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RESUMEN

La igualdad efectiva en el desarrollo profesional de las mujeres y la
mejora en las cotas de conciliacion laboral y familiar suponen una necesidad y un reto
para la sociedad actual. En la realidad de la sociedad y de las empresas, permanece una
barrera invisible a la promocion laboral y al progreso de las mujeres hacia la cima
directiva y los 6rganos de gobierno de las compaiiias. Es lo que se conoce como "techo
de cristal", foco del presente trabajo. La fuerte demanda social en esa linea se ha visto
reflejada en diversas iniciativas legislativas a nivel de paises especificos y de la Union
Europea como un todo, que aspiran a revertir la situacion en un futuro préximo,
llegando a incluir cuotas de participacion forzadas y medidas de discriminacion
positiva, como mecanismos pragmaticos para romper la inercia tendencial que arrastra
el mercado. El presente trabajo se centra en el analisis de ese "techo de cristal" y de la

legislacion reciente sobre el asunto.

Palabras clave: Techo de cristal, igualdad de género, barreras a la promocion de
mujeres, conciliacion laboral y familiar, cuotas de participacion, planes de igualdad,

discriminacion positiva o inversa.



ABSTRACT

The effective equality in the professional development of women and the reconciliation
of working and family life represent a challenge as well as a need for our current
society. In the social and business reality, an invisible barrier for women’s promotions
and their progress towards leadership positions remains, this is known as “the glass
ceiling", and constitutes the main subject of this paper. The high social demand around
this topic has resulted in many legal initiatives, not only from national governments, but
also from the European Union, all of which aspire to revert this situation in the near
future, by including quota systems and positive discrimination measures. The purpose
of this paper is to analyze this glass ceiling and the recent legislation concerning this

topic.

Key words: Glass ceiling, gender equality, barriers to women promotion, gender
equality, reconciliation of work and private life, participation quotas, equality plans,

positive discrimination, positive actions.



«... el detractor mds apasionado de la mujer no se atreverd a negar que, si a la
experiencia del presente afiadimos la del pasado, las mujeres, y no en corto niumero
sino en gran cantidad, se han mostrado capaces de hacer tal vez, sin excepcion alguna,

lo que hacen los hombres, y hacerlo con éxito y gloria.»

John Stuart Mill, The subjection of women, 1869.
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1. INTRODUCCION

El concepto de “techo de cristal” que se analizara en profundidad mas adelante, hace
referencia a la dificultad que encuentran las mujeres para acceder a los puestos de alta
direccion o responsabilidad en las organizaciones teniendo una formacion y condiciones

iguales a las de los hombres.

Resulta notoria la falta de proporcionalidad en el nimero de hombres y mujeres que
ocupan los niveles superiores de la jerarquia corporativa siendo muy superior el de
ellos. Segun revela un informe del Eurostat que public6 con motivo del Dia
Internacional de la Mujer, de todas las empresas de la UE, solo el 35% de los cargos
directivos los ocupan mujeresl. Ademas, el salario de estas directivas es un 23,4%
inferior a la media del de los hombres. A nivel nacional, el porcentaje de mujeres en
puestos de direccion asciende al 37% siendo la brecha salarial del 16,2% frente a la

. . 2
mencionada media europea .

Esta forma de discriminacion hacia la mujer no deberia ser admitida en una sociedad
como la actual, en la que los sistemas de organizacion tradicionales estan orientandose

cada vez mas hacia un desarrollo de los valores sociales junto a los econémicos.

Por otro lado, resulta evidente que la cuestion de la conciliacion laboral y familiar
también parece ser uno de los mayores retos a los que se enfrenta tanto el Gobierno
como las propias empresas. Desde mitad del siglo XX se dio un incremento masivo del
nimero de mujeres trabajadoras con las consecuencias que ello supuso. Como se vera,
la dificultad para conciliar afecta de manera muy significativa a la carrera laboral de la
mujer que, en la mayoria de los casos todavia es la que soporta la carga de hacer
compatibles sus responsabilidades laborales, personales y familiares. Las consecuencias
de ello se aprecian en numerosos ambitos como el de la promociéon laboral, la

retribucion o las pensiones de jubilacion.

Si bien es cierto que existe una mayor conciencia sobre la urgente necesidad de
encontrar medidas que garanticen la igualdad en el seno de las empresas, la realidad es

que hace falta un empujon para llevarlas a la practica de una manera mas rapida y

! InfoLibre, “Solo el 35% de los puestos directivos en empresas de la UE son mujeres, segiin Eurostat”,
InfoLibre, 2017
2PEREZ, C., “Las espafiolas en cargos ejecutivos ganan un 16% menos que los hombres”, El Pais, 2017
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efectiva. Ni el contexto legal ni las propias compafiias estan adaptandose a esta realidad
en la medida en la que deberian hacerlo. Por su parte, la ausencia o falta de efectividad
de las politicas y medidas que faciliten la conciliacién trae consigo un retraso en el

logro de la igualdad.

El presente trabajo de investigacion pretende ofrecer a su lector un analisis de la
normativa vigente en relacion con la igualdad de género concretada para la situacion de
un sujeto concreto, la mujer trabajadora que se enfrenta a ciertas dificultades a la hora
de promocionarse en su carrera profesional. Mas concretamente, se analizaran las
medidas legislativas previstas a nivel nacional y europeo para acabar con este “techo de

cristal”.

En relacion con la estructura del trabajo, el mismo se distribuye en tres capitulos
principales. En el primero de ellos, ademas de exponer el concepto de “techo de cristal”
desarrollado en profundidad, se presentan las principales causas que lo provocan, entre
las que destaca la dificultad para compatibilizar las responsabilidades laborales con las

familiares y personales.

En el segundo bloque, se realiza un analisis de la normativa en materia de igualdad
tanto a nivel nacional como europeo. El capitulo comienza con el estudio de la
Propuesta de Directiva del Parlamento Europeo y del Consejo destinada a mejorar el
equilibrio de género entre los administradores no ejecutivos de las empresas cotizadas y
por la que se establecen medidas afines, de 14 de noviembre de 2012 y continua con la

normativa espafiola, a saber, la Ley 3/2007 de 22 de marzo.

Finalmente, el ultimo capitulo se reserva para las conclusiones obtenidas tras la

investigacion.

Para el desarrollo del presente trabajo, la metodologia empleada se ha basado
principalmente en una revision de la literatura existente y el anélisis de la legislacion y
jurisprudencia relacionadas. La busqueda de las diversas fuentes se ha llevado a cabo a
través de bases de datos tales como Google Scholar, ProQuest u otras juridicas como
Westlaw Aranzadi, vLex, la Ley Digital360 o Tirant Online, aplicando siempre filtros
de relevancia y pertinencia. Ademas, ha sido necesario el empleo de manuales, revistas

especializadas y algunos articulos relacionados con el tema en cuestion.



2. MARCO TEORICO
23.1El concepto de “techo de cristal”

Una de las preocupaciones que ha ido adquiriendo cada vez mas importancia en los
ambitos profesional y académico especialmente, es el reducido nimero de mujeres que

ocupan los puestos directivos o de alta responsabilidad en las empresas.

Globalmente, resulta innegable que el nimero de mujeres que tienen un empleo o
quieren tenerlo ha ido aumentando significativamente. Esta presencia de mujeres en
profesiones u ocupaciones, con sus conocimientos y notable preparacion tiene un gran
peso en la actividad econdémica general . Todavia resulta mas llamativo que algunas

. . . . 4
mujeres ocupen puestos directivos, antes reservados a figuras masculinas .

Sin embargo, parece también evidente la desproporcion existente en el mundo
laboral entre hombres y mujeres. Asi, las tasas de empleo y de actividad masculinas son
superiores a las femeninas y las tasas de paro femenino son superiores a las de los
hombres . Ademas, esta desigualdad se pone mas de relieve cuando la mujer va
ocupando posiciones superiores. “Cuanto mds alto es el puesto, mas nitida es la brecha
entre los dos géneros” advierte AGUT’. En esta misma linea la OIT también reconoce
la existencia de esta infrarrepresentacion femenina cuando sefiala que “las estadisticas a
nivel mundial, muestran que las mujeres continuan aumentando su participacion en
puestos gerenciales, pero la tasa de progresion es lenta, irregular y a veces
desalentadora para las mujeres, quieres encuentran obstaculos [...] la regla empirica
es siempre la siguiente: cuanto mds alta es la jerarquia institucional, menos mujeres
hay”7. Asi, mientras que en la mayoria de las organizaciones son los hombres los que

controlan los mandos directivos, las mujeres suelen ver estancada su carrera profesional

? WARR, P., Psychology at Work. Seffield: Penguin Book. p. 223-246

4 WIRTH, L. Romper el Techo de Cristal: las mujeres en puestos de direccién. Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales, Informes OIT, Madrid. p. 19. 2002

5 Segun los datos ofrecidos por el Instituto de la mujer, en su tltimo informe de 17 de noviembre de 2016
(disponible en
http://www.ine.es/ss/Satellite?L=es ES&c=INEPublicacion C&cid=1259924822888&p=125473511067
2&pagename=ProductosY Servicios%2FPYSLayout&param1=PY SDetalleGratuitas&param2=125473535
0965&param4=Mostrar)

8 AGUT, S. et. al., “Factores que dificultan el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad: una
revision teorica.”, Apuntes de Psicologia, Vol. 25, nim. 2. 2007. p. 202

?WIRTH, L. op. Cit. p. 15



en puestos intermedios o inferiores.

Al realizar una primera revision de la literatura existente se observa que realizar una
clara definicion este fendémeno conocido como “techo de cristal” no parece ser tarea
facil.

Los primeros en emplear la denominacioén de “techo de cristal” fueron Hymowitz y
Schellhardt en 1986 en un articulo publicado en la revista Wall Street y titulado El techo
de cristal: ;por qué las mujeres no parecen romper la barrera invisible que les bloquea
de los trabajos superiores? Asi, el concepto llamo la atencion de muchas mujeres por
todo el mundo puesto que englobaba una realidad que les generaba mucha frustracion y,
en la actualidad, se ha convertido en usual’. Durante la década de los noventa, tanto
estudiosos de la sociologia como de las ciencias econdomicas se peguntaban por qué las
mujeres, aun teniendo formacién y un buen nivel de calificacion en sus carreras

. . 9
profesionales, en un determinado momento se topaban con un freno .

El techo de cristal podria referirse a los limites o barreras, la mayoria de veces
. .. . . . . 10 .
invisibles, que impiden a las mujeres ascender en su carrera profesional . Morrison et
al. lo definen en su articulo Breaking the glass ceiling como una barrera que, a pesar de
ser transparente, impide a las mujeres participar en la jerarquia de las organizaciones. Si
bien es cierto que su esfuerzo, conocimientos, habilidades y notable preparacion
deberian permitirles acceder a los distintos puestos de direccion, esto parecia inviable

para la mayoria de mujeres.

Otros autores como Segerman-Peck, designan este fendomeno como un mecanismo
aparentemente invisible, pero que resulta discriminatorio para la mujer al marcarle un
limite en su ascenso profesional que dificilmente es capaz de sobrepasar“. La
discriminacion y el prejuicio también los mencionan Eagly y Carli al resaltar una
ausencia de proporcion en el nimero de hombres y mujeres que ocupan puestos de

liderazgo. Ademas, estos autores plantean el concepto de “laberinto de cristal” que es

8 QUAST, L., “Is there really a Glass Ceiling for Women?” Revista Forbes, 2011.

? BUSTOS, O., “Mujeres rompiendo el techo de cristal: el caso de las universidades.”, Revista Omnia,
Vol. 17-18, n. 41, Méjico, 2001, p. 41

' ANDERSEN, M., “Thinking about women: sociological perspectives on sex and gender”, Allyn and
Bacon, Boston, 1997. p.12

"' SEGERMAN-PECK, L.M., “Networking and mentoring. A woman’s guide.”, Judy Piatkus, Londres,
1991. p.32



similar al que se viene analizando y hace referencia a una serie de obstaculos con los
que se encuentran las mujeres a lo largo de su trayectoria profesional. Estos pueden

darse de forma simultanea cuando intentan acceder a posiciones superiores.

Por ultimo, WIRTH habla de un conjunto de barreras formadas por obstaculos,
codigos no escritos o dispositivos intangibles que van creando un “techo” con el que se
chocan las mujeres y que les impide alcanzar el Gltimo peldafio en la promocién
personal del ambito econémico-empresariallz. De esta forma, aun pudiendo acceder a
niveles superiores, se quedan estancadas en puestos intermedios. Este mismo autor
recuerda que, dentro de la empresa, y de forma mas llamativa en la jerarquia, siguen
reflejandose una fuerte desigualdad de género y ciertas actitudes discriminatorias y de

e . . 13
perjuicios contra las mujeres .

Si bien es cierto que en la Ultima década se ha experimentado una conciencia
creciente del valor que las mujeres agregan al mundo corporativo, su impacto en la
organizacion y la contribucidbn econdmica general derivada de su trabajo,
desafortunadamente no se ha logrado todavia romper con la actitud existente o conjunto
de valores que limitan el nivel al que las mujeres pueden ascender en la organizacion.
Esto ha conducido a numerosos autores como Lynn Martin, Carr-Ruffino, Morrison o
Holloway a reflexionar y denunciar este fendmeno de forma que la literatura existente

sobre el mismo es abundante.

Un estudio elaborado por la Federal Glass Ceiling Comission del U.S. Department of
Labor senaldé que la compensacion econdémica salarial es menor en aquellas

organizaciones en las que hay mujeres en la parte superior de la jerarquia corporativa.

No cabe duda de que, junto a este tipo de discriminacion, se dan muchas otras en el
dia a dia de las organizaciones. Sin embargo, con el fin de delimitar nuestro objeto de
estudio, cabe senalar que la discriminacién que se manifiesta a través de este “techo de
cristal” se da en un perfil muy concreto, mujeres trabajadoras que ocupan puestos
intermedios-altos en la jerarquia de las empresas. Si bien gozan de conocimientos,

aptitudes y capacidad para promocionarse a niveles superiores, el hecho de ser mujeres

12 Wirth, L. op.cit. p. 58.
3 GONZALEZ, A., “El techo de cristal”, Repositorio de la Universidad de Oviedo, Oviedo, 2015, p. 4.
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hace que vean obstruida la posibilidad de ocupar los puestos mas altos.
23.2Factores que lo provocan

Resultan muy numerosas las causas o aspectos calificables como obstaculos a la
promocion de la mujer y, por ello, a lo largo de este epigrafe se enunciaran inicamente
algunos de los que parecen ser auténticos frenos para la mayoria de mujeres
desarrollando de forma algo mas extensa el referido a la dificultad para lograr una

conciliacion entre trabajo y responsabilidades familiares y personales.
2.2.1 Estereotipos de género

Los estereotipos de género pueden ser definidos como aquellas creencias o
asunciones sobre los determinados roles tipicos que debe ejercer el hombre y la mujer

en sociedad, esto es, los rasgos y comportamientos de los distintos sexos.

El establecimiento de determinadas pautas de comportamiento o roles de género
diferenciales y a la vez complementarios es fruto de una sociedad tradicionalmente
patriarcal. Esta cultura se caracterizo por situar al hombre en el centro y a la mujer en
posicion de subordinacion, de tal manera que la realidad es percibida a partir de ideas e
intereses masculinos lo que promueve y desarrolla las relaciones desiguales entre

. 14
hombres y mujeres .

A modo de ejemplo, no es de extrafar asociar a los hombres virtudes tales como la
valentia o fortaleza mientras que a la mujer le son mas tipicas la paciencia o la
pasividad. Aunque es evidente que entre hombre y mujer existen diferencias, estas no
alcanzan la magnitud que los estereotipos sugieren. Lo cierto es que, en todos los
ambitos de la vida, los estereotipos juegan un papel importante condicionando tanto el

comportamiento de ellos como la actitud de ellas.

Algunos autores como Sarrio, advierten la existencia de una asuncion de que,
mientras las mujeres dan mdas importancia a las responsabilidades domésticas o
familiares, los hombres desempefian mejor la funcidén directiva en tanto en cuanto las
habilidades caracteristicas del buen directivo se corresponden con cualidades mas

tipicas de los hombres' .

4 SALMERON, D., “El techo de cristal”, Repositorio de la Universidad de Almeria, 2014, p. 8
'S SARRIO, M., et. al. “El techo de cristal en la promocién profesional de las mujeres”, Revista de
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Esta conviccidn tiene como consecuencia que en los puestos directivos se espere un
desempefio tal por el que la mujer se ve obligada a modificar su modelo femenino de
trabajo y adaptarlo al masculino . Adicionalmente, los empleadores consideran que la
mujer tiene una incapacidad “natural” para ejercer los mandos, realizar tareas variadas o
aprender sobre otras actividades . De esta forma, pierden la oportunidad de ascender a
puestos superiores o de direccion por la falta de conocimiento y experiencia de otras

areas de la empresalg.
2.2.2 Segregacion del mercado de trabajo

Se habla de segregacién en el mercado laboral cuando hombres y mujeres son
considerados dos colectivos separados e independientes que trabajan en sectores de

actividad claramente distinguidos o que ocupan puestos de trabajo desiguales.

La segregacion horizontal hace referencia a la menor presencia de mujeres en
algunos sectores de actividad que se estiman masculinos y viceversa. Como se observa,
la persistencia de prejuicios sobre capacidad o incapacidad hace que algunas
profesiones sean consideradas como masculinas y otras como femeninas. En palabras de
Gomez, por “las tareas propias de uno u otro género, considerandose que hay trabajos
remunerados “femeninos”, cuyo ejercicio es adecuado para las mujeres, mientras que

. . 19
otros son impropios de ellas” .

Por su parte, la segregacion vertical afecta a la posicion que ocupan hombres y
mujeres en la jerarquia laboral™’. En esta linea, Fortino sefiala que existe un principio
jerarquico por el que el trabajo de un hombre vale méas que el de una mujerzl.
Consecuentemente, no solo el nimero de mujeres directivas tanto en empresas privadas
como en administraciones publicas es muy reducido, sino que también lo es en algunas

ramas profesionales mas ‘“feminizadas” como pueden ser la sanidad, educacion o

Psicologia Social, 2002, p. 173

'© FERNANDEZ, C., et. al. “La igualdad de oportunidades: los discursos de las mujeres sobre avances,
obstaculos y resistencias”, Editorial Icaria, Barcelona, 2003, p. 223

7 RIVERO, A, et. al. “De la conciliacion a la corresponsabilidad: buenas practicas y recomendaciones”
Instituto de la Mujer (Ministerio de Igualdad), Madrid, 2008, p. 17

'8 CINTERFOR/OIT. Género, formacion y trabajo. Mujeres en puestos directivos, 2006

1 GOMEZ, C. “Mujeres y trabajo: principales ejes de anélisis”, Papers: revista de sociologia, Vol. 63/64,
2001, p. 123

2 OSBORN, M., et. al. “Promover la excelencia mediante la integracion de la igualdad entre géneros”.
Oficina de Publicaciones Oficiales de las Comunidades Europeas. Luxemburgo, 2001

2 FORTINO, S., “La mixité au travail”, Editorial La Dispute, Paris, 2002
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.22
SEerviCios .

A raiz de esta segregacion que dificulta los ascensos femeninos, las mujeres se ven
obligadas a permanecer en cargos, la mayoria de veces peor remunerados o de menor
reconocimiento. El presente trabajo de investigacion se va a centrar principalmente en
este tipo de segregacion por el que las mujeres ven dificultada su promocion a cargos de

responsabilidad en las empresas.
2.2.3 La conciliacion laboral y familiar

Entre las mayores transformaciones sociales que se han dado durante la segunda
mitad del siglo XX cabe resaltar la inserciéon de la mujer en el mercado laboral.
Consecuentemente, ha habido también un cambio tanto en la estructura y composicion
del mercado laboral como en el rol social de las mujeres que, segun advierte Artazcoz
“han dejado de orientarse preferentemente hacia la vida en pareja y han comenzado a

. 23
hacerlo hacia el mercado laboral” .

Antes de que la mujer accediera al mercado del trabajo, sus responsabilidades
estaban directamente relacionadas con la esfera de la vida doméstica y consistian
principalmente en el cuidado y educacién de los hijos y tareas del hogar (limpiar,
cocinar, lavar la ropa, etc.). Estas actividades - no remuneradas y, muy a menudo, no
valoradas — son indispensables para la sostenibilidad y el funcionamiento del hogar, de
la familia y de la sociedad, pero requieren tiempo y organizacion. Hasta hace algunos
afos, era clara la distincién de roles entre los conyuges: el hombre se encargaba de
mantener econdmicamente a la familia trabajando a jornada completa mientras que la
mujer se dedicaba a las tareas de afectos y cuidado. Este modelo familiar permitia que
tanto el uno como el otro cumplieran sus respectivas funciones sin mayores
complicaciones. Sin embargo, el modelo actual exige que haya una redistribucion
equitativa del trabajo doméstico entre hombre y mujer. No solo es dificil imaginar que
hoy en dia una mujer no trabaje, sino que, la mayoria de las madres con nifios pequefios
trabaja a jornada completa mientras que los padres de los mismos participan a modo

. : 24 , . :
testimonial en las tareas de casa . Segln refleja una encuesta de salud realizada en

2 AGUT, S., et. al. op. Cit p. 204

2 ARTAZCOZ, L., et. al. “Desigualdades de género en salud: la conciliacion de la vida laboral y familiar:
Invertir para la salud. Prioridades en salud publica” Informe Sespas, 2002

2TOBIO, C., “Madres que trabajan: dilemas y estrategias”, Editorial Catedra, Madrid, 2005
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25 . . . , .
Barcelona ", el tiempo semanal dedicado por una mujer a la esfera doméstica es, en

media, de 20,1 horas, lo que supone mas del doble que el que dedican los hombres”".

La misma sociedad presiona de manera un tanto agresiva con avanzar en nuestras
carreras profesionales al mismo tiempo que cuidamos de una familia, conocemos
mundo, hablamos idiomas o practicamos nuevos deportes y experienciasz7. La realidad
para las madres de familia es que se hace muy complicada, por no decir imposible, la
tarea de compatibilizar la esfera publica y la privada. No solo por la falta de apoyo del
conyuge en casa, sino también por otros factores como las enfermedades de los hijos,
las extensas jornadas de trabajo, el desajuste entre las largas vacaciones de los nifios con
las vacaciones laborales, los horarios de entrada al colegio y al trabajo o la escasez de
servicios de cuidado de los hijos. Como consecuencia, la mayoria de mujeres se decanta
por cuidar la esfera privada y abandona, en cierto modo, la vida laboral frenando asi su
carrera profesional. Por encima de todo esto, son las politicas sociales las que mas
limitadamente se estdn adaptando a este proceso de cambio en el que se considera

impensable la vuelta al rol tradicional de la muj er .

En cualquier caso, el debate sobre esta cuestion ha ido adquiriendo mucha
importancia en los Ultimos afios tanto en Espafia como en el resto de paises europeos al
ser considerada uno de los retos mas importantes del siglo que vivimos y sobre el que se
han ido pronunciando las diversas disciplinas académicas. En concreto en Espaiia, su
importancia se debe también a que la masiva entrada de mujeres en el mercado laboral
ha sido acompanada de un llamativo descenso en los indices de natalidad que, hasta

hace algunos afos, eran de los més altos de Europa.
2.3 Otras consecuencias o reflejos del techo de cristal

Entre los efectos que tienen estas barreras “invisibles” para la mujer, el primero y
mas obvio resulta ser la dificultad para acceder a puestos de responsabilidad en las

organizaciones. De acuerdo con Metz y Tharenou, uno de los factores mas

% BORRELL, C. y BARANDA, L., Institut Municipal de la Salut. Document Técnic Enquesta de Salut
de Barcelona, Barcelona, 2001

% La muestra utilizada estaba formada por trabajadores y trabajadoras de entre 25 y 64 afios, casados o
que vivian en pareja.

27

2 BECK-GERSHEIM, E., “La reinvencion de la familia. En busca de nuevas formas de convivencia”,
Editorial Paidos. Barcelona, 2003, p. 154-155
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determinantes del freno en la promocion profesional para las mujeres es la

. . ., , 29
discriminacion por razon de sexo .

Sin embargo, este “techo de cristal” tiene otras consecuencias que, a primera vista,

pueden no percibirse de forma automatica.

La primera de ellas estd relacionada con la retribucion econdmica y es lo que se
conoce como brecha salarial que implica un desequilibrio entre el salario de hombres y
mujeres. Actualmente, la brecha salarial oscila en un 25% y difiere en funcion de si la

. . . .30
jornada es a tiempo completo o parcial .

No obstante, cabe decir que la discriminacion salarial patente en las organizaciones
es sutil e indirecta. La empresa no asigna de forma explicita sueldos base distintos para
hombres y mujeres, sin embargo, basta con reconocer de forma diferente empleos que
tienen el mismo valor o premiar ciertos complementos en perjuicio de otros para
establecer diferencias salariales entre los trabajadores31. Como senala Yébenes, “Lo
complicado es lo indirecto, cuando el valor del trabajo es el mismo, pero la categoria o

el sueldo, no.”

Una retribucion menor también puede ser consecuencia de un contrato diferente
como es el contrato a tiempo parcial. Si bien es cierto que esta opcion es perfectamente
adoptable tanto por ellos como por ellas, la realidad nos demuestra que las diferencias
de género siguen persistiendo en materia de contratacion. Con estos contratos se trata,
entre otras cosas, de facilitar la conciliacion entre la vida laboral y la personal y

familiar.

) , .. 32 .
Este tipo de contrato estd fuertemente feminizado ~ por ser la mujer la que soporta un
mayor peso de las responsabilidades familiares. Esta necesidad de la mujer de

compatibilizar trabajo y familia le obliga a renunciar a horas de trabajo que,

P METZ, 1. y THARENOU, P., “Women’s career advancement”, Group & Oranization Management, n.
26,2001, p. 327

30 Secretaria de Igualdad UGT, “La igualdad salarial, un objeto pendiente”, p.7, disponible en
http://www.ugt.es/Publicaciones/Igualdad_salarial objetivo_pendiente.pdf (10/06/2017)

31 Requena Aguilar, A., “La brecha salarial no es lo que pensabas”, EI Diario, 2017. Disponible en:
http://www.eldiario.es/economia/brecha-salarial-pensabas_ 0 615589256.html

32 Asi lo reflejan los datos del INE, en la Encuesta de Poblacion Activa, datos correspondientes al primer
trimestre del afio 2016 disponibles en http://www.ine.es/daco/daco42/daco4211/epa0116.x1s (10/06/2017)
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consecuentemente, se traducen en un salario inferior al de la mayoria de los hombres.

Otra de las consecuencias del “techo de cristal”’, en relacion también con los
contratos a tiempo parcial, es la discriminacion que se refleja en las cotizaciones para el
acceso a las pensiones de jubilacion. Aunque el nimero de mujeres que acceden al
mercado laboral va en aumento, lo cierto es que esta incorporacion suele ser tardia, lo
que explica su menor participacion en el sistema de pensiones de la Seguridad Social”,
Los datos que refleja el Ministerio de Empleo y Seguridad Social en un informe
realizado en 2016 muestran que las mujeres se jubilan, de media, a los 76 mientras que
los hombres lo hacen a los 74. Ademas, la pension de jubilacidon que reciben las mujeres
gira en torno a los 650 euros, que difiere notoriamente de la de 1.106 euros que reciben

34
los hombres™ .

3 yid. CES, Tercer informe sobre la situacion de las mujeres en la realidad sociolaboral espafiola, Informe
num. 01/2011, pags. 9-10.

3* Ministerio de Empleo y Seguridad Social, Informe sobre pensiones contributivas en vigor por edades,
disponible en:

http://www.seg-social.es/internet 17Estadistica/Est/Pensiones_y_pensionistas/Pensiones_contributivas_e
n_vigor/Por_edades/150225 (10/06/2017)
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3. ANALISIS DE LA REGULACION VIGENTE PARA COMBATIR EL
TECHO DE CRISTAL

En este capitulo se hard una reflexion de la legislacion vigente con la que se busca

romper este “techo de cristal” tanto a nivel europeo como a nivel nacional.

En concreto, se comenzara analizando la Propuesta de Directiva del Parlamento
Europeo y del Consejo destinada a mejorar el equilibrio de género entre los
administradores no ejecutivos de las empresas cotizadas y por la que se establecen
medidas afines, de 14 de noviembre de 2012 (en adelante, la “Propuesta de Directiva” o
la “Propuesta”). En este andlisis se presentan los puntos criticos de esta norma que han

generado un mayor debate.

A continuacion, para conocer la regulaciéon de la cuestion en Espaia, resulta
imprescindible el estudio de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres (en adelante, la “Ley de Igualdad”). Mas concretamente
y en materia de promocién laboral de la mujer, merecen especial importancia dos
aspectos: el articulo 75 de esta ley sobre la participacion de mujeres en Consejos de

administracion y los planes de igualdad recogidos en su articulo 45.
3.1 Regulacion en la Union Europea. La Propuesta de Directiva de 2012

Si bien es cierto que el principio de igualdad de género ha sido siempre considerado
de caracter fundamental en la Unién Europea (en adelante, “UE”)35, la realidad es que la
infrarrepresentacion de mujeres en puestos directivos y en los consejos de
administracion de las distintas empresas de la UE resulta un tanto alarmante. Asi, los
ultimos datos de 2017 reflejan que la participacion femenina en los mismos no alcanza

mas que el 35% .

Durante décadas, tanto los propios Estados miembros como las instituciones de la
UE vienen realizando grandes esfuerzos para promover la igualdad en la participacion
de mujeres y hombres en los organos de administracion, bien fomentando la

autorregulacion, bien a través de disposiciones normativas que la incentiven. Sin

33 Recogido en el antiguo TFUE (art. 19), la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea
(art. 21), el Compromiso europeo: mas mujeres en los Organos Directivos (2011) o la Resolucion del
Parlamento Europeo sobre la igualdad entre mujeres y hombres en la UE (2012).

36 InfoLibre, op. cit.
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, 37 .
embargo, los nimeros” demuestran que los avances en la materia son lentos y costosos.

Algunos paises miembros como Francia, Italia, Bélgica y Alemania, han incluido en
su propia legislacion un sistema de cuotas de representacion juridicamente vinculantes
cuyo incumplimiento lleva aparejada una concreta sancion. En Espana y Paises Bajos
también esta previsto un régimen de cuotas, aunque, en estos casos, su cumplimiento no
esta garantizado al no existir sanciones de ningln tipo. Algunos de los demas estados
miembros intentan mejorar el equilibrio de género en los érganos de administracion a
través de acciones de caracter voluntario, pero otros como Croacia, Republica Checa o
Malta, en los que la proporcion de mujeres entre los administradores es bastante baja,

, . . 38
todavia no han tomado ninguna medida al respecto” .

Estas circunstancias suponen cierto riesgo para el objetivo comunitario de conseguir
la igualdad de género en la UE que se viene integrando en todas las politicas y acciones
de la Unidn desde los tratados fundacionales. Por otro lado, la disparidad y divergencia
entre la normativa nacional de los estados miembros termina generando problemas

. . 39
empresariales a nivel europeo .

La Comision Europea, consciente de esta situacion de desequilibrio y
disconformidad entre los distintos ordenamientos juridicos de los paises miembros
presentd, en diciembre de 2012, la Propuesta de Directiva con la que se pretende
avanzar en el equilibrio de género entre los administradores no ejecutivos de las
empresas cotizadas en bolsa' . El objetivo principal de la misma, expresado en su
articulo 1, es asentar una serie de medidas orientadas a aumentar substancialmente el

numero de mujeres en los Consejos de administracion de toda la UE.

Asi, el articulo 4 de la Propuesta, establece una cuota obligatoria del género menos

37 Op.cit seflala que los paises miembros en los que existe una mayor participacion de mujeres en los
puestos jerarquicamente superiores son Suecia, Francia, Reino Unido, Italia, Letonia, Dinamarca,
Alemania y Finlandia con un cuarto. En otros paises como Republica Checa apenas hay una de cada diez
y, en Malta, una de cada treinta. p.1

#Op.citp6y7

39 Propuesta de Directiva del Parlamento Europeo y del Consejo, de 14 de noviembre de 2012, destinada
a mejorar el equilibrio de género entre los administradores no ejecutivos de las empresas cotizadas y por
la que se establecen medidas afines, 2012/0299 (COD)

4 CARRASQUERO CEPEDA, M., “La propuesta de directiva del Parlamento Europeo y del Consejo
destinada a mejorar el equilibrio de género entre los administradores no ejecutivos de las empresas
cotizadas y por la que se establecen medidas afines, de 14 de noviembre de 2012: ;Un camino a seguir o
una oportunidad perdida?”, Revista de Estudios Europeos, n. 66, p. 96, 2015.
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representado de, al menos, el 40% para el préximo ano 2020. El plazo de cumplimiento

se reduce dos afios (2018) para las empresas de caracter publico.

Esta cuota se trata de una medida de discriminacion inversa o positiva, entendida esta
como aquella que sirve para favorecer a aquellos grupos que se encuentran en
condiciones de desigualdad. Como senala Bidart Campos, “en algunas circunstancias
resulta juridicamente valido favorecer a determinadas personas de ciertos grupos
sociales en mayor proporcion que a otras, si mediante esa discriminacion, inversa o
positiva, se procura compensar y equilibrar la marginacion o el relegamiento
desigualitarios que recaen sobre algunas personas, que con la discriminacion inversa
se beneﬁcian”“. En el presente caso, las cuotas buscan favorecer a las mujeres
trabajadoras que se encuentran en situacion desfavorable frente a los hombres en su

desarrollo y promocidn profesionales.

Esta medida estd destinada a las empresas que cotizan en bolsa excluyendo a las
pequefias y medianas empresas y obliga a todas aquellas que no superen el umbral
previsto al nombramiento de mujeres para cubrir puestos de administradores no
ejecutivos. No obstante, la seleccion entre los distintos candidatos debera apoyarse en
determinados criterios de cualificacion y méritos. Dichos criterios deberan ser
establecidos con anterioridad y de forma clara y neutra, sin que puedan suscitar dudas

.., & . . ., , .
en su aplicacion . Esto implica que, en ningun caso podra una mujer acceder de forma

. , . 43
automatica por el mero hecho de que el género femenino sea el menos representado .

Por el contrario, deberd realizarse una evaluaciéon objetiva de las distintas
candidaturas teniendo en cuenta los parametros establecidos. En este sentido, el articulo
4.3 de la Propuesta establece que la cualificacion del candidato serd considerada en
relacion con criterios tanto de rendimiento profesional como de competencia y

adecuacion al cargo.

4 BIDART CAMPOS, G., “Manual de la Constitucion Reformada”, Argentina, Editorial Ediar, 1998
p.123

“ RODRIGUEZ GONZALEZ, A., “Mujeres en los Consejos de administracion de las sociedades
mercantiles”, Valladolid, 2011, p. 23

“ HUERTA VIESCA, M. 1, “En torno a la propuesta de Directiva comunitaria, sobre equilibrio de
género e igualdad en los consejos de administracion de las sociedades cotizadas de la Unidén Europea,
2012/0299 (COD)”, Revista Derecho de Sociedades, n. 41, Editorial Aranzadi, 2013, p. 223
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Por otro lado, la Propuesta recalca no sélo la necesidad de que dichas cuotas tengan
caracter vinculante, sino de que, ademas, estén acompanadas de sanciones reservadas
para todas aquellas empresas que incumplan la obligacion establecida por la misma. .
Estas sanciones deberan ser efectivas, proporcionales y disuasorias y seran los propios
Estados miembros quienes sefialen en qué consisten exactamente pudiendo tratarse,
entre otras, de multas administrativas o de la nulidad o anulacién del nombramiento de
algin administrador no ejecutivo que incumpliera los requisitos exigidos. Otras
sanciones que fueron incluidas fueron el cese de financiacion con cargo a los Fondos
Estructurales de la Union, la exclusion de subvenciones publicas y, para el caso de

. ., . . .y ~, 45
infraccion grave y reiterada, la disolucion de la compaiiia .

La existencia de sanciones queda justificada en la medida en que se ha comprobado
que este sistema de cuotas ha funcionado verdaderamente en aquellos estados miembros
cuya normativa establecia una serie de sanciones por incumplimiento. Asi, en paises
como Noruega, pionero en este sistema de cuotas vinculantes, el porcentaje de mujeres
en los consejos de administracion cumple con el 40% establecido. En otros paises, como
es el caso de Espana, se ha decidido optar por el principio de cumplir o explicar,
fundamento del Codigo de Buen Gobierno que consiste bdsicamente en cumplir u
ofrecer de forma detallada y motivada una explicacion de la decision de no cumplir46,
sin considerar en ningun caso la imposicion de una sancion. Pues bien, a pesar de
haberse adoptado una cuota legislativa también en Espafa, desde 2007 sélo ha
incrementado la participacion femenina en un 13% siendo a finales de 2016 de un

19,83% .

Por ultimo, segin senala el articulo 9, las empresas cotizadas tendran la obligacion

de informar a los 6rganos competentes acerca de los progresos realizados, esto es, sobre

“HEREDERO CAMPO, M. T. “Persiguiendo la igualdad de género en el ambito empresarial en Europa:
una aproximacion a la Directiva Reding.”, Revista de Derecho Privado, n. 52, Universidad de los Andes
(Colombia), 2014, p. 12

45 Resolucion legislativa del Parlamento Europeo, de 20 de noviembre de 2013, sobre la Propuesta de
Directiva del Parlamento Europeo y del Consejo destinada a mejorar el equilibrio de género entre los
administradores no ejecutivos de las empresas cotizadas y por la que se establecen medidas afines
(enmiendas 39, 60 y 61) (disponible en
http://www.europarl.europa.eu/oeil/popups/ficheprocedure.do?reference=2012/0299%28COD%29&1=EN
#tab-0)

% GARRIDO, J. A., “Cumplir o explicar”, Cinco dias, El pais, 25 marzo 2006

4" HERNANDEZ, M., “Solo €l 10% de las empresas tiene un plan de igualdad conforme a la ley”,
Economia, El mundo, Madrid, 07 diciembre 2016
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la representacion de ambos géneros en los consejos de las mismas realizando una

distincion entre administradores ejecutivos y no ejecutivos.

Cabe senalar que, al considerarse una Propuesta de Directiva de minimos, el
contenido de la misma es susceptible de ser ampliado a eleccion de los distintos Estados

miembros .
3.1.1 Puntos criticos de la Propuesta

La primera de las cuestiones debatidas en relacion con la Propuesta esta relacionada
con el posible caracter inconstitucional de las cuotas en tanto que las mismas se
consideran contrarias al derecho de igualdad. En esta linea, se argumenta que las
medidas de discriminacién positiva suponen una forma de discriminacion directa al
implicar un trato distinto y perjudicial para los individuos ajenos al grupo inicialmente

. . .y 49
marginado o en situacion desfavorable (en este caso, para los hombres) .

Ante esta afirmacion, resulta necesario sefialar que la Propuesta busca eliminar el
“techo de cristal” del que se viene hablando y que, las cuotas no pueden ni deben
considerarse una forma de discriminacién. El mismo texto de la Propuesta prevé la
eleccion del candidato del género infrarrepresentado para aquellos casos en que los
candidatos tengan la misma cualificacion, salvo que una evaluacion objetiva demuestre

que la persona del otro sexo es la indicada para cubrir el puesto.

En relacion con este asunto parece preciso mencionar los asuntos Kalankeso,
Marschall’ o Badecksz, en los que el Tribunal de Justicia de la Union Europea (TJUE)
trata esta cuestion, planteando la posibilidad de inclinar la balanza a favor del género
mas representado en aquellos supuestos en los que existan motivos especificos que asi
lo justifiquen. Esto es, que se haya llevado a cabo la valoracion objetiva de las distintas

candidaturas teniendo en cuenta todos los criterios relativos a la persona, su adecuacion,

“ HEREDERO CAMPO, M. T., op. cit.

4 RUIZ MIGUEL, A., “Discriminacion inversa e igualdad”. En Valcarcel, A. (Coomp.), El concepto de
igualdad, Fundacion Pablo Iglesias, Madrid, 1994. p. 80.

0 Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea, de 17 de octubre de 1995, Caso Kalanke
(asunto C-450/93)

3! Sentencia del Tribunal de Justicia de la Union Europea, de 11 de noviembre de 1997, Caso Marchall,
(asunto C-409/95)

32 Sentencia del Tribunal de Justicia de la Union Europea, del 28 de marzo de 2000, Caso Badeck, (asunto
C-158/97)
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competencia y rendimiento profesional.

Como se mencioné anteriormente, los criterios preestablecidos deben ser transparentes
y neutros con el fin de evitar que la seleccion de cargos directivos en el ambito
empresarial esté viciada por “amiguismos” o se limite a un circulo de personas
reducido. En este sistema de cuotas, el peso de la contratacion recae por tanto en los

responsables del proceso de contratacion en lugar de hacerlo sobre la propia mujer53.

La Propuesta de Directiva es también criticada por entender que el sistema de cuotas
de participacion infringe el derecho de propiedad y libertad de la empresa. Para los
defensores de esta postura, el sistema de cuotas supone una injerencia desproporcionada
en la marcha y funcionamiento de la compaﬁia54. Sin embargo, la Propuesta se centra de
forma exclusiva en los administradores no ejecutivos y no sobre los ejecutivos que son
aquellos responsables de la gestion cotidiana de la empresa. Si bien es cierto que las
cuotas pueden tener efectos positivos para la diversidad global de la compania, parece
que pierden parte de su eficacia al afectar Gnicamente a los administradores no
ejecutivos puesto que la representacion de mujeres en los nucleos de poder de la

compaifiia no incrementa.

Por su parte, la Comisién entiende que la norma deberia afectar también a los
ejecutivos por ser en este grupo en el que hay una mayor infrarrepresentacion de
. 55 . .. .y . .
mujeres y por considerar que la participacion femenina en los consejos favorece la

obtencion de beneficios tanto econdomicos como sociales.

El siguiente de los argumentos y uno de los mas recurridos en contra de la Propuesta
esta relacionado con el principio de subsidiariedad. Asi, Reino Unido y otros ocho
paises miembros mostraron su disconformidad con el sistema de cuotas a través de una
carta a la Comision en la que alegaban la exclusiva competencia de los Estados para

aumentar la diversidad de género en los organos administrativos de las empresas. Los

33 Dahlerup, D. (2006): About quotas, disponible en: http://www.quotaproject.org/aboutQuotas.cfm

*Resolucion legislativa del Parlamento Europeo, de 20 de noviembre de 2013, sobre la Propuesta de
Directiva del Parlamento Europeo y del Consejo destinada a mejorar el equilibrio de género entre los
administradores no ejecutivos de las empresas cotizadas y por la que se establecen medidas afines, op cit.
35 Opinion de la Comisién de Empleo y Asuntos Sociales para la Comisiéon de Asuntos Juridicos y la
Comision de Derechos de la Mujer e Igualdad de Género sobre la Propuesta de Directiva del Parlamento
Europeo y del Consejo destinada a mejorar el equilibrio de género entre los administradores no ejecutivos
de las empresas cotizadas y por la que se establecen medidas afines, de 17 de marzo de 2013.
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directivos de estos paises rechazaban la Propuesta por considerar el buen
funcionamiento de la autorregulacion y que el aumento de representacion femenina en
los consejos debia promoverse a través de campafias y programas, no a través de

. 56
normativa .

No obstante, parece necesaria la existencia de una medida a escala comunitaria para
garantizar la verdadera igualdad en los distintos Estados miembros y la armonizacion de
las distintas legislaciones nacionales. En este sentido, la falta de regulacion o las
diferencias existentes en relacion con los requisitos de composicion de los consejos
puede complicar el funcionamiento de compafias cuya actividad se realiza también
otros paises miembros a través de filiales. Ademas, las divergencias entre

ordenamientos juridicos generan barreras del mercado interior e inseguridad juridica.

La Propuesta tiene como objetivo principal armonizar la normativa nacional de los
distintos Estados miembros para lograr asi el equilibrio en la representacion de hombres

y mujeres en los drganos de toma de decisiones de las empresas cotizadas de la UE.

Finalmente, algunos defensores de la Propuesta fundamentan la necesidad de
aumentar la presencia de mujeres en los 6rganos de administracion por la relacién
positiva entre esta y el desempefio financiero . Esto es, entienden que la mayor
diversidad de género en los 6rganos de toma de decisiones, conduce necesariamente a
una mejora de la rentabilidad econémica (mayor retorno de la inversion y valor de la

. 58
empresa, por ejemplo) .

Frente a este argumento basado unicamente en motivos econdmicos se debe pensar
en aprovechar el potencial de las mujeres y su talento para enriquecer los procesos de
decisiones llevados a cabo en el seno de las empresas. En la actualidad, mas del 60% de
los licenciados corresponde a mujeres, y muchas de ellas se encuentran en condiciones

perfectas para asumir las responsabilidades que pueda exigir un cargo directivo. Por

* GONZALEZ, A., El techo de cristal. Oviedo. P 15. 2015
37 Catalyst (2013): Why Diversity Matters, (disponible en:
http://www.catalyst.org/knowledge/why-diversity- matters)

38 Crédit Suisse Research Institute (2012): Gender diversity and corporate performance, (disponible en:
https://www.credit-
suisse.com/es/en/about-us/responsibility/news-stories/articles/news-and-expertise/2012/07/en/does-gende
r-diversity-improve- performance.html)
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ello, renunciar a ese porcentaje de talento puede resultar un grave error.

Muchos de los argumentos aqui expuestos han sido causa del rechazo o modificacién
de algunos aspectos de la Propuesta de Directiva. Sin embargo, esta iniciativa también
ha provocado que varios Estados miembros incluyan en su normativa nacional
instrumentos juridicos para incentivar la presencia de mujeres en puestos de
responsabilidad y en 6rganos de administracion. Como se vera en el siguiente epigrafe,

un ejemplo de ello es el caso de Espafia.
3.2 Regulacion espafiola.

3.2.1 La Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres (en adelante, “LOI” o “Ley de Igualdad”)

Espaia ha sido considerado un pais vanguardista en materia de igualdad de género y
ha mostrado siempre una gran preocupacion por garantizar esta igualdad de manera

efectiva.

El propio texto constitucional califica la igualdad como uno de los valores superiores
del ordenamiento juridicosg. Esto tiene tres implicaciones principales: en primer lugar,
se convierte en base fundamental de las normas juridicas; se utiliza como pardmetro de
interpretacion de la norma’” y hace de guia orientando a la hora de aplicarla. En el
articulo 9 de la misma ley se habla de igualdad real y efectiva que los poderes publicos
tienen la responsabilidad de promoverGl. De este precepto constitucional se deriva la
obligacion por parte de todos los poderes del Estado de actuar de forma que se
promueva la igualdad y se erradiquen los obstaculos que la impidanéz. También aparece

el principio de igualdad junto con el de no discriminacion por razon, entre otras, de sexo

% Art. 1.1 CE: “Espafia se constituye en un Estado social y democratico de Derecho, que propugna como
valores superiores de su ordenamiento juridico la libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo politico.”
80 Perez Lufio, a. e., Los derechos fundamentales, Madrid, Tecnos, 2.a edicion, 2004; y dimensiones de la
igualdad, cuadernos Bartolomé de las casas, num. 34, Dykinson, Madrid, 2005.

8 Art. 9 CE: “I. Los ciudadanos y los poderes publicos estin sujetos a la Constitucion y al resto del
ordenamiento juridico. 2. Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la
libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los
obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participaciéon de todos los ciudadanos en la
vida politica, econdmica, cultural y social. 3. La Constitucién garantiza el principio de legalidad, la
jerarquia normativa, la publicidad de las normas, la irretroactividad de las disposiciones sancionadoras no
favorables o restrictivas de derechos individuales, la seguridad juridica, la responsabilidad y la
interdiccion de la arbitrariedad de los poderes publicos.”

82 RUBIO CASTRO, A.M., “Los efectos juridicos del soft law en materia de igualdad”, Anuario de
Filosofia del Derecho, n. 30,2014, p. 41.
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en el articulo 14 CE63.

Durante las ultimas décadas y con el fin de cumplir con este compromiso por la
igualdad, en Espafia se han ido desarrollando normas legales que regulan diversos
aspectos de la igualdad entre hombres y mujeres. La mayoria de ellas buscan resolver
situaciones en las que la mujer sufre algin tipo de discriminacion por el mero hecho de
serlo. En particular destacan la Ley de Igualdad, la Ley Organica 1/2004, de 28 de
diciembre (de medidas de proteccion integral contra la violencia de género (LOVG) y la
Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras (Ley de Conciliacion). Sin embargo, con el fin de

acotar la investigacion, se abordara, en exclusiva, el estudio de la primera de ellas.

La Ley de Igualdad se considera una de las normas mas respetables en materia de
igualdad y discriminacion por razén de sexo. Esta ley introduce politicas activas e
instrumentos juridicos concretos que tienen como objetivo prevenir y erradicar las
acciones u omisiones que supongan una violacion del principio de igualdad, ya sea en el
ambito publico o en el privad064. La LOI es de caracter transversal y tanto sus objetivos

como las medidas a adoptar que propone son ambiciosas, van mas alla del plano laboral.

Entre las novedades que presenta la LOI cabe resaltar particularmente dos. La
primera de ellas, en relacion con el impulso de la conciliacién laboral, personal y
familiar, promueve la autogestion del tiempo de trabajo por parte del empleado, asi
como la corresponsabilidad. Por otro lado, esta Ley de Igualdad promueve la adopcion
de medidas convenidas entre las partes a favor de la igualdad en las empresas y
establece el deber de negociar planes de igualdad atribuyendo asi una mayor

. . , .65
importancia a la autonomia colectiva .

En relacién con la promocion profesional femenina, esta ley recoge normativa
tendente a incrementar la presencia de mujeres en los puestos de alta direccion en las

empresas a través de medidas de accion positiva, un sistema de cuotas y, como ya se ha

8 Art. 14 CE: “Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por
razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o circunstancia personal o
social”

% MARTIN FLOREZ, L., ALOS RAMOS, A., “La Ley de Igualdad y su alcance en las relaciones
laborales.” Actualidad Juridica Uria Menéndez, p. 14

5 MENENDEZ CALVO, R. “Balance actual de la igualdad de género en el mercado de trabajo: crisis y
reformas legislativas.” Anuario Facultad de Derecho, Universidad de Alcala, pp. 225-238
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sefalado, el desarrollo de planes de igualdad.
3.2.1.1 La participacion femenina en los Consejos de administracion

En esta linea, el articulo 75 de la LOI establece una recomendacién para las grandes
sociedades espafiolas de incluir en el Consejo de administracion de las mismas un
numero de mujeres tal que equilibre la proporcion entre hombres y mujeres. En
concreto, la presencia femenina debe ser de, al menos, el 40% de los miembros del
Consejo. El plazo sefialado para su cumplimiento era de ocho afios desde la

promulgacion de la LOI, por lo que expir6 en 2015.

Este precepto normativo, sin embargo, ha generado cierta confusion acerca de varias

cuestiones.

La primera de ellas esta relacionada con la clase de sociedades a las que va dirigido.
Por un lado, el articulo se titula “Participacion de las mujeres en los Consejos de
administracion de las sociedades mercantiles” y, por otro, el contenido del mismo hace
referencia a “sociedades obligadas a presentar cuenta de pérdidas y ganancias no
abreviada”. Existe por tanto una disonancia entre ambas categorias, puesto que no todas
las sociedades mercantiles tienen la obligacion de presentar cuenta de pérdidas y
ganancias no abreviada™. Solo deberan hacerlo aquellas que superen los limites
establecidos en el articulo 258 del Texto Refundido de la Ley de Sociedades de Capital
(LSC)67. Lo que no se cuestiona de modo alguno es la exclusion de las sociedades no

mercantiles del &mbito de aplicacion de esta norma.

8 EMBID IRUJO, J.M., “Igualdad de género y poder de decision en la empresa: la participacién de las
mujeres en los Consejos de administracion de las sociedades mercantiles.” La administracion al dia,
2012. INAP Instituto Nacional de Administracion Publica

67 Art. 258 LSC: “Cuenta de pérdidas y ganancias abreviadas.

1. Podran formular cuenta de pérdidas y ganancias abreviada las sociedades que durante dos
ejercicios consecutivos retinan, a la fecha de cierre de cada uno de ellos, al menos dos de las
circunstancias siguientes:

a) Que el total de las partidas de activo no supere once millones cuatrocientos mil euros

b) Que el importe neto de su cifra anual de negocios no supere los veintidos millones
ochocientos mil euros

¢) Que el nimero medio de trabajadores empleados durante el ejercicio no sea superior a
doscientos cincuenta.

Las sociedades perderan la facultad de formular cuenta de pérdidas y ganancias abreviadas si

dejan de reunir, durante dos ejercicios consecutivos, dos de las circunstancias a que se refiere el

parrafo anterior.

2. En el primer ejercicio social desde su constitucion, transformacion o fusion, las sociedades
podran formular cuenta de pérdidas y ganancias abreviada si retinen, al cierre de dicho ejercicio,
al menos dos de las tres circunstancias expresadas en el apartado anterior.”
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Parece, sin embargo, que existen razones para justificar la aplicacion de este articulo
exclusivamente a las sociedades obligadas a presentar cuenta de pérdidas y ganancias no
abreviadas. En primer lugar, el hecho de fomentar la representacion femenina en los
Consejos de administracion. Este modo de administracion, aunque no es exclusivo de
las sociedades de dimension significativa, suele ser el mas utilizado en las mismas. Las
demads, por lo general, tienen 6rganos de administracion mas sencillos y reducidos.
También se podria avalar esta interpretacion haciendo referencia al Codigo de Buen
Gobierno Corporativo. Al margen del articulo 75 LOI, el Coédigo contiene una
recomendacion establecida en relacion con la participacion femenina en los Consejos de
administracion que estd destinada a las sociedades cotizadas. Si bien es cierto que la
categoria de “sociedades cotizadas” no coincide con la de “sociedades obligadas a
presentar cuenta de pérdidas y ganancias no abreviadas”, parece que lo comun en ambas
es la promocién participativa de mujeres y que las sociedades implicadas deben ser de
significativa dimension econdmica’ . Por ultimo, aunque pretender aplicar este precepto
a todas las sociedades mercantiles pudiera resultar mas acorde a los objetivos genéricos
de la LOI, esta es una interpretacion demasiado ambiciosa que excede lo posible a dia

de hoy.

Otra de las cuestiones con respecto a los sujetos implicados por la norma, es la
delimitacion del 6rgano sobre el que recae. El propio articulo, tanto en su titulo como en
su contenido, hace referencia al “Consejo de administracion”. La cuestion ahora estd en
decidir si esta expresion debe tomarse en un sentido amplio o estricto. Interpretarlo en
sentido amplio implicaria entender que la presencia femenina debe darse en “todo tipo
de estructura de administracion no solo de las sociedades mercantiles, sino, en términos
generales, de las empresas”69 mientras que hacerlo de forma estricta supondria que
unicamente se refiere a esta forma colegiada de organizar la administracién en las

sociedades mercantiles de capital.

Resolver este problema resulta mas sencillo atendiendo al tenor literal de la norma
que emplea la expresion “Consejo de administracion” y, en su segundo apartado, la de

“consejeros”. Si el legislador hubiera querido referirse a cualquier modo de

% EMBRID IRUJO, J.M., Op. Cit
% EMBRID IRUJO, J.M. “Capitulo VIIIL. Los aspectos mercantiles de la Ley Organica para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres” paginas 331-335
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organizacion de las sociedades, habria empleado la formula “administradores” y no la
que ha utilizado, que indudablemente apunta al Consejo de administracién’ . Por tanto,
lo previsto en el articulo 75 LOI sera de aplicacion a todos los consejeros, incluyendo

aquellos designados por el propio Consejo en los supuestos de administracion delegada.

El siguiente de los aspectos objeto de debate es su caracter de obligatoriedad. En
este sentido, obsérvese que el término que aparece en la norma para promover la
presencia equilibrada de mujeres y hombres en la toma de decisiones de las sociedades
es el de “procuraran”. Si bien es cierto que este verbo no es el mas acertado para el
establecimiento de una obligacion estricta de resultado, no por ello se puede afirmar que
el contenido de la norma constituye una mera recomendacién’ . Cabe decir que se trata
de una obligacién de medios que implica que las sociedades afectadas por la norma
deben esforzarse, empleando la debida diligencia, por lograr disminuir el desequilibrio
en la proporcion de hombres y mujeres en el Consejo de administracién . Esto es, las
sociedades intentaran hacer lo posible para cumplir con la norma porque

. . .73
verdaderamente existe un deber, y no porque quieran de forma voluntaria .

Por otro lado, el hecho de no imponer un resultado concreto supone que serd la
propia voluntad de las sociedades la que condicione la consecucion de un equilibrio en
la proporcién de hombres y mujeres en el Consejo. Esto tiene sus implicaciones a la
hora de determinar si se ha producido incumplimiento o no. A este respecto, sefialar que
no cabe hablar de incumplimiento, en ningin caso, cuando la no consecucién de la
presencia equilibrada se deba a motivos ajenos a la sociedad y que la misma no hubiera
podido controlar . Tampoco concurre incumplimiento en los supuestos en que la
sociedad, empleando la debida diligencia, hubiese procurado alcanzar este equilibrio en
su correspondiente Consejo de administracion sin llegar a conseguirlo, por entenderse
que se ha cumplido con la obligacién de medios . Por el contrario, si se considerara

incumplido el articulo 75 LOI cuando, transcurrido el plazo establecido de ocho afios, la

EMBRID IRUJO, J. M., Op. Cit.

L SALA FRANCO, T., Comentarios a la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, La Ley, Madrid, 2008, p. 42

"2 El respaldo a esta interpretacion se encuentra en el Diccionario de la Real Academia Espafiola que
establece como primera acepcion del verbo “procurar” “hacer las diligencias o esfuerzos para que suceda
lo que se expresa”

7 EMBRID IRUJO, J.M., Op. Cit

7% Ibidem

> TOMAS SALA FRANCO. Comentarios. ..op. cit
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sociedad no haya procurado, poniendo los medios necesarios, lograr esta mayor

. . . , .. ., 16
presencia femenina en su correspondiente érgano de administracion .

Por lo expuesto se puede deducir que, en la mayoria de los casos, la nota que
determina el cumplimiento o incumplimiento de la obligacion es la diligencia empleada
por parte de la compaﬁia77. Esto es, el nivel de implicacion y esfuerzos realizados por
“procurar” garantizar un mayor equilibrio en la proporcion de ambos géneros en el
Consejo. No obstante, también es cierto que verificar el cumplimiento de la obligacion
es una tarea complicada por la dificultad que supone evaluar el nivel de diligencia
aplicado por las sociedades. Ademas, la ausencia de sanciones por el incumplimiento
acentua la vulnerabilidad de la norma convirtiéndola para muchos, como ya se ha visto,

en una mera recomendacion.

Como conclusion, sefialar que, a pesar de las dudas que puede plantear, la decision
del legislador de establecer una obligacion de medios y no una de resultado parece ser
un acierto al proteger asi la libertad empresarial que recoge el articulo 38 CE". En
cualquier caso, resulta evidente que la cuestion analizada es de gran interés y
complejidad en la practica. Por ello, deberia ser objeto de un estudio mas profundo que
determinara si se deberia plantear una reformulacion del texto normativo que incluyera
algun tipo de medida sancionadora, con el fin de reforzar el cardcter obligatorio de este

precepto y su efectividad.
3.2.1.2 Los Planes de Igualdad

Como se anticipd, una de las novedades que recoge la Ley de Igualdad mas
resefiables en materia laboral es el deber de las empresas de mas de 250 trabajadores de
elaborar y desarrollar planes de igualdad. EI mismo se encuentra recogido en el articulo
45 LOI y establece que las empresas tienen la obligacion de respetar la igualdad de trato

y oportunidades en el &mbito laboral”.

Esta resulta una medida activa en pro de conseguir la igualdad efectiva por la que las

78 Ibid

"EMBRID IRUJO, J.M., Op. cit

8 vid. Art. 38 CE

7 MINISTERIO DE SANIDAD, SERVICIOS SOCIALES E IGUALDAD, Planes de igualdad,
(disponible en https://www.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/iEmpleo/planlgualdad.htm; ultima
consulta el 5/06/2017
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empresas deben negociar y, en su caso llegar a acuerdos, con los representantes de los
trabajadores sobre la adopcion de determinadas medidas que impidan la concurrencia de
situaciones de discriminacion por razon de sexo en la empresago. A este respecto,
sefnalar que la obligacion no es unilateral puesto que se exige la previa negociacion con

la representacion legal de la plantillagl.

Los planes de igualdad se definen en el articulo 46 LOI 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 razon de sexo”.

En lo relativo al ambito subjetivo de aplicacion, el articulo obliga82 a (1) las empresas
de determinada dimension (aquellas con un nimero de trabajadores superior a 250), (ii)
aquellas empresas cuyo convenio colectivo lo establezca, y/o (iii) aquellas empresas que
se encuentren en un procedimiento sancionador en que una autoridad laboral asi lo
determine' . Para las demés empresas, la elaboracion e implantacion de estos planes de
igualdad tendra caracter voluntario' . En tal caso, se requiere consulta previa a los
representantes legales de los trabajadores que forman la plantillags. Obsérvese que, en
este supuesto, no parece obligatoria la negociacion colectiva en tanto que el legislador
emplea la férmula “previa consulta”. Aunque lo mas adecuado seria que la negociacion

fuera obligatoria, la LOI permite para este caso la unilateralidad del Plan™.

El contenido de los mismos es amplio y podrd versar sobre cualquier asunto del
ambito laboral como puede ser la promocion y formacion de la plantilla, el acceso al
empleo, la retribucion o la conciliacion laboral, personal y familiar, entre otros. Como
se observa, la lista de materias que contempla la ley es numerus apertus, en tanto que

pueden incluirse esas y/u otras materias cualesquiera. En cualquier caso, los planes de

8 Actualidad Juridica Uria Menéndez Op. Cit

8 BOLTAINA BOSCH, XAVIER. Los Planes de Igualdad entre mujeres y hombres en las empresas
espaiiolas, CIES.

8 yid. Articulo 45 LOI

8 En ocasiones se establece la obligacion de elaborar un plan de igualdad en sustitucion de ciertas
sanciones accesorias

8 Ademas, la LOI contempla en su articulo 49 la posibilidad de que estos Planes reciban apoyo técnico
directo del Gobierno.

& Planes de Igualdad Minsterio de Sanidad
https://www.msssi.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/iEmpleo/planlgualdad.htm OP CIT

% BOLTAINA BOSCH, X, op. cit
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igualdad deberan incluir de forma concreta los objetivos que se persiguen, asi como las
practicas y medidas tendentes a alcanzarlos en un plazo también determinado. De igual
forma, serd necesario establecer un sistema eficaz de evaluacion y seguimiento de los

. .y . .. 87
resultados que orienten sobre la adecuacion de las medidas a los objetivos .

La ley sefiala que estos planes deben abarcar la totalidad de la empresa, sin perjuicio
de que algunas medidas sean orientadas especificamente a “determinados centros de

. 5988
trabajo” .

Para elaborar un plan de igualdad que resulte efectivo resulta necesario llevar a cabo
un diagnostico previo de la situacion. Esto es, un andlisis en relacion a la igualdad de
trato y de las posibles situaciones de discriminaciéon entre hombres y mujeres que
concurran en la organizacion. Solo después de conocer la situacion actual de la
compatfiia se podran adoptar determinadas medidas orientadas a lograr esta igualdad

efectiva.

Como se menciond anteriormente, la LOI reitera la necesidad de negociar y, en su
caso, acordar las medidas con aquellos sujetos encargados de la representacion de los
trabajadores. Esta negociacion exige una materializacion del acuerdo en cuestion para la
que se reconoce a los representantes legales el derecho a conocer toda la informacion
sobre los Planes de igualdad. De esta forma es como se consigue garantizar la
“transparencia en la implantacion del plan de igualdad” consagrada en el articulo 47

LOL

La elaboracion de un plan de igualdad implica la seleccion de estrategias y practicas,
la ordenacion de las mismas por relevancia y la asignaciéon de responsabilidades y
recursos. . En ningln caso la norma obliga a las empresas a adoptar medidas de accion
positiva que favorezcan a la mujer, si bien es cierto que el articulo 50 LOI parece que
las promueve al sefalar la creacién de un distintivo por el que se reconozca a aquellas
empresas que destacan por el desarrollo y aplicacion de politicas de igualdad. Ademas,

el Estatuto de los Trabajadores (ET) también contempla la posibilidad de adoptar

& vid. Articulo 46 LOI

8 BOLTAINA BOSCH, X., Los Planes de Igualdad entre mujeres y hombres en las empresas espaiiolas,
Cies, p. 4

8 URIA op. cit p.16
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: . . .90 .
medidas de accion positiva a favor del sexo femenino , por lo que serd mas probable

que los planes de igualdad también las incluyangl.

Las diferentes medidas a adoptar, como se vio, pueden estar relacionadas con
numerosos aspectos del &mbito laboral. Sin embargo, la orientacion que ha ido guiando
el presente trabajo de investigacion, hace necesario efectuar algunas consideraciones

acerca de ciertas materias en concreto.

En primer lugar, las medidas relacionadas con el acceso al empleo son,
probablemente, las mas relevantes y, consecuentemente, las mas frecuentes en los
Planes de igualdad. Esto queda justificado por ser caracteristico del dmbito de los
procesos de seleccion, el fuerte nivel de discriminacion. En estos supuestos, la
existencia de un Plan de igualdad puede suponer un elemento cardinal para promover la
igualdad efectiva y superar los obstaculos a los que se enfrentan muchas mujeres en su
acceso al empleo en una empresa por diferentes motivos (edad, situacion civil,
maternidad, entre otros)gz. Ejemplo de ello podrian ser medidas que incrementaran la

transparencia y objetividad de los procesos de seleccion.

En relacion con la promocion profesional, se ha ido observando cierta mejora en
términos de igualdad. Sin embargo, tal y como se desprende de la investigacion
realizada, la desproporcion entre hombres y mujeres esta todavia patente en el &mbito

. . . .. % :
empresarial y se hace mas notoria en los cargos directivos . Por este motivo, los Planes
de igualdad pueden ser una herramienta util para regular los criterios que determinan los
ascensos en una organizacion. De forma paralela, también pueden incidir en los planes
de formacion de la plantilla que, sin duda, constituye uno de los factores mas

determinantes a la hora de promocionar.

Por ultimo, la retribucion es también una cuestion directamente relacionada con la
seleccion y la promocion de los empleados. En relacion con esta materia, los Planes de
igualdad juegan, por tanto, un papel importante en tanto que pueden promover la igual

retribucion para cargos o trabajos de un mismo valor, asi como garantizar la objetividad

% vid. Articulo 17.4 ET

L URIA op. cit p.16

2 BOLTAINA BOSCH, X., op. cit., p. 5
% AGUT, S. et.al. op. cit. p. 202
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de los criterios que se tienen en cuenta para fijar los salarios .

Como se observa, los beneficios derivados del desarrollo e implantacion de los
Planes de igualdad son numerosos y estan relacionados con el mejor aprovechamiento
de los recursos existentes, el incremento de la productividad, el conocimiento de la
compaiiia y la buena gestion de la misma. Por un lado, la reduccién de la discriminacion
se traduce en una mejora del ambiente de trabajo y en un aumento de la eficiencia por
parte de los empleados que se sienten mas comprometidos con la compaiiia. A su vez, la
igualdad garantiza la diversidad en la compafia que, ademéas de mejorar la imagen

corporativa, favorece la innovacion e impulsa la creatividad.

Finalmente, una normativa en la que las herramientas que tratan de eliminar las
situaciones de discriminacion’ en la promociéon de mujeres no son de cumplimiento
obligatorio, tienen especial importancia las que la empresa adopte de forma voluntaria.
Los Planes de igualdad son los que engloban la mayoria de estas medidas y por ello se

convierten en esenciales para promover la igualdad efectiva y real.

*“BOLTAINA BOSCH, X., op. cit., p. 6
% Sistema de cuotas, por ejemplo.
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4. CONCLUSIONES

A pesar de los esfuerzos que se vienen realizando en pro de la igualdad de género, la
estadistica refleja que todavia concurre la discriminacion por razoéon de género en el
ambito laboral. El reducido nimero de mujeres en los cargos directivos de las
compaiiias es ejemplo de ello y se ha convertido en una cuestion de actualidad que

requiere urgente solucion.

El conocido como “techo de cristal” hace referencia a los obstaculos, aparentemente
invisibles, a los que se enfrentan las mujeres a medida que avanzan en su carrera
profesional impidiéndole asi participar en los 6rganos de toma de decisiones y en otros

puestos de responsabilidad.

Entre los diversos factores que provocan este fendmeno se encuentran los
estereotipos de género, la segregacion del mercado de trabajo y la dificil conciliacion

entre la vida laboral, familiar y personal.

Los estereotipos de género establecen pautas de comportamiento diferenciales entre
hombres y mujeres. En esta linea, existe una asuncion de que los cargos directivos
exigen cualidades caracteristicas del hombre mientras que el rol de la mujer estd mas

relacionado con el ambito familiar y las responsabilidades domésticas.

Por su parte, la segregacion separa a hombres y mujeres en colectivos independientes
en cuanto al sector de actividad al que se dedican o que ocupan puestos desiguales en
las companias. Esta ultima forma de segregacion es la conocida como vertical y es la
que dificulta la promocién de las mujeres que se ven obligadas a permanecer en puestos

de menor reconocimiento.

El factor mas determinante de la carrera laboral de la mujer esta relacionado con la
dificultad para conciliar las responsabilidades laborales y las de indole personal y
familiar. Como consecuencia, muchas mujeres deben renunciar a su carrera profesional.
A pesar de que existe conciencia sobre este hecho, la falta de politicas y medidas

efectivas retrasa la consecucion de la igualdad.

La consecuencia principal del “techo de cristal” se observa en la brecha de género
que existe en los puestos de direccion de las organizaciones siendo muy limitado el

nimero de cargos que ocupan las mujeres. Esta brecha, aunque de forma mas sutil e
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indirecta, también se hace patente en los salarios y en las pensiones de jubilacion como

consecuencia de la tardia incorporacion de las mujeres al sistema de cotizacion.

Desde el punto de vista juridico, en el ambito europeo destaca la Propuesta de

Directiva elaborada conjuntamente por el Parlamento Europeo y el Consejo cuyo fin es

mejorar el equilibrio de género entre los administradores no ejecutivos de las empresas

cotizadas.

Esta Propuesta incluye medidas orientadas a aumentar la participacion femenina en

los Consejos de administracion de las grandes compafiias de la UE. Entre ellas se

encuentra el sistema de cuotas, por el que las empresas cotizadas estan obligadas a

elevar la representacion femenina en sus 6rganos de administracion al 40%.

Los puntos criticos de la Propuesta abarcan diversos aspectos.

El sistema de cuotas resulta discriminatorio: por entenderse que implican un
trato perjudicial para los hombres en este caso. Esta critica queda superada por el
propio texto que establece la posibilidad de elegir al candidato del otro sexo si,
previa evaluacion objetiva de las candidaturas, se demuestra que se adecua
mejor al cargo.

El sistema de cuotas infringe el derecho de libertad de la empresa: sin embargo,
la obligacion es de aplicacion exclusivamente al nombramiento de
administradores no ejecutivos. Se entiende que la norma pierde efectividad y
que deberia afectar también a los ejecutivos en tanto que un aumento de
participacion femenina favorece la obtencion de numerosos beneficios.

Algunos Estados miembros consideran mas favorable la autorregulacion para
aumentar la diversidad de género en los organos administrativos de las
empresas. No obstante, para garantizar la igualdad efectiva parece necesaria la
existencia de una medida a escala comunitaria que armonice los distintos
ordenamientos juridicos nacionales.

La busqueda de la igualdad se fundamenta en aspectos puramente econdémicos:
esto es sin duda un error y deberia replantearse el argumento haciendo hincapié
en el aprovechamiento del potencial y talento que las mujeres pueden aportar a

los procedimientos de toma de decisiones en una empresa.
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- La ausencia de sanciones: la norma peca de vulnerable al atribuir a la
voluntariedad de los Estados miembros la posibilidad de incluir o no sanciones

que acompaiien el incumplimiento del sistema de cuotas.

Por su parte, en el &mbito nacional, una de las normas mas respetables es la Ley
3/2007 o Ley de Igualdad, cuyas politicas activas e instrumentos juridicos tienen como

objetivo prevenir y erradicar la discriminacion por razon de género.

En relacion con la promocion profesional de la mujer, esta ley recoge dos

instrumentos juridicos de especial importancia.

Por un lado, el articulo 75 LOI que establece una recomendacion para las grandes
empresas de aumentar el porcentaje de representacion femenina en los Consejos de

administracion hasta un 40%.
Aunque se suscitan dudas sobre diversos aspectos del precepto, se concluye que:

- El ambito subjetivo de la misma abarca las sociedades de determinada
dimension (aquellas “obligadas a presentar cuenta de pérdidas y ganancias no
abreviadas”)

- La obligacion atafie al Consejo de administracion, entendido este en sentido
estricto.

- La norma establece una obligaciéon de medios y no de resultados, lo que no
implica que se trate de una mera recomendacion. Las empresas, empleando la
debida diligencia, deberan hacer los posibles esfuerzos por alcanzar el equilibrio
de género en su 6rgano de administracion.

- Al tratarse de una obligacion de medios, la no consecucion de los resultados
esperados no supondrd en ningin caso motivo para entender que se ha
incumplido la norma. Sin embargo, si se considerard que ha habido
incumplimiento cuando, transcurrido el plazo, la empresa no hubiera intentado
lograr el equilibrio en la representacion de ambos sexos.

- La nota que determina por tanto el cumplimiento es la diligencia empleada que,
a menudo, es dificil de medir.

- La ausencia de sanciones se traduce en una menor eficacia de la norma

Por otro lado, la Ley de Igualdad recoge en su articulo 45 el deber de las empresas de
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elaborar e implantar Planes de igualdad. Estos suponen un conjunto de medidas
tendentes a eliminar las desigualdades de trato y la discriminacion por motivos de

género.
Con respecto a esta herramienta se deben sefialar algunas cuestiones:

- La obligacion recae sobre las empresas de mas de 250 trabajadores, aquellas que
incluyan este deber en sus estatutos y aquellas a quien una autoridad laboral
obligue como consecuencia de un procedimiento sancionador. Para el resto de
las empresas, tendra caracter voluntario.

- El listado de materias sobre los que pueden versar de los Planes de igualdad es
numerus apertus debiendo incluir, en todo caso, los objetivos, medidas y/o
practicas a adoptar, asi como un sistema eficaz de evaluacion de resultados.

- Se exige el analisis previo de la situacion empresarial en materia de igualdad

- Los Planes de igualdad promueven la negociacion colectiva al exigirse la previa
negociacion con los representantes legales de los trabajadores, asi como la
materializacion de la misma en un acuerdo.

- Para garantizar la transparencia, los representantes legales tienen derecho de
informacion a todo lo relativo al Plan de igualdad

- Los Planes de igualdad suponen una herramienta cardinal para promover la
igualdad efectiva. Algunos ejemplos de medidas tendentes a alcanzarla serian la
objetivacion de los procesos de seleccion y de los criterios tenidos en cuenta
para fijar las remuneraciones.

- Los beneficios de estos Planes estan relacionados con el mejor aprovechamiento
de recursos, aumento de la productividad, impulso de la creatividad y la

innovacion, entre otros.
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