaluacion del impacto de género en Castillay Leon, la
ley asturiana 2/2011, de 11 de marzo, para la igualdad de mujeres y hombres y la
erradicacion de la violencia de género, la Ley 8/2011, de 23 de marzo, de Igualdad entre
mujeres y hombres y contra la violencia de género en Extremadura y el Decreto
Legislativo 2/2015, de 12 de febrero, por el que se aprueba el texto refundido de las
disposiciones legales de la Comunidad Autdnoma de Galicia en materia de igualdad.

En los ultimos afios, se suman al listado la ley catalana 17/2015, de 21 de julio, de
igualdad efectiva de mujeres y hombres, la regulacion balear, en virtud de la Ley 11/2016,
de 28 de julio, de igualdad de mujeres y hombres, la Ley 7/2018, de 28 de junio, de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en Aragén y también la ley de

Cantabria 2/2019, de 7 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Méas
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recientemente, se han elaborado la Ley Foral 17/2019, de 4 de abril, de igualdad entre
Mujeres y Hombres y la Ley 6/2019, de 25 de noviembre, del Estatuto de las Mujeres
Rurales de Castilla-La Mancha. Esta Ultima aspira a garantizar la eficacia del principio
de igualdad de trato y de oportunidades en el medio rural, todo ello en virtud de la ya
mencionada Ley 12/2010.

Culminando con la normativa expresamente aprobada para combatir la violencia de
género, comenzamos aludiendo a la Ley canaria 16/2003, de 8 de abril, de Prevencién y
Proteccidn Integral de las Mujeres contra la Violencia de Género. Esta se siguio de la Ley
cantabra 1/2004, de 1 de abril, Integral para la Prevencion de la Violencia Contra las
Mujeres y la Proteccidn a sus Victimas y la Ley 5/2005, de 20 de diciembre, integral

contra la violencia de género de la Comunidad de Madrid.

Durante el afio de aprobacién de la LOI, se incluyen nuevas leyes autondémicas que vienen
a reforzar esta lucha, como la Ley 4/2007, de 22 de marzo, de Prevencion y Proteccion
Integral a las Mujeres Victimas de Violencia en Aragon, la Ley 11/2007, de 27 de julio,
gallega para la prevencién y el tratamiento integral de la violencia de género y la Ley
13/2007, de 26 de noviembre, de medidas de prevencion y proteccion integral contra la
violencia de género en Andalucia. Posteriormente, se incorpora la ley catalana 5/2008, de
24 de abril, del derecho de las mujeres a erradicar la violencia machista, la Ley 13/2010,
de 9 de diciembre, contra la violencia de género en Castillay Ledn y la Ley 7/2012, de
23 de noviembre, para combatir este tipo de violencia sobre la mujer en el marco de la
Comunidad Valenciana. De forma mas reciente, se incluye la actuaciéon navarra con la
Ley Foral 14/2015, de 10 de abril, y la Ley 4/2018, de 8 de octubre, para una Sociedad

Libre de Violencia de Género en Castilla-La Mancha.

Como podemos comprobar, la gran mayoria de Comunidades Autdonomas han optado por
elaborar sus propias leyes en materia de igualdad de género, creando a la vez, en muchos
casos, sus respectivos organismos para la promocion y fomento de la misma en su ambito
territorial. Asimismo, todas las CCAA coinciden en incluir entre los objetivos fijados en
sus Estatutos de Autonomia el de la promocién y garantia de una igualdad efectiva para

sus ciudadanos, con independencia del sexo, adoptando para ello las medidas pertinentes.

Deducimos, por tanto, que la LOI es el resultado de los numerosos esfuerzos realizados
por las generaciones anteriores. Pese a no ser pionera en la regulacion de la materia, su

naturaleza la convierte en la maxima expresion de la lucha por implantar un ordenamiento
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juridico basado en el principio de igualdad entre mujeres y hombres. Su contenido, a su
vez, se refuerza y adecua a las particularidades de cada territorio a traves de los distintos

cuerpos normativos autondémicos existentes.

V. EL CASO DE LA LEY ORGANICA 3/2007, DE 22 DE MARZO, PARA LA
IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y HOMBRES.

5.1. RASGOS CARACTERISTICOS Y CONTENIDO.

El origen de esta Ley se remonta a una realidad social en la que, pese a los numerosos
intentos a través de la normativa existente, la posicion de la mujer no permite su desarrollo
y el ejercicio de los derechos fundamentales, de los que es titular, de la misma forma que
el hombre. Como apuntamos anteriormente, en un intento por acabar con esta situacion,
algunas CCAA elaboraron sus propias leyes de igualdad. Sin embargo, era evidente que
los objetivos reconocidos en la Constitucion y los distintos textos legislativos no habian
sido suficiente para garantizar la efectividad del principio de igualdad en una sociedad en

la que las discriminaciones cada vez eran mas perceptibles.*

La generalidad y universalidad fueron dos caracteres perseguidos por el legislador a la
hora de elaborar la LO 3/2007. Estamos ante una ley para mujeres y hombres, es decir,
no responde a una politica especifica de igualdad efectiva exclusiva para las mujeres. Son
titulares de los derechos y deberes reconocidos todas las personas, incluidas las juridicas

en relacion a las obligaciones.

Se trata de una ley transversal, pues extiende su contenido a muy diversos &mbitos, mas
alla de las relaciones laborales. Exige, por tanto, una transformacién de fondo de nuestro
ordenamiento juridico para que el impacto de género sea real y efectivo. En este sentido,
destaca la importancia de las acciones positivas a las que se refiere su art. 11, “medidas
especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de
hecho respecto de los hombres*®”. Ademas, es una norma que no solo recae sobre los

poderes publicos, sino que también afecta al &mbito de las relaciones privadas.

4% MONTENEGRO LEZA, S., “El antes y el después de la Ley Organica 3/2007”, REDUR 14, diciembre
2016, p. 120.

49 LO 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Titulo I: El principio de
igualdad y la tutela contra la discriminacién, Articulo 11, p. 13.

36



En relacion a su caracter universal, el precepto realiza una «importacion general» de
politicas y conceptos procedentes del Derecho internacional y europeo. El derecho a la
igualdad y la no discriminacion debe garantizarse globalmente y no limitarse a un &mbito
estrictamente nacional, de ahi que la Ley incluya este enfoque genérico, asi como los
tipos de discriminacion reconocidos por el derecho europeo (directa, indirecta, oculta,

acoso y acoso sexual), sobre los que profundizaremos mas adelante.

En definitiva, estamos ante una norma que responde desde un enfoque dual de las
politicas de género: especifico y genérico, pues combate las conductas discriminatorias
mediante la prevencién y el establecimiento de politicas activas tendentes a dar

virtualidad al principio de igualdad.*

Entrando en su contenido, adquiere especial relevancia el articulo 17, relativo a la
elaboracion periddica de un Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades, asi como el
articulo 76, sobre la creacion de una Comision Interministerial de Igualdad entre mujeres

y hombres.

La estructura de la LOI es algo compleja. Esta cuenta, en su version consolidada®, con
un Titulo Preliminar, ocho Titulos, treinta y una disposiciones adicionales, doce

transitorias, una disposicion derogatoria y ocho disposiciones finales.

En concreto, el Titulo Preliminar establece el objeto y ambito de la Ley. El principal
objetivo, previsto en su articulo 1, es la efectividad del derecho de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, mediante de la eliminacion de la discriminacién
que aquellas sufren en los distintos ambitos de la vida y, concretamente, en el politico,

civil, laboral, econémico, social y cultural.

Su Titulo 1, “El principio de igualdad y la tutela contra la discriminacion”, comprende
las nociones principales sobre la igualdad y los distintos tipos discriminatorios, sobre los
que profundizaremos mas tarde. En concreto, recoge el principio de igualdad de trato y
de oportunidades, como una manifestacion especifica del principio de igualdad, que se

configura como un principio informador de nuestro ordenamiento juridico, y que afecta

5% ALVAREZ CONDE, E; TUR AUSINA, R., Derecho Constitucional., cit...p. 312.
51 Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Version vigente
desde el 8 de marzo del 2019.
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tanto al empleo publico como al privado. Ademas, se detallan las consecuencias juridicas

de las actuaciones discriminatorias descritas.

El Titulo 1l, de “Politicas publicas para la igualdad”, se divide en dos Capitulos,
centrandose el primero de ellos en los principios generales de actuacion de los poderes
publicos. Este incluye disposiciones como el nombramiento y designacion de cargos
publicos equilibrados entre mujeres y hombres, el Plan Estratégico de Igualdad de
Oportunidades, el informe periddico del Gobierno sobre las actuaciones del mismo vy la
aplicacion del principio de igualdad de género. También abarca los informes de impacto
de género, la adecuacion de las estadisticas y estudios publicos, asi como la colaboracién
entre administraciones para la integracion del derecho a la igualdad en su actuacion y en
el ejercicio de sus competencias. El Capitulo Il introduce instrumentos de accién positiva
de las politicas publicas en materia de educacion, cultura y sanidad, la promocion de la
incorporacion de las mujeres a la sociedad de la informacion y deportes, y también
medidas para la efectividad de la igualdad en otros sectores como el rural, urbanismo o

de las Administraciones Publicas.>?

El Titulo I11 se refiere a la igualdad y a los medios de comunicacion, e incluye directrices
para los medios de titularidad publica en su actuacion, tales como la transmision de una

imagen igualitaria y no estereotipada de la mujer o la no utilizacion de un lenguaje sexista.

El Titulo 1V regula el derecho al trabajo en igualdad de oportunidades y, en concreto,
alude al ambito laboral privado. Observamos cémo el legislador otorga especial
importancia a este Titulo, realizando un analisis mas extensivo. Ello se debe a que,
precisamente, el &mbito laboral es uno de los principales focos de discriminacién de la

mujer en la actualidad.

El Titulo V atiende al principio de igualdad en el empleo publico, y comprende cuatro
capitulos entre los que se regulan los criterios generales de actuaciéon a favor de la
igualdad para las Administraciones Publicas, la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en los 6rganos directivos, y en los de seleccion y valoracion del personal de la
Administracion General del Estado, asi como el respeto del principio de igualdad en las
Fuerzas Armadas y en las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado.

52 .0 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, Exposicion de Motivos IV,
p. 9.
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El Titulo VI de la Ley esta dedicado a la igualdad de trato en el acceso a bienes y servicios,
ya sean del sector publico o privado, con especial mencion a los seguros. Se protege, en
este sentido, a la mujer embarazada y se concretan las consecuencias del incumplimiento

de las prohibiciones previstas para combatir la discriminacion por razon de sexo.

El Titulo VII, sobre “La igualdad en la responsabilidad social de las empresas”,
contempla la posibilidad de que estas asuman acciones de responsabilidad social de forma

voluntaria, con el fin de fomentar este valor en la empresa y su entorno.

Para concluir, en el Titulo VIII se recoge una serie de disposiciones organizativas
destinadas a garantizar la igualdad de género. En concreto, aludimos a los siguientes

organismos:

La Comision Interministerial de Igualdad entre mujeres y hombres. Este 6rgano tiene
por finalidad comprobar la inclusién del principio de igualdad de trato y oportunidades
por parte de la Administracion General del Estado en su actuacion, asi como la
coordinacion de las politicas y medidas adoptadas por los distintos departamentos

ministeriales en materia de igualdad.®

Las Unidades de Igualdad se regulan en el articulo 77 de la Ley, el cual dispone que «en
todos los Ministerios se encomendara a uno de sus érganos directivos el desarrollo de
las funciones relacionadas con el principio de igualdad entre mujeres y hombres en el

ambito de las materias de su competencia.».

Por ultimo, el Consejo de Participacién de la Mujer se configura como un 6érgano
colegiado de consulta y asesoramiento, como «espacio de encuentro, de colaboracion y
cooperacién de las organizaciones y asociaciones de mujeres de ambito estatal y de las
Administraciones publicas», que velara por la efectividad del principio de igualdad de

trato y oportunidades de mujeres y hombres.>

A continuacion, en las disposiciones adicionales, se detallan las modificaciones de las
leyes vigentes afectadas por la LO 3/2007, con el fin de adaptarse a las exigencias de la
misma. A modo de ejemplo, podemos aludir a la reforma de la Ley del Estatuto de los

53 Real Decreto 1370/2007, 19 de octubre, por el que se regula la Comisién Interministerial de Igualdad
entre mujeres y hombres, Articulo 2, «<BOE» nim. 262, p. 2.

54 Real Decreto 1791/2009, de 20 de noviembre, por el que se regula el régimen de funcionamiento,
competencias y composicién del Consejo de Participacion de la Mujer, Capitulo I: Objeto, naturaleza y
funciones, Articulo 2.2, p. 2.
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Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, o de la

Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil.

Se sigue de las disposiciones transitorias, las cuales establecen el régimen temporalmente
aplicable sobre determinados aspectos de la norma, como son los nombramientos y

procedimientos o el distintivo empresarial en materia de igualdad.

Concluye la LOI con las disposiciones finales, que aluden a aspectos tales como la
naturaleza de la Ley, su fundamento constitucional y relacion con el ordenamiento

comunitario y la fecha de entrada en vigor.>®

Para finalizar el presente apartado, conviene recordar que, desde la aprobacion de la
norma en 2007, esta ha experimentado algunas modificaciones. Todo ello en un intento
por reforzar su contenido, por superar las carencias existentes, y adaptarla a las nuevas
necesidades sociales. En concreto, aludimos a las reformas realizadas en 2013, en 2017
y, la mas reciente, en marzo de 2019, en virtud del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo,
de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres en el empleo y la ocupacion. De entre todas ellas, requiere de especial mencion

esta Ultima por ser la de mayor envergadura.

En el intento por otorgar a la sociedad un marco juridico que permita dar un paso mas
hacia la plena igualdad, se aprueba este real decreto-ley que incluira medidas
consideradas “de extraordinaria y urgente necesidad” para garantizar la igualdad de trato

y de oportunidades entre hombres y mujeres en el empleo y la ocupacion.
A continuacion, expondremos algunas de las novedades méas importantes:

* En relacion con los trabajadores, con el fin de remarcar el derecho a la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral, se reconoce una progresiva ampliacién del permiso
del progenitor distinto a la madre bioldgica, equiparando asi los permisos de ambos
progenitores. En la actualidad, este es de 12 semanas y, para 2021, se espera su ampliacion

hasta las 16 semanas.

También se reconoce el derecho a una hora de ausencia en el trabajo para ambos

progenitores, entendido como “permiso de lactancia” para las mujeres, hasta que el hijo

55 L0 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, Exposicién de Motivos
v, p. 11.
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cumpla los nueve meses. Cabe la posibilidad, ademas, de acumularlos a jornadas
completas y ampliarlos hasta los doce meses, siempre que ambas partes ejerzan el derecho
con la misma duracion y régimen. En este sentido, se crea una nueva prestacion para un
ejercicio corresponsable del cuidado del lactante, proporcional a la reduccion de la
jornada de trabajo, para ambos progenitores, siempre que se cumpla el requisito anterior.
Se admite, asimismo, la posibilidad de solicitar adaptaciones de la duracion y distribucion
de la jornada de trabajo (incluido el trabajo a distancia) hasta que el menor cumpla los

doce afios de edad.

Por otra parte, se acuerda la interrupcion del computo de los contratos de trabajo en
practicas o formacién en caso de violencia de género, junto con las situaciones ya
establecidas (incapacidad temporal, nacimiento, adopcion, riesgo durante el embarazo o
lactancia, etc.)*® Igualmente se extiende, al periodo de prueba, la declaracion de nulidad
del despido cuando el motivo sea el embarazo de la trabajadora, y ello desde su inicio

hasta la suspension del contrato por nacimiento y cuidado del menor.

Por ultimo, modificando el apartado 3 del art. 22 del ET, se acuerda que la definicion de
los grupos profesionales se ajustard a criterios y sistemas basados en un analisis
correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y
retribuciones con el fin de garantizar la ausencia de toda discriminacion, tanto directa

como indirecta, entre ambos sexos.

* En relacion a las empresas también se introducen importantes cambios. Uno de los
mas significativos es la ampliacion progresiva de la obligacion de implantar planes de
igualdad. La anterior redaccion del art. 45.2 LOI imponia el deber de negociar planes de
igualdad solo a las grandes empresas, es decir, aquellas con una plantilla superior a 250
trabajadores. Partiendo de la idea de que, en Espafa, la mayoria de las empresas son
Pymes (empresas con menos de 250 trabajadores), la obligatoriedad de la norma termind
por aplicarse a un grupo muy reducido y poco representativo de nuestro tejido
empresarial. Con la reforma del precepto, dicha obligacion se extiende a todas las

empresas con 50 trabajadores 0 mas, siendo esta aplicable con la siguiente progresion:

Para las empresas de entre 151 y 250 trabajadores, el plazo para la aprobacion del plan de
igualdad se extiende hasta el 07/03/2020. En empresas de entre 101 y 150 trabajadores,

% Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, Arts. 11y 14.
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el plazo sera hasta el 07/03/2021, mientras que las de entre 50 y 100 trabajadores, tendran

de plazo hasta el 07/03/2022 para su elaboracion.

También se amplia el contenido de dichos planes y los diagndsticos, incorporando asi
nuevas medidas dirigidas a eliminar los obstaculos que impiden la igualdad de mujeres y
hombres en el &mbito empresarial. En concreto, estos deben introducir aspectos como las
condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres, la
infrarrepresentacion  femenina o la clasificacion profesional, entre otros.
Cabe destacar, ademaés, la modificacion conceptual por la que se sustituye la idea de
“conciliacion” por la del “ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral”, una cuestion sobre la que profundizaremos mas adelante.

En un intento por reforzar la efectividad de estas medidas, se establece la obligacién de
negociar, junto con los representantes de los trabajadores, tanto el Plan de Igualdad como
el diagnostico previo. Ademas, se crea un registro de planes de igualdad de las empresas,

siendo obligatoria su inscripcion en el mismo.

Por otra parte, se introduce el concepto de “Trabajo de igual valor”, en virtud del cual se
establece la obligacion de pagar una misma retribucion (salarial o extrasalarial) por la
prestacion de un trabajo de estas caracteristicas sin que pueda existir discriminacion
alguna por razén de sexo. Para su garantia, se obliga al empresario a llevar un registro
(que podra ser solicitado por los trabajadores a través de su representacion) de los valores
medios de los salarios, de los complementos salariales y las percepciones extrasalariales,
desagregados por sexo, grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de
trabajo iguales o de igual valor. Asimismo, en empresas con al menos 50 trabajadores en
las que el promedio de las retribuciones de un sexo u otro sea superior en un 25% o mas,
se debera incluir una justificacién de la diferencia, distinta del género, en el registro

salarial.

Como podemos comprobar, la aprobacion del RDL 6/2019 introduce importantes
cambios y repercusiones, algunos de ellos de forma progresiva para facilitar la adecuacién
del sector a los mismos, pero que, sin duda, seran cruciales para mejorar las condiciones

de trabajo de las mujeres, respecto de las cuales todavia queda mucho por hacer. °’

S GIL, Y., “Los cambios en la Ley de Igualdad y sus implicaciones”, Auren Blc, 2019.
https://www.grupoblc.com/los-cambios-en-la-ley-de-igualdad-y-sus-implicaciones/ (Consulta
02/05/2020).
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5.2. TIPOS DE DISCRIMINACION RECONOCIDOS EN LA LEY.

Como apuntamos en el apartado anterior, el Titulo I de la LOI comprende los conceptos
y categorias juridicas bésicas relativas a la igualdad. Algunas de estas nociones ya
aparecian anteriormente en nuestro ordenamiento juridico, pero de manera muy dispersa.
Esta Ley relne y concreta los preceptos relativos a la igualdad entre mujeres y hombres
y, de esta forma, facilita la comprension de la materia y la labor a los organismos

destinados a la resolucion de las controversias que se pudieran suscitar.

La norma recoge un conjunto de supuestos de discriminacion, como son la discriminacion
directa, indirecta, el acoso sexual y por razén de sexo, la discriminacion por embarazo o

maternidad, asi como la indemnidad frente a represalias.

En relacion al primer tipo de discriminacion, el parrafo primero del articulo 6 de la LOI
detalla que “se considera discriminacién directa por razon de sexo la situacion en que
se encuentra una persona gue sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo,
de manera menos favorable que otra en situacién comparable”. En este sentido, es
importante destacar que la ley no protege frente a un trato meramente diferente entre
personas, sino que, ademas, exige que el sujeto sufra una desventaja en relacion con otro
individuo en condiciones equiparables. De igual manera, no se exige que el causante de
la discriminacion tenga dicha intencion, ni si quiera que la conducta discriminatoria sea
culpable. Bastara con que el trato discriminatorio pueda darse, aunque este,
verdaderamente, no se haya materializado.® La traduccion literal de este precepto
conlleva la posibilidad de que el demandado como autor de la discriminacion tuviera que
responder por una conducta “inexistente”, debiendo incluso indemnizar un dafio que no

se ha exteriorizado.>®

En cuanto al segundo tipo discriminatorio, el art. 6.2 de la Ley regula la discriminacion
indirecta por razon de sexo como “la situacion en que una disposicidn, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto
a personas de otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse

objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha

% AGUILERA RULL, A., “Discriminacion directa e indirecta”, InDret, N° 396, enero, 2007, p. 6.

% AGUILERA RULL, A., “Discriminacion directa e indirecta... cit., p. 6. La autora rechaza esta idea
aludiendo a la existencia de un error de traduccion de la Directiva 2004/113/CE (art.2) por parte del
legislador espafiol, lo cual nos llevaria a limitar la aplicacion de la norma al ambito mas estricto, a aquellos
casos en los que hubiese existido realmente el trato menos favorable.
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finalidad sean necesarios y adecuados.” Por tanto, para constatar la existencia o no de un
trato discriminatorio, sera necesario que toda actuacion sea sometida al filtro que implica
el criterio de la justificacion objetiva, la existencia de un fin legitimo y la
proporcionalidad de los medios empleados. El supuesto tipico de discriminacién indirecta
es el relativo a las disposiciones de los trabajos a tiempo parcial que, en general, suelen

desempefiar mas mujeres que hombres.

Concluye el articulo 6, apartado 3, estableciendo que sera discriminatoria toda orden de

discriminar por razon de sexo, directa o indirectamente.

El acoso sexual y por razén de sexo se regulan en el articulo 7 de la norma. Su primer
apartado expone gue constituye acoso sexual “cualquier comportamiento, verbal o fisico,
de naturaleza sexual que tenga el propoésito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,

degradante u ofensivo.” El segundo apartado dispone que “constituye acoso por razon de

sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el
proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,

degradante u ofensivo.”

Nuestra legislacion parece distinguir entre ambos tipos discriminatorios en funcion de la
intencionalidad del agresor. En el acoso sexual, el acosador busca conseguir una
satisfaccion de caracter carnal o libidinoso, mientras que, en el segundo, el objetivo es
demostrar el desprecio hacia el otro sexo, sus capacidades y su valor social. Afiade Teresa
Pérez Del Rio que, en el acoso sexual, mas alla del deseo sexual, la conducta persigue

una finalidad de dominio, de poder, sobre el otro sexo.5!

En relacion con ello, el articulo 12.3 de la Ley expone que solo la persona acosada estara
legitimada para solicitar de los tribunales una tutela judicial efectiva, excluyéndose asi al
resto de sujetos, e incluso, de asociaciones u organismos destinados precisamente a la

proteccién de las victimas. Esto resulta sorprendente, méas ain al entender que, en otros

60 En la practica pueden surgir discrepancias en torno a la falta de consideracion de los casos concretos. A
modo de ejemplo, se establece que cuando el trabajador se acoja a su derecho a la reduccion de la jornada
de trabajo por cuidado de hijos u otros, el computo de las cotizaciones a la Seguridad Social se hara en
proporcion a la reduccion de salario que ello conlleva legalmente. En este sentido, algunos/as autores/as
entienden que estamos antes un supuesto de discriminacion indirecta en la medida en que son las mujeres
quienes, mayoritariamente, ejercitan este derecho y, por ello, ven reducidas sus prestaciones a la Seguridad
Social.

61 PEREZ DEL RIO, T., “La violencia de género en el trabajo. El acoso sexual y el acoso moral por razon
de género”, Temas laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social, N° 91, 2007, p. 185.
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supuestos, nuestro ordenamiento juridico legitima (y obliga en caso de conocimiento de
los hechos) a terceros distintos del afectado para solicitar el inicio del correspondiente

procedimiento.

Concluye el articulo 7, en su apartado cuarto, estableciendo que no solo sera
discriminatorio el ejercicio de las conductas previstas en los apartados precedentes, sino

también el hecho de vincular un derecho o beneficio a las mismas.

Continuando con el articulo 8, la norma dispone que “constituye discriminacion directa
por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o
la maternidad.” Nuestro legislador recoge, explicitamente, la discriminacion por
embarazo o maternidad como un tipo de discriminacion directa, lo cual no se traduce en
la imposibilidad de la existencia de supuestos de discriminacion indirecta por estos
motivos. Este tipo discriminatorio es muy comun en el &mbito laboral. Antes de la entrada
en vigor de la norma, el hombre que queria disfrutar de una baja por paternidad debia
hacer uso de una fraccion de la baja de la progenitora. Con la aprobacion de la LOI, cada
progenitor tiene igual derecho a disfrutar de una baja por paternidad o maternidad,
independiente de la del otro. Pese a este avance, y la ampliacion posterior del derecho del
padre respecto a los dias de suspension del contrato de trabajo, su ejercicio sigue siendo
menor que en el caso de la madre. Entre los motivos, destacamos la obligacion de la madre
de acogerse a una baja minima (obligacion que no existe para el padre), y que, en
consecuencia, implica una incidencia en el salario. A esto podemos afiadir la ausencia de
un modelo acorde en cuanto a la distribucion de tareas y roles sociales.®? Sobre todo ello

incidiremos maés tarde.

Para concluir, el articulo 9 de la LOI acuerda que “También se considerara
discriminacion por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de queja,
reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminaciony a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres.” A modo explicacion, y volviendo al &mbito laboral, lo que el
legislador pretende es que la trabajadora que emprende acciones para luchar contra una

discriminacion sufrida en su puesto de trabajo, no tenga un efecto negativo como podria

82 MONTENEGRO LEZA, S., “El antes y el después de la Ley Organica 3/2007”, cit., p. 128.
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ser su despido. Se trata de proteger a la victima para que esta no tenga miedo a reclamar

los derechos que le pertenecen por la amenaza de unas consecuencias perjudiciales.

5.3. ACCION ADMINISTRATIVA PARA LA IGUALDAD: REPERCUSION POR
AMBITOS.

Sin duda, estamos ante una Ley esencial en la lucha por la igualdad. Incluye elementos
fundamentales para el desarrollo de las politicas de igualdad y concreta las
responsabilidades de los poderes publicos y administraciones para Su consecucion.
Establece nuevos derechos y, con su aprobacién, se genera una gran expectativa de
cambio para la sociedad y, en concreto, para las mujeres. Sin embargo, cuestion distinta
ha sido su aplicacion. Su entrada en vigor coincidié con un contexto politico y econémico
que en nada favorecio su pleno desarrollo. Parece que la crisis del momento permitio
aplazar, o incluso rechazar, algunos de sus contenidos, dando a entender que un valor

como la “igualdad” podia esperar.

Toda ley aspira a lograr cambios sociales a corto-medio plazo y, por ello, a continuacion,
analizaremos algunos aspectos de la situacion actual, regulados por la LOI, tras trece afios

desde su elaboracion.

* Tabla comparativa de la situacion de la mujer en 2006 y en 2020.

) MUJERES HOMBRES
AREA

2006 2020 2006 2020
Pensiones 492,40€ 794,94€ 798,05€ 1.213,64€

contributivas
(Importe medio)

Fuentes: Anuario de Estadisticas del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social; Pensiones
contributivas de la Seguridad Social: enero del 2020. %

8 Véase. Pensiones contributivas de la  Seguridad Social (Enero 2020).
https://www.lamoncloa.gob.es/serviciosdeprensa/notasprensa/inclusion/Documents/2020/280120-
Dat0s%20pensiones%20Enero%202020.pdf p. 5. (Consulta 27/03/2020).
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En relacion con las pensiones contributivas, podemos observar que ambos sexos han
experimentado un aumento en las cuantias con el paso de los afios. Sin embargo, teniendo
en cuenta los ingresos medios, constatamos que los hombres siguen disfrutando de una
posicién mas beneficiosa. Cabe resaltar que el 92,1% de las pensiones de viudedad
corresponde a mujeres y, a su vez, estas constituyen el 38,7% de las pensiones por
jubilacién frente al 61,3% que abarcan los hombres. Esto es el reflejo, una vez mas, del

papel que la mujer ha representado en el &mbito laboral a lo largo de la historia.

VIOLENCIA DE GENERO: 2006 2019

mujeres asesinadas
69 55

Fuente: Victimas mortales por Violencia de género segin CCAA. Instituto de la Mujer y para la
Igualdad de Oportunidades.

Aunque los datos sugieran que la violencia contra las mujeres se ha reducido en los
ultimos afios, la realidad es que su eliminacion parece estar cada dia mas lejos. Solo en
los tres primeros meses del 2020 podemos hablar de 17 nuevas mujeres asesinadas por
sus parejas o exparejas.5* A esto se suma que, durante los tres primeros trimestres del
2019, un total de 120.691 mujeres fueron victimas de violencia de género y se emitieron
34.144 6rdenes de proteccion.% Pese a la mayor concienciacion de la sociedad frente al
problema, pese a los mecanismos existentes para combatirla, es indudable que la violencia
de género esta a la orden del dia. Los estudios realizados constatan que las mujeres tardan
una media de casi nueve afios en solicitar ayuda o denunciar a su agresor.® La no
percepcion de la realidad, el miedo o incluso la sensacion de culpa son algunos de los
motivos que llevan a esta situacion. En los dltimos afios, desde las instituciones, se han
adoptado algunas medidas urgentes para garantizar la proteccién de las victimas. Sin
embargo, las cifras demuestran que, en esta situacion de especial vulnerabilidad, las

8 VV.AA. “Cronologia de victimas mortales de violencia de género de 2020.” EL PAIS.
https://elpais.com/sociedad/2020/01/22/actualidad/1579693888 556713.html (Consulta: 27/03/2020).

8 Véase. Confederacion Sindical de CCOOQ. “En accion y reivindicacion.” Gaceta Sindical N° 417, 25 de
febrero del 2020. p. 3. https://www.ccoo.es/6dcd5b462e55efle46a9e0d3ad5b76fe000001.pdf (Consulta:
27/03/2020).

% Delegacion del Gobierno para la Violencia de Género, Estudio sobre el Tiempo que Tardan las Mujeres
Victimas de Violencia de Género en Verbalizar su Situacion, 2019. p. 45.
http://www.violenciagenero.igualdad.gob.es/violenciaEnCifras/estudios/investigaciones/2019/pdfs/Estudi
o_Tiempo_Denuncia4.pdf (Consulta: 31/03/2020).
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mujeres siguen sin sentirse respaldadas por la administracion y contintdan faltando

recursos para combatir esta lacra.

MUJERES HOMBRES

ALTOS CARGOS

DE LA AGES 2006 2018 2006 2018

56 103 292 147

Fuentes: Instituto Nacional de Estadistica (INE); Instituto Europeo para la Igualdad de género
(EIGE).

La LOI atribuye especial atencién al fomento del principio de presencia equilibrada de
mujeres y hombres en los distintos 6rganos y cargos de responsabilidad del Estado, de
manera que el porcentaje de personas de cada sexo no supere el 60% ni sea inferior al
40%.

A pesar del progresivo incremento de la participacion de la mujer en este ambito, lo cierto
es que los datos reflejan que la misma todavia roza el limite minimo sefialado por la
norma. En el afio 2018, las mujeres representaban un 41,2% del total de quienes
componian los 6rganos superiores y los altos cargos de la Administracion General del
Estado. Y, siguiendo las referencias mas recientes, en 2019 este porcentaje aumentd
ligeramente hasta un 42,8%. También encontramos diferencias en funcion del rango
concreto. En este sentido, el mayor porcentaje de presencia femenina corresponde a los
miembros del Gobierno (58,8%), frente a las Subsecretarias y Secretarias Generales, que

constituyen el porcentaje mas bajo (38,3%).

Como hemos podido observar, la situacion de la mujer si ha evolucionado en los ultimos
afios. Sin embargo, la lentitud de los avances es tal que, tras trece afios desde la aprobacién
de la Ley, concluimos que no se han alcanzado los objetivos marcados en la medida en
qgue se esperaba y, por consiguiente, actualmente, se podrian plantear las mismas

decadencias que justificaron, en su dia, la elaboracion de la norma.

67 Administracion General del Estado.

8 Fuente: INE. Véase:
https://www.ine.es/ss/Satellite?L=es_ES&c=INESeccion_C&¢cid=1259925595694& p=1254735110672&
pagename=ProductosY Servicios%2FPYSLayout&param1=PY SDetalle&param3=1259924822888
(Consulta: 30/03/2020).
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A continuacién, centraremos el estudio en uno de los ambitos que mejor refleja la falta
de igualdad de genero en la actualidad y que, sin duda, reviste una importancia crucial
para el funcionamiento el conjunto de la sociedad y la economia: el sector laboral.

VI. LA POSICION DE LA MUJER EN EL MERCADO LABORAL
6.1. ANALISIS ESTADISTICO DE LA SITUACION ACTUAL.

La LOI no podia, ni debia, ignorar uno de los sectores que mas ha castigado a la mujer a
lo largo de la historia. No obstante, aunque podamos hablar de una ligera mejoria en
algunos aspectos como la actividad o la ocupacion en los ultimos tiempos, otros como el
paro o la brecha de género contintan agravandose. Es cierto que la reciente regulacion
prevista para la materia®® ha contribuido a mejorar algunos aspectos normativos de la
legislacion de igualdad de género en el sector del empleo, pero la falta de mecanismos

adicionales que impulsen su efectividad ha propiciado su insuficiencia.
* ACTIVIDAD.

Recientemente, en nuestro pais, la tasa de actividad femenina ha experimentado un leve
crecimiento, pasando de un 53,06% en 2018 a un 53,30% en 2019. A su vez, la brecha de
género refleja un ligero descenso, reduciéndose un total de 0,52 puntos durante este
periodo. Sin embargo, las cifras del Gltimo afio demuestran que la tasa de actividad de las
mujeres sigue siendo notablemente inferior a la masculina, situdndose en 10,98 puntos
por debajo de aquella. Cabe resaltar que este hecho se repite en todas las Comunidades
Autdnomas, sin excepcidn alguna. No hay duda de que la persistente gran diferencia entre
ambos sexos exige urgentemente de la intervencion del Estado mediante la adopcion de
mecanismos que impulsen la eliminacion de esta brecha y el desarrollo de un mercado

laboral eficiente e igualitario.

El gréfico siguiente muestra la general tendencia al descenso de la tasa de actividad de
las mujeres desde 2012, a excepcion de los datos del 2015 y 2019.

89 Cabe destacar las recientes disposiciones adoptadas por el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del INE/IMIO (2012-2019).

* INACTIVIDAD.

En el Gltimo trimestre del 2019, segun los datos de la EPA’, se contabilizé un total de
6.855,5’* hombres inactivos frente a 9.412,9 mujeres. Es decir, el 57,86% del total de la
poblacién inactiva durante dicho periodo fueron mujeres, mientras que los hombres
abarcaron el 42,14% del valor. Ademas, las razones de inactividad de ambos sexos son

generalmente distintas.

Atendiendo al motivo de la inactividad, el INE refleja que la mayor presencia de hombres
se da en el supuesto de jubilacién o prejubilacion (4.029,8), mientras que la mayor

presencia femenina se vincula a las labores del hogar (3.213,4).

En cuanto al total de poblacién inactiva por jubilacion o prejubilacion (6.470,4), un
62,28% son hombres, frente al 37,72% que constituyen las mujeres. Por otra parte, del
total de poblacion inactiva por labores del hogar’? (3.600,6), el elevadisimo valor de
89,25% corresponde a las mujeres, mientras que los hombres ocupan un 10,75%. Una vez
mas, se ponen de manifiesto las negativas consecuencias de la tradicional segregacion de
actividades que continta vinculando, predominantemente, a la mujer con las tareas
domeésticas y familiares, y que perjudica su desarrollo en el mundo laboral y su sustento

econdmico.

0 Encuesta de Poblacion Activa.
> Valor en miles.
72 Se encuadra, en este supuesto, el cuidado del hogar y de la familia.
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Respecto al resto de motivos de inactividad, la mujer sigue siendo la gran protagonista.
Esta sigue representando un mayor porcentaje de inactividad que el varén por razon de
estudios, por incapacidad permanente, por percibir una pension distinta a la de jubilacion
0 prejubilacién, asi como por la realizacion de trabajos sociales sin remuneracion o

actividades benéficas.”
« OCUPACION Y EMPLEO:

En el cuarto trimestre del 2019, el nimero de poblacion ocupada aumento en 92.600
personas respecto del trimestre anterior (un 0,47%), lo que supone un total de 19.966.900
ocupados. De ese valor, un 54,13% (10.808.600 personas) son hombres, y un 45,87%
(9.158.300) son mujeres.’* Comparando las cifras con respecto al cuarto trimestre del
20187°, es evidente el incremento de la poblacion femenina ocupada, asi como el aumento
méas moderado de hombres ocupados, lo que se traduce en un leve descenso de la brecha
de género. En concreto, esta ha disminuido un total de 0,64 puntos con respecto al 2018.7
Los resultados, mas alla de ser positivos, deben servir para continuar en la lucha por
erradicar las diferencias persistentes y lograr la paridad entre sexos, comenzando con una
mayor implicacion por parte de los poderes publicos y de las propias empresas en el

desarrollo de su labor.

* EMPLEO A TIEMPO PARCIAL:

En la actualidad, el trabajo a tiempo parcial en nuestro pais responde a una formula de
ocupacion mayoritariamente femenina, con valores relativamente bajos en cuanto al
computo general de ocupados’’, pero con una notable evolucion en las Gltimas décadas.
Los datos del 2019 reflejan que un 23,8% de las mujeres ocupadas desempefian un trabajo
a tiempo parcial, mientras que los hombres que ejercen este tipo de contrato son el 7%.

En relacion con el afio anterior, el porcentaje de ocupacion femenina en este tipo de

8 Véase. https://www.ine.es/daco/daco42/daco4211/epa0419.pdf  EPA 2019: Poblacion inactiva.
(Consulta: 02/04/2020).

"4 INE 2018-2019: Ocupados por sexo y rama de actividad. Valores absolutos y porcentajes respecto del
total de cada sexo.

> Tasa de ocupacion: Cuarto trimestre de 2018. TOTAL DE OCUPADOS: 19.564.600, de los cuales
10.653.100 son hombres y 8.911.500 son mujeres.

76 Brecha de género. Cuarto trimestre 2018: 8,9 puntos; Cuarto trimestre 2019: 8,26 puntos.

7 En el cuarto trimestre de 2019: Un 14,7% del total de ocupados trabajaban a tiempo parcial, frente al
85,3% que trabajaba a tiempo completo. (Fuente: INE. Ocupados por tipo de jornada, sexo y Comunidad
Auténoma.) (Consulta: 06/04/2020).
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contratacion ha descendido en 0,4 puntos. Pese a este leve descenso, la diferencia entre
ambos sexos sigue siendo mas que evidente. Las cifras resultan realmente preocupantes
si consideramos, ademas, que esta clase de empleo es, mayoritariamente, no elegido de
forma voluntaria, pues los trabajadores habrian preferido un contrato a tiempo completo.
Asimismo, esta especialmente relacionado con mayores tasas de temporalidad y con
peores condiciones de trabajo por la variabilidad de la jornada. A ello se suma su mayor

concentracion en categorias profesionales menos cualificadas.’

POBLACION OCUPADA POR SEXO Y TIPO DE JORNADA (2018/2019)
MUJERES HOMBRES DIFERENCIA
T. COMPLETO 2018 2019 2018 2019 2018 2019

6.752,2 6.9754 9.917,6 10.046,7 3.1654 3.071,3
T. PARCIAL 2.159,3 2.182,9 735,5 762 1.423,8 1.420,9

Fuente: INE, datos 2018 y 2019.
Unidad: Miles de personas.

Los resultados reflejados en la tabla ofrecen cierta esperanza, pues la brecha de género se
ha reducido ligeramente. A pesar de esto, la lenta evolucion expone nuevamente las
barreras a las que se enfrenta la poblacién femenina en el mercado laboral. Y es que, una
de las razones que lleva a vincular en mayor proporcién a las mujeres a este tipo de
empleo, y en la que centramos ahora nuestro estudio, es el cuidado de nifios, familiares,
enfermos, etc. En concreto, los tltimos datos ofrecidos’ reflejan que son el 16% del total
de mujeres empleadas a tiempo parcial quienes se acogen a este tipo de contrato para
poder atender a tales responsabilidades, mientras que los hombres que lo hacen por este
motivo constituyen un 1,9% del total.

La mayor dedicacion de la mujer a las labores domésticas y familiares se configura como
uno de los principales ejes de discriminacion laboral de las mismas, en el acceso al
empleo, su formacion, promocion profesional y, por supuesto, en su retribucion. Se

aprecia, de esta forma, la contradiccion entre una normativa laboral que promueve la

8 BELTRAN FELIP, R., “Las mujeres y el trabajo a tiempo parcial en Espafia. Elemento para su analisis ”,
Cuaderno de Relaciones Laborales, 2000, p. 142.

" Fuentes: INE: “Razones del trabajo a tiempo parcial seglin grupos de edad. Trabajo a tiempo parcial
segun tipo de hogar.” (Datos de 2018); Encuesta Europea de Fuerza del Trabajo (LFS). Eurostat. (Consulta:
07/04/2020).
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insercion masiva de las trabajadoras en el empleo y un sistema familiar desfasado, que
continda atribuyendo determinadas tareas, generalmente, a la mujer.

Aunque la corresponsabilidad social se recoja formalmente en virtud del art. 44 de la
LOI, configurandose como un principio basico en la actuacién de los poderes publicos
por el cual garantizar un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, lo
cierto es que su desarrollo material sigue sin ser suficiente para asegurar la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres en la asuncion de estas tareas.

El neutro desarrollo de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
mas alla de fomentar una implicacion equiparada de la ciudadania en el &mbito doméstico,
se traduce en una manifestacion mas de discriminacion indirecta®® de las mujeres, pues
no se esta atendiendo al verdadero problema: los tradicionales roles de género. En este
sentido, Nuria Reche, profesora del area de Derecho Constitucional de la Universidad
Miguel Hernandez, dispone que “si partimos del sesgo sexista del derecho, y unicamente
eliminamos el género de los destinatarios/as de las medidas, conseguiremos una
apariencia formal de igualdad que no se traducira per se en una mayor igualdad real.”8!
El RDL 6/2019 modificé positivamente lo dispuesto en la Ley del Estatuto de los
Trabajadores y la Ley General de la Seguridad Social respecto a los permisos por
paternidad y maternidad, que pasan a denominarse “Prestaciones por Nacimiento y
Cuidado del Menor”. Estos cambios permiten equiparar los derechos de los progenitores
y engloban a mas tipos de familias, como las monoparentales u homoparentales, hasta
ahora excluidas del discurso juridico, al cambiar la figura paterna por la del “progenitor
distinto de la madre biologica”.

Pese a la innegable necesidad de estos cambios, no debemos dejar de incidir en que el
logro de una corresponsabilidad efectiva no puede recaer, exclusivamente, en la
regulacién laboral. Y es que resulta indispensable que se lleve a cabo una proyeccion
transversal de la materia, por la que se garantice un compromiso real en todos los sectores
de la sociedad, incidiendo asi en el ambito de mayor impacto: la educacion. Solo asi,

mediante politicas encaminadas a lograr una transformaciéon de fondo de la sociedad,

8 La persistente segregacion de tareas entre mujeres y hombres justifica que sean ellas quienes,
principalmente, se benefician de los medios existentes en el derecho laboral para conciliar la llamada “doble
jornada” (laboral y familiar): permisos, reduccion de la jornada, excedencia por el cuidado de hijos 0
familiares, etc. Esto conlleva una menor valoracion de su actividad, por lo que, en general, acceden a peores
trabajos y a salarios mas reducidos.

81 RECHE TELLO, N. “La dimension constitucional del derecho a la conciliacién de la vida personal y
laboral.”, Tesis de Doctorado, Universidad Miguel Herndndez, Elche, 2016, p. 412.
http://hdl.handle.net/11000/2945
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mediante la toma de conciencia ciudadana frente a las tradicionales estructuras de género,
se podréan construir auténticos derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral para toda la ciudadania, con independencia del sexo.

EXCEDENCIAS POR CUIDADO DE FAMILIARES 2018-2019

MUJERES HOMBRES DIFERENCIA
2018 2019 2018 2019 2018 2019
51.036 52.889 6.021 6.557 45.015 46.332

Fuente: Subdireccion General de Presupuestos, Estudios Econdmicos y Estadisticas de la
Tesoreria General de la Seguridad Social.

El anélisis de los dos altimos afios demuestra que el nimero de excedencias solicitadas
por las mujeres supera enormemente al de hombres y, a su vez, las cifras contintan
creciendo en mayor medida en el caso de la poblacion femenina. Es urgente, por tanto,
reforzar la intervencion de los poderes publicos para pasar de la conciliacion formal que
ampara la regulacion laboral a una conciliacion corresponsable que corrija esta situacion
de desproteccion de la mujer, a fin de evitar un abandono temporal del trabajo que, no en
pocas ocasiones, se convierte en definitivo.

Conviene hacer referencia, en este sentido, a la aprobacién de la Directiva 2019/1158,
del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019, relativa a la
conciliaciéon de la vida familiar y vida profesional de los progenitores y los
cuidadores, de la cual son destinatarios todos los Estados miembros de la UE. Su
finalidad es aumentar el nimero de mujeres presentes en el mercado laboral, aumentar la
frecuencia con la que los hombres se acogen a permisos de caracter familiar y a formulas
de trabajo flexible, asi como ofrecer la posibilidad de obtener un permiso para el cuidado

de familiares dependientes.

Para concluir, y volviendo a la tabla donde reflejamos los datos de la poblacién ocupada
segun el tipo de jornada, los valores de los dos ultimos afios reflejan que el total de
mujeres empleadas con un trabajo a jornada completa ha aumentado en mayor
proporcion que los hombres (223,2 miles de mujeres mas frente a 129,1 miles de
hombres). Nuevamente se reducen las diferencias entre ambos, aunque su equiparacion

siga siendo, a dia de hoy, todo un reto.
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* PARO:
Segun los datos del INE®?, la cifra total de parados disminuy6 en 2019 con respecto a los
ultimos afios. Pese a ello, la brecha de genero continta creciendo debido al desigual

descenso del paro femenino y masculino.

EVOLUCION DE LA POBLACION EN PARO
2016-2019

4.500,00
4.000,00
3.500,00
3.000,00
2.500,00
2.000,00
1.500,00
1.000,00
500,00
0,00
2016 2017 2018 2019

TOTAL HOMBRES MUJERES

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del INE (2016-2019)

Observamos como, recientemente, se ha producido un mayor descenso del paro
masculino frente al femenino. En concreto, durante el periodo de 2018, se estimo6 que
habia un total de 156.100 mujeres mas paradas que hombres. Esta brecha se incrementd
de nuevo el pasado 2019, pues la cifra ascendio a 179.700 mujeres mas que hombres en
paro. Este aumento de la brecha de género viene a demostrar que la recuperacion del
empleo no vincula por igual a la poblacion femenina y la masculina, siendo esta Gltima,

nuevamente, la principal beneficiada.

« RETRIBUCIONES: LA BRECHA SALARIAL.

Dentro de los tipos de discriminacion laboral que sufre la mujer, la discriminacion salarial
es una de las que genera mayor polémica debido a su enorme gravedad. Un primer paso
para afrontar esta realidad requeriria delimitar correctamente conceptos que,
coloquialmente, tienden a equipararse. Es necesario distinguir entre la discriminacion

salarial y la llamada “brecha salarial”®®. Esta ultima alude a la “distancia existente entre

82 parados por sexo y grupo de edad. Valores absolutos y porcentajes respecto del total de cada sexo, INE
2018-2019. (https://www.ine.es/jaxiT3/Datos.htm?t=40844#!tabs-tabla) (Consulta: 09/04/2020).
8 También conocida como “desigualdad salarial” o “diferencia salarial”.
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el salario masculino y el femenino”, de media. Por su parte, la discriminacion salarial,
también conocida como “discriminacion a posteriori” por algunos autores y autoras, se
traduce en la diferencia salarial basada en motivos discriminatorios, es decir, aquella parte
de la brecha salarial que no puede justificarse objetivamente.

La discriminacion salarial por razén de sexo implica que, en la realizacion de un trabajo
idéntico o de valor equivalente, la mujer percibe una retribucién distinta a la del hombre,
aun asumiendo las mismas tareas, funciones y responsabilidades, y bajo las mismas
condiciones laborales. 84

Unos datos indicadores de que la discriminacion salarial si existe, pese a que nos intenten
convencer de lo contrario, son los recogidos por el INE en la Encuesta Anual de
Estructura Salarial, cuya ultima publicacién corresponde al periodo de 2017. Segun la
misma, la ganancia media anual total por trabajador fue de 23.646,50 euros. En concreto,
los hombres obtuvieron una ganancia de 26.391,84 euros, mientras que la de las mujeres
fue de 20.607,85 euros. La diferencia salarial entre ambos sexos esté cerca de los 6.000
euros. A su vez, cabe resaltar que el salario medio anual de las mujeres aument6 un 2,37%
respecto del periodo anterior, mientras que el de los hombres lo hizo en un 1,80%. Esto
demuestra que, pese a que la brecha salarial continua “cerrandose”, pues el salario
femenino aumenta en mayor proporcion que el masculino, persiste una notable diferencia
entre los salarios percibidos por ambos sexos. Este hecho se repite en todas las actividades
o servicios analizados en la encuesta, ya sean del sector pablico o privado.®

En definitiva, del andlisis de los ultimos datos, y su comparacion con los precedentes,
podemos extraer la premisa de que la discriminacion de género sigue reduciéndose
lentamente, tanto en el empleo pablico como en el privado. No debemos interpretar estos
resultados como una victoria en una lucha de tal complejidad, pues los mismos reflejan
que el avance hacia la plena igualdad sigue siendo lento y escaso. La discriminacion
salarial persiste en el mundo laboral, en el sector publico y, més aun, en el privado. Es
por ello que estamos obligados a cambiar el rumbo de la legislaciéon, a modificar la
normativa vigente que trata de combatir este gran problema, y a adoptar las medidas
pendientes y necesarias para garantizar que el progreso hacia la igualdad sea

suficientemente rapido y efectivo.

8 Diferencia y discriminacion salarial por razén de sexo, Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e
Igualdad (2007), pp. 26-27. (Consulta: 10/04/2020).
http://www.inmujer.gob.es/areasTematicas/estudios/serieEstudios/docs/diferencia¥Y Discriminacion.pdf

8 Ganancia Media Anual por Trabajador. Sexo y secciones de actividad, INE, 2017. (Consulta:
10/04/2020). https://www.ine.es/jaxiT3/Datos.htm?t=28185#!tabs-tabla
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6.2. DEBATE ENTORNO A LA NEGOCIACION COLECTIVA'Y LOS PLANES
DE IGUALDAD.

Una sociedad que acepte la existencia de discriminaciones y situaciones de desigualdad
como algo inherente a las relaciones entre los miembros de una poblacion no podra, en
caso alguno, avanzar y ser calificada como una sociedad justa y democratica. En nuestro
pais, con la LOIEMH se abre un nuevo camino para la regulacion de las relaciones
laborales entre trabajadores y trabajadoras y la empresa donde ejercen su actividad. En
concreto, la Ley aspira a lograr la erradicacion de todo tipo de discriminacion, el
desarrollo de medidas de accion positiva y la negociacién de planes de igualdad, entre
otras medidas, para promover la igualdad de trato y de oportunidades. Todo ello,
principalmente, a través de la Ilamada negociacion colectiva.

La LOI incorpora al ordenamiento juridico espafiol, de forma expresa, las llamadas
acciones positivas. En palabras de A. Montoya, estas medidas aspirarian a “compensar
situaciones historicas de discriminacion padecidas por ciertos grupos, mediante el
reconocimiento de ventajas o beneficios que operan como alternativas rectificadoras de
un criterio mecanico de igualdad.”% Es decir, una accion positiva no genera una
discriminacion para unos y privilegio para otros, sino que se trata de una medida
antidiscriminatoria para corregir una situacion de inferioridad sufrida por determinados

colectivos sociales como, por ejemplo, las mujeres.

La negociacion colectiva desempefia un papel clave en la prevencion y eliminacion de
conductas discriminatorias. Ademas, es un mecanismo impulsor para la creacion de una
cultura méas igualitaria en el &mbito empresarial.” Pese a esto, los resultados analizados
anteriormente demuestran que, hoy en dia, la actuacion empresarial a través de esta
medida sigue siendo insuficiente y desigual.

En cuanto a su regulacion, dado el amplio tratamiento sobre la materia, el articulo 43 de
la LOI comienza avisando de que lo dispuesto en el mismo debe interpretarse «de acuerdo
con lo establecido legalmentex». Esta idea parece reenviarnos, necesariamente, al Titulo

I11 del ET, pues el mismo contiene la normativa reguladora de la negociacion colectiva.

8 Gomez Orfanel, Germén., “Acciones positivas a favor de la mujer en Espafia: doctrina, jurisprudencia y
legislacion”, Anuario De Derechos Humanos, 2008, N°. 9. p. 383.

8 PEREZ CAMPOS, A., “Igualdad y no discriminacion en la negociacion colectiva”, Anuario juridico y
econémico escurialense, N° 43, 2010, p. 168.
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Aunque su articulado no recoge expresamente la nocion de “accion positiva”, se podria
interpretar su inclusion en la amplitud de materias que son objeto de regulacion (Art. 85.1
ET), asi como en los planes de igualdad que pudieran negociarse (Art. 85.2 ET). Por el
contrario, el art. 17.4 ET si recoge expresamente que «La negociacion colectiva podra
establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres a todas
las profesiones. A tal efecto podra establecer reservas y preferencias en las condiciones
de contratacion de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan
preferencia para ser contratadas las personas del sexo menos representado en el grupo
0 categoria profesional de que se trate». Por tanto, parece que los términos legales a los
que alude el art. 43 de la LOI, respecto a la accién positiva en sentido estricto, no
conducen directamente al Titulo 111 del ET (arts. 82 a 92), sino a su articulo 17.%8

El art. 85.3 del ET regula el contenido minimo que debera plasmarse, obligatoriamente,
en todo convenio colectivo. Sus apartados precedentes ofrecen “libertad”, dentro del
marco legal, a las partes firmantes para regular otros aspectos del &mbito laboral (acceso
al empleo, formacion y promocion profesional, las condiciones laborales, la igualdad en
las retribuciones, etc.). Dicha autonomia, ademas, estara condicionada por la necesidad
de negociar medidas tendentes a promover la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, asi como la elaboracion de planes de igualdad, cuando proceda. La
falta de concrecion de este deber podria interpretarse como el principal error en su
regulacién. Existe una tendencia clara a asumir con caracter genérico los postulados de
igualdad, pero, en la préactica, la ausencia de un contenido concreto, de la definicion de

conductas o reglas de forma expresa, puede dificultar la consecucién de un cambio real.

Comprobamos que son numerosas las referencias a este deber de negociar, previstas en
diversos textos legales, pero encaminadas a lograr un mismo objetivo. Su consecucion se
instrumentaliza a través de diferentes técnicas, entre las que cabe destacar la ya

mencionada “figura estrella” de la negociacion colectiva: los planes de igualdad.

El art. 45 LOI, después de ocuparse de las medidas citadas, dedica sus siguientes
apartados a los planes de igualdad. En los tres primeros (2, 3y 4), se alude a los supuestos

de hecho en que resulta obligatoria su elaboracion y aplicacion. El apartado 5, por el

8 GOMEZ ABELLEIRA, F. J., “Las acciones positivas de las empresas para la igualdad efectiva de
hombres y mujeres”, Comentarios laborales de la Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres, Tirant lo
Blanch, Valencia, 2007, pp. 193-194.
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contrario, se refiere a los casos en que dichos planes tienen caracter voluntario,

dirigiéndose asi a las empresas excluidas de los apartados anteriores.

Estos se definen como “un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar
un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de
sexo.” Ademas, “fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias
y préacticas a adoptar para su consecucion, asi como sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados.” (Art. 46 LOI)

Son numerosos los beneficios que pueden derivarse de esta medida. En primer lugar, su
elaboracion se lleva a cabo a partir de un diagnostico previo de la situacion de la empresa
en cuestién, que permite conocer y, en su caso, detectar los aspectos de la misma que
dificultan un ejercicio igualitario de su actividad. Posteriormente, se procede a fijar los
objetivos basicos, tanto cualitativos como cuantitativos, en términos que posibiliten el
seguimiento y la evolucion de los resultados. El Plan disefiado debera ser ratificado por
las partes legitimadas para negociar y se informara de su contenido a todo el personal de
la empresa. El hecho de que los trabajadores participen activamente, es decir, que tengan
acceso a la informacion del plan, asi como a los resultados obtenidos tras su adopcién,

contribuye notablemente a reforzar su efectividad.

Respecto a los planes preceptivos, la LOI, realmente, solo dispone el deber de negociar
en dos de los tres supuestos de imposicion obligatoria. Y es que el apartado 3 del art. 45
alude al deber de negociar si asi lo dispone el “convenio colectivo aplicable”, por lo que

la obligacion se condiciona a que un convenio previo asi lo exija expresamente.

En relacion a las empresas que no alcancen los 50 empleados, aunque no estén obligadas
a elaborar planes de igualdad, si deberan negociar y, en su caso, regular junto con la
representacion de los trabajadores, las medidas pertinentes en relacién a la promocién de
la igualdad entre ambos sexos (art. 45.1 LOI).

Desde el pasado 7 de marzo, en cumplimiento de los plazos establecidos por el RDL
6/2019, juntos a las grandes empresas, aquellas con mas de 150 trabajadores quedan
obligadas a elaborar sus respectivos planes de igualdad. Pese a ello, numerosos colectivos

ya denuncian la falta de efectividad de esta medida.®® Por un lado, se alude a la falta de

8 VV.AA. “;Qué debemos saber sobre los planes de igualdad desde hoy, 7 de marzo de 2020? ”, USO.
https://www.uso.es/que-saber-sobre-planes-de-igualdad-en-2020/
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protocolos para elaborar las auditorias salariales pues, pese a ser un contenido obligatorio
de los planes, no existe un modelo para su establecimiento y posterior evaluacion.
Tampoco el registro de los mismos se esté efectuando correctamente. Algunos de ellos se
depositan en el Registro de Convenios y Acuerdos Colectivos, sin embargo, no estan
todos y, en ocasiones, resulta imposible el acceso y consulta de su contenido. El problema
es que el real decreto-ley que regula esta obligatoriedad sigue, un afio después su
aprobacién, pendiente de desarrollo legislativo. Pese a que el Gobierno se comprometiera
a completarlo en un plazo méximo de seis meses, actualmente carecemos de directrices
concretas. Ello, sin embargo, no eximia a cerca de 30.000 empresas de nuestro pais de
elaborar sus planes de igualdad antes del pasado 7 de marzo, aun con el desconocimiento
absoluto. Esta exigencia se acentla mas aun al recordar que la cuenta atrds para la
finalizacién del plazo de empresas de mas de 100 empleados ya ha empezado, y que

culminara en marzo de 2022 con aquellas de mas de 50 trabajadores.

En relacion a esto, Ifiigo Fernandez de Mesa, vicepresidente de la Confederacion
Empresarial de Organizaciones Empresariales, recientemente ha alertado de que la gran
mayoria de empresas espafiolas son pequefias y medianas compafiias. En concreto, casi
un 45% del total tienen entre 1 y 49 trabajadores®, y esto se traduce en que casi la mitad
de empresas no estan obligadas a contar con un plan de igualdad. Existe, por tanto, un
enorme riesgo de que gran parte de las empresas espafiolas no cumplan los protocolos
antidiscriminatorios. De no modificar la regulacion, por la cual la obligacion se extienda
también a este sector empresarial, se afiadiria, en consecuencia, un motivo mas de
discriminacion de la mujer: la desigual proteccion de la misma en funcién del tamarfio de

la empresa para la que trabaje.

VIl. LA MUJER EN EL MARCO SOCIAL ACTUAL.

7.1. LOS PARTIDOS POLITICOS ENTORNO A LA IGUALDAD: ULTIMOS
PROGRAMAS ELECTORALES.

La igualdad y la lucha contra la violencia de género nunca habia estado tan presente en
las propuestas y compromisos electorales de los partidos politicos como lo estuvo en las

elecciones generales del pasado afio. Todos ellos se han pronunciado respecto a la idea

% Cifras PYME. Datos marzo 2020. p. 1. http://www.ipyme.org/es-
ES/ApWeb/EstadisticasPY ME/Documents/CifrasPY ME-enero2020.pdf (Consulta 06/05/2020).
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de incluir medidas especificas para su tratamiento en sus respectivos programas

electorales, aunque sea para oponerse a las mismas, como en el caso de Vox.

Tras dos elecciones generales, finalmente serd en el 10-N cuando PSOE logre la
investidura y forme el primer Gobierno de coalicion de la democracia junto a Unidas
Podemos. Precisamente, ambos partidos destacan por ser quienes muestran un mayor
compromiso con la materia en sus programas, mientras que PP, Ciudadanos y Vox

realizan sus aportaciones bajo el titulo dedicado a la familia en general.

La “igualdad efectiva entre mujeres y hombres” y la “erradicacion de todo tipo de
violencia contra las mujeres y de cualquier brecha laboral y salarial” son dos de los ejes
centrales del programa electoral de PSOE para el 10-N. En su apartado “Agenda
feminista”, y en cumplimiento de lo dispuesto en el RDL 6/2019, el partido muestra su
intencion de garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el empleo, de lograr una
presencia equilibrada en los consejos de administracion, equiparar los permisos de
paternidad y maternidad y de asegurar una creciente conciliaciéon de la vida laboral,
familiar y personal. En cuanto a la violencia de género, se propone implementar las
medidas acordadas en el Pacto de Estado contra la Violencia de Género®!, asi como
garantizar la suspension del régimen de visitas de menores para progenitores o tutores
legales condenados por violencia de género. Otro aspecto importante es su proposicion
de reforma de la legislacion penal, por la que el consentimiento de la victima sea clave en
la calificacion de los delitos sexuales. Asimismo, con el fin de combatir la trata de seres
humanos, se plantea la elaboracion de una Ley integral contra la trata con fines de

explotacion sexual.

Respecto a los derechos sexuales y reproductivos, la formacién acuerda desarrollar
politicas activas para prevenir los embarazos no deseados, defender la intimidad de las
mujeres en supuestos de IVE®? y garantizar tratamientos de reproduccion asistida.

Remarca, en este sentido, su plena oposicion a los vientres de alquiler.

El partido socialista, ademads, reserva un espacio para las mujeres inmigrantes y

refugiadas especialmente vulnerables, para quienes pretende establecer medidas de

%1 Es el resultado de la unién de numerosas instituciones, organizaciones y personas expertas en la
formulacién de medidas para la erradicacion de la violencia sobre las mujeres que trata de incidir en todos
los dmbitos de la sociedad mediante once ejes de trabajo. (sensibilizacién y prevencion, mejora de la
respuesta institucional, mayor formacion, etc.)

%2 Interrupcion voluntaria del embarazo.
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apoyo. Por otro lado, se aspira a crear un programa para atraer y retener mujeres en el
ambito digital, y pretende reformular politicas activas de empleo para ofrecer una

atencion mas personalizada a jovenes, mujeres y parados de larga duracion.

Por su parte, el programa de Unidas Podemos ofrece un amplio espacio al feminismo
bajo la rubrica “Horizonte Morado y Economia de los Cuidados”, y resalta la favorable
posicion de Espafa en el panorama internacional como pais feminista y de derechos.
Comienza proponiendo una actualizacion del concepto de “violencia machista” por la que
se recojan todas las formas de violencia contra las mujeres, y muestra su intencion de
crear una vicepresidencia de Feminismos y Economia de los Cuidados. El partido se
compromete, en concreto, a trabajar en una Constitucion feminista, a implementar un Plan
Estatal de Lucha contra las Violencias Machistas, dotar de una garantia econdmica a
las mujeres que sufran este tipo de violencia, asi como de una alternativa habitacional
inmediata a las mismas y a los menores a su cargo. En este sentido, se pretende establecer
protocolos obligatorios contra violencias machistas y LGTBIfobia en las empresas, crear
una asignatura de feminismos, instaurar la paridad en las Administraciones Publicas y
otros organismos, asi como impulsar una ley para la proteccion de la libertad sexual y la
erradicacion de las violencias sexuales. También se plantea la ampliacion de los derechos
de todos los colectivos (bisexuales, intersexuales, trans, etc.) y erradicar la trata y

explotacion sexual o reproductiva.

En cuanto a los permisos por nacimiento y cuidado, la formacion morada propone que
sean iguales e intransferibles, con la inmediata equiparacién a 16 semanas para ambos
progenitores. También pretende combatir la brecha salarial mediante una ley de igualdad
retributiva y, por otro lado, garantizar una maternidad libre con acceso a la reproduccion

asistida y a apoyos especificos para las mujeres.

Con el fin de erradicar la brecha de género, el partido plantea medidas para, por ejemplo,
garantizar la promocion de la mujer en sectores como la ciencia y reforzar la atencion
sobre los empleos especialmente precarios y feminizados. Respecto a las personas
dependientes, se aspira a lograr que los cuidados no recaigan principalmente en las

mujeres.

Como apuntamos, las demas formaciones principales también han elaborado sus
propuestas en materia de género. Entre las medidas planteadas por el Partido Popular,

destaca la de aprobar un Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2019-2022,
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por el que se introduzcan medidas para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres.
También se aspira a promover un plan contra la brecha salarial mediante el impulso del
principio de igualdad de remuneracion por razéon de sexo, asi como un Pacto
Nacional para la Conciliacion Laboral y la Racionalizacion de Horarios. Con el fin de
reducir la brecha por maternidad, se propone la ampliacion de dicho complemento a todas
las madres e incrementar el de aquellas que ya lo disfrutaban. Ademas, el partido propone
la aprobacion de incentivos fiscales para las empresas que contraten mujeres después de

la maternidad.

En relacion a la violencia de género, PP manifiesta su intencion por extender los supuestos
de Prision Permanente Revisable a los casos de asesinato en los que concurra este tipo de
violencia. Asimismo, se compromete a elaborar una Ley Integral contra la Trata de Seres

Humanos por la que se contemple toda forma de explotacioén de las mujeres y nifas.

Ciudadaneos, por su parte, decide no hablar de feminismo en su programa, sino de
“igualdad entre mujeres y hombres.” La formacion naranja prioriza avanzar en la igualdad
de género en el marco laboral para acabar con la brecha salarial, impedir la discriminacion
por razén de sexo en el acceso al empleo y la promocion profesional, asi como promover
una mayor presencia de mujeres en puestos de responsabilidad. Para facilitar la
conciliacion familiar, el partido garantiza su apoyo a las mujeres para su incorporacion al
trabajo tras la maternidad mediante bonificaciones de la Seguridad Social, la
flexibilizacion de la jornada, el fomento del teletrabajo y la creacion de permisos laborales

para los trabajadores, sin que pierdan sueldo ni dias.

Por otro lado, el programa muestra su intencion de crear una Ley de prevencion, asistencia
y proteccion de la mujer frente a la violencia sexual, asi como una Ley de Gestacion
Subrogada, altruista y garantista, para que las mujeres que no pueden concebir y el
colectivo LGTBI puedan formar una familia. A ello se suma su intencion de crear una
Ley de diversidad sexual y de género que promueva la igualdad entre todos los colectivos

de la sociedad.

Por ultimo, Vox también se posiciona respecto a la materia bajo una distinta perspectiva.
Una de las medidas més destacadas de su programa electoral es su intencion por derogar
la Ley de violencia de género y establecer una ley de violencia intrafamiliar que proteja

por igual a ancianos, hombres, mujeres y nifios. En su justificacion, la formacion afirma
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que la normativa actual discrimina al varon, y niega asi la existencia de estructuras de

género que condicionen negativamente a la mujer en el marco de la sociedad.

En este sentido, Vox pretende acabar con los denominados “organismos feministas
radicales subvencionados” y se centra en perseguir las denuncias falsas por violencia de

género.

Bajo la premisa de la “defensa de la vida desde la concepcion hasta la muerte natural”, el
partido manifiesta su intencion de eliminar el derecho al aborto, y plantea una reforma de

la ley nacional de adopcidn, sin mayor concrecion.

Es innegable que la lucha por la igualdad y los derechos de la mujer se ha convertido en
el eje del debate politico. Por un lado, el incremento de la preocupacion social en torno a
la igualdad de género, especialmente entre los mas jovenes, ha llevado a los principales
partidos politicos a elaborar nuevas estrategias que velen por el reconocimiento de este
valor y a manifestar su plena oposicion a todo tipo de discriminacion de la mujer. En los
ultimos afios, y en concreto desde aquel 8-M del 2018 en el que Espana hizo historia, la
movilizacion ciudadana ha batido récords en su reivindicacion por una sociedad
igualitaria y libre de discriminacion de género. A todo ello, se suma el auge de Vox en el
Congreso, tras conseguir asiento para un total de 52 diputados que promueven un discurso

negacionista sobre la perspectiva de género.

La negativa de Vox a la existencia de estructuras patriarcales en la sociedad viene a dar
cobertura a los asesinatos machistas, a la brecha salarial y otras manifestaciones
discriminatorias a las que continllan enfrentdndose, actualmente, las mujeres. La
inclusion de la violencia de género en un cuerpo Unico que comprenda también la
violencia intrafamiliar supondria rebajar la extraordinaria importancia de esta realidad y,
en consecuencia, negar la existencia del peligro de este tipo de maltrato. Este
negacionismo ya se ha materializado en la imposibilidad de muchos plenos municipales
y autonomias de aprobar declaraciones institucionales contra la violencia de género, pues

requieren de unanimidad para su ejecucion.

El rechazo de todas estas politicas de igualdad y otras medidas de accidon positiva, por
ejemplo, para fomentar la participaciéon femenina en la vida politica, compromete los
avances realizados en materia de igualdad y, ademds, supone una vulneracion de los
valores y principios consagrados en la propia Constitucion Espafiola. Ante esta situacion,

los poderes publicos tienen el urgente deber de reforzar su labor pedagbgica, a través de
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la cual conciencien plenamente a la poblacion de la legitimidad constitucional de tales
medidas, superando asi falacias contrarias a la Constitucion y a los principios de igualdad

y no discriminacion.

El camino nunca fue facil, y tampoco lo sera ahora. En este punto, a la lucha por garantizar
la efectividad de las politicas de igualdad de género, se suma la lucha frente a quienes van

en contra de los valores de una sociedad igualitaria y fomentan el rearme del patriarcado.

72. LA MUJER EN EL ESTADO DE ALARMA: IMPACTO
SOCIOECONOMICO DEL COVID-19.

La actual pandemia del COVID-19 ha propiciado al conjunto de gobiernos mundiales a
una inesperada crisis sanitaria debido a la rapida propagacion del virus. No es la primera
vez que el mundo sufre una crisis causada por otros agentes infecciosos, sin embargo,
mas alla de ser un problema estrictamente sanitario, en este caso nos encontramos ante
un problema que afecta al conjunto de la economia mundial, y que ha obligado a detener
la actividad normal de la poblacion. En concreto, en Espaiia se decreto el Estado de alarma
el pasado 14 de marzo de 2020. Ante esta situacion sin precedentes, el Gobierno y las
Administraciones Publicas han elaborado medidas con el fin de reducir las consecuencias
nocivas para el pais lo maximo posible. Los datos ya estiman que estamos ante la peor
crisis mundial en casi un siglo y, por tanto, sus consecuencias seran abrumadoras. No
obstante, algunos colectivos se veran especialmente afectados, agudizdndose incluso las
desigualdades existentes en torno a los mismos. Este es el caso, por ejemplo, de las

mujeres y las nifas.

La Declaracion del Grupo de Trabajo sobre la discriminacion contra las mujeres y
nifias muestra su preocupacion por los efectos de la pandemia en los distintos ambitos

respecto al colectivo.”

La pandemia ha dado lugar a un notable aumento de la violencia contra las mujeres. Se
incrementa el riesgo de violencia doméstica y abuso sexual debido a que, en muchas
ocasiones, las mujeres sufren el aislamiento junto a sus agresores y encuentran mayores

dificultades para acceder a unos servicios que han experimentado recortes y restricciones.

% Declaracion del Grupo de trabajo sobre la discriminacién contra las mujeres y nifas.
https://www.ohchr.org/SP/NewsEvents/Pages/DisplayNews.aspx?NewsID=25808&L angID=S (Consulta
05/05/2020)

65


https://www.ohchr.org/SP/NewsEvents/Pages/DisplayNews.aspx?NewsID=25808&LangID=S

Ejemplo de ello es la reduccion de la asistencia juridica a las victimas en Madrid, pues
los datos ofrecidos por el Colegio de Abogados de la Capital muestran una reduccion de
los servicios casi a la mitad respecto al mismo periodo del pasado afio®. Mayor es el
peligro, incluso, en el caso de mujeres de avanzada edad o con discapacidad debido a los
obstaculos para pedir ayuda. Los datos ofrecidos por el Ministerio de Igualdad muestran
que las llamadas al teléfono de atencidn a las victimas aumentaron un 47,3% en la primera
quincena de abril respecto al mismo periodo del 2019. Esto evidencia la urgente necesidad
de reforzar y ampliar los servicios de apoyo. Ante esta situacion, el Gobierno se ha visto
obligado a elaborar medidas concretas para afrontar el problema. En concreto, el
Ministerio de Igualdad ha impulsado un Plan de Contingencia contra la violencia de
género con el fin de prevenir, controlar y minimizar las consecuencias negativas en las
victimas, adaptandose para ello a la excepcionalidad de las circunstancias. A su vez, la
Delegacion contra la Violencia de Género ha requerido a las CCAA que informen de los
recursos garantizados en sus respectivos territorios para dar traslado de ello a la empresa
gestora del servicio 016, cumpliendo asi la doble finalidad de no derivar a victimas a

servicios inoperativos y establecer un plan con recursos suficientes para su proteccion.

El pasado 21 de abril, se ampli6 el contenido del Plan mediante la incorporacion de
medidas dirigidas a garantizar los derechos de las victimas de explotacion sexual, trata y
prostitucion, asi como los servicios y recursos pertinentes para atender a sus necesidades.
Entre las medidas adoptadas, se habla de garantizar el derecho a la informacion, a la
deteccion e identificacion de las victimas, de garantizar la asistencia integral y proteccion,
asi como la atencion a casos de especial vulnerabilidad. Igualmente, se incluyen
mecanismos para garantizar una alternativa habitacional y un Ingreso Minimo Vital. Sin
embargo, algunos sindicatos ya denuncian la neutralidad de tales medidas y las
dificultades para acceder a estos servicios, dada la especialidad de los requisitos a
cumplir®. A esto se suma el hecho de que estas garantias son gestionadas por las mismas
ONGs y servicios sociales a los que las victimas, generalmente, temen acudir por miedo

a las represalias que pudieran experimentar por su situacion, por ejemplo, de irregularidad

% VV.AA. “Se reduce casi un 50% la asistencia juridica a victimas de violencia género.”, La Vanguardia.
https://www.lavanguardia.com/vida/20200430/48846164009/se-reduce-casi-un-50-la-asistencia-juridica-
a-victimas-de-violencia-genero.html (Consulta 14/05/2020)

% DRAKE, BELEN. “Un plan solo para victimas”, Liga Feminista ProDerechos, El Salto.
https://www.elsaltodiario.com/opinion/plan-solo-victimas-ampliacion-plan-contingencia-igualdad-
violencia-genero-trata-prostitucion (Consulta 14/05/2020).
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administrativa. Podemos pensar, por tanto, que estas medidas alcanzardn a un grupo muy

reducido de las trabajadoras sexuales.

Por otro lado, recordamos que gran parte de la poblacion femenina se vincula a un trabajo
mas precario, informal y de menor retribucion, por lo que la pandemia tiene
consecuencias directas en la reduccion de sus ingresos y la pérdida del empleo,
dificultando incluso, en el peor de los casos, el pago de gastos basicos como vivienda o
alimentacion. Ademas, algunos de los sectores mas perjudicados, como el turismo o la

hosteleria, son, precisamente, sectores altamente feminizados.

A esto se suma el significativo aumento del trabajo no remunerado, lo cual afecta
enormemente a la salud fisica y mental de las mismas. El cierre de los centros educativos
y la mayor necesidad que tienen las personas mayores genera una sobrecarga para las
mujeres dificil de gestionar. Pese a las medidas adoptadas por el Ejecutivo, esta
responsabilidad de cuidado sigue estando infravalorada y no suficientemente reconocida,
tal como manifiesta la falta de medios para aumentar su proteccion social, medios con los
que garantizar una distribucion mas justa de las cargas. El problema se agrava aun mas si
consideramos que son las mujeres quienes constituyen mas del 70% del personal sanitario
de todo el mundo, por lo que, ante la situacion actual, a las labores domésticas, se suman
unos turnos laborales mas largos. No es de extrafar, por tanto, que los Ultimos datos
ofrecidos por el Ministerio de Sanidad, a partir del Gltimo informe elaborado por el
Instituto de Salud Carlos III, reflejen que un 76,2% del total del personal sanitario
contagiado por COVID-19 sean mujeres, frente a un 23,8% de hombres. *® Esta
distribucion no es un hecho excepcional de Espana, sino que la ONU ofrece cifras

similares para el resto de Europa y, mas dispares atin, para América y Africa.

Igualmente, las mujeres continlan siendo mayoria en el sector del comercio, de
alimentacion y de los servicios de limpieza hospitalaria y de residencias, servicios que
son esenciales para el mantenimiento de la poblacion en estos dificiles momentos y que

exigen, mas que nunca, el mayor esfuerzo y dedicacion.

% Informe sobre la situacion de COVID-19 en personal sanitario en Espafia, ISC.
https://www.isciii.es/QueHacemos/Servicios/VigilanciaSaludPublicaRENAVE/EnfermedadesTransmisibl
es/Documents/INFORMES/Informes%20COVID-19/COVID-
19%20en%20Espa%C3%B1a.%20Situaci%C3%B3n%20en%20Sanitarios%20a%2007%20de%20mayo
9%20de%202020.pdf (Consulta 14/05/2020).
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En este sentido, Antonio Guterres, noveno secretario de las Naciones Unidas, hace un
llamamiento a los gobiernos para que centren su actuacion en el reconocimiento y apoyo
de las mujeres, por ser un elemento indispensable para superar la pandemia y garantizar

una rapida recuperacion global.”’

Ademas de la urgente necesidad de adoptar medidas especificas a corto plazo, esta crisis
puede interpretarse como una nueva oportunidad para afrontar las desigualdades
estructurales y los déficits que han perjudicado enormemente a las mujeres a lo largo de
la historia, todo ello mediante una transformacion de fondo de los sistemas y las
sociedades. Y es que, para comprender el impacto de género de la crisis, es crucial
reconocer la discriminacion estructural subyacente, causante de las masivas violaciones

de derechos que ha sufrido, y sigue sufriendo, la poblaciéon femenina en todo el mundo.

VIII. CONCLUSIONES GENERALES.

Tras analizar, desde una perspectiva critica, el contenido, la evolucion y los resultados
obtenidos trece afios después de la aprobacion de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y después de consultar numerosos
articulos, obras y otras publicaciones realizadas hasta la fecha, hemos podido llegar a las

siguientes conclusiones:

I. Espafia cuenta con abundantes referencias en materia de igualdad de género y no
discriminacion en numerosos cuerpos legales, incluida la Constitucion. Una gran cantidad
de normas que regulan muy distintos &mbitos como son el econdémico, politico, social,
cultural, educativo o laboral. Desde el principio de igualdad reflejado en la CE de 1978,
hasta el principio de igualdad de trato y oportunidades recogido por la LOIEMH, el
desarrollo normativo en torno a la materia no ha dejado de crecer con el fin de lograr una

igualdad material entre mujeres y hombres.

I1. La LO 3/2007, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, es la ley estatal de
referencia en la materia, todo ello debido a la transversalidad que la caracteriza y la
amplitud de medidas que comprende. Ademads, esta destaca por la novedad de sus

propuestas y por extender su alcance tanto al &mbito publico como al privado. Aunque su

% GUTERRES, A., “Las mujeres en el centro de las iniciativas de recuperacion del Covid-19”, un.org,
2020. https://www.un.org/es/coronavirus/articles/mujeres-centro-recuperacion-contra-covid19 (Consulta
05/05/2020).
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objetivo principal es proyectar el principio de igualdad en cada una de las esferas de la
sociedad, la ley otorga especial atencion al ambito laboral, por ser este uno de los mas

afectados por la discriminacion de género.

I11. El potencial y la aspiracion expresada en la Ley nos llevéd a preguntarnos si, trece
afios después de su entrada en vigor, se habian logrado los objetivos esperados, es decir,
si el descenso de la discriminacion de género habia sido tal y como se esperaba mediante
el ejercicio de estas medidas. Para conocer su repercusion, nos hemos basado en distintos
estudios, datos y estadisticas nacionales que reflejan la realidad a la que se enfrenta, hoy

en dia, la poblacion femenina.

Podemos constatar, por los resultados consultados, que la situacion de la mujer si que ha
cambiado en los ultimos afios. Sin embargo, también es cierto que las disposiciones
contenidas en la Ley de Igualdad no han conseguido los resultados que esperaban. La
desigualdad entre mujeres y hombres sigue existiendo en todas las esferas sociales, mas
aun en el sector laboral, tanto ptiblico como privado (este tltimo especialmente), lo que
ha dificultado enormemente la autonomia econdémica de muchas mujeres y, en

consecuencia, también su calidad de vida.

IV. Una de las mayores manifestaciones de la desigualdad de género es la discriminacion
salarial. Los datos analizados demuestran que, aunque recientemente se ha experimentado
una ligera reduccion de la brecha salarial, la diferencia retributiva entre ambos sexos sigue
siendo especialmente preocupante. Esta lenta recuperacion pone de manifiesto que las
medidas previstas para su regulacion resultan insuficientes, y que dificilmente
conseguiremos una equiparacion salarial si no es mediante nuevos compromisos, nuevos

mecanismos que promuevan alternativas realmente eficaces.

V. Tras el examen de las disposiciones contenidas en la Constitucion, de los preceptos
reflejados en distintos cuerpos legales de carécter estatal y autondmico en relacion a la
igualdad de género, asi como de numerosas propuestas legislativas encaminadas a
favorecer el logro de la misma, podemos concluir que el verdadero cambio exige una
educacion especifica previa de la sociedad. El andlisis nos lleva a deducir que la igualdad
formal estd mucho més avanzada que la material o social. Parece que nuestra sociedad
sigue sin estar preparada para una legislacion especifica en materia de género. La falta de
conciencia de la realidad, de las circunstancias sociales, ha perjudicado el desarrollo

material de los esfuerzos realizados en papel. Esto nos lleva necesariamente a
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replantearnos el problema, pues parece que mas alla de la importancia de modificar los
textos normativos vigentes o desarrollar otros tendentes a reforzar los objetivos, el eje
central del cambio reside en un analisis transversal de la realidad social, por el que se
inicie un cambio estructural que vincule a la actuacion politica, a las diversas instituciones

sociales, las personas y, en concreto, la percepcion del género.

VI. Concluimos con una opinidon personal, basada en la normativa existente, en los
informes y estadisticas consultadas, asi como en los articulos y manuales que nos han

servido para estructurar este trabajo.

No cabe duda de que la LO 3/2007 inici6 un nuevo camino hacia la consecucion de la
igualdad de género. Introdujo nuevas bases a partir de las cuales avanzar en la materia de
una forma transversal o general. Sin embargo, creer que la aprobacion de una norma es
suficiente para propiciar un cambio real, es el principal error. Es necesario seguir
trabajando, invertir en las lineas planteadas para traducir los objetivos en resultados
eficientes y, ademas, se requiere de un compromiso real por el que la concrecion de
medidas sea lo mas agil posible. De este desarrollo legislativo dependera el cumplimiento

de las disposiciones legales en el marco de la sociedad.

En ocasiones, la falta de concrecion material genera la omision o burla de las medidas

propuestas, como es el caso de los planes de igualdad en el seno de las empresas. En este

sentido, consideramos necesaria la instauracion de politicas mas estrictas o rigurosas, con

una regulaciéon mdés extensiva, con las que impedir que el ejercicio de determinadas
L e

actuaciones discriminatorias esté “justificado” debido a la falta de concrecion legal que

exime a sus actores de sancion o responsabilidad alguna.

Por otro lado, si bien es cierto que serd a través de la actuacion politica desde donde
podran ejercitarse los mecanismos para acabar con la discriminacion de género, el inicio
del cambio estd en nuestras manos. El inconformismo y enfado de la ciudadania respecto
a las medidas actuales ha propiciado una mayor implicacion del Gobierno en relacion a
la materia, modificando disposiciones legales discriminatorias y acordando nuevos
mandatos para alcanzar la igualdad. Ahora que nuestras voces empiezan a tener eco en el
panorama social, ahora que el feminismo irrumpe con mas fuerza que nunca entre las
nuevas generaciones, no podemos cesar en esta lucha y, mucho menos, olvidar todos los
avances conseguidos con el esfuerzo de tantas generaciones de mujeres y hombres que

nos preceden.
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