“EL PUNTO DE VISTA
DE LAS
MUJERES EMPRESARIAS”

Diia. Ana Armesto, miembro de la Junta Directiva de la Asociacién de Empresarias y
Directivas de Bizkaia.

La incorporacion de las mujeres al mundo de la econo-
mia y de la empresa ha tenido un incremento sustancial en los
Gltimos afos creando una apariencia de normalidad y equipara-
cion con los hombres en todos los ambitos pero, aunque las
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cifras muestren importantes crecimientos en el empleo femeni-
no ,en el &mbito en el que ain no se observa un crecimiento
paralelo es en la incorporaciéon de las mujeres a los puestos de
responsabilidad y de Direcciéon. Bajo la apariencia juridica de
igualdad siguen ocultandose numerosas causas y situaciones,
muchas veces sibilinas y solapadas, que hacen que la igualdad
de oportunidades real esté todavia alejada de nuestra realidad
en el mundo de la empresa.

Son muchos los factores que influyen en esta situacion y
suponen un freno a la incorporacién normalizada de las mujeres
a las diferentes funciones y responsabilidades que, de forma natu-
ral e incluso por el mero transcurso del tiempo, deberian estar
asumiendo. Entre estos factores podrian destacarse los prejuicios
del mundo econémico, eminentemente masculino, que sigue valo-
rando de diferente forma las actitudes de las mujeres y su involu-
cracion en su carrera profesional.

Afortunadamente los discursos que explicaban esta reali-
dad en base principalmente a una necesidad de mayor formacién
en las mujeres para estar en condiciones de asumir determinadas
funciones, ya se estan abandonando. Es evidente que las mujeres
como colectivo igualan e incluso superan en muchas ocasiones el
nivel de formacion de los hombres, pero este dato, perfectamen-
te objetivo, cuantificado y publicitado con frecuencia en los
medios de comunicacién, no es todavia asimilado en los procesos
de seleccion de las empresas tanto en el nivel inicial de incorpo-
racién o contratacién como en los niveles posteriores de evalua-
cion y seleccion para ocupar progresivamente puestos de mayor
responsabilidad.

Quiza la explicacion sea tan facil como asumir que quienes
seleccionan tienden a elegir a personas de caracteristicas simila-
res a ellas y a los grupos en los que estan integradas; en la medi-
da en que estas personas sean mayoritariamente hombres, este
sera el referente que se seguira reproduciendo salvo que se tome
la necesaria decision de interferir en esa dinamica y establecer
politicas y criterios que corrijan esa tendencia.
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Ahora bien ;por qué realizar ese esfuerzo? ;por qué inter-
ferir en el curso “natural” de las cosas?

Se manejan argumentos de justicia, de ética, de respeto a
los derechos de los colectivos menos integrados e incluso de soli-
daridad, pero en estos momentos, en mi opinién, los argumentos
son o deben ser quizda mucho mas pragmaticos. Nuestra sociedad,
nuestra economia, nuestras empresas no pueden permitirse el
lujo de prescindir, ni siquiera de infrautilizar, el conocimiento, la
aportacion y el talento del 50% de la poblacion, de las mujeres, y
cuanto mas se retrase la incorporacion normalizada de la mayo-
ria de las mujeres al mundo de la economia y de la empresa, mas
potencial se estara desperdiciando.

Una economia mundial cada vez méas globalizada incremen-
ta a marchas forzadas la competencia y crea a nuestras empresas
mayores retos de blisqueda de nuevos mercados, de mejora de pro-
ductos, exigiendo cada vez mayores niveles de competitividad.

Los indicadores econémicos mas recientes sitlan a nues-
tras empresas en los niveles de productividad mas bajos de la
Union Europea perdiendo de forma preocupante posicién relati-
va en el ambito de la innovacién, lo que implica un importante
deéficit de competitividad. La via loégica de superacion de esta situa-
ciébn es, sin duda, apostar por la innovacion y la renovacion de
productos, lo que solo puede hacerse sobre la base del desarrollo
oOptimo del conocimiento de las personas; personas involucradas
en el proyecto empresarial que sientan que su desarrollo laboral y
profesional no compite con el desarrollo de una vida personal y
familiar plena. Lo que nos lleva, inevitablemente, a la busqueda de
adecuadas politicas de conciliacibn que atraigan y retengan el
talento de hombre y mujeres.

En este estado de cosas, resulta absolutamente pertinente
y necesaria la involucracion de los poderes publicos y es absoluta-
mente bienvenida una iniciativa legal como la que hoy nos ocupa,
la “Ley Vasca para la Igualdad de Mujeres y Hombres”, ley que
debe valorarse como una magnifica iniciativa que, adecuadamen-
te desarrollada, puede contribuir a acelerar el proceso de integra-
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ciéon al que nos referimos y crear las bases para una adecuado
equilibrio entre la vida personal y laboral de las personas que per-
mita que estas den lo mejor de si mismas contribuiendo a una eco-
nomia mas productiva, competitiva y eficaz.

Puede calificarse la Ley que analizamos como ambiciosa y
bien intencionada pero se observa en ella una importante despro-
porcién entre los ambitos que regula, el ambito publico de la
administraciéon y de las empresas publicas y el ambito privado.

Loégicamente, mientras en el &mbito publico las competen-
cias y posibilidades de intervenciéon son amplias, no se nos esca-
pa que al tratarse de una ley emanada del parlamento vasco tiene
ciertas limitaciones en cuanto a competencias que, en el ambito
de la regulacion de las empresas privadas y de lo mercantil, estan
reservadas a las cortes generales de estado; a pesar de todo, quiza
se echa en falta una mayor ambicién para incidir en el ambito pri-
vado vy acelerar unas adecuadas politicas en las empresas.

No obstante, establece esta ley una serie de principios
basicos que me gustaria destacar ya que pueden resultar de
una gran utilidad para alcanzar el objetivo perseguido también
en el ambito privado.

1.- AMBITO NORMATIVO E IMPACTO DE GENERO

Dado que nos encontramos en la sede del Colegio de
Abogados de Bizkaia y en un acto auspiciado por el propio
Colegio y la Academia Vasca de Derecho, resulta especialmente
pertinente destacar las pautas contempladas en el Capitulo IV de
de la Ley, sobre medidas para promover la igualdad en la norma-
tiva y actividad administrativa, que en su articulo 18 establece la
obligaciéon de todos los poderes publicos vascos “ de tener en
cuenta de manera activa el objetivo de la igualdad de mujeres
v hombres en la elaboracién y aplicacién de las normas , asi
como de los planes, programas y otros instrumentos de formu-
lacion de politicas publicas, de los programas subvencionales y
de los actos administrativos. Asimismo, deben hacer un uso no
sexista de todo tipo de lenguaje en los documentos vy soportes

116



que produzcan directamente o a través de terceras personas o
entidades”.

Por su parte el articulo 19 regula la obligacién, antes de aco-
meter la elaboracion de una norma o acto administrativo, de realizar
una evaluacién previa del impacto de las mismas en funcion del géne-
ro, es decir analizar “ el impacto potencial de la propuesta en la
situacion de las mujeres y en los hombres como colectivo” y valo-
rar si la actividad proyectada “ puede tener repercusiones positivas
o adversas en el objetivo global de eliminar las desigualdades
entre mujeres y hombres y promover su igualdad”, incluyendo, en
su caso, “las medidas necesarias dirigidas a neutralizar su posible
impacto negativo en la situacién de las mujeres y hombres consi-
derados como colectivo, asi como a reducir o eliminar las desigual-
dades detectadas vy a promover la igualdad de sexos”, todo ello a
través de una memoria explicativa que debera acompariar al proyec-
to de norma o disposicion.

Los articulos mencionados inciden en dos aspectos funda-
mentales en relaciéon con todo proceso de desarrollo normativo.

Por un lado, la adecuacién del lenguaje juridico a las nue-
vas practicas que, superando la sistemaética utilizacién del mascu-
lino, busquen formulas inclusivas de ambos géneros que eviten la
invisibilizacibn de las mujeres como sujetos juridicos. En este
campo es todavia mucho el camino a recorrer para superar nues-
tro lenguaje juridico algo anquilosado y necesitado de una adapta-
cion urgente. No cabe duda de que si esta norma se aplica con
todas sus consecuencias, deberia aplicarse a todas y cada una de
las normas que se generen tanto en el Parlamento Vasco como
en las Juntas Generales de los diferentes territorios y, por supues-
to, en todas las Administraciones Vascas, y en relacion con todos
los documentos administrativos.

De igual manera, la obligacién de realizar la evaluacion previa
de impacto de género en cualquier norma generada en cualquiera de
las instancias legislativas de Euskadi asi como en cualquier acto admi-
nistrativo es sin duda muy ambiciosa y con un tremendo potencial
siendo deseable que se aplicara con la mayor amplitud posible, es
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decir haciendo un uso restringido de la posibilidad prevista de excluir
de esta evaluacion determinadas normas y actos administrativos.

2.- CONTRATACION PUBLICA Y SUBVENCIONES

Interesa destacar asimismo por su gran potencial el aparta-
do 2 del articulo 20 que establece entre otras medidas especificas
que “las administraciones publicas vascas ,en la normativa que
regula las subvenciones y en los supuestos que asi lo permita la
legislacion de contratos, incluiran entre los criterios de adjudica-
cién uno que valore la integracién de la perspectiva de género en
la oferta presentada v en el proyecto o actividad subvencionada
“, “(...) entre los criterios de valoracién de la capacidad técnica
de los candidatos o licitadores y, en su caso, entre los requisitos
que deberdn reunir los beneficiarios de subvenciones ,valoraran
la trayectoria de los mismos en el desarrollo de politicas o actua-
ciones dirigidas a la igualdad de mujeres y hombres”.

“ Asimismo ..., se contemplard ,como condicién de eje-
cucién del contrato ,la obligacién del adjudicatario de aplicar
,al realizar la prestacién, medidas tendentes a promover la
igualdad de hombres vy mujeres”.

Los 6rganos competentes en cada caso “establecerdn los
tipos v caracteristicas de las contrataciones y subvenciones en
los que corresponda aplicar las medidas” citadas. De nuevo
seria deseable que esta concrecion no implicara en la practica una
restriccion del contenido de esta norma.

Si bien la Ley entr6 en vigor el 3 de marzo de 2005, los
articulos 19 a 22, entre los que se ecuentran los antes menciona-
dos, han visto diferida su entrada en vigor hasta el dia 3 de marzo
de 2006 por lo que alin no puede valorarse su aplicacién practica.

3.- AMBITOS DE DECISION Y REPRESENTACION
EQUILIBRADA

Siguiendo la sistematica de la propia Ley, destacaremos
a continuacién una serie de normas que contienen un gran
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potencial para contribuir al objetivo de normalizaciéon de la
presencia de las mujeres en todos los ambitos de decision.

En el ambito de la participacion sociopolitica se recoge en
el articulo 23 una Disposiciéon general del siguiente tenor

“Todos los poderes publicos vascos deben promover
que en el nombramiento vy designacion de personas
para constituir o formar parte de sus 6rganos directi-
vos v colegiados exista una presencia equilibrada de
mujeres vy hombres con capacitaciébn, competencia y
preparacién adecuada. A tal fin, adoptardn las medi-
das normativas o de otra indole necesarias.”

En la esfera politica han empezado a notarse va los efec-
tos de la Ley en su aplicacion practica méas directa con resultados
concretos en la composicion del actual Parlamento Vasco que sin
duda seguira concretandose en los posteriores procesos electora-
les. El efecto en “otros érganos directivos y colegiados “ se apre-
cia menos por el momento.

Como mas adelante comentaremos al hablar de los
efectos de la Ley en las empresas, no resulta desdenable el
potencial que esta disposicién puede desplegar en relacion
con todo el entramado de empresas publicas dependientes de
las diferentes administraciones publicas vascas en las que las
posibilidades de intervencién directa de los y las responsables
politicos es directa y plena.

Esta declaraciéon general de compromiso de presencia
equilibrada de mujeres y hombres se complementa mas adelante
en el articulo 24 al establecerse en relacion con las
“Asociaciones y organizaciones” que

“ Las administraciones publicas vascas han de promo-
ver que en los 6rganos de direccién de las asociaciones
v organizaciones profesionales, empresariales, de eco-
nomia social, sindicales, politicas, culturales o de otra
indole exista una presencia equilibrada de mujeres vy
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hombres. A tal fin, entre otras actuaciones, podran
adecuar las subvenciones que les correspondan en fun-
cién de la adopciéon de medidas que posibiliten un
incremento de la presencia de mujeres en aquellos

6rganos de direccion en los que estén infrarrepresenta-
das.”

Ademas de establecer, como no podia ser menos, en sus
siguientes apartados que “las administraciones publicas vascas
no podrdn dar ningtn tipo de ayuda a las asociaciones y orga-
nizaciones que discriminen por razén de sexo en su proceso de
admisién o en su funcionamiento”, se menciona la obligacion
de dichas administraciones publicas vascas de incentivar a las aso-
ciaciones que lleven a cabo actividades dirigidas a la consecucion
de los fines previstos en la Ley.

Es evidente que las disposiciones que se mencionan
pueden permitir, directa o indirectamente, una influencia posi-
tiva en nuestro entramado asociativo coadyuvando desde poli-
ticas publicas adecuadas e inteligentes a complementar las ini-
ciativas de las propias asociaciones para lograr la necesaria
representacion equilibrada de hombres y mujeres.

4.- VALORACION DEL TRABAJO DOMESTICO

Resulta especialmente destacable en mi opinién la inclusion en
la Ley que nos ocupa de una seccidn especifica sobre el trabajo
domeéstico con dos articulos dedicados, respectivamente, a la evalua-
cion del valor econémico del trabajo doméstico y a la corresponsabi-
lidad en el mismo. Asi el articulo 34 contiene un importante compro-
miso:

“Las administraciones publicas vascas realizardn peri6-
dicamente estimaciones del valor econémico del traba-
jo domeéstico, incluido el cuidado de las personas, reali-
zado en la Comunidad Auténoma de Euskadi, e infor-
mardn a la sociedad vasca del resultado de dichas esti-
maciones con el fin de dar a conocer su importancia
econémica v social. Asimismo, tendrdn en cuenta el
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valor del trabajo doméstico en el diserio de sus politicas
econdémicas vy sociales.”

Esta disposicion regula un aspecto de vital importancia
para avanzar en la participacién equilibrada de mujeres y hombres
en todos los ambitos de la vida publica y privada.

Dado que una de las principales causas de las diferen-
cia de roles en nuestra sociedad entre ambos géneros es la
desigual dedicacion al trabajo en el ambito publico y en el pri-
vado o domeéstico, unido a una minusvaloracién, o al menos
no valoracién ,de la aportacién del trabajo doméstico a la eco-
nomia; resulta absolutamente béasico y prioritario aflorar esta
parte de la economia no computada ni valorada por la “eco-
nomia oficial” (Gnicamente vinculada a las empresas y a la eco-
nomia productiva en general) que histéricamente ha “despre-
ciado”, en el sentido mas radical de la palabra, todo el trabajo
relacionado con el &mbito reproductivo y el cuidado de las per-
sonas normalmente realizado por las mujeres.

Este trabajo en el ambito privado no remunerado que ha
permitido crear las condiciones para que el trabajo denominado
“productivo” pudiera desarrollarse al tener, principalmente los hom-
bres, cubiertas sus necesidades bésicas (cuidado personal y crianza
de la descendencia), se esta poniendo de manifiesto y es visibiliza-
do de forma contundente desde el momento en que se cuestionan
los roles tradicionales y reparto de papeles entre hombres y muje-
res.

El estereotipo clasico de hombre proveedor, dedicado al tra-
bajo remunerado teniendo todas sus necesidades personales y fami-
liares cubiertas por una esposa que se dedica exclusivamente a esa
tarea, estd desapareciendo a marchas forzadas y ha provocado un
inevitable debate social sobre que nuevos modelos establecer para
permitir la participacion de hombres v mujeres en la denominada
esfera productiva .;Como debemos organizar nuestra sociedad para
tender hacia la participacién normalizada y equilibrada de mujeres y
hombres en la economia productiva u oficial ? ;Como suplir el tiem-
po que va no dedica el colectivo de mujeres a estas tareas? ;Que
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nuevos servicios deben desarrollarse para compensar estos cambios
sociolégicos? Evidentemente el primer paso para dar respuesta a
todas estas cuestiones es conocer y cuantificar el valor real de este
tipo de tareas o trabajos no remunerados, que valor econémico tie-
nen y cual es su aportacion real a la economia global.

Es de esperar, por tanto, que este compromiso asumido en la
Ley se concrete cuanto antes y contribuya a valorar en sus justos tér-
minos toda la economia real y, en consecuencia, disefiar mejor
todas las politicas publicas.

En este sentido también en el articulo 35 se establece un
obligacion de las administraciones publicas de promover “que los
hombres se corresponsabilicen del trabajo doméstico” remitiéndo-
se a la regulacion en el articulo 49 de la Ley de los “servicios socio-
comunitarios”.

“Las administraciones ptblicas vascas promoverdn que
los hombres se corresponsabilicen del trabajo domésti-
co. Asimismo, adoptardn las medidas oportunas para
que las normas que desarrollen lo previsto en el articu-
lo 49 incluyan medidas que promueven la corresponsa-
bilidad de los hombres en dicho dmbito.”

5. POLITICAS DE IGUALDAD EN LAS EMPRESAS

En la seccién dedicada al empleo la Ley (articulo 36) reco-
ge una disposicion general del siguiente tenor:

“Las administraciones ptblicas vascas, en el ambito de
sus competencias, han de promover las condiciones
para que la igualdad de oportunidades y trato de muje-
res y hombres sea real y efectiva, tanto en las condicio-
nes de acceso al trabajo por cuenta propia o ajena como
en las condiciones de trabajo, formacién, promocién,
retribucién y extincién del contrato.”

y tras regular cuestiones como los servicios de empleo, fomento al
empleo y planes de formacion ,se refiere en el articulo 40 a los
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“Planes v politicas de igualdad de mujeres y hombres” estable-
ciendo

“ Las empresas participadas mayoritariamente con
capital pablico en todo caso, asi como las empresas
privadas que segun el numero de personas emplea-
das u otros criterios se determine reglamentariamen-
te, elaborardn planes o programas que incluyan
medidas concretas v efectivas dirigidas a promover
la igualdad de mujeres v hombres en su funciona-
miento interno v en su actividad hacia el exterior.”

dejando para un desarrollo reglamentario la determinaciéon de
“los mecanismos para el seguimiento y evaluacién de los con-
tenidos minimos obligatorios que habrdn de incluir los citados
planes y programas de igualdad” que no podran referirse al
ambito de las relaciones laborales.

El articulo 42 recoge la obligacién de la Administracion de
la Comunidad Auténoma “de fomentar del didlogo entre los
interlocutores sociales a fin de que en la negociacién colectiva
referida al sector privado se incorporen también este tipo de
medidas ( para promover la igualdad de mujeres y hombres ), en
especial las dirigidas a eliminar la discriminacién retributiva”.

Por su parte, la disposicién adicional Novena.- “Regulacién
de planes de igualdad en empresas” establece que “en desarrollo
de lo establecido en los dos primeros parrafos del articulo 40, en
el plazo de un ario el Gobierno Vasco determinard qué empresas
privadas habran de elaborar vy ejecutar planes o programas de
igualdad de mujeres y hombres, asi como los contenidos minimos
de éstos y los mecanismos para su seguimiento v evaluacién.”

De nuevo estamos ante unas previsiones legales que abren
la puerta a interesantes posibilidades de actuacion en el ambito de
las empresas pero habra que esperar al necesario desarrollo regla-
mentario y normas complementarias del Gobierno Vasco que debe-
ran dotarlas del adecuado contenido y eficacia en su aplicacion.
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En cualquier caso, de lo que no cabe duda es de la plena
competencia de las diferentes administraciones publicas vascas
para aplicar todos estos principio y criterios en relacion con la
empresas publicas por ellas participadas, tanto en el ambito de las
condiciones laborales en general como en relaciéon especificamen-
te con el compromiso de presencia equilibrada de mujeres y hom-
bres en los ambitos de decision.

Esta exigencia no se deriva enteramente de la Ley que analiza-
mos sino que resulta absolutamente inaplazable y coherente con el
resto de medidas que se estan desarrollando en diferentes ambitos
como el de los codigos y normas de buen gobierno de las empresas.

6-. CONCILIACION

Existe asimismo en la Ley un capitulo especificamente dedi-
cado a la “conciliacién de la vida personal, familiar y laboral”
con una declaracién general en su articulo 47 en este sentido

“Las administraciones publicas vascas han de
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar vy
laboral a través del fomento de la corresponsabilidad
de los hombres en el trabajo doméstico, de la adecua-
cion de las estructuras del empleo a las necesidades de
la vida personal y familiar, de la creaciéon vy adecuacién
de servicios sociocomunitarios, de prestaciones econé-
micas v medidas fiscales, asi como de cualquier otra
medida que se considere adecuada a tal fin.”

Se trata de una disposicibn ambiciosa, aunque genérica,
seguida en el articulo 48 de una obligacién de incluir en las nor-
mas reguladoras de las condiciones de trabajo del personal de las
administraciones publicas medidas para la flexibilizacién y reorde-
nacién del tiempo de trabajo asi como otro tipo de medidas diri-
gidas a facilitar la conciliaciéon de la vida personal, familiar y labo-
ral de mujeres y hombres.

El articulo 49 se refiere a los Servicios sociocomunita-
rios y establece la obligacién de las administraciones publicas
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vascas de “establecer servicios asequibles, flexibles, de cali-
dad v de facil acceso para atender las necesidades de cuida-
do de las personas que no pueden valerse por si mismas
para realizar actividades de la vida cotidiana por carecer de
autonomia funcional suficiente” y de “ poner los medios
necesarios para garantizar la existencia de servicios de aten-
cién educativa y asistencial a la infancia que cubran las
necesidades de cada zona o comarca en las edades previas a
la escolarizacion vy que oferten horarios vy calendarios
amplios vy flexibles”.

Se ocupa la Ley vasca de igualdad en estos articulos de un
aspecto absolutamente critico para avanzar en el camino de la
integracion normalizada de hombres y mujeres en las empresas.
Problema que, como va se ha sumido de forma mayoritaria, solo
afecta de forma generalizada tanto a mujeres como hombres vy,
por tanto, resulta un factor absolutamente critico para conseguir
en las empresas un adecuado clima laboral.

Es evidente que la integracion normalizada de mujeres y
hombres en la empresas concierne inicial y principalmente a las
propias empresas que son las primeras interesadas en crear las
condiciones 6ptimas para favorecer el compromiso vy lealtad de
las personas que trabajan en ellas y su involucracién en el proyec-
to empresarial .Solo a través de una adecuada politica empresa-
rial de integracion y flexibilizacion que hagan factible una racional
y compensada dedicacién al trabajo a la familia y a las necesida-
des de desarrollo personal de todas la personas (hombres y muje-
res) que las integran se podra avanzar en el objetivo mejora de la
productividad y de la competitividad.

Lo ideal seria caminar hacia este objeivo a través de la
autorregulacion. No obstante, esta autorregulacién no siempre
funciona ,quiza por falta de vision de algunas empresas ,quiza por
falta de incentivos suficientes, y en estos casos resulta de vital
importancia la existencia de un buen marco legislativo que corrija
esta falta de iniciativa o de utilizacion de los medios necesarios
para que se avance al ritmo adecuado.
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Entendemos absolutamente necesario un adecuado marco
legislativo en el &mbito de la igualdad y aplaudimos, por tanto, la
existencia de leyes que establezcan pautas para alcanzar esta nor-
malizacion. En este sentido, puede decirse que la Ley que analiza-
mos recoge en el ambito de sus competencias los principales
aspectos que deben considerarse a la hora de establecer politicas
publicas de igualdad y de mejora en la integracién de las personas
en el mundo empresarial. Esperemos que el desarrollo reglamen-
tario de la Ley y, sobre todo, su aplicacion practica despliegue
todo el potencial que la Ley contempla.

Ana Armesto
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