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La ley organica 3/2007, del 22 de marzo, para la Igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres (BOE del 23), pretendia ser
una ley transversal que proyectara el principio de igualdad
sobre los diversos ambitos del ordenamiento de la realidad
social, cultural y artistica en los que pudiera generarse o
perpetuarse la desigualdad.

Pero a pesar de tan encomiable propdsito, la ley no ha
supuesto grandes avances legislativos y es que determina-
das cuestiones ya estaban contempladas en la legislacion
vigente. Parte de culpa la tiene, también, el sesgado con-
cepto de igualdad que utiliza; considerar que los cuidados
siguen siendo responsabilidad exclusiva de las mujeres o
fijar un objetivo de empleabilidad sin contemplar medidas
de alcance sobre las condiciones de empleo son algunos
de los motivos que explican el poco recorrido de esta ley.

La ley reduce el concepto de cuidados a los de la
infancia sin contemplar el reparto de los trabajos. Estas son
algunas medidas orientadas en ese sentido:

e la posibilidad de acumular el periodo de permiso
por lactancia en jornadas completas. Siempre, en los
términos acordados en negociacion colectiva o por
acuerdo con el empresario/a. En la practica no se ha
avanzado sustancialmente porque a pesar de que la
anterior legislacion limitaba este permiso a una hora
de ausencia en el trabajo lo cierto era que los conve-
nios colectivos podian establecer esta posibilidad de
acumulacion.

e Reduccién de jornada por guarda legal. Ampliandose
la edad maxima del o la menor de 6 a 8 afios, y redu-
ciéndose a un octavo de la jornada el limite minimo
de la reduccién. La modificacion se limita a ampliar
la edad de los menores cuidados, manteniéndose la
disminucién proporcional del salario.

e El reconocimiento de una suspension del contrato
por paternidad de 13 dias por nacimiento, adopcion
0 acogimiento, que se suma al permiso de 2 dias ya
vigente (4 en Telefdnica).

e El reconocimiento del derecho del padre a disfrutar
del permiso de maternidad en caso de fallecimiento
de la madre, aunque ésta no realizara ningun trabajo
(remunerado).

e Se sigue contemplando el descanso por maternidad
como un descanso en exclusiva de la madre, recono-
cida como titular Unica y, en el mejor de los casos,
ésta podra optar por que el padre sea el que
disfrute de una parte del permiso. No se
establece la corresponsabilidad de los
hombre en los cuidados pese a la
retérica contemplada en la expo-
sicion de los motivos.

Pero la ley esquiva el verdadero
debate social: El papel que tienen

los cuidados y quienes los dispensan \

para el bienestar y la calidad de la vida de las personas. Lo
que hay en juego al hablar de igualdad es mucho mas que
una confrontacién entre el tiempo de trabajo y el tiempo
empleado en los cuidados no remunerados; el debate es
mucho mas profundo y tiene que ver con el reparto efec-
tivo de esos cuidados entre hombres y mujeres y como se
tiene que adaptar el derecho laboral a ese nuevo escenario.

Por eso en el fondo de la cuestion reside algo tan
sustancial como lo son las prioridades sociales a la hora
de organizar el conjunto de la sociedad: ¢ Es el funciona-
miento del mercado laboral o debera ser la estructura de
los derechos sociales la que marque las directrices? Y es
que esta ley mantiene el énfasis en el empleo y no en el
reparto desigual del conjunto de los trabajos. Es por eso
que ahonda en la nocion de que el sujeto de derechos es el
individuo en el mercado laboral y en la imposicion de “vivir
para trabajar”.

En Ultima instancia, hablar de conciliacion termina
siendo lo mismo que hablar de empleo y maternidad y, por
desgracia, se va afianzando un modelo de "“la mujer com-
pleta” que estd en ambos a la vez. El resto de facetas de
la vida de las personas queda fuera; los hombres, quedan
fuera; y la reflexion sobre las estructuras socioecondmicas y
sobre quienes asumen la responsabilidad en la sostenibili-
dad de la vida se minimiza.

No se realiza un cuestionamiento del resto de desigual-
dades sociales, sino que el objetivo es equiparar a mujeres
y hombres en el seno de una estructura jerarquizada,
con unos roles predeterminados que la ley no modifica.
Esto es especialmente perceptible en el caso del empleo,
ambito en el que la preocupacion se centra en aumentar
el femenino al margen de las condiciones: facilitar que las
mujeres accedan al mercado de trabajo sin importar en qué
condiciones.

Al exigir la participacion equilibrada de muije-

res y hombres en los ambitos de decision no se
cuestionan las propias estructuras de decision.
Especificamente, en lo referido al poder econo-
mico no se cuestiona la falta absoluta de lo que

v . . ;.
’ se ha denominado democracia econémica, como

tampoco se cuestiona respecto al poder politico la
falta de democracia participativa y directa.
Aumentar la calidad de vida de todas las
personas, una vez asumida la responsabilidad del
mantenimiento de la misma, tiene que ser tam-
bién un objetivo de nuestra sociedad. Respondien-
do a las necesidades especificas de los diferentes
colectivos que la forman, aceptando la diversidad y
fomentando su independencia.

Para la CGT no se pueden conciliar avances
sociales significativos con el mantenimiento de una
apuesta econémica neoliberal. El resultado final es que
la conciliacion se convierte en una farsa.



PRINCIPALES DISPOSICIONES EN MATERIA SOCIO LABO-
RAL, PLANES Y MEDIDAS DE IGUALDAD

Se establece la posibilidad de que la negociacion colectiva
acuerde medidas de accion positiva que favorezcan el acceso
al empleo de las mujeres, y la eliminacion de situaciones de
discriminacion en sus condiciones a ese acceso.

Esta posibilidad ya venia siendo contemplada en nuestro
Ordenamiento Juridico: los Convenios Colectivos pueden incluir
medidas dirigidas a combatir todo tipo de discriminacion en
el trabajo y favorecer la igual- R
dad de oportunidades. En
este mismo sentido, la reco-
mendacion nimero 111 de la
Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) encarga, entre
otros, a los negociadores, a
través de los Convenios Co-
lectivos, regular disposiciones
que contemplen la igualdad
de oportunidades de trato.

La negociacion colectiva
podra también reconocer
el derecho del trabajador
a adaptar la duracion y
distribucion de la jornada de
trabajo para hacer efectivo
su derecho a la conciliacién
de la vida personal, familiar y
laboral.

El Articulo 45.2 de la Ley
establece que en empresas
de mas de 250 trabajadoras/
es sera obligatorio elaborary
aplicar un Plan de Igualdad.
Establecer como obligatoria
la adopcion de Planes de
Igualdad nos parece peligro-
50 por que si no se adoptan
criterios basicos de contenido
nos encontraremos que
muchos de ellos, como asf
ocurre, se limitaran a reiterar
el contenido del ordena-
miento juridico sin establecer |
verdadera tutela contra la
discriminacion. Cuestion esta
ultima que desde CGT queremos
evitar a toda costa en aquellas negociaciones
colectivas donde estemos presentes

La ley crea un distintivo especifico para las “empresas
que destaquen por la aplicacion de politicas de igualdad de
trato y de oportunidades con sus trabajadoras/es, que podra
ser utilizado en el trafico comercial de la empresa y con fines
publicitarios".

Queremos recordar que en Telefonica ya se ha constituido
la Comisién de Igualdad con la restringida presencia de los
sindicatos firmantes del dltimo convenio colectivo: UGT, CCOO
y STC-UTS. Estamos convencidos de que en esa comision debe-
rian estar presentes todas las organizaciones sindicales con de-
recho a la negociacion colectiva para garantizar la realizacion
de los estudios de diagndstico necesarios, tal y como marca la
Ley. Por eso nos hemos dirigido a la empresa, al Cl, y al Ministe-
rio de Igualdad para exigir nuestro derecho a
participar en esa comision; por que si nos
niegan a nosotros ese derecho tam-
bién se lo estan negando a todos
los trabajadores y trabajadoras
Que representamos en esta
I‘r empresa.
J,‘j Es el Articulo 47 de la Ley
el que garantiza el acceso de la
representacion legal de las y los
trabajadores a la informacién
sobre los Planes de Igualdad y
la consecucion de los objetivos
que se implanten en Telefénica.
En Telefonica se han realizado ya
tres reuniones de la Comision de
lgualdad, de las que CGT no ha
sido debidamente informada.
Desde CGT debemos utilizar
la negociacion colectiva como una
herramienta con la que combatir
cualquier tipo de desigualdad o
de posibilidad de desigualdad,
arbitrando normas y criterios de
actuacion en el ejercicio de los
derechos. La mayor parte de las re-
formas introducidas en el Estatuto
de los Trabajadores por la Ley de
Igualdad remite a la negociacion
colectiva en la concrecion de los
derechos alli establecidos. Pero es
asi precisamente, no concretando en
los Convenios Colectivos el ejercicio
de los derechos, como se posibilita la
arbitrariedad por parte de las empre-
sas.
Por eso CGT quiere exponer a conti-
nuacion algunos criterios para la negociacion
colectiva, conscientes de que estos criterios
son generales y se deberan adaptar a la realidad
concreta del sector. Los convenios colectivos deben
ejercer tutela antidiscriminatoria, siendo instrumentos eficaces
para alcanzar la igualdad efectiva entre hombres y muijeres.
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