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PRESENTACION
DE LAS JORNADAS SOBRE
LA LEY VASCA PARA
LA IGUALDAD
DE MUJERES Y HOMBRES

"
4
B

D. Adrian Celaya, Presidente de la Academia Vasca de Derecho

."'I II
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LA IGUALDAD

Bueno yo voy a hablar en nombre de la Academia de
Derecho y rozando el tema ante todo lo que tengo que hacer es dar
gracias al Colegio de Abogados que siempre nos acoge. También
quiero congratularme de que la Comisién de Derecho Publico de
la Academia haga con este acto su presentacién al puiblico de su
primera experiencia de organizacién de algo que se refiere exclusi-
vamente a esta secciéon. Yo me alegro mucho de que esto suceda



porque precisamente la vida de la Academia tiene que ser de las
distintas secciones que se constituyen. Vamos paso a paso, pero yo
creo que vamos adelante y quiero felicitar a algunos de ésta. No les
felicito por ponerme a mi aqui, porque realmente aqui tenia que
haber estado alguno de los representantes de este consejo, pero
bueno ya que estoy aqui voy a decir que también es oportuno que
el tema elegido por la Seccién de Derecho Publico sea precisamen-
te el tema de la igualdad. Un tema que como sabéis todos ha pre-
ocupado mucho a todos los pensadores desde la antigtiedad, para
bien o para mal, porque hubo muchos que incluso no solamente
admitieron, si no que avalaron la esclavitud y otras formas de dife-
rencias personales. Es posible que el paso decisivo en orden, a una
orientacién que busque la igualdad, esté en los enciclopedistas del
siglo XVIII, pero después de ellos igual que antes de ellos se han
seguido cometiendo atropellos vy desigualdades. Es evidente tam-
bién que el tema de igualdad tan orientado en una sociedad
moderna, pues fundamentalmente se centra en esa gran desigual-
dad que histéricamente hemos mantenido entre los dos sexos.
Desde mi punto de vista personal estoy convencido de que una de
las causas de estas desigualdades, una causa profunda de esa des-
igualdad es la falta de conocimiento, es decir, hablamos a veces del
sexo contrario sin entender que a lo sumo es complementario por-
que muchos hombres de mi generacién piensan que cuando se da
el paso para conocer a una mujer se encuentran alli un arcano algo
completamente extrano.

Yo he tenido la suerte de vivir en una familia en que éra-
mos tres hermanos y tres hermanas y la verdad es que, quizés, en
aquellas tertulias familiares que tenfamos entre chicos y chicas (no
haciamos ninguna diferencia) pues han influido en que mi forma-
cién sea quizd mas inclinada, que nos inclinemos més a entender
a este sexo misterioso arcano que algunos sélo conocen cuando se
produce ese momento magico del enamoramiento, pero que es
algo mucho més que eso.Tuve también la suerte de que aunque a
vosotros os sorprenderd, a mi nunca me han educado con sdlo
varones. Yo siempre he vivido en un régimen de coeducacién, pri-
mero en la escuela donde mis primeras letras inolvidables la de los
Astilleros del Nervién, luego en el Instituto, aunque aqui ya la
igualdad quebraba porque las mujeres no llegaban a la cuarta
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parte de los varones o sea que muchas menos, pero asi y todo yo
creo que el momento algido en el cual yo llegué a conocer lo que
es la mujer fue cuando en los tiempos de la Republica, fijense Vds.
a donde me remonto, pero esos son mis dias, hice una oposicién
para ingresar en el plan profesional de la Republica: el Magisterio
de la Republica. Ingresé en un curso en el que habia veinte perso-
nas, mitad varones y mitad mujeres y la verdad es que aquellos
anos de camaraderia en el que se habia acabado cualquier tonteo
entre hombres y mujeres, nos intercambidbamos los apuntes, plan-
tedbamos los problemas, las intrigas que nos planteaba cada tema,
al fin yo pienso que eso me ha hecho ver en la mujer una mujer
exactamente con los mismos sentimientos, con las mismas inclina-
ciones, con las mismas inquietudes que tiene un hombre, nunca un
ser inferior y creo que también conservo de ese tiempo algo que no
quiero callar, es una preocupacién profunda por la educacién. Alli
nos decian en aquél plan publico que la educacién es algo mas que
la transmisién de conocimientos, que educar es sencillamente
hacer personas, es en realidad la formacién de la personalidad,
que es tan importante o méas importante que la simple transmisién
de ciencia.

No tenemos que educar para hacer sabios pero si para
hacer personas y en este punto creo que se ha avanzado poco.
Tengo esa impresién porque aquella bandera que se levanté en
aquella época en favor de la formacién integral no creo que se ha
seguido agitando pues luego tras la guerra civil vinieron nuevos
anos de educacién separada v claro, si nos tenemos que conocer
como dos grupos enfrentados pues es dificil que haya una verda-
dera integracién el formar la personalidad. Es algo muy complica-
do. Lo més complicado de la educacién yo creo que todavia no se
ha hecho, se ha empezado a plantear ahora. Hay incluso quien
piensa que a los jévenes hay que dejarles solos, que se formen por
si mismos y que elijan cuando quieran su destino lo cual en aque-
lla época nos decian que no, que teniamos que formar a las perso-
nas no como los antiguos persas querian formar guerreros y les
ensefiaban a montar caballo y a manejar las armas o los ingleses
en sus colegios selectos querian formar caballleros, los gentleman
y tenian una educacién especial para eso, pero en un mundo
democrético tenemos que tener un modelo de persona. Ese mode-
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lo es el modelo de una persona integrada en una democracia, un
demécrata, un hombre que acata las leyes, un hombre que quiere
la paz, un hombre que quiere la libertad. Este tipo de persona es el
que realmente nos estan reclamando cada vez que unos abusos
brutales se producen entre los sexos o entre pandillas, etc. ¢Qué ha
pasado? Pues sencillamente que no hemos educado para la
democracia, para la libertad, sobre todo para esa virtud que para
mi es el cento de las virtudes democraticas, para la tolerancia. Si
somos intolerantes es muy dificil que podamos tener paz, bueno no
sé si esto entra en el tema que hoy presentamos, pero es simple-
mente una reflexién de una persona que os dice que me ensefa-
ron que hay que acatar las leyes y que el respeto a las leyes es la
base de un estado democrético. Ya en la antigua Grecia Sécrates
se dejé matar por respetar las leyes y este sentimiento de respeto a
la ley sobre todo cuando no nos gusta porque esto es importante.
Hay que respetar la ley. Cuando me gusta es muy facil, pero cuan-
do no nos gusta esta situacién es la del hombre en una democra-
cia. Yo sélo tengo que preguntar si una ley la ha dictado el parla-
mento y entonces la tengo necesariamente que cumplir. Me pare-
ce que esta norma esencial es la que puede transmitir una
Academia de Derecho. ¢ Para qué hemos formado la Academia?
Para estudiar las leyes, pero también las estudiamos porque cree-
mos que hay que respetarlas, por eso ahora vamos a dar paso a
estas Jornadas. Supongo que mis reflexiones no serviran mucho,
pero los viejos tenemos derecho a que nos respeten aunque no a
que nos sigan que son dos cosas diferentes.

D. Adrian Celaya
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PRESENTACION GENERAL
DE LA LEY

D. Ander Bergara Sautua, Asesor de “Emakunde”

La aprobacién de la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para
la Igualdad de Mujeres y Hombres ha posibilitado que nuestra
Comunidad se dote de un instrumento juridico que, en nuestra
opinién, serd fundamental de cara a favorecer avances sustan-
ciales en el camino hacia la igualdad de mujeres y hombres, ya
que esta Ley, en el marco de las competencias que tiene la CAE,
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aborda el fenémeno de la discriminacién de las mujeres de forma
global y multisectorial, incidiendo en los distintos &mbitos en que
dicha discriminacién se manifiesta (participacién sociopolitica, edu-
cacion, trabajo, cultura, medios de comunicacién, salud, violencia,
etc.) y, porque plantea, ademas, la creacién de estructuras y la
adopcién de medidas concretas y de calado con el fin de garantizar
la aplicacién practica y efectiva del derecho a la igualdad reconoci-
do formalmente en los textos legales.

La Ley para la Igualdad de Mujeres y Hombres ha sido el
resultado de un proceso de elaboracién largo, abierto y transparen-
te. Han sido més de 3 anos de trabajo en los que se ha hecho un
esfuerzo importante para posibilitar la confluencia del mayor ntiime-
ro de opiniones y puntos de vista al objeto de conseguir un texto lo
maés consensuado y mejor posible.

Con el fin de dar cumplimiento al compromiso adquirido
por el Gobierno Vasco de cara a la VII legislatura, el proceso de
elaboracién de la Ley se inicio en junio de 2001 mediante una
primera fase de trabajo interno en Emakunde que consistié en
analizar y revisar la normativa existente en la materia' y la cre-
acién de grupos de trabajos internos por ambitos. Tras dicha
labor el Instituto elabora un primer borrador del Anteproyecto
de Ley que, una vez contrastado con la Presidencia y la
Vicepresidencia del Gobierno, el 14 de abril de 2003 se presen-
ta en el Consejo de Direccién de Emakunde, 6rgano plural en el
que estan representados el Gobierno Vasco, las diputaciones
forales, los municipios vascos, el Parlamento Vasco y personas
individuales elegidas por el propio Parlamento Vasco por razén
de su trayectoria personal o profesional. El Consejo de
Direccién del Instituto acuerda dar difusién al texto® y abrir un

1 Se analizé la normativa internacional y comunitaria sobre la materia, leyes de igualdad
existentes en otros paises, leyes de nuestra Comunidad que regulan materias transversales,
asi como otras leyes y normas sectoriales que pudieran verse afectadas por el contenido del
Anteproyecto.

2 El primer borrador de Anteproyecto se difundié, entre otros, a agentes de igualdad, asociacio-
nes de mujeres, organizaciones politicas, sociales, sindicales y empresariales, 6rganos consulti-
vos, y universidades. Asimismo, Emakunde organizé actos para presentacion del documento a
las asociaciones de mujeres que integran la Comisién Consultiva de Emakunde y a las personas
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periodo de consulta publica, de seis meses, al objeto de dar la
posibilidad a la llamada sociedad civil de participar en el proce-
so de elaboracién del Anteproyecto. Asimismo, durante este
periodo de consulta se mantienen reuniones con todas aquellas
entidades y colectivos que lo solicitan®. En esta fase de consulta
publica se reciben alrededor de 300 propuestas, de las cuales se
estiman total o parcialmente un 52%*. La mayoria de las pro-
puestas desestimadas lo es por motivos tales como la falta de
competencia para llevarlas a cabo, su inadecuacién para ser
reguladas con rango de Ley o, incluso, porque se trata de pro-
puestas que plantean cuestiones, a nuestro entender, ya previs-
tas o incluidas en el texto.

Después de la fase de consulta piblica, se realiza un trami-
te de consulta y negociacién con los departamentos del Gobierno
Vasco, a través de la Comision interdepartamental para la coordi-
nacién de la ejecucién del Plan de Accién Positiva para las
Mujeres en la Comunidad Auténoma de Euskadi . En funcién de
las aportaciones realizadas por la sociedad civil v por los mencio-
nados departamentos del Gobierno Vasco, se elabora el segundo
borrador, el cual se presenta en el Consejo de Direccién de
Emakunde el 25 de marzo de 2004 y se da un plazo de un mes
para que las personas e instituciones representadas en él realicen
sus propuestas, entre ellas las diputaciones forales y Eudel-
Asociaciéon de Municipios Vascos.

Una vez analizadas v, en su caso, incorporadas al texto
las propuestas realizadas por las personas e instituciones repre-
sentadas en el Consejo de Direccidn, éste el 13 de mayo de 2003

integrantes del Grupo Técnico Interdepartamental regulado por el Decreto 251/1999 (BOPV,
25 de junio de 1999). El borrador también se difundié a través de la pagina web del Instituto;
entre abril y diciembre de 2003 se contabilizaron 4.048 visitas al documento.

3 Se mantuvieron reuniones con Lanbroa, Bilgune Feminista, Forum Feminista Maria de
Maeztu y con una representacién de un colectivo integrado, entre otros, por las Asambleas
de Mujeres de Alava, Bizkaia y Ermua, Plazandreok y Zero Tailer Soziologikoa.

4 Para conocer las propuestas y la valoracién realizada por Emakunde de cada una de ellas,
se puede consultar el documento Primer borrador de anteproyecto de Ley para la Igualdad
de Mujeres y Hombre. Aportaciones de la Sociedad Civil. Emakunde 2004. Disponible en el
Centro de Documentacién del Instituto.

5 Regulada por el Decreto 251/1999 (BOPV, 25 de junio de 1999).
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aprueba el tercer borrador de Anteproyecto de Ley, con 19 votos
a favor y una abstencién. Al objeto de que emitan los dictdmenes
e informes preceptivos, se da traslado de dicho borrador a las
correspondientes entidades y érganos consultivos y una vez inclui-
das al texto sus aportaciones, el 21 de septiembre de 2004, el
Consejo de Gobierno aprueba el Proyecto de Ley que se remite al
Parlamento Vasco para su tramitacién’.

Finalmente, el 18 de febrero el Parlamento Vasco aprueba
la Ley por amplia mayoria, con los votos a favor de los grupos par-
lamentarios de EAJ-PNV, PSE-EE/PSOE, EA y EB-B, la abstencién
de Sozialista Abertzaleak, y el voto en contra del PP y UA.

La estructura de la Ley es la siguiente: una exposicién de
motivos, 83 articulos distribuidos en seis titulos, tres disposiciones
adicionales, una disposicién transitoria, una disposicién derogato-
ria y trece disposiciones finales.

- La Exposicién de Motivos, por un lado, explica el fun-
damento juridico v social de la Ley y, por otro, sintetiza breve-
mente el contenido de los titulos que integran la norma.

- El Titulo Preliminar contiene el objeto de la Ley, el &mbi-
to de aplicacién v los principios generales.

- El Titulo I establece las competencias, funciones vy la
estructura organizativa basica que corresponde a cada nivel de la
Administracién Vasca y regula los criterios para la financiaciéon de
las medidas contempladas en la Ley.

- El Titulo II determina las condiciones necesarias para la
integracién de la perspectiva de género en todas las politicas y
acciones de las Administraciones Publicas Vascas.

° En la tramitacién parlamentaria se plantean unas 300 enmiendas, de las que se aceptan o
transan alrededor del 35%. Por grupos, se aceptan o transan sobre un 40% de las enmien-
das planteadas por Socialistas Vascos, un 55% de las de Araba, Bizkaia eta Gipuzkoako
Sozialista Abertzaleak, un 15% de las del Grupo Popular Vasco, y un 3% de las del Grupo
Mixto-Unidad Alavesa.
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- El Titulo III regula una serie de medidas dirigidas a posibi-
litar la introduccién del principio de igualdad en diferentes &mbitos
de intervencién como la participacién sociopolitica, la cultura, los
medios de comunicacién, la educacidn, el trabajo, la salud, la inclu-
sidn social, el medio ambiente, la vivienda, la conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral y la violencia contra las mujeres.

- El Titulo IV regula la Defensoria para la Igualdad de
Mujeres vy Hombres, érgano pionero en el Estado que tiene como
fin defender a la ciudadania ante discriminaciones por razén de
sexo que se produzcan en el ambito privado.

- El Titulo V establece las infracciones y sanciones en
materia de igualdad.

- Y, finalmente, la Ley concluye con haciendo referencia a
las disposiciones, adicionales, transitorias, derogatorias y finales.

En la EXPOSICION DE MOTIVOS se recoge el funda-
mento juridico de la Ley. El principio de igualdad de mujeres y
hombres, asi como la expresa prohibicién de cualquier tipo de
discriminacién por razén de sexo, estan recogidos en diferentes
normas juridicas.

La Convencién sobre la Eliminacién de todas las Formas de
Discriminacién contra la Mujer, aprobada por la Asamblea General
de la ONU en diciembre de 1979, proclama el principio de igual-
dad de mujeres y hombres. En su articulo 2, sus miembros se com-
prometen a “asegurar por Ley u otros medios apropiados la reali-
zacion préctica de este principio”.

Por otro lado, desde la entrada en vigor el 1 de mayo de
1999 del Tratado de Amsterdam, la igualdad de mujeres y hom-
bres es consagrada formalmente como un principio fundamental
de la Unién Europea. De acuerdo con el articulo 3.2 del Tratado
de la Unién Europea, en todas las politicas y acciones de la Unién
y de sus miembros debe integrarse el objetivo de eliminar las des-
igualdades entre mujeres y hombres y promover su igualdad.
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El articulo 9.1 del Estatuto de Autonomia del Pais Vasco,
a través de una remisién a lo dispuesto en la Constitucién espa-
nola, proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminacién
por razén de sexo. Asimismo, el articulo 9.2 d) establece la obli-
gacién de los poderes publicos de promover las condiciones y
remover los obstaculos para que la igualdad de las personas vy los
grupos en que se integran sea real y efectiva.

Por su parte, el Parlamento Vasco, mediante la aprobacién
de la Ley 2/1988, de 5 de febrero, de creacién del Instituto Vasco
de la Mujer/Emakumearen Euskal Erakundea, y tal y como prevé
su exposiciéon de motivos, declaré prioritaria la eliminacién efectiva
de todas las formas de discriminacién de las mujeres y la adopcién
de las medidas necesarias para fomentar su participacién en todos
los &mbitos de nuestra Comunidad, y, asimismo, asumio la tarea de
impulsar una accién coordinada en la materia. En desarrollo de la
Ley 2/1988 el Gobierno Vasco ha aprobado tres planes de accién
positiva para las mujeres en la Comunidad Auténoma de Euskadi,
donde se recogen las lineas basicas de intervencién de las adminis-
traciones publicas vascas con relacién a la promocién de la igual-
dad de mujeres y hombres en todos los &mbitos de la vida.

En la Exposicién de Motivos se recoge también el funda-
mento social de la Ley, o dicho de otro modo, se plantea porqué
es necesaria una Ley de estas caracteristicas:

- Fundamentalmente, porque a pesar de los avances que
se han producido durante los tultimos anos, las estadisticas (en
materia de empleo, pobreza, violencia, participacién en ambitos
de toma de decisiones, reparto del trabajo reproductivo, etc.)
nos muestran que, como ocurre en el conjunto de las socieda-
des europeas, todavia las mujeres se encuentran en una mani-
fiesta situacién de desigualdad respecto de los hombres en los
diferentes d&mbitos de la vida v ello estd condicionando el ejer-
cicio pleno de sus derechos inherentes a la ciudadania.

- Porque es necesario dar respuesta a las exigencias de la
normativa comunitaria con relacién a la integracién de la perspec-
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tiva de género y el objetivo transversal de la igualdad de mujeres y
hombres en todas las politicas y actuaciones administrativas.

- Porque se dan las condiciones favorables para abordar
el reto que esta Ley supone: un amplio consenso social con rela-
cién a la aceptacién del derecho a la igualdad y un bagaje pre-
vio derivado del trabajo y la experiencia acumulada durante
mas de 15 afos por la Administracién vasca en la implantaciéon
de las politicas de igualdad.

- Porque tenemos el convencimiento de que la igualdad
de mujeres y hombres, ademéas de un derecho humano, es una
necesidad estratégica para la profundizacién en la democracia y
para la construccién de una sociedad mas justa, cohesionada y
desarrollada social y econémicamente.

El reto en estos momentos esta en garantizar la aplicacién
practica y efectiva del derecho a la igualdad reconocido formal-
mente en el ordenamiento juridico y, en este sentido, esta Ley plan-
tea mecanismos v medidas concretas para conseguir que las admi-
nistraciones publicas vascas lleven a cabo politicas y actuaciones
mas incisivas de cara a eliminar este fenémeno estructural y univer-
sal de la desigualdad entre mujeres y hombres.

En el TITULO PRELIMINAR, el articulo 1, senala que el fin
Gltimo de la Ley es lograr una sociedad igualitaria en la que todas
las personas sean libres para desarrollar sus capacidades persona-
les y de tomar decisiones sin las limitaciones impuestas por los roles
tradicionales en funcién del sexo, v en la que se tengan en cuenta,
valoren y potencien por igual las distintas conductas, aspiraciones
v necesidades de mujeres y hombres.

Para ello la Ley:

Por un lado, establece las normas y principios generales que
han de regir la actuacién de los poderes publicos en materia de igual-
dad de mujeres y hombres en la CAE; dicho de otro modo, se consti-
tuye en la base legal que vertebrara las politicas publicas de igualdad.Y,
por otro, regula un conjunto de medidas que inciden en todos los
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ambitos de la vida (participacién sociopolitica, educacién, trabajo,
cultura, medios de comunicacién, salud, violencia, etc.), al objeto
de promover y garantizar la igualdad de oportunidades v trato de
mujeres y hombres y, en particular, a promover la autonomia y a
fortalecer la posicién social, econémica y politica de aquéllas, en
tanto que grupo social discriminado.

El articulo 2 establece el &mbito de aplicacién. Los destina-
tarios principales de las normas recogidas en el proyecto de Ley son
los poderes publicos vascos y, en concreto, las Administraciones
Publicas Vascas. Se pretende que sean estas Administraciones las
que lideren y las que ejerzan de agente tractor en el proceso hacia
la igualdad. No obstante, como veremos, también hay a lo largo de
la Ley preceptos que son de aplicacién al sector privado, ya que se
considera necesario, dentro de las posibilidades que otorga la legis-
lacién vigente, intervenir en este sector con el fin de que el princi-
pio de igualdad pueda aplicarse en él de forma efectiva.

El articulo 3 establece los principios generales que deben
regir y orientar la actuacién de los poderes publicos vascos en
materia de igualdad de mujeres y hombres que son los siguientes:

- La igualdad de trato. En su virtud se prohibe toda dis-
criminacién por razén de sexo, tanto directa como indirecta.
Como una concrecién de dicho principio se establece que los
poderes publicos vascos no podran conceder ningin tipo de
ayuda o subvencién a actividades discriminatorias por razén de
sexo ni tampoco a aquellas personas fisicas y juridicas que
hayan sido sancionadas administrativa o penalmente por incu-
rrir en dicha discriminacion.

- La igualdad de oportunidades. En cumplimiento de dicho
principio los poderes publicos vascos deben adoptar las medidas
oportunas para garantizar el ejercicio efectivo por parte de mujeres
y hombres en condiciones de igualdad de los derechos politicos,
civiles, econémicos, sociales y culturales y del resto de derechos
fundamentales que puedan ser reconocidos en las normas, inclui-
do el control y acceso al poder y a los recursos y beneficios econé-
micos y sociales.
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- El respeto a la diversidad y a la diferencia. Los poderes
publicos vascos deben poner los medios necesarios a fin de que el
proceso hacia la igualdad de sexos se realice respetando, tanto la
diversidad vy las diferencias existentes entre mujeres y hombres en
cuanto a su biologia, condiciones de vida, aspiraciones y necesida-
des, como la diversidad vy diferencias existentes dentro de los pro-
pios colectivos de mujeres y de hombres.

- La integracién de la perspectiva de género. Segiin dicho
principio, los poderes publicos vascos deben considerar de forma
sistematica las diferentes situaciones, condiciones, aspiraciones y
necesidades de mujeres y hombres en todas las politicas y accio-
nes, a todos los niveles y en todas sus fases de planificacién, ejecu-
cién y evaluacién.

- La accién positiva. Para promover la consecuciéon de la
igualdad real y efectiva de mujeres y hombres, los poderes publi-
cos deben adoptar medidas especificas v temporales destinadas a
eliminar o reducir las desigualdades de hecho por razén de sexo
existentes en los diferentes &mbitos de la vida.

- La eliminacién de roles y estereotipos. A los poderes
publicos vascos se les impone el deber de promover la eliminacién
de los roles sociales y estereotipos en funcién del sexo sobre los
que se asienta la desigualdad entre mujeres y hombres y en base a
los cuales se asigna a las mujeres la responsabilidad del &mbito de
lo doméstico vy a los hombres la del &mbito publico con una muy
desigual valoracién y reconocimiento econémico y social.

- La representacién equilibrada. Los poderes publicos vascos
han de adoptar las medidas oportunas para lograr una presencia
equilibrada de mujeres v hombres en los distintos ambitos de toma
de decisiones. Por lo que respecta a los érganos administrativos plu-
ripersonales se considera que existe una representacién equilibrada
en cuando los dos sexos estan representados al menos al 40%

- La colaboracién y coordinacion. Los poderes publicos vas-

cos deben de colaborar entre si y coordinar sus actuaciones en
materia de igualdad de mujeres y hombres, a fin de llevar a cabo
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una actuacién coherente y organizada que permita intervenciones
mas eficaces y acordes con una utilizacién racional de los recursos.

El TITULO I, por un lado, lleva a cabo una ordenacioén del sec-
tor, determinando las competencias y funciones que en materia de
igualdad de mujeres y hombres corresponden a cada administracion:
la autonémica, la foral y la local (articulos 5, 6 y 7). Por otro lado, impo-
ne a todas las administraciones publicas vascas el deber de consignar
y especificar anualmente en sus respectivos presupuestos los recursos
econdémicos necesarios para el ejercicio de las funciones vy la ejecucién
de medidas previstas en la Ley (articulo 14).

El articulo 7.1 establece las competencias de la
Administracién Local y el articulo 7.2 senala que para facilitar el
ejercicio efectivo de dichas funciones las administraciones locales
contardn con la asistencia técnica de la Administracién de la
Comunidad Auténoma y con las oportunas medidas de fomento de
las correspondientes administraciones forales.

Asimismo, en el mismo Titulo I, se establece también la
organizacién institucional béasica para el desarrollo de las politi-
cas publicas de igualdad. Esta estara integrada por Organismos
de Igualdad, Unidades para la Igualdad y 6rganos de coordina-
cién.

La Ley configura a Emakunde-Instituto Vasco de la
Mujer como el organismo encargado del impulso, asesoramien-
to, planificacién y evaluaciéon de las politicas de igualdad de
mujeres y hombres en el ambito de la Comunidad Auténoma de
Euskadi y, por lo que respecta a su régimen juridico, el proyec-
to hace una remisién a lo dispuesto en la Ley de creacién del
Instituto (articulo 9).

La Ley, en su articulo 10, obliga a que en las administra-
ciones forales y locales haya al menos una entidad, érgano o
unidad administrativa encargada del impulso, asesoramiento,
planificacién y evaluacién de las politicas de igualdad de muje-
res y hombres en sus respectivos ambitos territoriales y determi-

22



na, ademas, cuales seréan las funciones de dichas entidades,
6rganos o unidades:

- Diseno de la programacién o planificacién en materia de
igualdad, asi como de los correspondientes mecanismos de
seguimiento y evaluacién.

- Diseno e impulso de medidas especificas de accién positiva.

- Impulso de la incorporacién de la perspectiva de género
en todas las politicas, programas y acciones de su respectiva
Administracién, a todos los niveles y en todas sus fases.

- Asesoramiento y colaboracién con los departamentos y
deméas entes y o6rganos dependientes de su respectiva
Administracién en materia de igualdad de mujeres y hombres.

- Sensibilizacién a la ciudadania residente en su ambito
territorial sobre la situacién de desigualdad entre mujeres y hom-
bres y sobre las medidas necesarias para promover la igualdad,
teniendo en cuenta las situaciones de discriminacién multiple.

- Impulso y propuesta para la adaptaciéon y creacién por
parte de su respectiva Administracién de programas y servicios
especificos dirigidos a garantizar el acceso a los derechos sociales
basicos de las mujeres que sufren discriminacién miiltiple.

- Impulso y propuesta para la creacién y adecuacién de
recursos y servicios sociocomunitarios tendentes a favorecer la
conciliacién de la vida personal, laboral y familiar de mujeres y
hombres.

- Deteccién de las posibles situaciones de discriminacién
existentes en su ambito territorial v disefio e impulso de medidas
para su erradicacion.

- Establecimiento de relaciones y cauces de participacién y
colaboracién con entidades publicas y privadas que en razén de
sus fines o funciones contribuyan a la consecucién de la igualdad
de mujeres y hombres.
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- Diagnostico de las necesidades de formacién en materia de
igualdad de mujeres y hombres del personal adscrito a su
Administracién y propuesta del tipo de formacién requerido en cada
caso, asi como los criterios y prioridades de acceso a aquélla.

- Interlocucién con entidades, 6rganos y unidades com-
petentes en materia de igualdad de mujeres y hombres, y en
especial con Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer.

- Cualesquiera otras incluidas en esta Ley o que les sean
encomendadas en el ambito de su competencia.

Por lo que a la Administracién de la Comunidad
Auténoma se refiere, la Ley va ain més alla y obliga a que en
cada departamento del Gobierno Vasco exista al menos una
unidad administrativa encargada de impulsar, coordinar y cola-
borar con las diferentes areas del departamento de cara a la eje-
cucién efectiva de lo previsto en la Ley y en el plan de igualdad
que elabore el Gobierno. En los organismos auténomos vy
demas entes publicos la creacién de estas unidades se condicio-
na al desarrollo reglamentario (articulo 11).

Por otro lado, se da cobertura legal a dos érganos colegia-
dos de coordinacion:

- La Comision Interinstitucional para la Igualdad de Mujeres
y Hombres, encargada de la coordinacién de las politicas de igual-
dad a nivel autonémico, foral y municipal compuesta a partes igua-
les por representantes de los tres niveles de la administracion vasca
(articulo 12).

- La Comisién Interdepartamental para la Igualdad de
Mujeres y Hombres, érgano de coordinacién de las actuaciones del
Gobierno Vasco en materia de igualdad y compuesta por represen-
tantes de todos sus departamentos (articulo 13).

El TITULO SEGUNDO regula un conjunto de medidas para
la integracién de la perspectiva de género en la actuaciéon de los
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Poderes y Administraciones Publicas Vascas: la planificacién; la
mejora de las estadisticas y estudios; la capacitacién del personal; y
el establecimiento de un procedimiento para incorporar el principio
de igualdad en la normativa y actuacién administrativa. Estas medi-
das, junto con la participacién de las mujeres en la toma de decisio-
nes, prevista en el Titulo IlI, y con el establecimiento de recursos
econdémicos suficientes y de personas y estructuras adecuadas y
coordinadas, previsto en el Titulo I, han sido consideradas como
requisitos previos o condiciones favorables necesarias para la inte-
gracién de la perspectiva de género en la actuacién administrativa
por el Consejo de Europa. Esta Ley, de forma pionera, regula su
implantacién en las Administraciones Publicas.

El primer elemento previsto en la Ley para la integracién de
la perspectiva de género en la actuaciéon de la Administracion es la
planificacién.

En este sentido cada legislatura el Gobierno Vasco habra de
aprobar un plan general que marque las lineas bésicas de interven-
cién y directrices que orienten la actividad de los poderes publicos
en materia de igualdad de mujeres y hombres. Se impone también
a las diputaciones forales y los ayuntamientos la obligacién de
aprobar planes o programas para la igualdad y la de garantizar,
mediante los recursos materiales, econémicos y humanos necesa-
rios, que en cada uno de sus departamentos, organismos auténo-
mos y otros entes publicos dependientes o vinculados se ejecuten
de forma efectiva y coordinada las medidas previstas en los men-
cionados planes y en esta Ley. Los Ayuntamientos podréan realizar
dichas actuaciones de manera individual o a través de las
Mancomunidades de que formen parte o constituyan a estos efec-
tos, y contaran para ello con la asistencia técnica del Gobierno
Vasco y con la asistencia econémica de las correspondientes dipu-
taciones forales, en funcién de la capacidad econémica y de ges-
tiéon de aquéllos (articulo 15).

El segundo elemento previsto en la Ley para integrar la
perspectiva de género en la actuacién de la Administracién es la
adecuacion de los estudios y de las estadisticas. Para poder
intervenir con eficacia sobre una realidad es esencial previamen-
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te tener un conocimiento suficiente y adecuado de ésta. Por ello,
el proyecto establece la obligacién de que los poderes publicos
vascos realicen sus estadisticas y estudios de modo que se pue-
dan conocer las diferentes situaciones, aspiraciones y necesida-
des de mujeres y hombres en los distintos &mbitos de interven-
cién (articulo 16).

Otro aspecto fundamental para posibilitar que las
Administraciones Publicas Vascas incorporen la perspectiva de
género en su actividad cotidiana es la capacitacién de su perso-
nal en materia de igualdad. Para ello, el proyecto de Ley prevé
en su articulo 17 las siguientes medidas:

- La elaboracién y puesta en marcha de planes de forma-
cién para el personal de las administraciones publicas vascas v la
realizacién de actividades de sensibilizacién para las personas
con responsabilidad politica.

- El establecimiento de requisitos especificos de conoci-
mientos para el acceso a plazas entre cuyas funciones estén el
impulsar y disenar programas y prestar asesoramiento en materia de
igualdad.

- La inclusién de contenidos relativos al principio de igual-
dad y su aplicacién a la actividad administrativa en los temarios de
los procesos de seleccién para el acceso a la funcién publica.

Como ultimo elemento para integrar la perspectiva de géne-
ro en el quehacer de la Administracion, la Ley recoge un procedi-
miento para facilitar la introduccién del principio de igualdad de
mujeres y hombres en la normativa y actuacién administrativa. El
procedimiento se puede sintetizar de la siguiente forma:

Todo érgano administrativo que promueva un proyecto
de norma debe analizar si la actividad proyectada en ella puede
tener consecuencias positivas o negativas en el objetivo de elimi-
nar las desigualdades y de promover la igualdad de mujeres y
hombres.
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En funcién de la evaluacién de impacto realizada, el 6rga-
no que promueva la norma debe incluir medidas correctoras al
objeto de eliminar desigualdades detectadas y promover la igual-
dad. Aparte de otras medidas concretas que se puedan estable-
cer, la Ley introduce varias que, salvo excepciones justificadas, se
han de aplicar con caracter general por parte de todas las
Administraciones. Son las siguientes:

- La inclusién, en las normas reguladoras de subvenciones
y en los contratos publicos, de criterios dirigidos a valorar la inte-
gracién de la perspectiva de género en el proyecto presentado y
la trayectoria de la persona o entidad solicitante en el desarrollo
de politicas de igualdad (articulo 20).

- La introduccién, en las normas que regulen los procesos
selectivos, de una clausula por la que, en caso de igual capacita-
cién, se dé preferencia a las mujeres a la hora del acceso y pro-
mocién a la funcién publica en aquellos cuerpos, escalas, niveles
y categorias en las su representacion sea inferior al 40%.

- La inclusién, en las normas que regulen los procesos
selectivos o la concesién de premios, de una clausula por la que se
garantice que en los Tribunales y en los Jurados los dos sexos estén
representados al menos al 40%.

Mediante informe de Emakunde se verificara la correcta
realizacién de la evaluacién de impacto y de la inclusién de medi-
das correctoras.

Finalmente y como en el resto de la normas, sera los érga-
nos encargados informar sobre la legalidad de las normas los que
velen por el cumplimiento de lo dispuesto en esta Ley.

Sélo excepcionalmente, y mediante informe motivado y apro-
bado por el érgano competente, puede justificarse la no realizacién de
la evaluacién previa de impacto en funcién del género v, en su caso,
la no inclusién de medidas correctoras (articulo 20.8). Ademas, de
acuerdo con lo que dispone el articulo 19.2 y la Disposicion Final
Octava, el Gobierno Vasco ha de aprobar en el plazo de un ano desde
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la entrada en vigor de la Ley normas o directrices en las que se indi-
quen las pautas que se deberan seguir para la realizacién de la evalua-
cién previa del impacto en funcién del género, asi como las normas o
actos administrativos que quedan excluidos de la necesidad de hacer
la evaluacioén vy el resto de los trdmites previstos.

Por lo que respecta a las administraciones forales y locales,
la Ley senala que este procedimiento se llevara a cabo, “sin perjui-
cio de la adecuacién a las necesidades organizativas vy funcionales
que las instituciones forales y locales realicen en el ejercicio de sus
competencias y de las especificidades formales y materiales que
caracterizan a sus normas” (articulo 18.2).

El TITULO TERCERO, sobre la base de las competencias
que el Estatuto de Autonomia confiere a la Comunidad en las dife-
rentes materias, regula una serie de medidas dirigidas a promover
la igualdad real y efectiva de mujeres y hombres en diferentes areas
de intervencién: participacién sociopolitica; cultura y medios de
comunicacién; educacién; trabajo; otros derechos sociales basicos;
conciliacién de la vida personal, familiar y profesional; v violencia
contra las mujeres.

Respecto a la participacién sociopolitica, regulada en el
Capitulo I, el eje o idea central es la promocién de la presencia
equilibrada de mujeres y hombres en todos los ambitos de la vida
politica y social. En este sentido el articulo 23 establece un manda-
to general a todos los poderes publicos vascos para que promuevan
que en el nombramiento y designacién de personas para constituir
o formar parte de sus érganos directivos y colegiados exista una
presencia equilibrada de mujeres y hombres con capacitacion,
competencia y preparacién adecuada, debiendo a tal fin, adoptar
las medidas normativas o de otra indole necesarias. Este mandato
general, a través de las Disposiciones Finales Tercera, Cuarta y
Quinta, se concreta y traslada, por un lado, a las Leyes electorales,
estableciendo la obligacién de que en las listas electorales para el
Parlamento Vasco vy las Juntas Generales exista al menos un 50%
de mujeres y, por otro lado, a la Ley de Gobierno, imponiendo que
en el ejecutivo ambos sexos estén representados al menos al 40%.

28



El Capitulo II se refiere al ambito de la cultura y de los
medios de comunicacién. Las previsiones se orientan a eliminar
posibles discriminaciones estructurales por razén de sexo actual-
mente existentes y a fomentar la presencia equilibrada y plural de
mujeres y hombres en los medios de comunicacién y en toda
manifestacién cultural. Entre las medidas planteadas esta la prohi-
bicién de incluir contenidos sexistas en los medios de comunica-
ciéon y la de organizar en espacios publicos actividades culturales
que no permitan o obstaculicen la participacién de las mujeres en
condiciones de igualdad con los hombres. Del mismo modo, se
prohibe que las administraciones publicas vascas puedan conceder
ningln tipo de ayuda ni sus representantes pueden participar en
calidad de tales en ninguna actividad cultural que sea discrimina-
toria por razén de sexo.

El Capitulo correspondiente a la educacién, el IlI, se subdivi-
de en dos secciones, una dedicada a la ensefianza no universitaria
y la otra a la ensenanza universitaria. El objetivo fundamental que
persigue la Ley es incorporar la coeducacién en todo el sistema edu-
cativo, con el fin de conseguir que chicos y chicas puedan desarro-
llar su personalidad al margen de estereotipos y roles sexistas y que
sean personas libres y auténomas en todos los &mbitos de la vida,
tanto publica como privada. Para ello se plantean, en sintesis, las
siguientes medidas: la adecuacién de los contenidos curriculares y
de los materiales didéacticos a los objetivos coeducativos, incluso se
prevén sanciones para los materiales de caracter sexista que mas
gravemente atenten contra la dignidad de las personas; la incorpo-
racién de especialistas en coeducacién en érganos educativos como
los servicios de apoyo al profesorado y los servicios de evaluacion,
investigacion e innovacién educativa; la formacién en coeducacién
al personal de &mbito educativo; y la promocién de la igualdad de
mujeres y hombres en las diferentes areas universitarias.

El Capitulo 1V, relativo al trabajo, se subdivide también en
dos secciones: el trabajo doméstico y el empleo. Por una parte, se
establece la obligacién para las Administraciones Publicas Vascas
de estimar y tener en cuenta el valor del trabajo doméstico en el
diseno de las politicas econémicas v sociales, asi como de fomen-
tar la corresponsabilidad por parte de los hombres a la hora de rea-
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lizar dicho trabajo. Por otra, se pretende promover condiciones
para que la igualdad de mujeres y hombres en el ambito del
empleo sea real y efectiva. Para ello, entre otras medidas se priori-
za a las mujeres en el acceso al empleo y a la formacién, especial-
mente en las profesiones y sectores en las que estén infrarrepresen-
tadas; se obliga a las empresas a elaborar planes de igualdad; vy se
fomenta la contratacién de especialistas que los impulsen.
Igualmente, se adoptan de medidas para combatir el acoso sexista
en los centros de trabajo.

El Capitulo V, relativo a otros derechos sociales basicos, la
Ley realiza varias previsiones con el fin de promover la aplicacién
del principio de igualdad en el dmbito de la salud, la inclusién
social, el medio ambiente y la vivienda. Entre ellas se puede desta-
car el deber que impone a las Administraciones Publicas Vascas de
crear un fondo de garantia para el impago de pensiones y de esta-
blecer complementos para las pensiones de viudedad maés bajas.

En el Capitulo VI, se aborda la cuestion de la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral. Las acciones planteadas se
dirigen en dos sentidos:

Adecuar las estructuras del empleo mediante la incorpo-
racién de medidas para la flexibilizacién y reordenacién del
tiempo de trabajo.

Crear y adecuar servicios sociocomunitarios asequibles, fle-
xibles, de calidad vy de facil acceso para atender las necesidades de
cuidado de las personas que no pueden valerse por si mismas para
realizar actividades de la vida cotidiana por carecer de autonomia
funcional suficiente (infancia, personas mayores, otras personas
dependientes).

El dltimo Capitulo de este Titulo III, el VII, se centra en la
violencia contra las mujeres.

Siguiendo el criterio de los 3 Planes de Accién Positiva, la
Ley aborda el fenémeno de la violencia contra las mujeres dentro
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del problema global de la discriminacién de las mujeres, ya que se
parte de la base de que esta violencia hunde sus raices en la situa-
cién estructural de desigualdad que sufren las mujeres en todos los
ambitos de la vida. Se considera que la violencia contra las muje-
res, ademas de ser una manifestacién mas de la desigualdad, pro-
bablemente la més grave, es también un instrumento de control
social clave para que dicha desigualdad se mantenga v tienda a
perpetuarse. Por todo ello, se ha considerado que la intervencién
legislativa mas integral frente al problema de la violencia contra las
mujeres, es una Ley de Igualdad como ésta en la que se aborda el
problema de la desigualdad en su globalidad y se plantean “medi-
das dirigidas a promover y garantizar la igualdad de oportunidades
y trato de mujeres y hombres en todos los ambitos de la vida y, en
particular, a promover la autonomia y a fortalecer la posicién
social, econémica y politica de aquéllas” (articulo 1).

Ademaés del caracter preventivo de la violencia sexista que
tiene el texto en su conjunto y de alguna otra medida especifica
planteada en otros Capitulos (por ejemplo en Educacién, Cultura
y Medios de comunicacién y Trabajo) es en el Capitulo VII en el
que se recoge el grueso de las medidas relativas a la violencia con-
tra las mujeres. Estas medidas estan dirigidas, por una lado, a la
investigacién, prevencién y formacién (en la Seccién 1) y, por otro,
al refuerzo de los recursos de apoyo a las victimas de maltrato
doméstico y agresiones sexuales (en la Seccién 2). El primer blo-
que incluye acciones dirigidas a: lograr un mejor conocimiento de
las caracteristicas del problema de la violencia contra las mujeres y
sus diferentes manifestaciones, evaluar el alcance y eficacia de los
recursos y programas existentes, sensibilizar a la poblacién en su
conjunto y formar a las y los profesionales implicados. El segundo
bloque hace mencién, basicamente, a los recursos de apoyo que
las administraciones publicas vascas habran de garantizar a las vic-
timas de maltrato doméstico y agresiones sexuales: proteccién poli-
cial, asistencia juridica y psicolégica, pisos de acogida, servicios de
urgencia, prestaciones econémicas y tratos preferentes para el
acceso a la vivienda, al empleo vy a servicios y ayudas del &mbito
educativo. Asimismo, se establecen se plantean medidas para
garantizar la necesaria coordinacién interinstitucional a la hora de
atender a las victimas.
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En el TITULO IV regula, de forma pionera en el Estado, la
Defensoria para la Igualdad de Mujeres y Hombres. Esta figura tiene su
base legal en el articulo 8 bis de la Directiva 2002/73/CE y en el articu-
lo 12 de la Directiva 2004/113/CE, que prevén la existencia de orga-
nismos independientes que velen por el cumplimiento del principio de
igualdad de trato y defiendan a la ciudadania ante posibles situaciones
o précticas discriminatorias por razén de sexo. Seguin lo dispuesto en
las Directivas, entre las funciones de dichos organismos han de figurar
la de realizar estudios e informes independientes, formular recomenda-
ciones y prestar asistencia independiente a las victimas a la hora de tra-
mitar sus reclamaciones por discriminaciones por razén de sexo. El
Ararteko o Defensor del Pueblo ya viene realizando estas funciones o
similares por lo que respecta al &mbito publico, pero no existe ningin
6rgano que haga tal labor en el sector privado y, por ello, se plantea la
creacién de la Defensoria.

Esta figura ya existe en paises como Noruega (1979),
Suecia (1980) o Finlandia (1987). Se trata de autoridades guber-
namentales de caracter independiente ya que, aunque estan ads-
critas a determinados Ministerios, no estan sujetas a vinculo
jerarquico alguno y no pueden recibir ningin tipo de instruccién.

Siguiendo el mismo criterio, la Ley plantea la creacién de
un érgano que, aun estando adscrito a Emakunde, es indepen-
diente en su actuacién. Para garantizar la independencia de la
Defensoria se prevén la siguientes medidas: se explicita que las
funciones se ejerceran con objetividad e imparcialidad y sin suje-
cién a vinculo jerarquico alguno ni a instrucciones de ninguna
clase (articulos 63.2 y 64.1); la condicién de Defensor o
Defensora estd sometida a un estricto régimen de incompatibili-
dad que incluye la de no tener afiliacién en ninglin partido poli-
tico, sindicato u organizacién empresarial; ademas, la persona
titular de la Defensoria sélo puede ser cesada por motivos tasa-
dos (articulo 67.4) y, aunque es nombrada por Decreto del
Lehendakari, lo es a propuesta del Consejo de Direccién de
Emakunde, &rgano colegiado plural, presidido por el
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Lehendakari y compuesto por representantes de los tres niveles
de la Administracién vasca, del Parlamento Vasco y por perso-
nas designadas por éste en razén de su trayectoria personal o
profesional.

En cumplimiento de lo sefialado en las mencionadas
directivas, las funciones de la Defensoria son basicamente las de
investigar v realizar estudios e informes independientes sobre
posibles discriminaciones, facilitar vias de negociacién y formu-
lar recomendaciones, asi como prestar asistencia independiente
a las victimas a la hora de tramitar sus reclamaciones por discri-
minaciones por razén de sexo.

En suma, es una institucién que trata de ser un referente
para la ciudadania y aportar un “plus” a las instancias administra-
tivas v judiciales que ya existen, con el fin de apoyar en sus recla-
maciones a las victimas de la discriminacién por razén de sexo, de
modo que se recorte la distancia y la lejania que histéricamente ha
existido entre las mujeres vy las instancias administrativas y judicia-
les a la hora de reivindicar sus derechos, derivada del reparto de
roles tradicional en funcién del sexo, por el que las mujeres se les
han mantenido alejadas del &mbito publico.

Para concluir hay que decir que somos conscientes de que
esta iniciativa legislativa no va a terminar con un problema estruc-
tural, multidimensional y tan arraigado socialmente como es el de
la desigualdad entre mujeres y hombres. Sin embargo, tenemos el
convencimiento de que esta Ley va a ser un instrumento funda-
mental para posibilitar que nuestra Comunidad siga dando pasos
firmes en el camino hacia una sociedad mas justa e igualitaria, en
la que todas las personas sean libres para desarrollar sus capacida-
des y tomar decisiones al margen de roles sexistas y donde se valo-
ren por igual las distintas aspiraciones, necesidades y aportaciones
de mujeres y hombres.

Ander Bergara Sautua
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LEY DE IGUALDAD
Y ADMINISTRACION PUBLICA

D. Enrique Lucas Murillo de la Cueva, Ex-Secretario General de Régimen Juridico del
Gobierno Vasco.

Esta ponencia se inscribe en la primera de las perspectivas
de analisis de la Ley para la igualdad de mujeres y hombres que
contiene el Programa: la perspectiva de la Administracién Publica,
a la que ha estado dedicada, también, la intervencién del Ararteko
que acaba de concluir.

El Ararteko, como corresponde a su funcién, ha exami-
nado las previsiones legales que la Administracién ha de cum-
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plir para lograr la igualdad efectiva atendiendo especialmente a
la situacién de las mujeres y hombres. Es decir, desde el prisma
de las personas por cuyos derechos ha de velar. A mi me corres-
ponde, ahora, complementar su exposiciéon enfocando la cues-
tién desde el otro lado, desde la posicién de la Administracién
como obligada a dar cumplimento a los mandatos que especifi-
camente le dirige la norma legal que estudiamos. Y lo haré
tomando como premisa el sometimiento pleno de Ia
Administracién a la ley y al Derecho. Una sujecién que no sélo
le impide hacer aquello que le estd prohibido sino que, tam-
bién, le impone un deber activo de atender y satisfacer todos
sus mandatos y, de manera especial, aquellos de los que depen-
de la efectividad de los derechos fundamentales.

Por ello, antes de empezar con el repaso de los aspectos,
a mi juicio, méas destacados de esta importante ley, creo impres-
cindible llamar la atencién sobre la singularidad de la misma vy,
especialmente, sobre su finalidad Gltima: alcanzar y garantizar
la plena igualdad de mujeres y hombres a través de una decidi-
da accién de los poderes publicos sobre una realidad social en
la que esa igualdad no existe.

El propio titulo de la ley lo expresa con claridad al
emplear las preposiciones para (la igualdad) y de (mujeres y
hombres), tal y como hace notar su preambulo. Su funcién no
es, por tanto, conservar o garantizar una situacién de hecho que
requiera de un soporte normativo que proporcione seguridad
juridica, sino, modificar profundamente el estado de cosas
actual en un sentido nitidamente definido: lograr la igualdad
material de mujeres y hombres partiendo, precisamente, de la
diferencia o, mejor dicho, las diferencias que existen y han de
existir entre ellos.

Es preciso aclarar que la finalidad de la ley no es la equi-
paracion o asimilacion de la situacion de las mujeres a la de los
hombres pues eso equivaldria a tomar a éstos como arquetipo
o modelo de lo éptimo e, implicitamente, la subordinacién de
las mujeres a ese tipo ideal. Lo que se busca es una igualdad
compatible con “la diversidad y las diferencias existentes entre

36



mujeres y hombres en cuanto a su biologia, condiciones de
vida, aspiraciones y necesidades, como (con) la diversidad vy
diferencias existentes dentro de los propios colectivos de muje-
res y hombres” (articulo 3).

De esa forma, la Ley 4/2005 se erige en instrumento fun-
damental para impulsar y ordenar el transito hacia la igualdad
real de una sociedad que, pese a los indudables avances habi-
dos en las ultimas décadas, sigue marcada por la desigualdad.
Que ello es asi lo demuestra el elocuente hecho de que incluso
las medidas correctoras y favorecedoras de la igualdad suelen
tomar como referencia fundamental la situacién del hombre
segln acabo de indicar hace un momento.

Por otra parte, la ley que nos ocupa rompe con la idea de que
la desigualdad de mujeres y hombres deba quedar al margen de la
regulacion legal y de la accién administrativa por ser una cuestiéon que
se circunscriba al ambito de las relaciones personales o privadas. Tal
planteamiento queda excluido por completo en esta ley, ya que la
esfera de lo particular no es ajena a la misién de los poderes publicos
ni a la irradiacién que sobre todo tipo de relaciones sociales tienen
valores, principios y derechos fundamentales como la igualdad. El
articulo 9.2 CE, como su homoélogo estatutario, ponen de manifiesto
que en el moderno Estado social no hay espacio para una comparti-
mentacién que distinga dos esferas incomunicadas e incomunicables,
la publica vy la privada, tal y como se entendian en el Estado Liberal.
Es justamente al contrario, los poderes publicos estan obligados a inci-
dir en la realidad social para remover obstaculos, promover condicio-
nes y favorecer no sélo la libertad sino, también, la igualdad (articulo
9.2 CE) de modo que la interrelacién entre lo publico y lo privado es
constante y general en todos los ambitos.

No en vano, la satisfaccién de gran parte de las necesida-
des que diariamente sentimos escapa a nuestro control y sélo es
posible merced a la intervencién directa o indirecta (prestacional,
asistencial, reguladora, de policia, etc.) de los poderes publicos.

Lo mismo sucede con la igualdad de mujeres y hombres pues
su situacién respectiva en relacién con cuestiones muy importantes de
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la vida cotidiana que afectan a su desarrollo personal, social, econé-
mico y politico depende no sélo de cémo se transmiten y reproducen
unas ideas contrarias u obstaculizadoras de la igualdad, sino, tam-
bién, de como se conciben, articulan y desarrollan las normas que
regulan distintos sectores de la vida social, del modo en que se dise-
nan vy planifican las politicas publicas y de la manera en que se lleva
a cabo la actuacién concreta de los poderes publicos. De ahi la impor-
tancia de la Administracién Puablica, entendida en sentido amplio, ya
que es en ella donde se preparan y elaboran las normas y los instru-
mentos de planificacién mas importantes.

Y si la Administracién es sin duda esencial para que las pre-
visiones legales se traduzcan en cambios reales, también, tiene su
importancia como dmbito de aplicacién de la ley, como modelo a
seguir por los demaés sujetos que actiian en la vida colectiva y, en
dltima instancia, por los particulares.

Asi pues, la Administracién Puablica no sélo ha de ser la
herramienta mas potente y activa en la consecucién de los obje-
tivos de la Ley 4/2005 sino que, también, ha de interiorizar y
aplicar sus principios y determinaciones con el méaximo rigor.
Eso demostrard que, ademés de ser posible la plasmacién en
una ley de enunciados normativos firmemente comprometidos
con la igualdad, también es factible -y puede hacerse visible- su
realizacién practica en una organizacién omnipresente en la
sociedad como es la Administracién Puablica o, para ser mas exac-
to, las Administraciones Piblicas.

Dicho esto, teniendo presente qué clase de ley tenemos
ante nosotros y cudl es su finalidad, es posible examinar el papel
que ha de desempenar la Administracién con respecto a ella.

Distinguiré a esos efectos entre la adecuacién de las
estructuras institucionales y administrativas a las politicas de
igualdad, la elaboracién de normas y de planes de igualdad y las
medidas més importantes previstas en la Ley. Es decir, los Titulos
[, Il y IlI, excepto las que son objeto de otras ponencias, como las
relativas al mundo laboral y todo lo concerniente a la violencia
contra las mujeres.
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2.- LA IGUALDAD EN LA COMPOSICION DE LOS
ORGANOS REPRESENTATIVOS Y EN LOS CEN-
TROS DE DECISION POLITICA. LISTAS ELECTORA-
LES PARITARIAS Y PRESENCIA EQUILIBRADA EN
LOS ORGANOS ADMINISTRATIVOS

Aunque esta ponencia esta referida a la Administracién, lo cier-
to es que ésta, como organizacién servicial de los intereses publicos
que es, acttia bajo la direccién del Gobierno el cual en los sistemas par-
lamentarios como los vigentes en la Comunidad Auténoma vy en los
Territorios Histéricos y, en cierto modo, en el &mbito municipal, ha de
contar con la confianza del érgano de representacién popular. Es fun-
damental, en consecuencia, que la composicién de estos érganos
representativos reflejen lo més fielmente posible a la sociedad tal cual
esta es: una sociedad formada a mitades por mujeres y hombres.

Otro tanto parece que ha de ocurrir con los principales
6rganos colegiados de decisién politica como son los Gobiernos en
los respectivos niveles institucionales. Por ello, aunque en la ley
aparece en el catdlogo de medidas para la igualdad he creido con-
veniente tratar antes esta cuestion.

A) PARIDAD EN LAS LISTAS ELECTORALES

La ley tiene como uno de sus objetivos prioritarios la consecu-
cién de una representacion equilibrada de hombres y mujeres en el
ambito sociopolitico.

En esa direccién se inscribe la reserva de puestos para las
mujeres en las candidaturas a las elecciones al Parlamento Vasco y
a las Juntas Generales de los Territorios Histéricos. Asi, las
Disposiciones Finales Cuarta y Quinta modifican las leyes de elec-
ciones al Parlamento Vasco y a las Juntas Generales de los
Territorios Histéricos en cuya virtud “Las candidaturas que presen-
ten los partidos politicos, federaciones, coaliciones o agrupaciones
de personas electoras, estaran integradas por al menos un 50% de
mujeres. Se mantendra esa proporcién en el conjunto de la lista de
candidatos y candidatas y en cada tramo de seis nombres...”.
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Las previsiones citadas son consecuencia del ejercicio de la
competencia autonémica en materia electoral ya que el legislador
autonémico es también legislador del ejercicio del derecho funda-
mental de sufragio y, por tanto, no sélo esta facultado sino también
obligado a establecer el cauce para su correcto ejercicio. Esa labor ha
de respetar, obviamente, la reserva de ley organica (articulo 81.2 CE)
para el desarrollo directo del articulo 23 CE vy, también las condicio-
nes bésicas que garanticen la igualdad en su ejercicio que establezca
el legislador estatal (articulo 149.1.1° CE). Pero, a pesar de esos limi-
tes, la ley autonémica dispone de suficiente margen o libertad de con-
figuracion para disefiar el régimen electoral de la Comunidad
Auténoma y para “afectar” el derecho fundamental de sufragio esta-
bleciendo, cuando existan razones objetivas y adecuadas, la diferen-
cias que sean precisas para garantizar la igualdad material de todas
las personas titulares de ese derecho en los procesos electorales des-
tinados a la renovacion de la composicion del Parlamento Vasco.

En mi opinién, las diferencias basadas en la perspectiva de
género justifican la intervencién correctora del legislador autonémi-
co y no altera la posicién juridica esencial de los ciudadanos en rela-
cién al mismo. El repaso de la Ley Orgéanica 5/1985, de de 19 de
junio, de Régimen Electoral General (LOREG) y de la jurisprudencia
constitucional recaida en la materia abona esa interpretacion.

En efecto, en la LOREG se halla “el desarrollo del derecho
fundamental de sufragio”, “el régimen electoral general” y “las
condiciones bésicas que garantizan la igualdad en el ejercicio del
derecho fundamental de sufragio”, en los términos contenidos en
su Disposicion Adicional Primera. Se ocupa, por tanto, de los ele-
mentos nucleares o sustanciales atinentes a la titularidad del
derecho y al contenido esencial de las facultades que entrana,
pero no agota la materia dado que no es funcién del legislador
organico la regulacién del ejercicio del derecho sino que ésta
corresponde al ordinario, estatal o autonémico, en atencién al
reparto de competencias establecido entre ambos.

El propio Tribunal Constitucional ha sefialado que el con-
tenido del derecho de sufragio pasivo delimitado en la LOREG
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“no es otro que asegurar que accedan al cargo publico aquellos
candidatos que los electores hayan elegido como sus represen-
tantes, satisfaciéndose, por tanto, dicho derecho, siempre que se
mantenga la debida correlacién entre la voluntad del cuerpo elec-
toral y la proclamacién de candidatos” (SSTC 185/1999 y
71/1989). Observando esos limites, es posible la intervencién del
legislador autonémico. Por eso, se ha admitido la existencia de
requisitos legales autonémicos para ejercer el derecho de sufragio
pasivo en procedimientos electorales concretos referidos a las
Asambleas Legislativas de las Comunidades Auténomas (SSTC

193/1989 y 60/1987).

EL examen de la regulacién que de la presentacién y pro-
clamacién de candidatos prevista en la LOREG (articulos 44 a 48),
deja margen suficiente, a mi juicio, para el establecimiento del
requisito de la paridad, entre otras razones porque el apartado 3
del articulo 46, dedicado a las listas de candidatos, ni tiene rango
de ley orgénica ni fija unas condiciones de ejercicio del sufragio
pasivo que imposibiliten el establecimiento del principio de pari-
dad en la confeccién de las listas electorales.

En cualquier caso, las dos primeras leyes autonémicas
(Castilla-La Mancha y Baleares) en incorporar previsiones de cuo-
tas electorales han sido recurridas ante el Tribunal Constitucional
por el Presidente del Gobierno que invocé el articulo 161.2 CE
provocando su automatica suspensién que fue posteriormente
confirmada por aquél.

La interposicién del correspondiente recurso de inconsti-
tucionalidad contra la Ley 4/2005, llevada a cabo por mas de 50
Diputados y Diputadas del Partido Popular a finales de mayo del
2005, no impidié, sin embargo, la aplicacién de las cuotas pre-
vistas en la reforma de la ley electoral en las elecciones autoné-
micas celebradas el 17 de abril de 2005. Dicho mecanismo per-
mitié que el actual Parlamento vasco esté constituido, por prime-
ra vez en su historia, y en la de todas las Camaras legislativas del
Estado, por un nimero mayor de mujeres (39) que de hombres

(36).
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El recurso de inconstitucionalidad promovido por los
Diputados y Diputadas del PP se apoya en una serie de argu-
mentos de orden competencial (vulneracién del articulo 149.1.1
CE) y formal (quiebra de la reserva de ley organica prevista en
el articulo 81.1 CE) a los que suma un alegato sobre la vulnera-
cién del principio y del derecho a la igualdad que pone en cone-
xién con el derecho de acceso a los cargos publicos “en condi-
ciones de igualdad” (articulo 23.2 CE). También considera moti-
vo de inconstitucionalidad la “invasiéon” de la libre actividad de
los partidos (articulo 6 CE).

Ya que los dos primeros aspectos han sido comentados
con anterioridad, me referiré brevemente a los dos ultimos
siguiendo la fundada opinién de Octavio SALAZAR BENITEZ
cuyo trabajo “La necesaria transversalidad de la igualdad de
género: Un andlisis comparado de las leyes autonémicas de
Igualdad de Mujeres y Hombres”, que se publicara préximamen-
te en la Revista Vasca de Administraciéon Publica, me ha servido
de guia en el tratamiento de las cuestiones que son objeto de
esta ponencia.

La apelacién al principio de igualdad esgrimido por los
recurrentes se basa en la afirmacién de que las mujeres constitu-
yen “una categoria” o “segmento social” y comoquiera que “la
categoria de ciudadano, a efectos de elegibilidad, es una e indi-
visible y el legislador tiene prohibido crear diferencias internas
dentro de cada categoria”, la ley es inconstitucional. Por tal
motivo, “resulta constitucionalmente prohibido quebrar la igual-
dad juridica de los elegibles en nombre de la promocién social
de la mujer, del anciano, del discapacitado, del joven, del mar-
ginado, o de la minoria cultural o religiosa, por valiosa v desea-
ble que pueda ser la mejora de su condicién”. El corolario que
se extrae de tal discurso es que “el legislador electoral debe ser
neutral respecto al sexo, raza, edad o religién, teniendo vedada
toda discriminacién, negativa o positiva, basada en tales circuns-
tancias”. De lo contrario, podria producirse el peligro de la
denominada “pendiente deslizante”, una suerte de fragmenta-
cién artificiosa del cuerpo electoral.

42



El razonamiento expuesto tiene ciertos resabios jacobinos y
en s mismo adolece de un grave error de partida, fruto de una visién
plana y uniforme de una realidad que es muy distinta a como se des-
cribe por los recurrentes. La sociedad vasca, como todas las socieda-
des que han sido y seran estan compuestas por mujeres y hombres.
Es una sociedad plural integrada por personas que adoptan diferen-
tes actitudes y posiciones con respecto a los distintos problemas e
inquietudes sociales pero en la que las mujeres siempre han estado
y estan en una situacién desigual en relacién con los hombres. Como
observa SALAZAR, hay un hecho evidente: las mujeres no son un
grupo social. Son nada méas y nada menos que la mitad de la pobla-
cién y, ya en términos juridico-politicos, es palmario que el pueblo
soberano se divide inevitablemente en hombres y mujeres. Ellas son,
insistimos, la mitad de la ciudadania. De ahi que sea legitimo procu-
rar que la composicién de los érganos de representacién del conjun-
to del cuerpo electoral responda, en la medida de lo posible, a esta
realidad. No se trata de conseguir una representacién de las mujeres
como si se tratara de un grupo social diferenciado, sino de acabar
con la marginacién de esa mitad de la sociedad pasando de la ciu-
dadania formal a la real.

Ha de rechazarse, por tanto, que las mujeres constituyan
un “segmento social” pues esa observacién va mas alla de una
apreciacién de orden sociolégico o simplemente descriptiva
para adentrase en una clara concepcién politica discriminatoria
porque, cuando se niega a las mujeres una cuota de representa-
cién politica acorde con su presencia en la sociedad, lo que se
estd diciendo es que si se les reconociera no defenderian los
intereses generales sino solo los particulares de su grupo o fac-
cién impidiendo la genuina y directa expresiéon de la voluntad
popular.

Un planteamiento como el expuesto, ademas, de discrimi-
natorio, es profundamente antidemocratico pues cierra el paso a
que la composiciéon de los érganos representativos se ajuste a la
realidad social y, desde luego, se aleja por completo de las condi-
ciones de igualdad en el acceso a las funciones y cargos publicos
que proclama el articulo 23. 2 CE.
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Como sostiene SALAZAR, la proteccion de la mujer, y en
concreto la prohibicién de discriminacién por razén de sexo del
articulo 14 CE, es la que legitima la adopcién de las cuotas como
medidas correctoras de la desigualdad en el ejercicio de la funcién
representativas y hace posible una composicién verdaderamente
democrética de dichos 6rganos de representacion. Objetivo que se
encuadra sin dificultad en los articulos 14 CE vy 9.2 CE, a los que
habria que unir el 10.1 CE.

En esa direccién se inscribe, también, la doctrina del
Tribunal Constitucional el cual, siguiendo la jurisprudencia del
Tribunal Europeo de Derechos Humanos, ha defendido la apli-
cacién diversa del Derecho cuando haya razones objetivas que
justifiquen la ruptura de la igualdad formal ante la ley y exista
proporcionalidad entre la medida adoptada v la finalidad perse-
guida. El problema radica, no obstante, en apreciar esa ruptura
o inadecuacién entre Derecho y realidad, cuestién en la que
pesa el componente cultural e ideolégico. Es, en suma, una
cuestiéon eminentemente politica ya que en tanto que no exista
conciencia de la desigualdad ni de su incidencia real serd muy
dificil dar el paso indicado.

Segun el recurso de inconstitucionalidad contra la ley
vasca, las previsiones de ésta afectan al derecho de asociacién
politica en partidos (articulos 6 CE y 22.1 CE) en cuanto se
inmiscuye en aspectos de su vida interna que no estan dentro
del ambito de disponibilidad del legislador autonémico y que,
ademas, restringen indebidamente su libertad de actuacién. La
alegacion es, a mi juicio, inconsistente, pues los partidos politi-
cos, a los que el articulo 6 CE define como instrumentos funda-
mentales de participacién politica, son formaciones sociales que
reproducen los prejuicios imperantes en la sociedad y estan
igualmente afectados por esa falta de conciencia de la situacién
de discriminacién que viven las mujeres en el ambito sociopoli-
tico. Es bastante evidente que los 6rganos directivos y ejecutivos
de los partidos estén dominados por los varones siendo las
mujeres franca minoria. Por ello, porque los partidos reproducen
los esquemas prevalentes en la sociedad, también es necesario
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incidir en ellos para que transformen lo que han sido sus estruc-
turas tradicionales. De hecho, algunos de ellos han adoptado
medidas de discriminacién positiva de las mujeres en sus estatu-
tos y normas internas.

Ya en el plano de la legislacién, la LO 6/2002, de 27 de
junio, de partidos politicos, tras exigir que la estructura interna y
el funcionamiento de los partidos ha de ser democrético, tal y
como dice el articulo 6 CE, establece que los partidos “deberan
respetar los valores constitucionales expresados en los principios
democréticos y en los derechos humanos. Desarrollaran las fun-
ciones que constitucionalmente se les atribuyen de forma demo-
cratica y con pleno respeto al pluralismo.” Si se asume, como
advierte SALAZAR, que la igualdad de hombres y mujeres es un
valor constitucional (articulo 1.1 CE) que ha de tener una pro-
yeccién sobre el orden politico (articulo 10.1 CE) su realizacién
es un imperativo que se impone a la libre actividad de los parti-
dos que les obliga a promover todas las medidas dirigidas a la
consecucion de dicho objetivo.

La libertad ideolégica v de defensa del propio pensa-
miento, también alegada en el recurso de inconstitucionalidad
contra la ley vasca, no puede ser opuesta a las previsiones de
ésta encaminadas a procurar la igualdad de mujeres y hombres
en la vida sociopolitica sino que encuentra en ella una regula-
cién delimitadora de su ejercicio en consonancia con el aparta-
do 4 del articulo 20 CE.

Coincido con SALAZAR en que una vez constatado el
hecho de que la paridad es un ingrediente esencial del sistema
democrético, nada de extrafio tiene la exigencia a los partidos poli-
ticos, dadas las funciones que constitucionalmente se le atribuyen
(instrumentos fundamentales de participacién politica, segin el
articulo 6 CE), de una estructura v de unos objetivos acordes con
ese valor constitucional. Por ello, la disciplina sobre el sufragio pasi-
vo que contienen las leyes autonémicas impugnadas ante el
Tribunal Constitucional deberia obtener un pronunciamiento favo-
rable del supremo intérprete de la Constitucion.
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B) PRESENCIA EQUILIBRADA DE MUJERES Y HOM-
BRES EN EL GOBIERNO Y EN LOS ORGANOS ADMI-
NISTRATIVOS

El articulo 23 dice que todos los poderes publicos deben
promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los
6rganos directivos y colegiados. En tal sentido, la Disposicién Final
Tercera 2, que modifica el articulo 17.2 de la Ley de Gobierno,
determina taxativamente que en el Gobierno ambos sexos estaran
representados al menos en un 40%. Prevision que obligd al
Lehendakari IBARRETXE a garantizar ese porcentaje en el
Gobierno que formé tras las elecciones de abril de 2005.

El mismo criterio se establece con respecto a las normas que
regulen los procesos selectivos de acceso, provisién y promocién en
el empleo ya que han de incluir una clausula por la que, en caso de
existir igualdad de capacitacién, se dé prioridad a las mujeres en
aquellos cuerpos, escalas, niveles y categorias de la Administracion en
los que la representacién de éstas sea inferior al 40% (articulo 20.4).

La preferencia que sienta la ley en este punto ni es incondi-
cional ni opera mecénicamente siempre y en todo caso. Por eso no
se aplicara en los supuestos en los “que concurran en el otro candi-
dato motivos que, no siendo discriminatorios por razén de sexo, jus-
tifiquen la no aplicacién de la medida, como la pertenencia a otros
colectivos con especiales dificultades para el acceso y el empleo”.
De esta manera la ley vasca se sitta en la linea de las medidas de
discriminacién positiva consideradas legitimas por el Derecho
Comunitario (STJCE de 11 de noviembre de 1997, caso Marshall),
al tratarse de unas cuotas “flexibles” en la medida en que no esta-
blecen una prioridad absoluta para un sexo determinado.

El articulo 20.4 b] v 6 de la ley determina que ha de
garantizarse que en todos los tribunales de seleccién haya una
representacion equilibrada, es decir que tenga una presencia de
al menos el 40%, de mujeres y hombres con capacitacién, com-
petencia y preparaciéon adecuada en los que tengan més de cua-
tro miembros y en el resto que los dos sexos estén representados.
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Asimismo, las normas que regulen los jurados creados para la
concesiéon de cualquier tipo de premio promovido o subvencio-
nado por la Administracién, asi como las que regulen 6rganos
afines habilitados para la adquisicién de fondos culturales y/o
artisticos han de seguir esa pauta.

El recurso de inconstitucionalidad presentado por los
Diputados vy Diputadas del PP contra la ley vasca objeta las previ-
siones mencionadas al entender que no responden a los criterios
de finalidad, razonabilidad y proporcionalidad utilizados por el
Tribunal Constitucional para justificar la desigualdad en la aplica-
cién de las normas. De esta manera, el recurso considera vulnera-
dos tanto el derecho a la igualdad por razén de sexo (articulo 14
CE) como el derecho de acceso a los cargos en la Administracion
Publica (articulo 23.2 CE).

En la medida que la presencia de hombres y mujeres en la
Administracién sea cada vez mas paritaria, es légico pensar que los
6rganos administrativos responderan a esos datos. No se trata de
sustraer los criterios de mérito y capacidad a los que se refiere el
articulo 103.3 CE, sino de permitir que se reconozca por igual el
mérito v la capacidad de hombres y mujeres.

Sea como fuere, la participaciéon en los érganos colegia-
dos y tribunales de seleccién es independiente de la carrera
administrativa y muchas veces viene dada por la titularidad de
un determinado érgano, es decir, que esta en funcién de la espe-
cializacién de cada persona. En otros, de lo que se trata es de
enriquecer la perspectiva del 6rgano con la presencia de perso-
nas provenientes de distintos dmbitos de la Administracién.
Ahora bien, en ambos casos la designacién recae en quienes ya
son funcionarios o funcionarias y han acreditado los necesarios
mérito y capacidad. Por eso creo que siempre que no se altere
artificialmente la divisién funcional del trabajo y la especializa-
cién, es légico que se busque el equilibrio entre mujeres y hom-
bres y mas en aquellos 6rganos colegiados que inciden en la
transmisién de valores y, por tanto, en la consolidacién de los
mismos.
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3.- UNA ORGANIZACION ADMINISTRATIVA ORIENTADA
A LA IGUALDAD

Para poner en préactica las medidas mediante las que se
persigue la igualdad es preciso adecuar la estructura institucio-
nal a ese objetivo. Por ello, el Titulo I contiene una serie de pre-
visiones como el reconocimiento del papel que ha desempena-
do hasta ahora Emakunde y establece el mandato de que las
Administraciones Forales v Locales cuenten con un érgano o
unidad que desarrolle, en su ambito, una funcién similar.

En coherencia con lo anterior se establece la exigencia
legal de que también en los Departamentos en los que se orga-
niza la Administracién de la Comunidad Auténoma exista al
menos una unidad con la misma tarea. Se pretende garantizar
con ello una interiorizacién plena de la perspectiva de género
en todos los d&mbitos de la Administracién con independencia
de las competencias y funciones que tengan encomendadas.
Medida plenamente consecuente con la transversalidad de toda
la regulacion dado que sélo proyectando organizativamente la
dimensién igualadora serd posible dar cauce efectivo a las
medidas sectoriales que contiene el articulado de la ley.

A fin de que esa actuacién policéntrica tenga coherencia
y contribuya a los objetivos marcados, se crea la Comisién
Interinstitucional para la Igualdad de Mujeres y Hombres (arti-
culo 12) que es la encargada de coordinar las politicas y progra-
mas de igualdad desarrolladas por las Administraciones vascas.
Junto a ella, existird la Comisién Interdepartamental para la
Igualdad de Mujeres y Hombres, presidida por el Lehendakari,
cuyo ambito de accién es el Gobierno Vasco. En realidad,
ambos O6rganos colegiados ya existian con anterioridad —yo
mismo he sido miembro del segqundo durante casi 7 afios- por
lo que su consagracién en una norma con rango de ley viene a
confirmar el disefio habido hasta ahora.

La principal novedad en el plano organizativo es la crea-
cién de la Defensoria de la Igualdad de las Mujeres y Hombres de

48



la que luego me ocuparé, que se configura como un érgano de
garantia que, pese a la limitacién de sus atribuciones a los actos
de discriminacién en los que no sean competentes otras institu-
ciones y 6rganos, puede adquirir un papel muy destacado tanto
en la investigacién de las actuaciones contrarias a la igualdad
como en su correccién.

4.- LA INTEGRACION DE LA PERSPECTIVA DE
GENERO EN EL EJERCICIO DE LAS COMPETEN-
CIAS Y FUNCIONES PUBLICAS

La accién en pos de la igualdad requiere, como hemos
visto, estructuras organizativas preparadas para ese fin, asi
como instituciones de garantia, pero la adecuacién de la maqui-
naria burocratica para llevar a cabo politicas publicas en las que
la dimensién que nos ocupa esté siempre presente necesita,
también, que los instrumentos con los que trabaja Ia
Administracién incorporen esa perspectiva.

A) PLANES DE IGUALDAD

Entre los instrumentos que regula la ley tienen una
importancia fundamental los planes para la igualdad de muje-
res y hombres. A través de ellos se establecen las lineas de
actuacién que se van a desarrollar durante un periodo determi-
nado y los mecanismos de coordinacién precisos.

Hay que advertir que la tendencia actual es superar la
fase de la recopilaciéon de medidas para la igualdad que poste-
riormente se sistematizan y presentan de forma estructurada tal
y como se ha venido haciendo hasta ahora. El desafio que
afronta la planificacién en lo sucesivo es definir, previamente,
una estrategia de la que el plan sea la herramienta fundamen-
tal. Un objetivo que cuenta con el sustancial apoyo en lo que la
propia ley establece, la cual, como ya he dicho, tiene una voca-
cién muy ambiciosa ya que, ademas de marco de las politicas
para la igualdad, tiene una pretensién planificadora en si misma
y abre nuevas posibilidades de avance en este terreno.
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De acuerdo con esa nueva vision de la funcién planifica-
dora, el IV Plan de Igualdad, cuyo borrador ya esta elaborado,
aunque procura la continuidad con los que le han precedido en
el tiempo, adopta ya un planteamiento estratégico que se arti-
cula en torno a tres ejes fundamentales: Conciliacién, empode-
ramiento y violencia contra las mujeres.

Cada uno de esos ejes se proyecta sobre diferentes areas
que se corresponden con las politicas sectoriales y la organiza-
cién departamental del Gobierno y se estructura en programas
referidos a d&mbitos de intervencién publica conectados légica-
mente entre si. Los programas cuentan con objetivos alcanza-
bles durante la vigencia del plan (4 anos) para lo que se les apli-
caran indicadores adecuados que los hagan mensurables.
También se contemplan herramientas de actuacién atendiendo
a su funcionalidad y a su efecto de cara a la consecucién de los
objetivos (creaciéon del conocimiento, sensibilizacién, forma-
cidén, creacién y adecuacion de normas y de estructuras, etc.).
Por ultimo, estan las acciones en las que se concretara la actua-
ciéon de las Administraciones Publicas. Todo ello con arreglo a
criterios que permitiran una evaluacién de los resultados que se
obtengan.

B) OTRAS MEDIDAS DE CARACTER TRANSVERSAL.:
ESTUDIOS, ESTADISTICAS Y ELABORACION Y
APLICACION DE LAS NORMAS

La actuacién de las Administraciones Publicas, sobre todo
la de caracter regulador v ordenador, maneja variables diversas
para tomar decisiones que luego se plasman, no sélo en los planes
y programas, sino, también en normas juridicas. Asi, en el curso de
los procedimientos administrativos se dedica especial atencién a la
realidad social a la que se dirigen las medidas en estudio y se
cuida, aunque quizas no lo suficiente, la audiencia y la partici-
pacién de las organizaciones, entidades, asociaciones etc.
representativas de los intereses sociales que puedan resultar
afectados, de uno u otro modo, por las futuras decisiones o nor-
mas que emanen de los dérganos correspondientes de la
Administracion.
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Qué duda cabe que una vertiente fundamental a analizar y a
ponderar cuando se desarrolla esa labor preparatoria es la perspecti-
va de género. Por eso, tiene pleno sentido que la ley fije su atencién
en la necesidad de que se incluya la variable de sexo en las estadisti-
cas, encuestas y estudios que las Administraciones realicen para
conocer la realidad sobre la que intervienen. Y si eso es importante
en relacién con las actuaciones concretas o las medidas méas o menos
coyunturales, mucho mas lo es con respecto a la elaboracién y apli-
cacién de las normas juridicas ya que, ademas de su funcién ordena-
dora de la materia sobre la que versen, tienen por lo comin una
vocaciéon de permanencia que hace que su regulaciéon se mantenga
en el tiempo y consolide las opciones en ellas contenidas.

En este plano es preciso recordar lo dicho sobre la diferen-
cia entre la igualdad ante la ley y la igualdad en la ley. La primera
sin la segunda de poco sirve si la situaciéon de la que se parte, es
como sabemos, profundamente desigual. Hay que pensar, por otro
lado, en que hay materias y &mbitos de la vida social en los que la
responsabilidad recae de manera casi exclusiva en las mujeres (la
dependencia familiar, por ejemplo), por lo que no es admisible, sin
acentuar al tiempo la injusticia, dar un tratamiento a los mismos sin
hacer distincién entre la posicién de la mujer y la del hombre. Pero
incluso en aquellos otros sectores en los que la carga estd mas
repartida sigue siendo un error que perjudica a la mujer no esta-
blecer diferencia alguna entre ambos sexos.

El articulo 19 de la Ley establece a ese propésito que antes de
acometer la elaboracién de una norma o acto administrativo, el érga-
no que lo promueva “ha de evaluar el impacto potencial de la pro-
puesta en la situacién de las mujeres y en los hombres como colecti-
vo’ (articulo 19). En consonancia con esta evaluacién, en el proyec-
to de norma o acto han de incluirse medidas dirigidas a neutralizar su
posible impacto negativo en la situacién de las mujeres y hombres, asi
como a reducir o eliminar las desigualdades detectadas y promover
la igualdad de sexos (articulo 20). Ademas se establece la obligacién
de los proyectos de normas elaborados en el ambito de la
Administracion de la CA sean informados por Emakunde-Instituto
Vasco de la Mujer (articulo 21).
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El cambio de perspectiva que enmiende la ignorancia
actual de cuanto acabo de senalar tiene otro campo de interés
que merece ser destacado: el lenguaje que emplean las normas.
Su importancia, como recuerda SALAZAR, es debida a la tradi-
cional identificacién del masculino con lo universal y a la consi-
guiente postergacién e invisibilizacién del femenino. De ahi la
necesidad de modificar estos patrones, por méas que el resultado
sea calificado por algunos como excesivo, anecdético o innece-
sario y no falten chanzas al respecto.

Ciertamente la utilizacién repetitiva de la forma femenina
y masculina en cada parrafo del articulado de las normas o el
uso de férmulas como “las personas” u otras hacen mas ardua
la lectura de las mismas y se prestan a ser criticadas por quienes
se hacen portavoces de la claridad y la seguridad juridicas. Pero
al mismo tiempo, revelan la anomalia que supone que la mitad
de la sociedad quede relegada o no sea contemplada siquiera en
los enunciados de las leyes, en general y de las disposiciones en
particular, que se aprueban en su nombre y que esta obligada a
cumplir.

El forzamiento del lenguaje tradicional y la necesidad de
englobar en el mismo a mujeres y hombre por igual tiene, por
tanto, una funcién de estimulo de nuevas formas de expresién pro-
pias de una sociedad mas justa. No deberiamos olvidar que el len-
guaje no es neutral sino que, también, es una expresién de poder
y de unos determinados valores. Por ello, el primer paso es erradi-
car las formas de expresion oral o escrita, el uso sexista del lengua-
je v, a continuacién generar alternativas que se acomoden a las
exigencias de la igualdad.

5.- MEDIDAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD EN
DIFERENTES AREAS DE INTERVENCION PUBLICA

En este apartado daré un rapido repaso a las medidas que
contempla el Titulo Il de la ley excepto las relativas a la participa-
cién sociopolitica, de las que ya me he ocupado, y las que son
objeto de otras ponencias
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A) CULTURA Y MEDIOS DE COMUNICACION

El articulo 25 esta orientado a preservar la igualdad en el
acceso y participacién de las mujeres y hombres en todas las acti-
vidades culturales a través de la imposicién de una serie de obliga-
ciones de promocion y fomento aplicables tanto en el &mbito cul-
tural estricto como en el deportivo.

En primer lugar, las Administraciones publicas no podran con-
ceder ninguna clase de ayuda a actividades culturales, festivas, artis-
ticas o deportivas en las que se produzca algin tipo de discriminacién
por razén de sexo. Se incide en uno de los &mbitos que tradicional-
mente han sido monopolio de los varones, el deportivo, en el que se
establece el compromiso de las Administraciones publicas vascas de
fomentar el patrocinio de actividades deportivas en que la participa-
cién “tanto de mujeres como de hombres en aquellas modalidades en
las que su participacién sea minoritaria” (articulo 25.4).

Se prohibe, en segundo lugar, la organizacién de activida-
des culturales en espacios publicos en las que no se permita u obs-
taculice la participacién de las mujeres en condiciones de igualdad
con los hombres. Una medida que se explica por los lamentables
hechos que se han repetido en los Gltimos anos en los Alardes de
Irin y Hondarribia.

El articulo 26 concreta, en tercer lugar, las actuaciones de
los medios de comunicacién social que se consideran contrarios al
principio de igualdad de hombres y mujeres, partiendo de que
“ningin medio cuya actividad se encuentre sometida al ambito
competencial de la Comunidad Auténoma de Euskadi puede presen-
tar a las personas como inferiores o superiores en dignidad humana
en funcién de su sexo, ni como meros objetos sexuales. Se prohibe,
también, la difusién de contenidos que justifiquen, banalicen o inci-
ten a la violencia contra las mujeres” (articulo 26.1) y los anuncios
publicitarios que incurran en esa misma actitud (articulo 26.2).

Junto con las normas prohibitivas expuestas, el articulo 26.3
impone a los medios de comunicacién social una serie de obligacio-
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nes sobre el contenido de sus programaciones que no podran hacer
un uso sexista del lenguaje y deberan garantizar una presencia equi-
librada y una imagen plural de ambos sexos, “al margen de canones
de belleza y de estereotipos sexistas sobre las funciones que desem-
penan en los diferentes &mbitos de la vida y con especial incidencia
en los contenidos dirigidos a la poblacién infantil y juvenil”. Han de
garantizar, asimismo, la difusién de las actividades politicas, sociales
y culturales promovidas o dirigidas a mujeres en condiciones de
igualdad, asi como las que favorezcan su empoderamiento.

Los medios de titularidad publica, dice el articulo 26.4,
apoyaran y darén un trato preferente en el acceso a sus espacios
publicitarios a las campanas interinstitucionales que promueva la
Comision Interinstitucional para la Igualdad de Mujeres y Hombres
con el objetivo de eliminar las desigualdades y promover la igual-
dad de mujeres y hombres.

La wverificacién de la observancia de las obligaciones
expuestas se encomienda a un érgano de control de la publicidad
que tendra como labor fundamental asesorar y analizar la publici-
dad a fin de erradicar todo tipo de discriminacién de las personas
por razén de sexo y que velard por la existencia de cddigos éticos
referentes a los contenidos emitidos por los medios de comunica-
cién publicos (articulo 27).

B) EDUCACION PARA LA IGUALDAD

La educacién es un factor capital en la transmisién de
valores y de roles de conducta. Actuar sobre ella es imprescindi-
ble para que se corrija una situacién desigualitaria para la
mujer. En Gltima instancia, la consolidacién de dicha situacién a
lo largo de los siglos ha tenido en la ensefianza y en la educa-
cién en general el vehiculo mas eficaz para afianzar la manera
de ver la realidad y de pensar en ella de acuerdo con unos cédi-
gos y unos estereotipos que han marginado a las mujeres. El pri-
mer paso, para lograr una igualdad real y efectiva es, si duda
alguna, orientar decididamente la educacién en esa direccién
igualitaria.
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En tal sentido, el articulo 28 de la ley establece que las poli-
ticas publicas deben ir dirigidas a conseguir un modelo educativo
basado en el desarrollo integral de la persona al margen de estere-
otipos y roles en funcién del sexo, el rechazo de toda forma de dis-
criminacién y la garantia de una orientacién académica y profesio-
nal no sesgada por el género y determina que se potenciara la
igualdad real de mujeres y hombres en todas sus dimensiones:
curricular, organizativa y otras.

En coherencia con esos principios, la ley enuncia un cata-
logo de mandatos y prohibiciones cuyo comun objetivo es cons-
truir una educacién para la igualdad. Entre los primeros, la integra-
cién del saber de las mujeres y de su contribucién social e histori-
ca al desarrollo de la humanidad; la incorporacién de los conoci-
mientos necesarios para que los alumnos vy las alumnas se hagan
cargo de sus actuales y futuras necesidades y responsabilidades
relacionadas con el trabajo doméstico; la capacitacién para que las
opciones académicas no se vean condicionadas por el género o la
prevencién frente a la violencia de género.

Entre las prohibiciones destacan la realizacién, difusién y
utilizacion en centros educativos de la Comunidad Auténoma de
libros de texto y materiales didacticos que presenten a las personas
como inferiores o superiores en dignidad humana en funcién de
Su sexo 0 como meros objetos sexuales, asi como aquellos que jus-
tifiquen, banalicen o inciten a la violencia contra las mujeres. Los
mencionados materiales deberan hacer un uso no sexista del len-
guaje y garantizar en sus imagenes una presencia equilibrada y no
estereotipada de mujeres y hombres (articulo 30.1 y 2).

En sintonia con las previsiones sobre la participacién en
el &mbito sociopolitico, la ley promueve la presencia equilibra-
da de mujeres y hombres en las diferentes areas de conocimien-
to y etapas educativas, asi como en los érganos de direccién de
los centros (articulo 31.3). Mandato que tiene su correlato en el
estamento estudiantil abogando por la participacién del alum-
nado en todas las disciplinas y areas del conocimiento de las
Universidades (articulo 33.1).
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En cuanto a la formacién y la investigacién, la ley dice
que se valoraran especialmente en las convocatorias de apoyo
a las mismas los proyectos que retinan algunas de las siguientes
caracteristicas: el liderazgo de mujeres, en aquellas ramas de la
investigacién en las que estén infrarrepresentadas; la presencia
equilibrada de mujeres y hombres; su contribucién a la com-
prensién de las cuestiones relacionadas con la desigualdad de
mujeres y hombres y la relacién de jerarquia entre los sexos o
las medidas que planteen para eliminar las desigualdades y pro-
mover la igualdad de mujeres y hombres.

Finalmente, con respecto a la ensenanza universitaria, se
establece un mandato de promocién de la igualdad de oportu-
nidades en la carrera docente y en la participacién, el uso no
sexista del lenguaje en la investigacién en la que se habra de
fomentar el liderazgo y presencia equilibrada de las mujeres en
los equipos y proyectos que se desarrollen.

C) CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL

Si la educacién es clave para la igualdad porque incide
decisivamente en las ideas y valores dominantes, también es
fundamental la realidad concreta en la que se desenvuelven la
vida personal y familiar y el tiempo dedicado al trabajo. De
poco sirve proclamar la igualdad de mujeres y hombres y enfo-
car la educacién hacia ella si luego no posible hacerla efectiva
en la vida cotidiana por la dificultad que supone la conciliacién
entre el trabajo vy las tareas domésticas. Una dificultad que se
traduce en el sacrificio que han de hacer las mujeres renuncian-
do a un trabajo o a una profesién o compatibilizando la activi-
dad laboral con las tareas domésticas.

Desde hace anos se han impulsado medidas tendentes a
facilitar la conciliacién de la vida familiar con la laboral que se
han orientado principal o exclusivamente hacia las mujeres y
sélo marginalmente en la practica para los hombres. El coste
econémico de tales medidas y la peor condicién o categoria
laboral y profesional que en general tienen las mujeres ha
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hecho que sean ellas las que hayan hecho uso de las posibilida-
des que la legislacién ha ido ofreciendo.

Es especialmente llamativa la asuncién de la responsabi-
lidad del cuidado y atencién por las mujeres no sélo de los hijos
menores sino, también, de las personas enfermas y ancianas.
La dependencia derivada del envejecimiento de la poblacién y
de los avances en la medicina es una carga muy pesada que
hoy por hoy recae mayoritariamente sobre las familias y, dentro
de éstas, sobre las mujeres.

La correcciéon de este estado de cosas claramente injusto
tienen que venir por distintos caminos. Es fundamental, por
supuesto, la educacién, dentro y fuera de los centros de ensenan-
za, a fin de que los hombres asuman su responsabilidad familiar y
doméstica y que la concilien con la laboral y profesional rompien-
do la inercia actual que perjudica a las mujeres. Como senala
SALAZAR, la presencia de la mujer en el &mbito de lo puiblico debe
encontrar el correlato de la implicacién activa del hombre en la
esfera privada de la familia y la casa.

La ley aborda esta cuestién desde varias perspectivas
con el afan de lograr un tratamiento global del problema que
contribuya a hacer efectiva la igualdad en este complicado pero
crucial terreno.

En primer lugar, el articulo 34, tal y como anuncia el pre-
ambulo al referirse a la corresponsabilidad en el trabajo domés-
tico de hombres u mujeres, prevé una medida de gran alcance
como es la estimacién del valor econémico del trabajo domés-
tico y del cuidado de personas dependientes. Actividad que de
forma experimental ya habia acometido el EUSTAT afos atras
elaborando cuentas satélites sobre ese extremo y que
Emakunde ha impulsado proyectando la perspectiva de género
la confeccién de los programas presupuestarios de algunos
Departamentos del Gobierno Vasco.

La importancia de esta prevision es realmente grande ya
que al aflorar la magnitud del gasto que asumen las mujeres en
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el hogar pone de manifiesto el déficit de atencién a una realidad
de la que los poderes publicos no pueden abstraerse. De ahi que
la obligacién de informar periédicamente a la sociedad vasca de
esa estimacién y su aplicacién a la formulacién de las politicas
publicas sea una previsién que con toda seguridad reforzara la
perspectiva de género de manera notable.

La ley dirige también un mandato a las Administraciones
publicas para que promuevan la corresponsabilidad de los hom-
bres en el trabajo doméstico a través de acciones positivas (arti-
culo 35) y para que se incluya esta materia entre las que deben
estar presentes en el “curriculo” de la ensefnanza no universitaria
(articulo 29).

Los articulos 47, 48 y 49 contienen previsiones especificas
para facilitar la conciliacién entre la vida personal familiar de
mujeres y hombres como la adecuaciéon de las estructuras del
empleo, la creacién y adecuacién de servicios socio-comunita-
rios, de prestaciones econémicas v medidas fiscales, asi como de
cualquier otra medida que se considere adecuada a tal fin” (arti-
culado 47). Asimismo, se previene la inclusién en las normas
reguladoras de las condiciones de trabajo del personal de las
administraciones publicas de medidas para la flexibilizacién vy
reordenacion del tiempo de trabajo, ayudas a las empresas para
que adopten idénticas medidas y, por ultimo, ayudas a los traba-
jadores y trabajadoras que se acojan a excedencias, permisos y
reducciones de jornada para atender las necesidades domésticas
y al cuidado de personas dependientes. La ley precisa que las
normas que regulen las citadas ayudas han de prever medidas
dirigidas a facilitar la reincorporacién de las personas (mujeres y
hombres) que se acojan a ellas, asi como a evitar que resulten
perjudicadas en su desarrollo profesional (articulo 48).

En lo atinente a los servicios socio-comunitarios, la ley exige
que sean “asequibles, flexibles, de calidad y de facil acceso para aten-
der las necesidades de cuidado de las personas que no pueden valer-
se por si mismas para realizar actividades de la vida cotidiana por care-
cer de autonomia funcional suficiente”. Més alla de la proclamacién
del principio la ley enuncia una serie de servicios como los destinados

58



a la atencién educativa y asistencial de la infancia, centros de dia y resi-
dencias de calidad y horarios amplios v flexibles para personas depen-
dientes y comedores escolares. Fomenta, igualmente, la creacién de
centros de atencién complementaria de caracter extracurricular y la
creacién y mantenimiento de empresas cuyo objeto sea la prestacion
de servicios dirigidos a facilitar la conciliacién de la vida familiar y labo-
ral de hombres y mujeres (articulo 49).

En definitiva, la ley ofrece un completo programa de actua-
cién que incide en todos los aspectos posibles de la realidad actual
con vistas a acomodarla al objetivo de la conciliacién.

6.- LA DEFENSORIA PARA LA IGUALDAD DE MUJE-
RES Y HOMBRES

El reconocimiento de los derechos y libertades o, en este caso,
de la igualdad de mujeres y hombres, puede quedar en una mera pro-
clamacién retérica si no va acompanada de mecanismos de garantia
adecuados para preservar su efectividad préctica.

No ha de extranar, en consecuencia, que una de las princi-
pales innovaciones de la ley haya sido la creacion de la Defensoria
para la Igualdad de Mujeres y Hombres cuya misién es la defensa
de las ciudadanas y ciudadanos ante situaciones de discriminacién
por razén de sexo y de promocién del cumplimiento del principio
de igualdad de trato de mujeres y hombres en la Comunidad
Auténoma de Euskadi.

Obviamente, la Defensoria no es el Gnico instrumento de
garantia de la igualdad sino que se suma al conjunto de salvaguar-
dias que la Constitucién y por remisién de ésta (articulo 10.2 CE)
el Convenio Europeo de los Derechos Humanos v la rica jurispru-
dencia del Tribunal de Estrasburgo proporcionan a los derechos y
libertades. También existe en la Comunidad Auténoma de Euskadi
una Institucién especificamente dedicada a la proteccién de los
derechos y, por supuesto, de la igualdad, incluida la de mujeres y
hombres. Precisamente, la presencia del Ararteko dentro del siste-
ma institucional como érgano comisionado del Parlamento Vasco
para esos fines, generd ciertas dudas sobre la conveniencia de la
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creacién de la Defensoria en el ambito de la Administracién. Sin
embargo, dejando a un lado las consideraciones de oportunidad,
lo cierto es la ley que estudiamos, aprobada obviamente por el
Parlamento Vasco, la ha incorporado a dicho sistema y debe des-
plegar eficiente y eficazmente su mision.

Desde el punto de vista organizativo, la Defensoria, que
ejerce sus funciones con plena autonomia con respecto al resto de
la Administracién, se adscribe a Emakunde-Instituto Vasco de la
Mujer pero no se integra en la linea jerarquica de dicho Organismo
Auténomo (articulo 63).

La Defensora o Defensor serd designada o designado, a
propuesta de la mayoria de las y los miembros del Consejo de
Direccién de Emakunde, por decreto de la o el Lehendakari, por
un periodo de 5 anos y puede volverse a nombrar por periodos
sucesivos de la misma duracién (articulo 67.2).

El elenco de funciones que se atribuyen a la Defensoria es muy
amplio. Asi, practicar investigaciones, tanto de oficio como a instancia
de parte, para el esclarecimiento de posibles situaciones de discrimina-
cién directa o indirecta por razén de sexo relativas al sector privado.
Asimismo, facilitar vias de negociacién y dirigir recomendaciones a
personas fisicas y juridicas con el fin de corregir situaciones o préacticas
discriminatorias por razén de sexo que se produzcan en el sector pri-
vado, v hacer un seguimiento del cumplimiento de las mencionadas
recomendaciones. Es competencia de la Defensoria prestar asesora-
miento v asistencia a las ciudadanas y ciudadanos ante posibles situa-
ciones de discriminacién por razén de sexo que se produzcan en el
sector privado, servir de cauce para facilitar la resolucién de los casos
de acoso sexista y otra serie de funciones de estudio difusién y pro-
puesta en materia de igualdad de mujeres y hombres.

La actividad de la Defensora o Defensor para la Igualdad
de Mujeres y Hombres no puede entrar en el examen individual de
las quejas referidas al &mbito de la intimidad de las personas ni
sobre las que haya recaido sentencia firme o estén pendientes de
resolucion judicial. Ademas deber suspender su actuacion si, inicia-
da ésta, se interpusiera por la persona interesada demanda o recur-
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sos ante los tribunales ordinarios o el Tribunal Constitucional Por
otra parte, los actos de investigacién deben estar directamente rela-
cionados con las posibles conductas o hechos discriminatorios, sin
que puedan realizarse més que los estrictamente necesarios para el
esclarecimiento de aquellos. La Defensoria debe mantener la mas
estricta reserva en el desarrollo de sus investigaciones y carece de
la competencia para revocar o anular los actos administrativos que
den pie a su intervencién (articulo 65).

El procedimiento de tramitacién de las quejas ante la
Defensoria para la Igualdad de Mujeres y Hombres, se inspira en el
que sigue el Ararteko. Se basa en la presentacién de quejas en nom-
bre o en apoyo de la persona que se considere discriminada las aso-
ciaciones, organizaciones y otras personas juridicas que tengan
entre sus fines velar por el cumplimiento del principio de igualdad
de trato de mujeres y hombres (articulo 70.1).

La resolucién que ponga fin al procedimiento puede pro-
poner a las partes las medidas de conciliacién que se consideren
oportunas con el fin de erradicar situaciones o practicas discrimi-
natorias o que puedan obstaculizar la igualdad de oportunidades
de mujeres y hombres. A tal fin, también pueden dirigirse reco-
mendaciones a la persona contra quien se formula la queja (arti-
culo 72.1). Ademas, si esta persona incumple las recomendacio-
nes realizadas por la defensoria, ésta facilitara a la persona afec-
tada asistencia técnica de cara a tramitar sus reclamaciones ante
otras instancias administrativas o judiciales (articulo 72.2).

Cobra especial relieve la obligacién de la Defensoria de rendir
un Informe anual ante el Parlamento que sera objeto de deliberacién
por la Cadmara y del que podran surgir nuevas iniciativas y medidas
para completar o mejorar la accién de los poderes publicos. También
se prevé que pueda presentar Informes extraordinarios sobre cuestio-
nes especificas (articulos 73 y 74).

La atribucién a la Defensoria de las competencias expuestas
es importante, casi imprescindible, para el desarrollo de su mision.
Sin embargo, creo que ha de afianzarse no tanto por su potestas
como por su auctoritas. Serd la persuasién mas que la represion, de
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la que ya se encarga el poder judicial, la clave de su éxito. También
lo ser4 su accién coordinada con la mediacién que realice el
Ararteko, con el que habra de colaborar muy activamente, ya que,
segun se ha advertido, en él radica en virtud del Estatuto la funcién
de garantia de todos los derechos y, por supuesto, también, de la
igualdad de mujeres y hombres.

7.- CONSIDERACION FINAL.

El rapido repaso a la Ley 4/2005 que he realizado pone de
manifiesto que ésta contiene todo un programa de transformacién de
la sociedad y que, aunque finalmente seran las mujeres y hombres que
la componen quienes deberan afrontar y asumir los importantes cam-
bios que son necesarios para que la igualdad de unas y otros sea real
y efectiva, el papel de la Administracién como motor de los mismos y
como ejemplo de una adecuacién estructural, funcional y cultural a
esa nueva realidad es fundamental.

Esperemos, pues, que la direccién que de ella haga el
Gobierno Vasco, el trabajo de todas las personas que prestan
servicios en la Administracion, la funcién de impulso y control
parlamentarios, la labor de las instituciones de garantia y la per-
severancia de quienes creen sincera y comprometidamente en
la igualdad, colmen las esperanzas puestas en la nueva ley y
que el reto se salde con un rotundo éxito.

Enrique Lucas Murillo de la Cueva
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“UNA VISION
DESDE LA ABOGACIA”

D?. Juana Balmaseda, Vicedecana del llustre Colegio de Abogados del Sefiorio de Vizcaya,
Vocal del Consejo Vasco de la Abogacia.

Los abogados v abogadas que estamos acostumbrados a
bajar a la arena, es decir a trabajar en la aplicacién de las leyes,
cada vez que sale una nueva Ley o se acomete una modificacién
en alguna de ellas, leemos con interés las Exposiciones de Motivos
de las leyes, en la busqueda de la filosofia que las inspira. No
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podemos por menos que reconocer, a estas alturas, una buena
dosis de desconfianza en la supuestas buenas intenciones que han
guiado al legislador en su promulgacién vy / o modificacion.

Si ademas la Ley trata sobre cuestiones que afecte
especialmente a las mujeres, nuestra mirada se agudiza mucho
mas. Y, no digamos si el tema es la igualdad de hombres y
mujeres, como es el caso de la Comunidad Auténoma del Pais
Vasco en la que se regula este tema tan esencial en nuestra
sociedad. Para un abogado o abogada es inevitable la pregunta
acerca de la relacién que puede tener una Ley de Igualdad con
el trabajo de todos los dias, qué incidencia va a tener en mi
despacho. Miro al publico v veo a muy pocos companeros y
companeras que se hayan animado a venir, lo cual no serd
debido a la casualidad y he de manifestar, a pesar de todo que
me produce verdadera satisfaccién ver a muchas personas de
diferentes dmbitos profesionales, que nos conocemos de haber
compartido muchas experiencias. Me alegro sinceramente de
que estéis aqui, ya que el Colegio es también vuestra casa, un
foro en el que poder discutir y reflexionar, no solamente los
abogados y abogadas, sino también personas pertenecientes a
colectivos profesionales diversos, instituciones, organizaciones
etc.

El tema de la igualdad nos afecta a todas las personas, no
solo a los operadores juridicos. Sin duda, confieso que me
hubiera gustado contar con la presencia de un nimero nutrido
de colegas, asi como juezas y jueces, fiscales v fiscalas y, demas
personal de la Administracién de Justicia. La razén de que esto
no sea asi no se debe a la mera casualidad, como decia, sino
porque una Ley de estas caracteristicas no se asume como algo
sustancial y plenamente integrado en el ordenamiento juridico.
No cabe duda de que quien se asome al contenido de esta Ley
podré reconocer las verdaderas y buenas intenciones que la han
hecho posible, pero, a reglén seguido, también reconocerd, muy
posiblemente que esta norma no forma parte de las
herramientas juridicas que utilizamos cotidianamente quienes
trabajamos en el campo de la aplicaciéon de las leyes, yv en
concreto ejercemos la abogacia.
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Leyendo atentamente el texto de la Ley nos encontramos con
el capitulo 7, de sumo interés desde esta prespectiva, ya que centra
su atencién en la proteccién a las victimas de todos los tipos de
violencia contra las mujeres, requiriendo una atencién muy especial
el desarrollo de los aspectos mas frecuentes en lo que se domina
violencia doméstica, o malos tratos y sobre las agresiones sexuales.

Como es sabido, la utilizaciéon de una expresién u otra para
referirse a esta violencia concreta que tantas mujeres padecen no es
indiferente. El texto de la Ley usa el término de maltrato doméstico
en un sentido amplio vy, también se habla de la violencia contra las
mujeres y no de violencia de género, siendo este Ultimo el término
que utiliza la Ley conocida como de medidas de proteccién integral
de las victimas de violencia de género. A nuestro entender, la
expresion de violencia contra las mujeres es sumamente clara, evita
determinadas confusiones sobre lo que significa el género. Para la
gran mayoria, el término violencia contra las mujeres es facilmente
compresible desde el primer momento, haciendo hincapié en que las
destinatarias mayoritariamente de tal violencia son las mujeres, v que
los dos grandes dmbitos donde esa violencia se manifiesta es el
dmbito doméstico asi como en las agresiones sexuales. Al hablar de
maltrato o malos tratos se estd evitando reducir la existencia de la
violencia al dmbito de lo doméstico es decir al admbito privado,
tradicionalmente alejado del control de las leyes y de la
Administracién de Justicia. Supone, en este sentido, un esfuerzo por
visibilizar este fenémeno tan dramético en nuestra sociedad. No
puede olvidarse de que una parte muy importante de la violencia
que las mujeres han padecido y padecen en nuestra sociedad es una
violencia sufrida en el entorno privado, en que dificilmente podia
penetrar la Ley y sus consecuencias. Por dicha razén, entre otras ha
podido estudiarse con mayor detenimiento y profundad la violencia
ejercida sobre la mujer fuera del &mbito estrictamente privado, es el
caso de las agresiones sexuales. Por eso no es de extrariar que los
primeros protocolos v manuales de buenas prdcticas se hayan
aplicado en el dmbito de las agresiones sexuales, como ocurre en
nuestra Comunidad Auténoma. Era necesario visibilizar el maltrato
y preguntarse por las demandas concretas de las victimas de tales
conductas. Y lo primero que se observa es la constante
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reivindicacién por parte de las mismas de recursos diversos y
suficientes que les proporcionen seguridad y proteccion frente a los
agresores. A este respecto ha de ponerse de manifiesto que la
Abogacia en general, ha hecho un esfuerzo serio y comprometido
con las victimas de esta violencia. No hay mas que leer el contenido
del Acuerdo Interinstitucional de octubre de 2001 en que la abogacia
vasca adquiere una serie de compromisos (creacién de turnos de
oficio especificos para estas victimas en los tres Colegios, formacién
especializada para los abogados/as de la CAPV), para darnos cuenta
del compromiso que la abogacia vasca adquiere con el colectivo de
victimas de malos tratos y agresiones sexuales. Por supuesto también
otras instituciones y organismos se han unido a la tarea de reconocer
a dichas victimas como auténticos sujetos de derecho, destinatarias
de recursos juridicos y sociales creados especialmente para ellas. Asi,
ha de reconocerse el esfuerzo llevado a cabo en el ambito policial en
estos Ultimos anos. Hay que reconocer la mejora de la atencién a las
mujeres victimas de mal trato dispensada en las comisarias de la
Ertzaintza, fundamentalmente. El propio Gobierno Vasco ha
procurado dotar a los agentes de la Policla Auténoma de una
formacién especifica en esta materia (es necesario que los y las
agentes que deban intervenir en el trato directo con estas victimas
conozcan la tipologia de los delitos mas habituales, las exigencias de
los procedimiento judiciales y el perfil sicolégico de las victimas y de
los agresores). Todos los profesionales que intervenimos
directamente debemos tener en cuenta el trasfondo de la indecisién
y contradicciones en las que muchas veces se encuentran las
victimas (unas veces quieren denunciar, otras, retirar la denuncia),
siendo muy habitual que detrds de muchas denuncias
aparentemente “simples” y sin gran contenido, se esconde una
historia de maltrato prolongada y silenciosa, debiéndonos dar
cuenta que el coraje que necesitan muchas victimas para denunciar,
no puede tirarse por la borda ni despreciarse desde el ambito
institucional. Los profesionales de la abogacia que trabajamos en
este campo tenemos que ser conscientes de la importancia de una
“denuncia bien hecha “, primer peldano de un proceso judicial,
muchas veces largo y no exento de trabas. En este sentido, el
ejercicio profesional nos indica que el primer derecho de las victimas
que ha de ponerse en practica es el derecho de informacién
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especializada que las mismas tienen desde un primer momento y
que como abogados y abogadas tenemos la obligacién de posibilitar.
Una denuncia mal formulada, a destiempo, que no recoja hechos
concretos y bien acreditados puede ser la causa de un rotundo
fracaso del procedimiento judicial, y ello supondra, en muchos
casos, la desconfianza que las victimas puedan tener respecto a la
Administracién de Justicia y de lo que se puede esperar de la misma.
Una victima debe saber lo que supone retirar una denuncia,
apartarse del proceso, eludir la presencia en el acto de la Vista Oral.
Los abogados y abogadas especializados en esta materia hemos de
ser capaces de explicar de forma clara v rigurosa lo que supone una
Orden de Proteccién, en qué consiste la prohibicion de acercamiento
y de comunicacién del agresor respecto de la victima. Asi mismo, los
profesionales debemos de saber que es muy habitual que las
victimas pasado el primer susto, cuando el riesgo mas inmediato ha
pasado, muchas veces decide volver con su agresor, desea continuar
conviviendo con él, pretende muchas veces que la policia y/ o el
juzgado “le asusten”, actitud con la que nos topamos tantas veces en
el Juzgado de Guardia, en los Juzgados de Violencia sobre la mujer,
con motivo de la celebracién de juicios rapidos. Comprobamos, no
sin estupor que la victima tiene que asimilar mucha y compleja
informacién en un primer momento, cuando no se encuentra
precisamente en las mejores condiciones psiquicas, psicoldgicas, de
estado de animo, etc., en un estado de confusién que le limita de
forma sustancial para procesar dicha informacién y para decidir
cuestiones de suma trascendencia para la misma y para las personas
que estan a su cargo (hijos menores). Los abogados y abogadas
conocedores de esta situacion, desde la autocritica sincera, debemos
de ser capaces de dejar de lado esa “soberbia” profesional que
tantas veces nos embarga y reconocer que la realidad en la que nos
movemos es mucho mas compleja v desbordante que la légica de las
normas y de los esquemas juridicos. Es cierto que ejercer la profesién
en este campo exige anadir un plus de conocimientos (formacién
multidisciplinar) y de sensibilidad, indispensables para trabajar
eficazmente con las victimas. No cabe duda que tenemos muchisimo
que aprender y que si pretendemos dar un buen servicio
necesitamos trabajar coordinadamente con otros profesionales
(psicélogas, trabajadoras sociales etc.), perder el miedo a no ser los
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Unicos y Unicas que tienen el control de la informacién de la victima.
Y todo esto exige un cambio de actitud en nuestra forma de
intervenir.

Una pregunta recurrente que nos asalta de continto es ¢Qué
esperan las mujeres de la Administracién de Justicia? Comprobamos
dia a dia que muchas veces lo esperan todo: que cambie la manera
de ser de su marido o comparero, que no la vuelva a agredir mas,
que puedan vivir con él sin violencia, que los hijos no queden
afectados por la violencia, que sean destinatarias de ayudas
econdémicas, que se les proporciones un trabajo, una vivienda, en
definitiva esperan que su vida cambie radicalmente que se solucione
de una vez por todas, en justa “compensacién” a tantas vivencias de
sufrimiento y de impotencia, ahora que, por fin, se han decidido a
dejar de guardar silencio y el sistema judicial las ha etiquetado como
mujeres “maltratadas”. Es necesario ir desmontando estas
expectativas poco a poco. Todos los profesionales que trabajamos en
este campo tenemos la obligacién de hacer ver a las victimas las
limitaciones de la Administracién de Justicia, las limitaciones de las
herramientas juridicas, de hacerles comprender que el Derecho es un
recurso, muchas veces poderoso v eficaz, pero no siempre; que es un
herramienta imperfecta, no siempre agil y contundente, v que, a
pesar de los recursos existentes a su alcance, no siempre las cosas
salen bien (es curioso constatar cémo, hoy dia en nuestra Comunidad
hay tantos recursos, que muchas veces la victima no sabe por dénde
empezar). Es necesaria una revisién constante de los métodos de
trabajo, del contenido de los protocolos, de la forma de abordar estos
problemas, ya que el fenémeno es dindmico y cambiante en sus
manifestaciones. Es fundamental que los mensajes que se transmitan
a las victimas sean claros y realistas.

El reto es tratar a las mujeres victimas de violencia de
género como personas adultas y responsables, duenas de su
destino. En definitiva, ellas tienen la ultima palabra.

Uno de los servicios mas importantes que se presta desde

la abogacia en este campo es el de la Asistencia Letrada Integral y
Especializada durante 24 horas, asi como el turno de oficio
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especifico para procedimientos de violencia doméstica y/o
agresiones sexuales. Este servicio se presta con base en el
Convenio suscrito por el Departamento de Justicia, Empleo vy
Seguridad Social del Gobierno Vasco, existente desde 2003 en los
Colegios de Abogados de los tres Territorios Histéricos.

De esta forma todos los dias del afio durante las 24 horas
existen varios/as abogados/as de guardia para poder atender
cualquier consulta, peticién de ayuda legal o intervencién ante las
comisarias de policia y/o Juzgados (de Violencia sobre la mujer v
fuera de los horarios de audiencia ante los Juzgados de Guardia) que
puedan solicitar las victimas de violencia doméstica y/o agresiones
sexuales. El servicio estd a cargo de profesionales de la abogacia
especificamente formados en esta materia (para poder formar parte
de este servicio es obligatoria la realizacién de los cursos anuales que
se imparten en cada uno de los Colegios), garantizando que la
asistencia a la victima en concreto se realizard de forma integral, es
decir que el mismo profesional que la ha atendido en un primer
momento es quien se ocupara de tramitar todos los procedimientos
que en materia civil y penal puedan derivarse de la actuacién y de la
solicitud de aquella. Se trata de evitar, asi, los perjuicios, molestias y
descoordinacién que pudieran causarse de que en el supuesto de que
la victima tuviera un abogado/a para cada uno de los procedimientos
judiciales que tuviera abiertos ante los Juzgados y Tribunales.

Conocedores de que el éxito de los procesos judiciales se
debe en gran parte al buen conocimiento que los abogados tengan
sobre la materia en cuestién asi como el dominio que los mismos
puedan presentar en relacién con los procedimientos civiles y
penales, es por lo que desde los Colegios se pone especial celo en que
los profesionales que voluntariamente se adscriban al turno de oficio
especifico, retnan los requisitos de formacién, conocimiento y
dedicacién, imprescindibles en el ejercicio en este campo. El
abogado/a que intervenga debe saber lo que supone para una
victima acudir por primera vez a una comisaria de Policia o a un
Juzgado de Guardia. El coraje que ha de reunir una persona, muchas
veces con una larga historia de malos tratos que ha silenciado
sistematicamente, muchas veces no se ve compensado con una
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informacién clara y concreta acerca de lo que supone poner en
marcha un procedimiento judicial. Por esta razén, entre otras, la
Abogacia no se cansa de hacer ver a todos los Organismos e
Instituciones correspondientes la necesidad de que desde el momento
que una mujer se acerca a una Comisaria de Policia para denunciar,
ha de ofrecérsele, previamente, el servicio de un abogado/a que le
informe de forma concreta y clara de todas aquellas cuestiones mas
bésicas y fundamentales que debe de conocer, a fin de que, tanto la
denuncia que se pueda formular como la solicitud de orden de
proteccidn, en su caso, se realicen con el rigor inexcusable, ya que, de
lo contrario, existe un elevadisimo riesgo de que la respuesta de la
Administracion de Justicia sea contraria a la pretendida por aquélla.
La victima debe saber que se le va a exigir concretar los hechos
punibles, que las exposiciones vagas e inconcretas posiblemente
acarrearan resoluciones judiciales desestimatorias o absolutorias en
su caso; que resulta inexcusable aportar pruebas (partes médicos,
denuncias anteriores, testimonios de familiares y vecinos, periciales
médicas para evaluar el estado de salud fisico y/o sicoldgico, etc.) en
las que sustentar los hechos que se denuncian. En definitiva, hemos
de ser capaces de acompanar a la victima como protagonista del
proceso, interviniendo con toda la contundencia de las herramientas
juridicas. Y, ademas, teniendo en cuenta que, en la mayor parte de
los casos, las victimas necesitan un apoyo psicolégico, los
abogados/as hemos de facilitar y contribuir a una coordinacién
interprofesional que, sin duda, beneficiara a los interesados/as.

Ahora bien, todos los profesionales que intervenimos en
este campo no podemos perder de vista que resulta insustituible
que las propias victimas elaboren sus vivencias sabiendo que la
responsabilidad, en dltimo término, es suya, es decir que la labor
no es suplir una supuesta deficiencia de capacidad, sino apoyar
las decisiones que, previa informacién y asesoramiento, adopten
en cada momento y en cado uno de los procesos civiles y
penales.

En los ultimos tres afios las reformas legislativas en esta

materia han sido constantes, culminando con la Ley de Medidas de
Proteccion Integral. Un aspecto que suscita sumo interés, tanto para la
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ciudadania, como para los profesionales de la abogacia, es la que se
refiere a la gratuidad del servicio de asistencia juridica. La Ley de
Igualdad del Parlamento Vasco también recoge la gratuidad de la
intervencién letrada, al contemplar el derecho a la asistencia letrada,
especializada, inmediata e integral para los procedimientos civiles y
penales, asi como el derecho a la asistencia juridica y psicolégica
urgente, gratuita y especializada. Conviene aclarar la extension de
dicha gratuidad. Hasta la fecha todas las actuaciones que se realicen
dentro del servicio de guardia que pueda requerir cualquier victima de
violencia doméstica y/o agresiones sexuales son gratuitas. Es decir,
que en ningdn momento se condiciona la atencién y asistencia
juridicas a dichas victimas al hecho de que cuenten o no con medios
econémicos. Todas las actuaciones dentro de la guardia son gratuitas
en todo caso.

Ofra cosa es el alcance de la gratuidad en relacién con los
procesos judiciales civiles y penales en los cuales intervengan
letrados/as defendiendo a las victimas. Tal y como contempla la ley
orgénica de asistencia juridica gratuita, la gratuidad estara en funcién
de la concesién o no de dicho beneficio con arreglo a los requisitos y
exigencias que dicha ley contempla v que exige no rebasar una
determinada cuantia de ingresos y capacidad econémica.

Por ultimo, v antes de terminar algunas cifras acerca de las
asistencias letradas realizadas durante el ano 2005, en concreto,
hasta el 14 de diciembre de 2005 realizadas por abogados/as del
Colegio de Bizkaia: han sido un total 1.395, muchas a través del
teléfono de guardia, abierto las 24 horas, que en la mayor parte de
los casos han dado lugar a procedimientos judiciales civiles y
penales, de las cuales una parte muy importante de las mismas han
ido acompafiadas de solicitudes de 6rdenes de protecciéon, la
valoracién y comentario de las cifras bien merece vuestra
intervencién en el coloquio en el que estaré encantada de atender
a las cuestiones que consideréis conveniente plantear asi como,
cuantas observaciones decidais plantear. Muchas gracias.

Juana Balmaseda
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OBSERVATORIO DE LA VIOLENCIA
DE GENERO EN BIZKAIA

D?. Berta Diaz Arbesu, Jefa de la Seccién de Mujer. Servicio de Mujer y Familia.
Departamento de Accién Social de la Diputacién Foral de Bizkaia.

La violencia contra las mujeres, por el mero hecho de serlo,
se ha convertido en un asunto de primer orden en la agenda poli-
tica de nuestra sociedad en los tltimos tiempos.
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Un aumento en la sensibilidad social hacia este fenémeno
ha propiciado que deje de considerarse un asunto personal, de
indole privada, y pase a analizarse en su dimensién publica.

Esto significa que las situaciones de violencia, examinadas
a la luz de la generalidad, y no de la particularidad, forman parte,
y son la parte més evidente, de un sistema politico, cultural y social
que relega a las mujeres a situaciones de desigualdad, en beneficio
de los hombres, y crea, por tanto, una situacién de desigualdad
estructural que se filtra a través de toda clase de conductas, &mbitos
de actuacién y esferas privadas y publicas, y de la cual, la violencia
contra las mujeres no es mas que su manifestacién mas dramatica.

En este contexto social nacen distintas medidas de indole
legal, administrativo, social, etc. para enfrentar esta lacra de forma
sistematica y coordinada.

1.- ANTECEDENTES

La creacién del Observatorio de la Violencia de Género en
el Territorio Histérico de Bizkaia se regula mediante Decreto Foral
n® 53/2003, de 18 de marzo, y surge en el contexto de diversas
actuaciones previas de indole normativa, y también de desarrollo
de instrumentos de formulacién de politicas puablicas, tanto a nivel
estatal como en el ambito competencial de la CAPV.

La propia iniciativa de construccién de un observatorio
para centralizar y gestionar la informacién en temas de violencia de
género, ha encontrado eco en distintos &mbitos geogréaficos e insti-
tucionales. Asi, el Lobby Europeo de Mujeres (LEF) crea en 1997
el Observatorio Europeo de la Violencia contra las Mujeres; y la
Coordinadora Espanola del Lobby Europeo de Mujeres (CELEM)
ha disefiado un proyecto para lanzar diferentes observatorios en el
ambito nacional y autonémico.

También, en septiembre de 2002, se crea el Observatorio
contra la Violencia Doméstica v de Género en el seno del Consejo
General del Poder Judicial, siendo éste de caracter sectorial, den-
tro del &mbito de justicia
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1.A.- Dentro del marco normativo:

Destaca entre las tltimas reformas, la Ley 27/2003, de 31
de julio, que “crea y regula un nuevo instrumento denominado
orden de proteccién a las victimas de violencia doméstica”. La
novedad radica en que concentra en una Unica e inmediata reso-
lucién judicial la adopcién de medidas de naturaleza penal v civil,
y activa, al mismo tiempo, los mecanismos de proteccién social
establecidos a favor de la victima, por el Estado, las Comunidades
Auténomas v las Corporaciones Locales.

El 4 de Junio de 2004, se aprueba por el Consejo de
Ministros el Anteproyecto de Ley Organica Integral contra la
violencia ejercida sobre la Mujer, recogiendo una de las princi-
pales reclamaciones de las organizaciones feministas, y que
cristaliza en la actual Ley Orgéanica 1/2004, de 28 de diciem-
bre, de Medidas de Proteccién Integral contra la violencia de
Género.

Asimismo, poco antes de la aprobacién de este
Anteproyecto de Ley, el 13 de mayo de 2004, se aprobaba el
borrador del Anteproyecto de la que hoy constituye la Ley
4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y
Hombres en la Comunidad Auténoma del Pais Vasco.

1.B- Dentro del ambito competencial de la Comunidad
Auténoma del Pais Vasco

El desarrollo y avances obtenidos en la intervencién
social e institucional producidas en el Pais Vasco en materia de
violencia contra las mujeres se han encuadrado en el marco de
los tres Planes de Accién Positiva para las mujeres de la
Comunidad Auténoma del Pais Vasco, elaborados por
Emakunde/ Instituto Vasco de la Mujer y aprobados por el
Gobierno Vasco'.

! Aprobacion | PAPME: 7 de mayo de 1991
Aprobacion I PAPME: 29 de diciembre de 1995
Aprobacion Il PAPME: 21 de diciembre de 1999
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A partir de los principios de intervencién coordinada y proce-
dimientos homogéneos, se firmd, el 18 de octubre de 2001, el
Acuerdo Interinstitucional para la mejora en la atencién a las mujeres
victimas del maltrato doméstico y agresiones sexuales. Este Acuerdo
establece, asimismo, la creacién de una Comisién de Seguimiento con
el fin de sentar las bases para una colaboracién institucional estable.

Fruto de este Acuerdo, se elaboré el Protocolo de
Actuacién, con el objetivo de garantizar una proteccién integral:
sanitaria, policial, judicial y social a las victimas del maltrato

doméstico y agresiones sexuales. Al amparo de este acuerdo, se
define también el Plan de Seguridad (2002-2004).

Otros Protocolos especificos se han venido elaborando:

tanto los de indole sectorial, como el Protocolo de
Implantacion para la eficacia de la Orden de Proteccién
de las Victimas de Violencia Doméstica de las actuaciones
policial y judicial;

como los de indole municipal y comarcal, en el marco de las
competencias y servicios ofertados por las administraciones
locales a las mujeres victimas de maltrato. Hoy dia, en el
Territorio Histérico de Bizkaia, el Ayuntamiento de Ondarroa
dispone de un protocolo de estas caracteristicas, y el proceso
de elaboracion se encuentra practicamente concluido en los
casos de Basauri y Gernika.

Asimismo, en los momentos en el Observatorio inicia su
andadura, se trabajaba en la elaboracién del Protocolo de coordina-
cién para la eficacia de la orden de proteccién de las victimas de la
violencia doméstica en el &mbito de los servicios sociales, que queda
finalmente aprobado el 27 de septiembre de 2004.

1.C.- Dentro del ambito competencial de la
Diputacion Foral de Bizkaia:

El Plan Foral para la Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres v Hombres y Politicas de Género en Bizkaia, de la
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Diputacién Foral de Bizkaia, del periodo 2000-2003?, y revalidado
para el periodo 2004-2007°, recoge entre sus acciones la “creacién
y coordinacién de un grupo de trabajo de caracter técnico, multi-
disciplinar e interinstitucional sobre violencia familiar, que, entre
otros cometidos, analice y elabore propuestas para la atencién
integral a situaciones de violencia doméstica, incorporando la pers-
pectiva de género e integrando los diferentes recursos existentes”
(objetivo 6.1., accién 6.1.1.).

Finalmente, en el seno de la Comisién de Accién Social de
las Juntas Generales, en al afio 2002, se desarrolla una Ponencia
sobre Malos Tratos a Mujeres que culmina con la redaccién de un
Informe Final en el que se plantea la necesidad de promover la cre-
acién de un “observatorio de la violencia de género en Bizkaia”,
para centralizar toda la informacién y cuantos datos permitan
conocer esta realidad en todas sus dimensiones, sefialando que en
dicho Observatorio participarian también junto con Emakunde,
Diputacién Foral de Bizkaia, municipios grandes y mancomunida-
des y Eudel, las organizaciones de mujeres.

2.- DEFINICION Y OBJETIVOS

La creacién del Observatorio de la Violencia de Género en
Bizkaia viene regulada en el Decreto Foral 53/2003 de 18 de marzo,
modificado por el Decreto Foral 188/2004 de 9 de noviembre.

El Observatorio es un érgano colegiado de caracter con-
sultivo adscrito al Departamento de Accién Social de la
Diputacién Foral de Bizkaia, en dependencia directa del Ilmo.
Sr. Diputado Foral del Departamento de Acciéon Social de la
Diputacién Foral de Bizkaia, correspondiendo a la Direccién
General de Infancia, Mujer y Personas con Discapacidad pres-
tar la asistencia técnica y administrativa necesaria.

El Observatorio surge con vocacién de construir un sistema
de informacién con capacidad para vigilar y hacer seguimiento de

: Aprobado en Consejo de Gobierno de la DFB con fecha 30 de mayo de 2000
Aprobado en Consejo de Gobierno de la DFB con fecha 30 de diciembre de 2003
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las situaciones de violencia contra las mujeres que se produzcan en
el Territorio Histérico de Bizkaia, como las consecuencias de las
politicas institucionales puestas en marcha, con el fin de adecuar
los recursos disponibles a las necesidades reales.

Hablamos por tanto de dos objetivos fundamentales:

1. Conocer la realidad vy la evolucién de las situaciones de
violencia contra las mujeres en el Territorio Histérico de Bizkaia

2. Formular recomendaciones y propuestas de mejora en
los servicios y prestaciones que se ofertan desde las instituciones
publicas, en el &mbito de la violencia de género.

En el plano operativo, estos objetivos se traducen en una
serie de funciones que atafien tanto al propio funcionamiento
del organismo como a la consecucién especifica de esos objeti-
vOos.

3.- FUNCIONES

El Observatorio tiene asignadas funciones con relacién
tanto a los objetivos como a su propio funcionamiento interno.

Respecto a los objetivos:
-Diseno y aplicacién de un sistema de recogida de la infor-
macién disponible en los diferentes &mbitos de atencién a las situa-

ciones de violencia de género.

-Andlisis de la informacién recogida a través de los distintos sis-
temas existentes y de los creados especificamente para este fin.

-Formular recomendaciones y propuestas de mejora de lo
sistemas de recogida de informacién.

-Elaborar indicadores de seguimiento y evaluacién de la
situacion.
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-Diseno, puesta en funcionamiento y mantenimiento de
una aplicacién informética que almacene y procese los datos rela-
tivos a las situaciones de violencia de género que se produzcan en
el Territorio Histérico de Bizkaia.

-Participar, mantener contacto con otras instituciones vy
conocer buenas practicas de otras Administraciones.

-Proponer la realizacién de estudios e informes técnicos de
diagnéstico y evolucién de las situaciones de la violencia de género.

-Analizar la adecuacién de las medidas integrales dirigidas
a las victimas de la violencia de género, investigando sus conse-
cuencias y efecto.

-Formular recomendaciones y propuestas para promover
mejoras en la oferta de recursos que incidan en la violencia de
género en Bizkaia.

-Constituir un foro de intercambio y comunicacién desde el
que se faciliten las labores de estudio y analisis de grupos de inves-
tigacién en el area de la violencia de género.

Respecto al propio funcionamiento del Observatorio:

-Emitir un informe anual de las actuaciones llevadas a cabo
por el Observatorio.

-Elaborar su reglamento de organizacién y funcionamiento.
4.- COMPOSICION

El Observatorio se concibe como una entidad plural en la
que estan representados tanto el dmbito institucional como el

mundo asociativo.

En el primer caso, cuenta con la participacién de los tres
niveles de la administracién publica vasca: a nivel foral, por parte
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de la Diputacién Foral de Bizkaia, participan los departamentos de
Accién Social, Empleo y Formacién, y Administracién Publica,
junto con el Area de Politicas de Género. Por parte del Gobierno
Vasco, retine a Emakunde y a los departamentos de Vivienda y
Asuntos Sociales, Interior, y Justicia, Empleo y Seguridad Social.
La representacién municipal corre a cargo de la designacién efec-
tuada por Eudel de tres ayuntamientos del Territorio: Ermua,
Abadifio y Gautegiz de Arteaga®.

A esta presencia institucional hay que sumar la participa-
cién de las asociaciones de mujeres, tal y como quedaba reco-
gido en la Ponencia de las Juntas Generales. Asi, participan dos
asociaciones que trabajan en el ambito de la violencia de géne-
ro, representadas a través del Centro Asesor de la Mujer Argitan
de Barakaldo; y del Médulo de Asistencia Psico-Social Auzolan;
y una asociacién designada desde el Foro para la Igualdad de
Mujeres y Hombres, desde el que se ha designado a la
Asociacién Acambi.

5.- FUNCIONAMIENTO

El Observatorio cuenta con su propio reglamento interno
de funcionamiento, acordado por el Pleno, y aprobado mediante
la correspondiente Orden Foral (Orden Foral 5.016/2005, de 18 de
abril).

El funcionamiento del Observatorio se articula mediante
reuniones plenarias o por comisiones de trabajo:

El Pleno del Observatorio se retine dos veces al afno,
habiéndose celebrado hasta este momento tres reuniones desde
junio de 2004: en junio y octubre de ese ano, para la constitucién
del organismo, presentacién y aprobacién del Plan de Trabajo y del
Reglamento de funcionamiento; y en enero de 2005, para la pre-
sentacién de la Memoria de actividades que recoge la actividad del
Observatorio durante 2004.

*Actualmente el ayuntamiento de Berango ha sustituido al de Gautigiz de Arteaga.
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Las Comisiones de Trabajo son acordadas en funcién de las
materias concretas a tratar, pudiendo, asimismo, recabar la colabo-
racion de las personas expertas que se estime conveniente, con el
fin de elaborar los informes técnicos pertinentes.

Actualmente se han aprobado dos grupos de trabajo, sobre:

- Indicadores de violencia de género, orientado a dar respuesta a
dos aspectos:

1) contar con datos rigurosos y fiables que permitan cono-
cer la magnitud vy caracteristicas de la violencia contra las
mujeres en el marco de la relacién de pareja o expareja

2) construir indicadores, sobre la base de estos datos, que
permitan representar la magnitud de la violencia sobre una
base homologable y comparable en el tiempo.

- Protocolos de actuacién e instrumentos legales (pendiente de inicio)

6.- PLAN DE TRABAJO

El Plan de Trabajo aprobado comprende las actuaciones a des-
arrollar desde junio de 2004 hasta el afio 2008, con una programa-
cién de actuaciones y procedimientos.

Desde un primer momento, se ha procedido a reunir aque-
llas actuaciones, documentos, protocolos y medidas que se han
venido implantando, con el objetivo de recopilar y difundir el tra-
bajo ya realizado y el que se viene desarrollando en esta materia,
en nuestro territorio y en nuestra comunidad, por parte de las ins-
tancias implicadas en este tema. Existe mucha informacién dispo-
nible asi como numerosas recomendaciones y acuerdos adopta-
dos, v el papel del Observatorio consiste en impulsar y velar por el
cumplimiento de las recomendaciones ya establecidas.

Habida cuenta de que la informacién en materia de vio-
lencia de género es muy desigual, vy no esta recogida de modo
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que pueda realizarse un analisis consistente sobre su evolucién,
se ha empezado por conocer, dentro del Territorio Histérico de
Bizkaia, cuél es el mapa actualizado y completo de recursos y
servicios que se ofertan en cada municipio, incluyendo a los dis-
tintos organismos y agentes que intervienen en el proceso de
denuncia y sancién de las agresiones y de la proteccién a las vic-
timas, v los procedimientos que se siguen. Se necesita clarificar
cémo se estd desarrollando la coordinacién entre los distintos
agentes, de qué datos se dispone, qué sistema de registro de los
mismos se emplea, etc. Todo esto servird para profundizar en el
diagnostico del estado de la cuestion.

Asimismo, esta profundizacién en el conocimiento de la
realidad del territorio, sirve como plataforma para establecer una
red de contactos con los municipios que permita fortalecer los pro-
tocolos de actuacién y coordinacién existentes y, en virtud de un
modelo homologado de recogida de datos en materia de violencia
de género, permita el acceso a una informacién homogénea vy, por
tanto, susceptible de ser tratada de forma estadistica para informar
las decisiones publicas en esta materia.

Paralelamente, se contempla el disefio de una coleccién
de indicadores que facilite un conocimiento visible de la evolu-
cién del problema vy que permita evaluar la eficacia de las poli-
ticas publicas.

La recogida de buenas practicas, vy su difusién a través de
la red de contactos de los ayuntamientos, proveera a las personas
responsables de la gestién publica de una herramienta valiosa para
abordar la erradicacién de la violencia y el maltrato en el ambito
familiar y doméstico.

De forma transversal al proyecto, y a lo largo de todo el
proceso, cabra la propuesta de estudios e informes sobre cual-
quier asunto que se considere relevante y se formularan reco-
mendaciones y propuestas en todas aquellas materias donde
vayan identificAndose aspectos mejorables, irregularidades o
desviaciones.
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7.- PRODUCTOS LOGRADOS Y EN PROCESO
- Sitio web

Como una dimensién mas de la gestién del Observatorio,
se ha destinado al mismo un espacio dentro de la web de la
Entidad Foral en el apartado correspondiente al Departamento de
Accién Social, que recoge la documentacién béasica del
Observatorio y centraliza, asimismo, otros documentos de interés
relativos a la violencia de género. Esta web se va enriqueciendo
con la informacién que se va produciendo y con los informes
anuales aprobados.
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- Memoria de resultados

En cada reunion de cierre de ano se presentard una
Memoria anual que recoja un anélisis de la gestién realizada e
incluya los resultados de las actividades ejecutadas. En estos
momentos, puede localizarse en el sitio web la correspondiente
a 2004.
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- Cifras

Fruto de la actividad del Grupo de Trabajo de
Indicadores se ha elaborado una compilacién de cifras referen-
tes a 2004 sobre atencién a situaciones de violencia, que recoge
los datos mas significativos concernientes a Bizkaia de la actua-
cién de los organismos implicados en esta actividad, agrupados
en tres ambitos:

* Proteccidn social, con informacién sobre los servicios de
atencién en acogimiento, asesoramiento juridico y atencién

psicolégica, asi como las personas usuarias.

* Ambito policial, con cifras facilitadas por la Ertzaintza
sobre hechos y personas.

* Ambito judicial, con datos sobre asistencia a victimas,
procesos judiciales y turno de oficio especifico.

- Mapa de Recursos

Se ha elaborado un Mapa de recursos del THB en el &mbito
de la violencia contra las mujeres. Este mapa es un repositorio prepa-
rado para aglutinar la informacién sobre instancias implicadas en la
atencién a las situaciones de violencia, facilitando el contacto de
recursos tanto de competencia foral como municipal. La informacién

se ha estructurado en siete apartados que recogen:

* recursos especializados (acogimiento, asesoramiento juri-
dico, turno de oficio especializado y asistencia psicoldgica)

* recursos sociales (Servicios Sociales de Base, Areas de
Igualdad)

* recursos policiales
* recursos judiciales

® recursos sanitarios
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* asociaciones que trabajan en el ambito de la violencia
contra las mujeres

* también se incluyen, a nivel municipal, los planes de
igualdad, planes contra al violencia y protocolos de
actuacién municipal.

El Mapa de recursos constituye un instrumento de informa-
cion dirigido a la ciudadania en general y una herramienta de tra-
bajo para los y las profesionales que desde los diversos ambitos de
actuacién trabajan en la atencién a las victimas.

Incorpora un buscador que permite obtener los siguien-
tes listados:

* Listado de todos los recursos del Territorio Histérico de
Bizkaia ordenados por municipio (contiene todos los muni-
cipios y todos los tipos de recursos)

* Listado por municipio

* Listado por tipo de recurso
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PROGRAMA MUNICIPAL CONTRA
LA VIOLENCIA DE GENERO

D?. Idoia Uriarte. Departamento de Accién Social, Ayuntamiento de Bilbao
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INTRODUCCION
Estrategias para combatir la violencia hacia las mujeres.
Ejes de actuacion del programa municipal.
Area de prevencién:

Sensibilizacion.
Formacién-informacién.

Area asistencial:

Coordinacién de servicios.

Recursos residenciales de emergencia.
Prestaciones econémicas.

Otros servicios.

Area de Integracién/Normalizacién Social: acciones para el
fortalecimiento de la autonomia personal:

Acceso a la vivienda.
Apovo a la formacion y busqueda de empleo.
Apovyo terapéutico.

Estrategias para combatir la violencia hacia las mujeres.

Puesto que el problema de la violencia tiene caracter estruc-
tural, la respuesta institucional y social ha de ser global y debe inte-
grar armoénicamente dos grandes areas de actuacién: la prevencién
y la atencién a la victima.

Desde la declaracién de la Asamblea General de las
Naciones Unidas sobre la Eliminacién de la Violencia Contra las
Mujeres, hasta los dictimenes del Foro de las Mujeres Contra la
Violencia, existe consenso sobre algunas lineas estratégicas
emprendibles en funcién de los principales objetivos a conse-
guir:
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A largo plazo:

Hacer desaparecer cualquier formula de violencia hacia las
mujeres.

Eliminar el uso de la violencia como modo de resolucion de
conflictos.

A medio plazo:

Modificar pautas sociales y culturales de comportamiento
basadas en la idea de inferioridad o la superioridad de uno de los
sexos v en la atribucién de papeles estereotipados.

A corto plazo:

Garantizar la eficacia legal en el tratamiento de la violen-
cia.

Garantizar el apoyo psicoldgico, legal y material a las muje-
res que sufren la violencia vy a sus hijos e hijas.

Procurar la planificacién estratégica de las instituciones
para conseguir los objetivos previstos a medio y a largo plazo.

AREA DE PREVENCION

ESTRATEGIAS OBJETIVO SENSIBILIZACION
Generar en la poblacién actitudes de rechazo ante conductas vio-
lentas y promover un cambio transformador en la opinién publica.

ACCIONES

Poblacién en general:

campanas de sensibilizacion,

campanas informativas

accién popular

talleres Ambito infantil-juvenil:
educacién primaria

educacién secundaria

area juvenil  Asociaciones de mujeres:
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Consejo de Mujeres
Programa de subvenciones

FORMACION INFORMACION OBJETIVO

Promover la modificacién de actitudes, la deteccién precoz de
situaciones y la denuncia de posibles casos de violencia hacia las
mujeres

ACCIONES

Formacién:

dirigida a las Trabajadoras Sociales
dirigida a la Policia Municipal

dirigida a otros colectivos (EISES, etc)
Informacién:

talleres

asociaciones de mujeres

otros colectivos

Poblacién en general:

Promocién de campanas de amplia presencia sobre la
igualdad de hombres y mujeres y sobre la necesidad de generar
actitudes de rechazo ante la violencia que se ejerce contra las
mujeres:

8 de Marzo: Dia Internacional de las Mujeres:

2004: - edicién de 140.000 ejemplares distribuidos en
todos los domicilios de Bilbao de la publicacién titulada
Jabekuntza-Empoderamiento, para sensibilizar a la ciudadania
en la necesidad de trabajar en el fortalecimiento de la posicién
social, econémica y politica de las mujeres como estrategia para
eliminar la relaciéon de poder entre ambos sexos.

- produccién, en colaboracién con Aluen Poza, del Dia V

Bilbao 2004 contra la Violencia de Género, mediante la represen-
tacién de la obra Monodlogos de la Vagina.
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2005: - campana conmemorativa del Dia Internacional de
las Mujeres en diferentes medios: prensa, radio, autobuses, farolas,
carteleria ...

- actuacién musical con la participacién de tres Djs, una
Vjs, performances, etc. como muestra de la produccién creativa
que también las mujeres desarrollan en el espacio musical, tea-
tral y de la imagen.

25 de Noviembre: Dia Contra la Violencia hacia las Mujeres:

2004: - campana gréfica en diferentes soportes publicita-
rios (metro, autobuses, farolas, carteleria ... ) con el objetivo de
denunciar diferentes manifestaciones de la violencia que se ejer-
ce contra las mujeres.

- participacién en la campana de denuncia institucional.
- teatro-forum en el Instituto Gabriel Aresti de Otxarkoaga.

2005: esta previsto que se mantenga la misma linea de
actuacion.

Campanas informativas que permitan acercar a la pobla-
cién diana los recursos que el Ayuntamiento y resto de las institu-
ciones ponen a su disposicién.

Para el diseno y distribucién de estas campanas se tienen
en cuenta la diversidad de mujeres existentes y las situaciones de
multiple discriminacién que les afecta. La campania se realiza en
cinco idiomas, incorporando en el 2005 el braille.

Ejercicio institucional de la accién popular:
Con esta medida el Area de Mujer y Cooperacién al
Desarrollo pretende movilizar a la opinién publica a favor de una

actitud de tolerancia cero sobre un problema que trasciende al
ambito puramente doméstico.
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La accién popular se ejercita en aquellos casos en que la
instruccion judicial califica los hechos de homicidio, ya sea en grado
de consumacion o frustracion.

Talleres:

Dirigidos a mujeres con el objetivo de fomentar su desarro-
llo cultural, reforzar su autonomia y potenciar su empoderamiento
social y politico. En cada edicién anual participan una media de
450 mujeres.

Talleres para el Intercambio de Responsabilidades y Tareas
Domésticas. La pervivencia de una estructura social que sigue atri-
buyendo mayoritariamente a las mujeres la responsabilidad del tra-
bajo doméstico y el cuidado de la familia y a los hombres la pre-
sencia vy la participacién en el espacio publico hace necesario favo-
recer e impulsar un cambio de actitudes y comportamientos mas
igualitarios. Para colaborar en la consecucién de este objetivo se
organizan anualmente cinco talleres dirigidos a la poblacién adulta
en los que participan anualmente una media de 23 hombres y 42
mujeres.

Ambito infantil-juvenil:
Educacién primaria:

Talleres de intercambio de tareas dirigidos a la poblacién
escolar: alumnado, profesorado y padres y madres.

Durante el ano 2004 se llevaron a cabo talleres en el tercer
ciclo de primaria del Colegio Garcia Rivero. Durante el ano 2005
esta previsto realizar estas actividades en las areas infantiles de los
Centros Civicos.

Educacién secundaria:

Talleres que pretenden trabajar objetivos como la autoesti-
ma, la educacién en valores, la informacién y la formacién para
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unas relaciones afectivas satisfactorias. Como en el caso anterior,
en el programa interviene el conjunto de la comunidad escolar:
alumnado, profesorado y padres y madres.

Durante el ano 2004 estos talleres se realizaron en el CEP
de Basurto, con la participacién de 30 alumnos y alumnas de los
altimos cursos de primaria y en el IES de Rekadeberri con la parti-
cipacién de 23 estudiantes de secundaria.

Area juvenil:

En colaboraciéon con el area de Educacién, Juventud y
Deportes, se pretende incorporar a la programacién de Bilbao
Gaua talleres que permitan trabajar con los grupos de jovenes
(desde 18 anos hasta 35) aspectos como la superacién de los roles
de género, las relaciones de pareja, la resolucién pacifica de con-
flictos, etc.

Asociaciones de Mujeres:
Consejo de Mujeres de Bilbao por la Igualdad:

Consejo sectorial que tiene por finalidad ofrecer un cauce
de libre adhesién para propiciar la participacién democratica de las
mujeres en el desarrollo politico, cultural, social, laboral o econé-
mico de la Villa, a través de las asociaciones, sindicatos y demas
entidades que las representan.

En el proceso previo de reflexiéon y debate han participado
activamente 17 asociaciones y sindicatos.

Programa de subvenciones:

Médulos Psicosociales: equipos multidisciplinares que
prestan atencién juridica, psicolégica y social a mujeres victimas
de maltrato doméstico o con problemas de caracter conyugal.
Actualmente existen tres médulos: Deusto-San Ignacio, Rekalde
vy Auzo Lan.
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Subvencién total:

ano 2003: 55.601,03 €
ano 2004: 57.500,00 €
ano 2005: 58.752,00 €

Programa de subvenciones para Asociaciones: desde el afio
2005 el programa esta destinado exclusivamente a las asociaciones
de mujeres y a las areas de mujer de las asociaciones mixtas. Con
este programa se pretende fortalecer el tejido asociativo vy la partici-
pacién de las mujeres en la vida social, cultural,.... . Parte de las acti-
vidades desarrolladas por estas Asociaciones se dirigen a la preven-
cién de la violencia contra las mujeres.

Total subvenciones:
ano 2003: 56.850,00 €

(acciones sobre violencia de género: 3.800,00 €)
ano 2004:

(acciones sobre violencia de género: 6.650,00 €)
ano 2005: 62.285 €

FORMACION

Si partimos de la afirmacién de que la violencia de género se
incardina en una compleja situacién estructural de desigualdad y sub-
ordinacién, resulta necesario considerar que nos encontramos ante un
fenémeno de gran dimensién que implica a diferentes colectivos profe-
sionales y sociales, de cuya correcta informacién y adecuada prepara-
cién dependen aspectos tan importantes como la prevencién del fené-
meno o la deteccién precoz de los casos que se estan produciendo.

En este sentido, el programa municipal manifiesta su voca-
cién de reforzar las lineas tanto de formacién de los profesionales
municipales, como de informacién a las asociaciones de mujeres
vy demas agentes sociales intervinientes.

) Moédulos formativos dirigidos a Trabajadoras Sociales de las

Area de Mujer y Cooperacién al Desarrollo y Accién Social y
Policia Municipal: intervencién en violencia y aproximacién a la
intervencion social con mujeres inmigradas.
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La formacién conjunta de estas y estos profesionales esta
colaborando en la mejora de las relaciones de colaboracién en el
programa contra la violencia de género.

Médulos formativos especializados en relaciones de fami-
lia, atencién a victimas, prevencion, etc.: estos médulos estan
dirigidos a las Trabajadoras Sociales adscritas al Area de Mujer
y Cooperacién al Desarrollo y pretenden proporcionar no solo
una formacién especifica y adecuada para el trabajo que reali-
zan, sino también herramientas que faciliten su relacién personal
con la funcién que desempenan.

Cursos v talleres de formacién impartidos por personal
dependiente del Area a otros colectivos profesionales relaciona-
dos con la atencién a las victimas: abogados y abogadas del
turno de oficio, personal de la Academia de la Policia Municipal,
monitorado juvenil, equipos de intervencién socio-educativa
(EISE), personal de Lan Ekintza, etc.

INFORMACION

A pesar de que la violencia que se ejerce contra las muje-
res ocupa habitualmente las noticias y los informativos de los
medios de comunicacién, resulta cada vez mas necesario refor-
zar las acciones de denuncia y sensibilizacién, asi como dar a
conocer los recursos que las diferentes instituciones destinan a
la atencién y proteccién de las mujeres.

De otro lado, la situacién de aislamiento en que viven
muchas mujeres, los vinculos y dependencias que les ligan a los
agresores, el desamparo generado por las diferencias idiomati-
cas, culturales y religiosas constituyen aspectos que dificultan la
deteccién de la problematica en que viven vy la facilidad de acce-
so a los recursos y servicios existentes. En este sentido, se hace
preciso no solo intensificar las acciones informativas, sino crear
nuevos interlocutores y espacios adaptados a las diferentes situa-
ciones por las que estas mujeres atraviesan.
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Talleres: con el fin de promover los fines descritos en el
apartado anterior, a lo largo del afio 2005 esta previsto incorporar
un moédulo sobre violencia de género en todos los talleres depen-
dientes del Area de Mujer vy Cooperacion al Desarrollo, incluidos
aquellos en los que participan hombres, lo que nos va a permitir
llegar a méas de 450 personas.

Dos son los objetivos que se pretenden con esta accion:

Informar a las personas que asisten a los talleres sobre una
expresion de la violencia que trasciende del ambito doméstico, con-
cienciando sobre la gravedad del problema vy las posibilidades de
intervencion.

Facilitar a aquellas mujeres que lo necesiten la posibilidad
de acercarse a los servicios municipales.

Las Asociaciones: sensibilizar y facilitar la informacién
necesaria para convertir a estas asociaciones en agentes coope-
radores que incorporen a sus objetivos la lucha contra la vio-
lencia. Se prioriza en esta acciéon a aquellas Asociaciones cer-
canas a mujeres que se encuentran en situaciones de especial
aislamiento o indefensién. Inmigrantes, personas con discapa-
cidad, ....

AREA ASISTENCIAL
ESTRATEGIAS
OBJETIVO CORDINACION DE SERVICIOS

Optimizar recursos y garantizar una actuacién coordinada y
eficaz de todas las instituciones implicadas.

ACCIONES

Comisiéon Territorial de Seguimiento de la Orden de
Proteccion.
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Participacion en el Grupo de Trabajo “Indicadores de
Violencia de Género” del Observatorio de la Violencia de Género
de Bizkaia.

Grupo de Coordinacién Municipal del Programa de
Violencia de Género.

SISTEMA DE RECOGIDA Y TRATAMIENTO DE LA
INFORMACION

OBJETIVO

Facilitar el anélisis de la realidad de Bilbao y coordinar
actuaciones con el resto de Instituciones.

ACCIONES

Diseno de una aplicacién informaética adaptada a las nece-
sidades del Programa.

DETECCION PRECOZ DE SITUACIONES DE MALTRATO
OBJETIVO

Que las victimas tomen conciencia, cuanto antes, de su
situacién con el fin de que puedan ser ayudadas.

ACCIONES
Charlas informativas.
Acciones de informacién-formacién que permitan a las y

los profesionales y a los agentes mediadores identificar situaciones
de maltrato no denunciadas.

ESTRATEGIAS

OBJETIVO SERVICIOS DE ASISTENCIA SOCIAL Y
EDUCATIVA
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Asistir a las victimas durante el itinerario de proteccién y
prestar asesoramiento para procurar una respuesta eficaz.

ACCIONES

Servicio Municipal de Urgencias Sociales.

Servicio social de asistencia individualizada.

Servicio de apoyo socio educativo a las mujeres acogidas.

RECURSOS RESIDENCIALES DE EMERGENCIA
OBJETIVO

Dar una respuesta inmediata de alojamiento y proteccién
a las mujeres y menores que lo precisen.

ACCIONES

Alojamiento de emergencia.
Pisos de acogida.

Programa de acogida inmediata

AYUDAS ECONOMICAS
OBJETIVO

Cubrir las necesidades basicas de las mujeres acogidas en
los pisos o en situacién asimilada, en tanto gestionan y perciben
el resto de las ayudas previstas

ACCIONES

Ayudas econémicas.

OTROS SERVICIOS

OBJETIVO
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Coordinar la prestaciéon de servicios especializados acor-
des a las necesidades que plantean las victimas.

ACCIONES
Asistencia juridica.
Asistencia psicoldgica.

El maltrato doméstico y las agresiones sexuales constituyen
dos formas concretas de la violencia que se ejerce contra las muje-
res. La naturaleza de estas agresiones y el hecho de que mayorita-
riamente se produzcan en el ambito familiar, hace que las victimas,
en muchos casos, se encuentren en una situacién de indefensién
cuya eficaz proteccién exige de la accién coordinada de las institu-
ciones responsables de garantizar a la victima y, habitualmente, a
sus hijos e hijas, una proteccién integral (sanitaria, judicial, social,
policial, ....) vy una salida acorde a sus necesidades v situacién.

Esta coordinacién debe darse a lo largo de todo el proceso,
pero especialmente en el momento en que la victima demanda
atencién tras haber sufrido una agresiéon y después, cuando decide
iniciar un proceso de reorganizacién socio-personal, aspecto este
dltimo al que nos referiremos en el apartado siguiente.

Comisién Territorial de Seguimiento de la Orden de
Proteccion, integrada por el Decanato de Justicia, la Fiscalia, la
Fiscal Jefe, la Direccién de Justicia de la Viceconsejeria de
Justicia y Asuntos Sociales, Colegio de Abogados de Bizkaia,
Direccion Territorial de la Ertzantza, Direccién de Seguridad
Ciudadana del Ayuntamiento de Bilbao, Direccién de Mujer del
Departamento Foral de Accién Social y Area de Accién Social,
Mujer y Cooperaciéon al Desarrollo del Ayuntamiento de Bilbao.

Esta Comision tiene por objeto asegurar la coordinacion e los
recursos institucionales necesarios para una adecuada respuesta
médica, judicial, legal, policial y asistencial a las mujeres maltratadas
y a sus hijos e hijas. Con la puesta en funcionamiento, el proximo mes
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de julio, del Juzgado de Violencia Contra las Mujeres de Bilbao, segtin
lo establecido en la Ley Integral, el protocolo de actuacién que des-
arrolla esta comisién adquirira, si cabe atin mas, el caracter de proto-
colo local.

Grupo de Trabajo Sobre “Indicadores de Violencia de
Género’ del Observatorio de Violencia de Género de Bizkaia.

El Observatorio, creado en el ano 2003, pretende erigir-
se en un foro de investigacién, debate y andlisis de la realidad
del fenémeno de la violencia contra las mujeres en Bizkaia, asi
como de los efectos de las politicas institucionales, con el fin de
adecuar los recursos disponibles a las necesidades reales.

Si bien no ha sido posible la incorporacién del
Ayuntamiento de Bilbao como miembro de pleno derecho del
Observatorio, el Area de Mujer y Cooperacion al Desarrollo par-
ticipa en el Grupo de Trabajo sobre Indicadores de Género que
tiene por objeto la definicién de los indicadores que, sobre
datos rigurosos y fiables, permitan conocer la magnitud y carac-
teristicas de la violencia contra las mujeres en el marco de la
relacién de pareja sobre una base homologable y comparable
en el tiempo.

Grupo de Coordinacién Municipal del Programa de
Violencia de Género.

Espacio de trabajo que permite coordinar las acciones y
servicios dependientes de las Areas municipales de Accién
Social, Mujer y Cooperacién al Desarrollo y Seguridad
Ciudadana.

En este sentido y hasta el momento, se viene realizando
acciones en los siguientes &mbitos:

Diseno de una base de datos que permita la coordina-

cién de actuaciones y compartir informacién disponible y nece-
saria.

100



Acciones de coordinacién y colaboracién en la gestiéon
de las ayudas econémicas.

Coordinacién con el Servicio Municipal de Urgencias
Sociales.

Atencién a las y los menores dependientes de las victimas
(EISE).

Anélisis de la oportunidad de utilizar sistemas teleméticos
u otros, destinados a la proteccién de mujeres.

Disefio de una nueva aplicacién informaética:

La oportunidad de coordinar actuaciones con el resto de
entidades competentes, la necesidad de acercarnos mas a la rea-
lidad sobre la que pretendemos influir, la posibilidad de disefiar y
compartir indicadores de seguimiento y ejecucién han llevado al
Area de Mujer y Cooperacion al Desarrollo a disenar un Proyecto
de Gestion de la Informacién que cuenta con los siguientes obje-
tivos v funciones:

Revisién de los itinerarios de informacion,

Identificacién de las necesidades de informacién con
fines de coordinacién (Observatorio de la Violencia de Género
en Bizkaia, centro de Coordinacién de la Orden de protec-
cién, ...)

Conexién de la aplicacion con el nicleo social y econémi-
co del Ayuntamiento, ...

CHARLAS INFORMATIVAS:

Encuentros semanales donde personal especializado faci-
lita a un grupo pequeno de mujeres (media por sesién: 5 muje-
res) informacién general sobre temas relacionados con la separa-
cién, divorcio, derecho de familia, malos tratos, agresiones sexua-
les, recursos que la administracién pone a su disposicién, ....
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Estas mujeres acceden a las charlas previa cita concertada
personal o telefénicamente y sin necesidad de tener que hacer refe-
rencia a posibles experiencias personales. Aquellas mujeres que asi
lo demanden pueden posteriormente acordar una cita individual
con una Trabajadora Social.

Los resultados de este programa son altamente positivos
teniendo en cuenta que en el afio 2004 1 de cada 2 mujeres que
han acudido a las charlas semanales han solicitado una entrevista
individual.

Evolucién del programa:
Ano 2003: asistieron 168.
Ano 2004: asistieron 223 (+ 32%).

Previsiones 2005: estamos incorporando acciones que
favorezcan una mayor participacién de mujeres en este programa

-celebracién de charlas en horario de manana v tarde, dado
con ello mayor posibilidad a aquellas mujeres con cargas familia-
res, laborales, eftc,.

-organizacién de charlas en distritos y durante los fines
de semana, favoreciendo con ello una mayor cercania especial-
mente a determinados colectivos de mujeres como es el caso de
las inmigradas, cuyo acceso a las oficinas municipales se ve difi-
cultada por diferentes razones: horario, lejania, recelo, ...

ACCIONES DE FORMACION-INFORMACION:

Sin pretender incidir nuevamente en lo ya dicho en el apar-
tado dedicado al area de la prevencion, cabe insistir en la impor-
tancia que para la deteccién precoz de situaciones de violencia
conlleva la existencia de un adecuado plan de formacién, especial-
mente cuando se refiere a determinados colectivos de profesiona-
les que, por razones diversas, entran en contacto con quienes estan
siendo victimas de este tipo de situaciones. Asi, en el &mbito de los
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servicios sociales no resulta extrafio atender a una mujer que, con
motivo de la solicitud de determinadas prestaciones, reconozca
expresa o veladamente estar sufriendo malos tratos. En el mismo
sentido, a nadie se le escapa la importancia de unos servicios poli-
ciales adecuadamente formados.

SERVICIO MUNICIPAL DE URGENCIAS SOCIALES:

Integrado en la red de servicios basicos del municipio,
adquiere un importante protagonismo en la atencién a las vic-
timas de la violencia doméstica. La intervencién es llevada a
cabo por profesionales del trabajo social, 24 horas del dia, 365
dias al ano. Este servicio pretende atender a las victimas desde
el primer momento, ya sea en la comisaria o en el juzgado, de
modo que, realizada la primera contencién, derivan directa-
mente el caso al Area de Mujer y Cooperacion al Desarrollo,
gestionando el alojamiento de urgencia tanto de la mujer como
de las y los menores que la acompanen, cuanto tal medida sea
precisa.

SERVICIO SOCIAL DE ASISTENCIA INDIVIDUALIZADA:

El conjunto de acciones que pueden significar la detec-
cién de un caso de violencia se concretan en que una mujer, sola
o acompanada de sus hijos e hijas, acuda, bien por iniciativa
propia, bien como resultado de una derivacion (Servicios
Municipales de Urgencia Sociales, Servicio de Atencién a la
Victima, Servicios Sociales de Base, ...) al Area de Mujer y
Cooperacion al Desarrollo en demanda de ayuda.

Desde este momento, la mujer se incorpora a un itinerario
que tiene como objetivo el inicio de un proceso de reorganizacién
socio-personal, ademas de procurar para ella y para sus menores
la proteccién que, en su caso, sea precisa.

Ahora bien, ni todas las mujeres son iguales, ni todas estan en

el mismo momento, de ahi la importancia de la respuesta individual
que puedan obtener de los y las profesionales que les presten atencién.
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Para la realizacién de esta funcidn, el Area de Mujer y
Cooperacién al Desarrollo cuenta con un equipo de cuatro
Asistentas Sociales, una de las cuales asume la funcién de coordi-
nadora y programadora de servicios.

En el ano 2003 fueron atendidas 298 mujeres.

En el ano 2004 fueron atendidas 318 mujeres. 193 fueron
remitidas por los servicios sociales de urgencia y 125 procedian de
las charlas semanales.

SERVICIO DE APOYO SOCIO EDUCATIVO A LAS MUJE-
RES ACOGIDAS:

Este servicio tiene como objetivo mejorar cualitativamente
la atencién a las mujeres victimas de violencia doméstica que se
encuentran acogidas en los pisos municipales o que, como conse-
cuencia de una orden de proteccién, permanecen en sus domici-
lios en un proceso de toma de decisiones. En este sentido, se faci-
lita a estas mujeres informacién, apoyo tanto a ella como a las per-
sonas que se encuentre en ese momento a su cargo, acompana-
miento y seguimiento social durante el tiempo necesario para
afrontar cada situacién personal. El trabajo que se realiza con ellas
plantea también otros objetivos, como la mejora de los niveles de
autoestima, el desarrollo de habilidades sociales, las relaciones
interpersonales, la educacién de los hijos e hijas, etc.

El servicio actualmente se presta por una Educadora, si bien
a partir del préximo mes de julio se veréa reforzado con la participa-
cién a jornada completa de una Trabajadora Social. Las intervencio-
nes se realizan de acuerdo a los principios que orientan el Programa
municipal y de acuerdo con los preceptos recogidos en el Decreto
64/2004, de 6 de abril, por el que se aprueba la Carta de Derechos y
Obligaciones de las Personas Usuarias y profesionales de los Servicios
Sociales de la Comunidad Auténoma de Euskadi.

ALOJAMIENTO DE EMERGENCIA:

Canalizado a través del SMUS, su finalidad es dar respuesta
inmediata de alojamiento (generalmente de corta duracién -2 o 3
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noches-), manutencién y proteccién a las mujeres y menores que asi
lo precisen. La estancia se produce en un centro concertado con el
Departamento Foral de Accién Social y desde él se puede acceder a
un piso municipal de acogida, siempre que la mujer asi lo precise y sea
considerado como recurso adecuado por los servicios municipales.

PISOS DE ACOGIDA:

En la actualidad, el Ayuntamiento de Bilbao dispone de
siete pisos de acogida con una capacidad méaxima de 40 perso-
nas destinados a la acogida provisional de mujeres y de sus
hijos e hijas, victimas de maltrato, que por problemas de convi-
vencia grave se ven compelidas a abandonar su domicilio con-
yugal y familiar.

Los pisos de acogida se conciben en nuestra Comunidad
Auténoma como un recurso normalizado e integrador que faci-
lita el proceso de autonomia de la mujer en un marco de intimi-
dad vy privacidad, frente a otros recursos de caracter tutelado
como pueden ser los centros de acogida existentes en otros
lugares. Por ello se ubican en diferentes zonas residenciales de
Bilbao, facilitando asi a la mujer el afrontar una nueva situacién
sin sobreprotegerle en el momento de la crisis y favoreciendo el
proceso de aprendizaje.

Estos pisos cuentan con el apoyo del programa socio-edu-
cativo al que hemos hecho referencia anteriormente.

Numero y circunstancias de las personas acogidas:

ANO 2003: se atendieron a un total de 25 mujeres. 6 de estas
mujeres iniciaron el proceso de acogida en 2002 y 18 en 2003.

Tomando como referencia el universo de las 25 mujeres, el
proceso seguido con ellas se puede resumir del modo siguiente:

Finalizaron todo el proceso 13 mujeres: 9 durante el ano
2003 y 4 durante el primer trimestre de 2004.
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Abandonan el proceso por reconciliacién con su expareja:
3. Al tratarse de una muestra tan pequena no se pueden extrapo-
lar datos de perfil. Unicamente sefalar el tiempo durante el cual se
ha trabajado con estas mujeres, indicando que con 2 ha sido de
tres meses y con la tercera de 7 meses.

Retornan al pais de origen: 2 personas. Con una de ellas se
estuvo trabajando durante 1 mes y con la otra durante tres.

Se trasladan a otro alojamiento: 1 persona. El tiempo de
trabajo fue de tres meses.

En general, el tiempo de estancia y trabajo seguido con las
mujeres oscila entre 1 mes v 10 meses. El grupo més numeroso se
sitGa entre los 3 y los 7 meses.

Nacionalidad: de las 25 mujeres 13 tienen nacionalidad
espanola y 12 son extranjeras (2 de Colombia, 2 de Pert, 1 de Afri-
ca —sin determinar-, 2 de Marruecos, 3 de Ecuador)

Edad de las mujeres acogidas: de 20 a 29 anos, 7; de 30 a
39, 12; de 40 a 49, 4; de 50 a 59, 2.

Menores acogidas y acogidos junto a sus madres: 39. Hasta
5 anos: 22; de 7 a 10 anos: 7; de 11 a 19 anos: 8; de 20 a 21: 2.

Tan solo 4 mujeres no tenfan menores a su cargo.

ANO 2004: se atendieron a un total de 29 mujeres. 8 de estas
mujeres iniciaron el proceso de acogida en 2003 y 21 en 2004.

Descripcién de situaciones:

De las mujeres que iniciaron su acogida en 2004, finalizan
el proceso 11 personas.

Abandonan el proceso por reconciliacién con su expareja: 3.
Se trasladan a otro alojamiento: 5 personas. El tiempo de

trabajo fue de tres meses.

Abandonan el programa por otras causas: 2 personas.
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A 31 de diciembre 2004, fecha de emisién de la memoria,
se seguia trabajando con 8 mujeres.

En general, el tiempo de estancia y trabajo seguido con las
mujeres oscila entre 2 mes y 11 meses. El grupo més numeroso se
sitia entre los 5 y los 9 meses.

Nacionalidad: de las 29 mujeres 17 tienen nacionalidad espa-
nola v 12 son extranjeras (1 de Colombia, 1 de Bolivia, 4 de
Ecuador, 2 de Brasil, 2 de Rumania, 1 de Rusia, 1 de Guinea
Ecuatorial),

Edad de las mujeres acogidas: de 18 a 25 anos, 8; de 26 a
35, 5; de 36 a 45, 11; de 46 a 55, 4 y mayores de 56, 1.

Menores acogidas y acogidos junto a sus madres: 25. 19

mujeres tenian menores a su cargo y 10 no. Edades: Hasta 5 anos:
13; de 7 a 10 anos: 6; de 11 a 19 anos: 5; de 20 a 21: 1.

PROGRAMA DE ACOGIDA INMEDIATA:

Actualmente el Area de Mujer y Cooperacién al Desarrollo
esta trabajando en la puesta en marcha de un nuevo programa que
plantea como objetivo general estimular y promover en las muje-
res y en sus hijas e hijos la autonomia personal, las habilidades
sociales y recursos suficientes para que, tras una corta estancia en
un piso municipal- no mas de 30 dias-, puedan enfrentarse de
forma auténoma y responsable a su situacién y elaborar una estra-
tegia sopesada con respecto a un futuro inmediato.

En consecuencia, el programa plantea los siguientes objeti-
vos especificos:

Dar acogida temporal a aquellas mujeres que junto con
las y los menores a su cargo, se han visto obligados a abando-
nar el domicilio conyugal como consecuencia de una situacién
de riesgo por violencia doméstica, si bien necesitan de un perio-
do corto de tiempo para la toma de decisiones sobre el proceso
a seguir. En este sentido, el recurso se plantea como un aloja-
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miento transitorio, tanto si se produce el retorno al domicilio, a
una vivienda alternativa o el posterior ingreso en uno de los
pisos de acogida de estancia prolongada.

Reforzar sus viveles de autoestima y sus recursos personales.

Favorecer la autonomia personal y social en la toma de deci-
siones.

PRESTACIONES ECONOMICAS DE EMERGENCIA:

El Area de Mujer y Cooperacioén al Desarrollo dispone de un
programa de ayudas econémicas destinadas a cubrir las necesidades
bésicas de las mujeres acogidas en los pisos o en situacién asimiladal,
en tanto gestionan y perciben el resto de las ayudas previstas. El
importe de la cantidad concedida a cada mujer se calcula en funcién
de sus cargas familiares y segtin los baremos establecidos para la renta
basica. Actualmente la duracién de estas prestaciones se computa con
una media de cuatro meses, alcanzando en el afo 2004 la cantidad

total de 24.000,00.

La entrada en vigor del conjunto de medidas previstas en la
LO 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral
contra la Violencia de Género, va a suponer, previsiblemente, que un
mayor nimero de mujeres accedan a la disposicién inmediata del
domicilio conyugal, aun careciendo de los recursos econémicos nece-
sarios para atender a sus necesidades y a las de las personas que de
ellas dependan. Por esta razén y con el fin de favorecer la permanen-
cia de estas mujeres en su domicilio, esta previsto extender el progra-
ma de ayudas econémicas a aquellas mujeres carentes en recursos
econdémicos que opten por quedarse en su vivienda.

ASISTENCIA JURIDICA:

Las mujeres victimas de violencia de género que acredi-
ten insuficiencia de recursos para litigar tienen derecho a la
defensa y representacién gratuita en todos los procesos y pro-
cedimientos administrativos que tengan causa directa o indirec-
ta en esta cuestién. Ahora bien, el Area de Mujer y Cooperacién

108



al Desarrollo, a través de los convenios suscritos con los médu-
los psico-sociales de Deusto-San Ignacio, Rekalde y Auzo Lan,
pone a disposicién de estas mujeres asistencia letrada especia-
lizada, siendo asumidos por el propio Ayuntamiento los gastos
de representacion.

El acceso a este servicio debe ser propuesto por las
Trabajadoras Sociales en atencién a las especiales circunstancias con-
currentes derivadas de las propias caracteristicas socioculturales y
econdémicas de las victimas, la complejidad de la demanda, etc.

Los médulos psico-sociales prestan también un servicio de
informacién y asesoramiento a la poblacién en general, ademas de
asumir la asistencia en los casos en que el Ayuntamiento de Bilbao
ejerce la accién popular cuando al agresor se le imputan cargos de
homicidio.

Mujeres atendidas:

ANO 2003: 22 mujeres.
ANO 2004: 28 mujeres.

ASISTENCIA PSICOLOGICA:

En los términos de los acuerdos de colaboracién para la
prestacién de servicios sociales suscritos entre la Diputacién
Foral de Bizkaia y el Ayuntamiento de Bilbao, la asistencia psi-
colégica a las mujeres residentes en Bilbao es prestada desde el
Departamento de Accién Social a través de Zutitu. La situacion
en la que estas mujeres llegan al servicio provoca una alta
demanda de asistencia psicolégica que no se puede atender
con la oferta de servicios actual, generando con ello lista de
espera.

AREA DE INTEGRACION/NORMALIZACION SOCIAL

ACCIONES PARA EL FORTALECIMIENTO DE LA
AUTONOMIA PERSONAL
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ESTRATEGIAS
OBJETIVO

ACCESO A LA VIVIENDA  Facilitar el acceso a una
vivienda propia y no tutelada

ACCIONES

Participacion del Ayuntamiento de Bilbao en el Plan de
Actuacién en Materia de Vivienda Protegida para las Mujeres
Victimas de Violencia de Género.

APOYO A LA FORMACION Y BUSQUEDA DE EMPLEO

OBJETIVO
Procurar el acceso al empleo como instrumento socializa-
dor y medio facilitador de la autonomia e independencia.

ACCIONES

Acuerdo de colaboracién entre el Area de Mujer y
Cooperacién al Desarrollo y Lan Ekintza Bilbao para el apoyo a la
formacién e insercién laboral.

APOYO TERAPEUTICO

OBJETIVO

Fortalecer la capacidad de las victimas para reestructurar
psicolégica y emocionalmente su experiencia de vida.

ACCIONES

Creacién de grupos de autoayuda con apoyo psicotera-
péutico para trabajar estrategias de abordaje a las problematicas
personales, familiares y comunitarias

La vivienda constituye uno de los principales problemas para
que estas mujeres sean capaces de rehacer su vida de forma auténo-
ma. A los problemas que, con caracter general, plantea una oferta
inmobiliaria limitada, hay que sumar la desconfianza que genera a

110



la propiedad arrendar la vivienda a una familia monoparental, per-
ceptora de la renta bésica y, en ocasiones, inmigrante.

Para paliar esta situacién y en cumplimiento de las previsio-
nes que al respecto plantean tanto la Ley Orgéanica Integral Contra la
Violencia de Género, como la ley vasca para la Igualdad de Mujeres
vy Hombres, el Departamento de Vivienda y Asuntos Sociales desgo-
bierno Vasco ha creado el Plan de Actuacién en Materia de Vivienda
Protegida para las Mujeres Victimas de Violencia de Género con el
que colabora el Area de Mujer vy Cooperacién al Desarrollo.

El Plan contempla tres lineas de actuacién:

Asignacién directa de una vivienda en régimen de alquiler,
para aquellas victimas que hayan completado el periodo de acogi-
da en los pisos municipales, hayan fracasado en la bisqueda de
una vivienda y carezcan de red social o familiar con la que poder
establecerse.

Reserva de un cupo especial en los sorteos de vivienda
social o vivienda de proteccién oficial en régimen de alquiler.

Posibilidad de permutar la vivienda propia sobre la que
tenga atribuida el uso por autorizacién judicial por otra de protec-
cién oficial o del programa Bizigune.

La IV Conferencia Mundial sobre las Mujeres celebrada en
Bejing en 1995 declara en su informe que en todas las sociedades, en
mayor o en menor medida, las mujeres y las nifias estan sujetas a
malos tratos de indole fisico, sexual y psicolégico, sin distincién en
cuanto a su nivel de ingresos, clase y cultura. La baja condicién social
y econdmica de la mujer puede ser tanto una causa como una con-
secuencia de la violencia de la que es victima.

Desde esta perspectiva, el acceso al mundo laboral cons-
tituye un factor de especial relevancia para contribuir a mejorar
la situacién en la que se encuentran estas mujeres, tanto desde
el punto de vista personal como material.
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El Acuerdo suscrito entre Lan Ekintza Bilbao y el Area de
Mujer y Cooperacién al Desarrollo no pretende la creacion de progra-
mas especificos, sino procedimientos que permitan impulsar y favo-
recer la participacién de las mujeres en los programas de formacién e
insercién laboral que va existen.

De otro lado, el acuerdo prevé también el desarrollo de pro-
cedimientos que favorezcan la derivacion al Area de Mujer vy
Cooperacién al Desarrollo a usuarias de Lan Ekintza Bilbao que
expresen tacita o explicitamente la necesidad de algin tipo de ayuda
por encontrarse en situaciéon de violencia. Se trata en definitiva de
procedimientos de deteccién precoz a los que hemos hecho referen-
cia anteriormente.

El grupo de apoyo psicoterapéutico se constituye en un espa-
cio de trabajo grupal con mujeres, donde se desarrolla una estrategia
de abordaje a las probleméticas personales, familiares y comunitarias.
Es un proceso de intervencién donde lo subjetivo, lo inconsciente, y
lo relacional se manifiestan mediante la capacidad de sus integrantes
para poner en comun sus vivencias y sus sentimientos.

Desde esta metodologia, se hace hincapié en la capacidad de
las mujeres victimas de violencia doméstica, para reestructurar psico-
légica v emocionalmente su experiencia de vida afin de presentar
niveles 6ptimos de desarrollo biolégico y desempeno psicosocial.

El programa se estructura en grupos de autoayuda de
mujeres que han sufrido violencia de género, rupturas de pare-
ja y que de alguna manera manifiestan el deseo de recupera-
cién emocional, psicolégica y psico-social de su propia vida.

Estos grupos, dirigidos por profesionales, plantea los
siguientes objetivos:

Aprender a valorar, apreciar y cuidar su propio cuerpo,
estableciendo con él una relacién positiva y desarrollando esti-

los de vida més saludables.

Idoia Uriarte.
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“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
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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

119



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.

123



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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“EL PUNTO DE VISTA SINDICAL”

Diia. Felisa Piedra, Responsable de la Secretaria de la Mujer de la Secretaria de la Mujer
de Comisiones Obreras.

Para avanzar en la igualdad v la no discriminacién por
razéon de sexo en las relaciones laborales es necesaria una Ley
de Igualdad que incluya la transposicion de la Directiva
Comunitaria 2002/73, relativa a la aplicacién del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere
al acceso al empleo, a la formacion, a la promocién y a las
condiciones de trabajo.
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La Ley de Igualdad debe abordar un conjunto de medi-
das que favorezcan la actuacion integral: en la igualdad de
trato v de oportunidades en el empleo, en la igualdad de remu-
neraciéon, en el reforzamiento vy reorientacién de las politicas
destinadas a la distribucién del tiempo de trabajo y la proteccion
social para la atenciéon de las necesidades y responsabilidades
familiares, de maternidad y paternidad.

El reconocimiento legal del principio de igualdad de trato
conlleva impulsar nuevas medidas especificas, de acciones positi-
vas, destinadas a eliminar, prevenir o compensar las desventajas
que afecten a las trabajadoras.

Para la adopcién y concertacion de todas las actuaciones
en materia de igualdad y no discriminacién, la propia Directiva
sefiala a la negociacion colectiva y la interlocuciéon social como
instrumentos esenciales en su aplicacién y desarrollo.

Es evidente, la necesidad que hoy existe de adoptar medi-
das eficaces para corregir las desigualdades y discriminaciones
que padecen las mujeres en el mercado de trabajo y entiendo que
deben abordarse desde la regulacion legal, las instituciones publi-
cas, el didlogo social y la negociacién colectiva.

¢Cudl es la situacion sociolaboral de las mujeres en la
CAV?

Seglin los datos que hemos elaborado desde el sindicato
y que corresponden al 1° semestre del afno 2005, podemos
visualizar dicha situacién:

En la CAV, existe:

Una baja tasa de actividad femenina que representa el
45 5% y que estd a 20 puntos porcentuales por debajo de la mas-
culina, y por tanto, lejos atin de la media europea que es del 53%
y del objetivo de la Unién Europea para el 2010 de que las muje-
res alcancen la tasa de actividad del 60%.
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Una baja tasa de ocupacién femenina que es del 42% vy
que esta a 19 puntos por debajo de la masculina.

Una tasa de paro femenina que esta todavia a méas de 3
puntos por encima de la masculina, se sittia en el 7,87% frente al
4.54% para los hombres.

La tasa de temporalidad de las mujeres esta en crecimien-
to y alcanza el 38,5%, estando a 14 puntos porcentuales por
encima de la masculina.

Y una diferencia salarial entre hombres y mujeres que se
encuentra en torno al 27%.

Si analizamos la contrataciéon: observamos que el 54% de
la contratacién indefinida se realiza a hombres, el 52% de la con-
tratacion temporal se hace a las mujeres, y que el 74,5% de la
contratacion temporal a tiempo parcial recae sobre las mujeres.

En cuanto a la segregacién ocupacional: el 85 % de las
mujeres trabajan en el sector servicios, el 13,4% en el sector
industrial, el 1% en la construcciéon y en la agricultura tan solo el
1,1%.

Ademas, la division y atribucién de los roles sociales en
funcién del sexo ha supuesto que la atencion de las responsabili-
dades familiares recaigan de forma practicamente exclusiva sobre
las mujeres, con los efectos negativos que esto supone para el
empleo v la actividad laboral de las mujeres.

Estos datos nos permiten constatar que los problemas
mas significativos del mercado laboral afectan de manera especial-
mente negativa a las mujeres que padecen: (bajas tasas de activi-
dad y ocupacion, mayor desempleo, precariedad laboral, y dife-
rencias sustanciales en las condiciones retributivas y de trabajo).
Asi mismo, el trabajo de las mujeres se caracteriza por una fuerte
segregacién ocupacional y por las dificultades para la conciliacién
de la vida laboral, familiar y personal.
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Por tanto, resulta evidente que esta situacion requiere que
se regule legalmente la adopcion de medidas eficaces que corrijan
las desigualdades y discriminaciones que todavia persisten en el
ambito laboral para las mujeres.

Que medidas debe regular una Ley de Igualdad

Al caracterizarse la posicién de las mujeres en el mer-
cado de trabajo por una fuerte segregacion profesional que
obstaculiza su acceso a muchas profesiones y puestos de tra-
bajo, asi como su promocioén y acceso a puestos de respon-
sabilidad y direccién: es necesario aumentar las tasas de
empleo de las mujeres y garantizar la calidad del mismo
reduciendo la temporalidad v asegurando la igualdad en las
condiciones de trabajo.

El incremento de la tasa de actividad de las mujeres sélo
podrd conseguirse mediante la erradicacion de las discriminacio-
nes directas e indirectas que sufren las mujeres en el acceso al
empleo, la promocion vy la formacién, asi como en las condicio-
nes de trabajo, incluidas las retribuciones.

Es preciso por tanto regular las siguientes medidas:

Establecer planes de igualdad en las empresas y secto-
res que contemplen el acceso al empleo, la promocién, la
igualdad retributiva, la formacioén, la conciliacion de la vida
laboral y familiar y el acoso sexual , mediante la inclusion de
medidas de accién positiva que actiien sobre las situaciones de
desigualdad, con el objetivo general de reducir las diferencias
entre hombres y mujeres que existen en el mercado de traba-
jo. Estos planes de igualdad han de ser materia basica de la
negociacion colectiva.

La ley para la Igualdad de mujeres y hombres si contempla los
planes de igualdad, pero deja al desarrollo reglamentario
determinar qué empresas privadas deberan elaborar dichos
planes y los contenidos de los mismos.
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Otras medidas que deben ser reguladas son:

La adopciéon de medidas de accién positiva en el acceso al
empleo, dando prioridad, en igualdad de méritos, a la contratacion
de las mujeres, tanto en las actividades como en las categorias pro-
fesionales en las que las mujeres estén infrarrepresentadas.

Establecer acciones positivas en la promocién profesional,
dando prioridad en los ascensos, en igualdad de méritos, al sexo
menos representado, como medida que ayude a eliminar la segre-
gaciéon ocupacional.

Favorecer la formacién profesional de las mujeres, tanto
de las ocupadas como de las desempleadas a través de la forma-
cién para el empleo, estableciendo planes especificos en aquellas
actividades donde las mujeres tienen una menor presencia.

Garantizar la conciliacion de la vida laboral y familiar: 19)
mediante medidas que contemplen la flexibilidad del tiempo de tra-
bajo y la organizacion del mismo, que se dirijan a la ruptura de roles
sexistas fomentando e incentivando la participacion equilibrada de
hombres y mujeres en la atenciéon de las responsabilidades familia-
res. 29 creando infraestructuras adecuadas suficientes, asequibles y
de calidad, para facilitar el cuidado y atencion de las responsabilida-
des familiares, especialmente incrementando el nimero de plazas
publicas de escuelas infantiles de 0 a 3 afios, asi como residencias y
centros de dia para las personas dependientes.

Garantizar el control y vigilancia por la Inspeccion de
Trabajo de las normas dirigidas al cumplimiento del principio de
igualdad de trato.

Garantizar la desagregacién por sexo de los datos estadisti-
cos oficiales, dado que son un instrumento imprescindible para cono-
cer y evaluar la posicion de las mujeres en el ambito sociolaboral.

Asegurar la presencia de mujeres, en proporcién a sus

niveles de desempleo, en todos los programas y acciones de los
Servicios Publicos de Empleo.
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Otorgar proteccion suficiente frente a los supuestos de
acoso sexual (mediante la prevencion de riesgos laborales, esta-
blecer la causa justa de extincion del contrato de trabajo por parte
de la victima con derecho a indemnizacién complementaria, y
medidas disciplinarias para el agresor).

Establecer medidas dirigidas a facilitar la reincorpora-
cion de las mujeres al trabajo después de largos periodos de
inactividad profesional por el disfrute de licencias o exceden-
cias por responsabilidades familiares, impulsando procedi-
mientos de acceso y formacion no discriminatorios en el seno
de las empresas privadas y las Administraciones Publicas

Y finalmente, establecer mecanismos que garanticen una
articulacién efectiva de participacion estable de las organizaciones
empresariales y sindicales en la definicién, seguimiento y evalua-
cién de los planes de igualdad.

La mayoria de estas medidas estan recogidas en el articu-
lado de la ley pero de una forma excesivamente general y vaga
sin determinar contenidos y a mi juicio dependiendo demasiado
del posterior desarrollo reglamentario lo que impide valorar la
efectividad de las mismas.

Este es el conjunto de medidas, que entiendo que una
Ley de Igualdad debe regular para eliminar las discriminacio-
nes que en este momento tienen las mujeres en el ambito
laboral.

Que valoracién hacemos de la Ley y de su aplicacion
En primer lugar en cuanto al ambito de aplicacion:

Es una norma que afecta principalmente a la actuaciéon de
las Administraciones Publicas Vascas y solamente condiciona la
actuacion del sector privado:( a aquellas entidades privadas que
han suscrito contratos o convenios de colaboracién con la
Administracion Publica o que sean beneficiarias de ayudas o sub-
venciones concedidas por la misma, o las que el reglamento de
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desarrollo establezca) y todo esto, a pesar de ser el ambito donde
mas discriminaciones padecen las mujeres.

Por tanto, es una limitacién que tiene esta Ley que debe-
ria aplicarse tanto en el ambito privado como en el plblico para
garantizar la igualdad de oportunidades y trato de mujeres y hom-
bres en todo el ambito laboral.

Ademas, no podemos obviar la realidad: y es que la
mayoria de las entidades privadas que existen en la
Comunidad Auténoma son pequefias y medianas empresas
donde las mujeres suelen tener peores condiciones laborales y
donde mas discriminaciones padecen, consecuentemente es
donde mas necesaria es la aplicacion de la Ley y la implanta-
cion de medidas de acciéon positiva.

En segundo lugar en cuanto a las medidas que regula:

La Ley aborda un conjunto de medidas en relacion al
acceso al empleo, a la formacién, a la promocién y a las con-
diciones de trabajo que son esenciales para avanzar en la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, pero
muchas estan pendientes de desarrollo reglamentario y por
tanto no se puede valorar en este momento el impacto que
van a tener.

Se crea la Defensoria para la Igualdad cuyas funciones entre
otras muchas son: investigar denuncias de discriminacién en el sector
privado; colaborar con la autoridad laboral en el seguimiento del cum-
plimiento de la normativa laboral antidiscriminatoria en materia de
igualdad de oportunidades y servir de cauce para facilitar la resolucion
de los casos de acoso sexista.

Es un 6rgano nuevo que todavia no se ha constituido vy
a priori no voy a hacer ninguna valoracién porque habra que
ver cbmo va a coordinarse con la Inspeccién de Trabajo y qué
protocolos de actuacién se van a elaborar para los casos de
acoso sexual.
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Para concluir decir,

Que valoro positivamente que se haya aprobado una Ley
de Igualdad porque es fundamental para conseguir la igualdad de
oportunidades entre hombres v mujeres en todos los ambitos de
la vida y para eliminar las discriminaciones que padece las muje-
res en el mercado laboral.

Sin embargo, es una Ley que depende excesivamente del
desarrollo reglamentario que vaya a tener, y en este sentido, espe-
ro que se subsanen las limitaciones y carencias y que contemple
la implantacién de planes de igualdad en todas las empresas.
Ademas, el Gobierno deberia dar participacion a los agentes
sociales en la elaboracién del reglamento para garantizar la ope-
ratividad de la Ley en el ambito laboral.

También, comentar que para que esta Ley sea efectiva
es imprescindible que detras de cada medida haya una partida
presupuestaria.

En definitiva estamos, ante una Ley que es esencial y
con una gran repercusiéon no solamente para las mujeres sino
para el conjunto de la sociedad y considero que la valoracion
global de la misma sbélo serd posible cuando se produzca su
desarrollo reglamentario.

Felisa Piedra
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LA INSPECCION DE TRABAJO
ANTE LA IGUALDAD DE TRATO
EN EL AMBITO
DE LAS RELACIONES LABORALES

D. Manuel Velazquez, Jefe de la Inspeccion de Trabajo de Bizkaia.

1.- EL CONTEXTO JURIDICO DE LA IGUALDAD
DE TRATO

La igualdad de trato y no discriminacién es un derecho que
se contempla en todas las declaraciones internacionales de
derechos humanos y también en casi todas las Constituciones, y
asi en particular también se encuentra previsto en el Art. 14 de la
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Constituciéon espariola. Ademas, se trata también de un derecho
establecido en el ordenamiento comunitario europeo, en concreto
en el Art. 13 del actual Tratado de la Comunidad Europea vy
desarrollado, entre otras, por las Directivas 2000/43/CE vy
2000/78/CE del Consejo.

Nuestra legislacion ha transpuesto estas Directivas a
través de la Ley 62/2003 que reforma, en parte, el Estatuto
de los Trabajadores en lo que se refiere a su aplicacion al
ambito laboral. Ademaés, también hay normas autonémicas
como la Ley vasca 4/2005 de 2 de marzo para la Igualdad de
mujeres y hombres que trata sobre este derecho en el marco de
sus competencias sobre administraciones publicas,
fundamentalmente en lo que se refiere al &mbito de la funcién
publica de las administraciones vascas.

Por discriminacién en el trabajo podemos entender el
dar un trato diferente a distintas personas ante situaciones que
son sustancialmente iguales. De acuerdo con nuestro
ordenamiento y la jurisprudencia de nuestros tribunales no
toda discriminacién o desigualdad en el trato se encuentra
proscrita.

Tal y como senala el Art. 34 de la Ley 62/2003, que
transpuso las Directivas 2000/43/CE y 2000/78/CE, “las
diferencias de trato (...) no supondran discriminacién cuando,
debido a la naturaleza de la actividad profesional concreta de que
se trate o al contexto en que se lleve a cabo, dicha caracteristica
constituya un requisito profesional esencial y determinante,
siempre que el objetivo sea legitimo vy el requisito proporcionado”.
El Tribunal Constitucional, por otra parte, siempre ha remarcado
que la discriminacién que nuestra norma fundamental proscribe
no es la que supone dar un trato desigual ante situaciones que
también son desiguales.

Enmarcar juridicamente la desigualdad y el trato
discriminatorio no resulta a priori una tarea sencilla puesto que la
respuesta juridica ante tal conducta podria ser contemplada de
muy diversas maneras:
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- Bien como una violacién de los derechos civiles,
entendiendo por tales los derechos constitucionales, laborales o
de la funcién publica.

- Bien como una violacién de normas punitivas del cédigo
penal o de la Ley de infracciones y sanciones en el orden social.

- O bien como una violacién del derecho a la salud e
integridad fisica y psiquica de los trabajadores previsto en la Ley
de Prevencién de Riesgos Laborales.

Tal vez el concepto doctrinal en el que de manera mas
coherente podria inscribirse la desigualdad y la discriminacion seria
en el acufiado recientemente por alguna doctrina laboralista como
“violencia en el trabajo”. Esta violencia comprenderia tanto las
formas de violencia fisica, como son la agresioén o asalto fisico a los
trabajadores, como las formas de violencia psicolégica, que tendria
por principales manifestaciones la violacion de tres derechos bésicos:

- El atentado al derecho a la integridad moral (Art. 15 CE)
y la dignidad de los trabajadores (Art. 4.2.e) ET)

- El atentado al derecho a la intimidad y al honor (Art. 18
CE y Art. 4.2.¢) ET)

-'Y, por ultimo también, el atentado al derecho a la igualdad
de trato y no discriminacion. (Art. 14 CE y Art. 4.2. vy 17 ET)

La violaciéon de estos derechos puede ser la consecuencia
de determinados actos puntuales o bien de una conducta, o
conjunto coherente de actos, que de forma continuada atentan
contra estos derechos.

De forma simplificada, en el primer caso estamos ante
actos atentatorios u ofensas que violan estos derechos y en el
segundo supuesto estamos ante diversas conductas de “acoso”,
que se caracterizan por una sucesion de actos, entre si
relacionados, que de forma individualizada no llegan a adquirir
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suficiente relevancia juridica pero que en cambio si pueden llegar
a tenerla si los examinamos y valoramos en su conjunto.

De esta forma, estariamos ante dos manifestaciones de la
violacion de estos derechos, los actos u ofensas que son
contrarios a los mismos y las conductas o comportamientos que
en forma de “acoso” son igualmente ofensivos.

Contemplariamos asi tres posibles supuestos de acoso.
En primer lugar, el acoso sexual que atentaria, de acuerdo con la
jurisprudencia del Tribunal Constitucional, contra el derecho a la
intimidad. En segundo lugar, el acoso moral que, segin una
reciente elaboraciéon doctrinal y jurisprudencial, seria la conducta
atentatoria contra los derechos a la integridad moral y la
consideracién debida a la dignidad del trabajador. Y, por ltimo,
el acoso discriminatorio, que seria el que atentase contra el
principio de igualdad de trato de acuerdo con lo expresamente
previsto en las Directivas Comunitarias 2000/40/CE vy
2000/78/CE vy la Ley 62/2003 que las transpuso a nuestro

Ordenamiento Juridico.

DERECHOS ACTOS CONDUCTAS
El derecho a la integridad ,
moral (Art. 15CE) y la OFENSAS FISICAS
dignidad de los trabajadores O VERBALES ACDSO MORAL
(Art. 4.2.¢) ET)
El derecho a la intimidad y
al honor (Art. 18 CEy ACTOS ATENTATORIOS ACOSO SEXUAL
Art. 4.2.¢)ET)

El derecho a la igualdad de
trato y no discriminacion. ACTOS DISCRIMINATORIOS | ACOSO DISCRIMINATORIO
(Art. 14 CEy Art. 4.2y 17 ET)

Por lo tanto, en lo que respecta a la desigualdad de
trato en el mundo laboral, concluimos que la misma se
enmarca dentro de las manifestaciones de la violencia
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psicolégica en el trabajo y que se puede exteriorizar bien en
forma de actos discriminatorios o bien en forma de conductas
de acoso discriminatorio.

Como deciamos al principio ambas conductas pueden
tener un triple tratamiento juridico

- Dentro del derecho punitivo del Estado como una
conducta constitutiva de delito (Art. 314 CP) o de infraccion
administrativa en el orden social (Art. 8.12 y 8.13 bis LISOS).

- Dentro de la protecciéon de los derechos civiles como una
violacién del derecho fundamental a la igualdad de trato (Art. 14 CE)
y del derecho laboral a la igualdad vy no discriminacion (Art. 4.2. y
17 ET) que podria desencadenar procesos de mediacion y arbitraje
de conflictos laborales, o en su caso, el proceso de protecciéon de
derechos fundamentales o de extincion de la relacion laboral por
incumplimiento grave de las obligaciones contractuales por la
empresa (Art. 50 ET) ante la jurisdiccion social, o el de
responsabilidad extracontractual ante la jurisdiccion civil.

- 'Y por dltimo, en la medida que las desigualdades de
trato son una fuente potencial de dafios para la salud psiquica de
los trabajadores, podria también dar lugar al desarrollo de los
mecanismos previstos en la Ley 31/1995 de 8 de noviembre de
Prevencién de Riesgos Laborales y el Acuerdo Europeo sobre el
Estrés Laboral (publicado en el BOE de 16.3.05 junto con el
Acuerdo Marco Interconfederal) como son la identificaciébn o
evaluacion de riesgos psicosociales y las medidas de él
resultantes.

2.- LA INSPECCION DE TRABAJO ANTE LA
IGUALDAD DE TRATO

La Inspeccion de Trabajo interviene en las tres esferas
mencionadas arriba. Puede actuar iniciando el procedimiento
administrativo sancionador en el orden social en los supuestos
previstos por la LISOS, puede mediar en los conflictos laborales
por discriminaciéon y puede también activar los mecanismos de
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prevencion previstos en la Ley 31/1995 mediante el
correspondiente requerimiento.

En la Ley 4/2005 de 2 de marzo para la Igualdad de
mujeres y hombres de la Comunidad Autébnoma del Pais Vasco no
se prevé la intervencion de la Inspeccion de Trabajo para su
control y vigilancia. El ambito de esta Ley y el de las actuaciones
de la Inspeccién tienen como Unico posible terreno comin de
coincidencia el de las relaciones laborales en el seno de las
administraciones publicas vascas.

No resulta, sin embargo, incompatible la actuacién de las
instituciones previstas en dicha Ley con las propias de la
Inspeccion de Trabajo y asi lo resalta el Art. 64.2.i) de la Ley
cuando trata de la posibilidad de colaboraciéon de la Defensoria
para la Igualdad de mujeres y hombres con la autoridad laboral
para el cumplimiento de la normativa laboral antidiscriminatoria.

Vamos a continuacién a analizar con mayor detalle las
posibilidades de actuacion de la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social que arriba hemos enunciado.

3.- EL TRATAMIENTO PUNITIVO DE LA IGUALDAD
DE TRATO EN LA LISOS

Las actuaciones de control y vigilancia de la legislacion
social encomendadas a la Inspeccion de Trabajo por su Ley
Ordenadora 42/1997 no tienen propiamente como finalidad el
inicio del procedimiento administrativo sancionador ante la mera
constatacién de situaciones de incumplimiento de la legislacion
vigente sino la de restaurar el orden juridico perturbado por dicho
incumplimiento.

De esta manera, el Inspector siempre tiene en sus manos
la opcién de requerir o advertir al empresario o bien de iniciar el
procedimiento sancionador dependiendo en cada caso de las
circunstancias que concurran y muy en particular de las
posibilidades reales de que el cumplimiento de las normas legales
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se haga efectivo sin que sea preciso recurrir a un procedimiento
sancionador. La opcidén por el procedimiento sancionador se
convierte de esta forma en el Ultimo recurso de la acciéon
inspectora y no en su objeto o finalidad principal.

En cualquier caso, también conviene recordar algunos de
los principios basicos del ejercicio de la accion sancionadora de la
administracién que se encuentran formulados por los articulos
128 vy siguientes de la Ley 30/1992 (LRJPAC) y por una
jurisprudencia del TC y del TS que considera aplicables a este
derecho no solamente los principios del Art. 25 CE sino también
los del Art. 24 CE. Vamos a examinar brevemente estos
principios en los que respecta a la tutela del derecho de igualdad:

3.1.1.- El principio de legalidad v tipicidad:

Este principio supone que solamente aquellas conductas
previstas como infraccibn en una norma legal pueden ser
consideradas como tales (Art. 25 CE). Esto comporta ademas la
prohibicién de la interpretacion analégica (Art. 129 LRJPAC) y
que por tanto la discriminacién punible sea solamente la debida
a una de las causas expresamente previstas en los preceptos
sancionadores: el sexo, la edad, la raza u origen, las
convicciones, etc.

Las discriminaciones no previstas en esta relacion de
causas no pueden ser objeto de sancién administrativa y por tanto
tampoco de la accién administrativa de control y vigilancia sin
perjuicio de la posibilidad de entablar acciones civiles de
reconocimiento de derechos fundamentales o laborales en los que
si cabe una interpretacion ejemplificativa vy no exhaustiva de
dichas causas.

La discriminaciéon por razén de sexo siempre va a figurar
en la LISOS como una de las causas tasadas de infraccidon por
trato discriminatorio, sin embargo, si cabe resaltar a este respecto
la ausencia significativa de una de las causas mas comunes de
discriminacién como es la relativa al diferente trato dado a los
trabajadores temporales o a tiempo parcial (de contratacion
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laboral atipica) respecto a los trabajadores con contrato tipico
(indefinido y a jornada completa) haciendo asi inefectivo el
mandato claro y expreso de igualdad de trato respecto de estos
trabajadores dado por las Directivas 1997/81/CE vy
1999/70/CE sobre contrato a tiempo parcial y de duracion
determinada respectivamente.

3.1.2.- El principio de presuncién de inocencia (Art. 24 CE)

De acuerdo con este principio la carga de la probar la
discriminacién por las causas expresamente prohibidas incumbe a
la administracién sancionadora.

No se aplica, por tanto, al derecho penal o administrativo
sancionador el principio que establece el articulo 36 de la Ley
62/2003 de inversion de la carga en las discriminaciones. Ya la
propia Ley dispone que dicho principio solo es de aplicacién “en
aquellos procesos del orden jurisdiccional civil y del orden
jurisdiccional contencioso-administrativo en que de las alegaciones
de la parte actora se deduzca la existencia de indicios fundados de
discriminacion por razén del origen racial o étnico, la religion o
convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacion sexual de las
personas respecto de las materias incluidas en el ambito de
aplicacion de esta seccién, correspondera al demandado la
aportacion de una justificaciéon objetiva y razonable, suficientemente
probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad”.

Pero ademas de él también se deriva otro principio mas
complejo como es el de culpabilidad v que consiste basicamente
en que no pueden ser objeto de sancién aquellas conductas que
obedecen a una interpretaciéon plausible de la norma legal. De
esta forma aquellas cuestiones que pueden ser objeto de una
interpretacién controvertida de la norma tampoco pueden dar
lugar al inicio de un expediente sancionador ya que respecto a
ellas solamente resulta adecuada la resolucién de un conflicto por
los 6rganos jurisdiccionales.

En resumen, el derecho sancionador no puede convertirse
en un instrumento para dirimir conflictos laborales y su misién
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debe circunscribirse a la represion de las conductas claras y no
controvertidas de incumplimiento legal.

Vayamos a continuacion al examen concreto de las tres
situaciones de desigualdad o discriminacién que de acuerdo con la
LISOS son punibles.

3.1.3.- La desigualdad en el acceso al empleo

La primera de ellas, considerando el orden cronolégico
del nacimiento y desarrollo de la relacion laboral, es la referida en
el Art. 16.2 LISOS relativa a la desigualdad y discriminacién en el
acceso al empleo.

Este precepto dispone como infraccibn muy grave el
“establecer condiciones, mediante la publicidad, difusion o por
cualquier otro medio, que constituyan discriminaciones favorables
o adversas para el acceso al empleo por motivos de raza, sexo,
edad, estado civil, religion, opinién politica, afiliacion sindical,
origen, condicién social y lengua dentro del Estado”, y su comisiéon
conlleva una sancién que puede estar comprendida entre los
3.000 y 90.000 € segun cuéles sean las circunstancias agravantes
o atenuantes que concurran de acuerdo con el Art. 40 de esta Ley.

En la préactica de la Inspeccién de Trabajo esta conducta
se ha detectado con frecuencia en los anuncios publicitarios
publicados en los medios de comunicacién en los que se solicitan
mujeres u hombres para determinados empleos, o también
personas de una concreta y determinada edad, y ya ha habido
varios supuestos en los que se ha iniciado un procedimiento
sancionador por violacién de este precepto.

Mucho mas dificil resulta su comprobacién en aquellos
casos en los que las condiciones discriminatorias no se hacen
publicas o no llegan a ser conocidas por los afectados en la
selecciéon de personal.

También se hace particularmente dificil su aplicacion
dentro del derecho sancionador en los numerosos supuestos
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en los que la seleccion de trabajadores por el empresario solo
ha recaido en personas de determinado sexo, edad o
condicién social. Se ve en la practica que en determinadas
profesiones, como por ejemplo las relacionadas con la
construccién, se emplea mayoritariamente a hombres y en
otras, como la limpieza, se emplea mayoritariamente a
mujeres.

En estos casos, la accién de la Inspeccién se puede
orientar hacia la propuesta o el impulso de medidas de promocion
de la contrataciéon de los colectivos presuntamente discriminados
en los términos que luego veremos.

3.1.4.-Los actos discriminatorios

La segunda conducta infractora referida a este tema es
la prevista por el Art. 8.12 de la LISOS, que tipifica como
infraccibn muy grave “las decisiones unilaterales del
empresario que impliquen discriminaciones directas o
indirectas desfavorables por razén de edad o discapacidad o
favorables o adversas en materia de retribuciones, jornadas,
formacion, promociéon y demas condiciones de trabajo, por
circunstancias de sexo, origen, incluido el racial o étnico,
estado civil, condicién social, religibn o convicciones, ideas
politicas, orientacién sexual, adhesiéon o no a sindicatos y a sus
acuerdos, vinculos de parentesco con otros trabajadores en la
empresa o lengua dentro del Estado esparol, asi como las
decisiones del empresario que supongan un trato desfavorable
de los trabajadores como reaccién ante una reclamacion
efectuada en la empresa o ante una accién judicial destinada a
exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no
discriminacién”. La cudal conllevaria también una sancién

comprendida entre los 3.000 y 90.000 €.

El texto de este precepto fue reformado por la Ley
62/2003 para introducir algunas novedades importantes.

En primer lugar, se introdujo por primera vez la
penalizaciéon de las discriminaciones indirectas, que son aquellas
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que tienen una mera apariencia formal de objetividad pero que de
hecho resultan lesivas del derecho a la igualdad de trato.

De acuerdo con la Ley 62/2003 la discriminaciéon directa
se darfa “cuando una persona sea tratada de manera menos
favorable que otra en situacién analoga por razén de origen racial
o étnico, religibn o convicciones, discapacidad, edad u
orientacién sexual”. Mientras que la discriminacion indirecta se da
“cuando una disposicion legal o reglamentaria, una clausula
convencional o contractual, un pacto individual o una decisién
unilateral, aparentemente neutros, puedan ocasionar una
desventaja particular a una persona respecto de otras por razéon
de origen racial o étnico, religiéon o convicciones, discapacidad,
edad u orientaciéon sexual, siempre que objetivamente no
respondan a una finalidad legitima y que los medios para la
consecucion de esta finalidad no sean adecuados y necesarios”.

Tal seria el caso, por poner algunos ejemplos conocidos
en la practica de la Inspeccidon de Trabajo, de las categorias
profesionales desempefiadas mayoritariamente por mujeres y
cuya ocupacion o trabajo efectivo equivale de hecho al de otras
categorias ocupadas mayoritariamente por hombres, existiendo
entre ellas una diferencia retributiva que carece de una logica
justificacion. Asi sucede en los casos en que la diferencia entre
categorias profesionales es puramente nominal y obedece a
circunstancias histéricas que han dejado ya de existir. El Inspector
puede constatar que la diferencia entre esas categorias no
obedece a una préctica real y que los trabajos que realizan unos y
otros trabajadores son idénticos y a veces intercambiables.

También el supuesto de distinta valoracion salarial por
hora del trabajo a tiempo completo y el trabajo a tiempo parcial,
estando este ultimo desemperfiado mayoritariamente por mujeres.
La deteccion de estas discriminaciones indirectas puede ser muy
compleja y precisar de un estudio en profundidad de la
percepcion de los diferentes complementos salariales. Podria
ocurrir, por poner un ejemplo concreto de una actuaciéon de la
Inspeccion de Trabajo, que en una empresa dedicada al comercio
de electrodomésticos se llegue a detectar una diferente

145



percepcion de un complemento salarial o comisiéon por la venta
de diferentes productos y que esta comisiéon se abone en la venta
de electrodomeésticos mayores y no se abone en la venta de los
electrodomeésticos pequenos, y que ademas resulte que quienes
venden grandes electrodomeésticos sean hombres y los que
venden los pequefios sean mujeres. En este caso nos
encontramos ante una clara discriminacién indirecta.

Sin embargo, los supuestos de discriminaciéon indirecta
pueden ser con frecuencia el objeto de una interpretacion
controvertida, especialmente en los casos que nos encontramos
con la comparaciéon de dos categorias profesionales que no son
claramente equivalentes y a las que puede concederse un distinto
o el mismo valor en funcién de circunstancias muy diversas. O
también resulta dificil la constatacién de discriminaciones
indirectas en la promocién y ascenso profesional de los
trabajadores y trabajadoras de una empresa.

En estos casos, siguiendo los principios anteriormente
expuestos de legalidad y presuncién de inocencia, no estariamos
ante un supuesto de infracciéon laboral sino un conflicto que seria
susceptible de ser planteado ante los 6rganos jurisdiccionales o
bien ante un supuesto en el que se requiere la acciéon mediadora
o de impulso de medidas de promocién de la igualdad por parte
de la Inspeccion de Trabajo que luego trataremos.

La segunda novedad de la redaccion de este precepto
sancionador introducida por la Ley 62/2003 es la relativa a la
garantia de indemnidad del trabajador que denuncia estas
situaciones frente a cualquier represalia que posteriormente
pueda sufrir de la empresa.

Se trata del Unico precepto de la LISOS en el que se
establece de modo expreso esta garantia de indemnidad si bien
podemos entender que la misma también puede hallarse en
muchos casos subsumida en otros preceptos de esta Ley,
especialmente en el Art. 8.11. en el que se establece como
infracciébn muy grave el atentar contra la consideracion debida a
la dignidad del trabajador.
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3.1.5.-Las conductas de acoso discriminatorio

Por dltimo, también esta tipificado como infraccion muy
grave por el Art. 8.13 bis LISOS “el acoso por razéon de origen
racial o étnico, religibn o convicciones, discapacidad, edad vy
orientacién sexual, cuando se produzca dentro del ambito a que
alcanzan las facultades de direccion empresarial, cualquiera que sea
el sujeto activo del mismo, siempre que, conocido por el empresario,
este no hubiera adoptado las medidas necesarias para impedirlo”,
con idéntica sanciéon de entre 3.000 yv 90.000 €.

De acuerdo con la Ley 62/2003 el acoso se define como
“toda conducta no deseada relacionada con el origen racial o
étnico, la religibn o convicciones, la discapacidad, la edad o la
orientacion sexual de una persona, que tenga como objetivo o
consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno
intimidatorio, humillante u ofensivo”.

Esta es la Gnica mencién que hacen las Directivas
Europeas y nuestra legislacion laboral sobre el acoso en el
trabajo. Sin embargo, este no es propiamente el denominado
acoso moral o mobbing sino una variedad del mismo: aquella
conducta de acoso moral que tiene un moévil discriminatorio.

Las diferencias entre el acoso discriminatorio y el acoso
moral son de parte a todo. En el acoso discriminatorio siempre
existird un elemento de comparacion que en el acoso moral no
tiene por qué existir necesariamente, puesto que en este caso
basta con la constatacién de una conducta o comportamiento
objetivamente humillante o vejatorio para una persona.

Ocurre en muchas ocasiones que el acoso moral se va a
basar en una conducta o trato discriminatorio a un trabajador
respecto a los demas, pero con la diferencia importante de que
dicha discriminaciéon no obedece a ninguna de las causas
legalmente previstas de raza, religiéon, género, etc.

La practica de la Inspeccion de Trabajo respecto a las
conductas de acoso discriminatorio ha sido, sin embargo, mas
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abundante y frecuente que respecto a las dos conductas
anteriores.

El ejemplo més comiin de acoso discriminatorio detectado
por la Inspeccién de Trabajo lo vemos en las conductas seguidas
con los representantes de los trabajadores que se ven sometidos a
una persecucion en su trabajo como consecuencia de sus acciones
sindicales.

El acoso discriminatorio también se suele manifestar por
razén de edad en aquellos casos de empresas que desean que sus
trabajadores pasen a la jubilacion anticipada y para ello emplean
presiones indebidas como la disminucién arbitraria de los
complementos salariales voluntarios, la falta de ocupacién
efectiva, el empleo en tareas de menor cualificacién, o la
exclusién de actividades formativas o de promocion profesional,
entre otras.

En lo que respecta a la desigualdad por razén de género,
el acoso discriminatorio ha sido visto por la Inspeccién en los
supuestos de trabajadoras que reanudan su trabajo después de un
periodo de descanso por razéon de embarazo y que se ven
sometidas a cambios de sus funciones y un especial tratamiento
por parte de sus empleadores que con anterioridad a su baja no
se habia experimentado.

4.- LA MEDIACION EN LOS CONFLICTOS
LABORALES POR DISCRIMINACION

Como hemos visto en los anteriores apartados son muy
numerosos los supuestos en los que la aplicacion de los principios
de legalidad v presuncion de inocencia recortan la accion punitiva
de la Inspeccion de Trabajo v Seguridad Social.

Nada impide en tales supuestos que la Inspeccion
pueda asumir una conducta activa para promover la igualdad
de trato ante acciones futuras de la empresa a través de planes
u otras medidas. Ejemplos practicos de estas medidas podrian
ser:
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- Las relativas a la contrataciéon equitativa de personas de
diferente condicién para ocupar los nuevos puestos de trabajo que
se vayan creando en la empresa.

- Las relativas a la estructuracion de categorias profesionales de
forma mas adecuada a la realidad de las funciones y tareas de los
puestos de trabajo con la progresiva equiparacion y refundicion de
categorias ocupadas mayoritariamente por personas de uno u otro
sexo.

- O también las relativas a garantizar que la promocién
profesional no obedece a criterios de discriminacion estableciendo
a tal efecto algun tipo de control o de publicidad y transparencia
en los procedimientos.

La Ley 62/2003 establece a tal efecto en su articulo 43
que “los poderes publicos fomentaran la adopcion por las
empresas y por las organizaciones sindicales y empresariales de
planes de igualdad a favor de las personas con discapacidad,
mediante los incentivos v medidas de apoyo establecidos para
ello”.

5.- LA PREVENCION DE LAS CONDUCTAS
DISCRIMINATORIAS

Otro ultimo aspecto de la discriminaciéon e igualdad de
trato, que hasta ahora ha sido el menos tratado y el mas novedoso
en nuestro pais, es el de la prevencion de estas conductas en tanto
que las mismas pueden suponer un potencial dafio para la salud
de los trabajadores y trabajadoras afectados por esta causa.

La discriminacibn se enmarcaria asi dentro de los
llamados riesgos psicosociales, que son aquellos que se derivan de
la interrelacion entre el trabajador y la organizacion y el entorno
de relaciones sociales en su trabajo, y que tienen por
manifestaciones fundamentales el estrés y la violencia en el
trabajo. Su presencia en la Ley de Prevenciéon de Riesgos
Laborales se encuentra dentro de la descripcién de las
condiciones de trabajo sometidas al ambito de la Ley, entre las
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que se encuentran las derivadas de la organizacién y ordenacion
del trabajo (Art. 4.7.¢)

La discriminacién o desigualdad de trato puede ser a
veces una conducta que se manifiesta de forma aleatoria pero con
frecuencia puede ser una conducta perfectamente previsible
cuando existe un ambiente o cultura de organizacion que la
favorece. En tal caso, estamos ante el supuesto que a menudo se
describe como “discriminacién ambiental”.

Para la prevencién y evitacion de este tipo de
discriminacién seria preciso seguir las técnicas propias de la
evaluacion de riesgos psicosociales por parte del técnico del
servicio de prevencion de acuerdo con el mandato genérico de los
Art. 15.1.b) y 16 de la Ley de Prevenciéon de Riesgos Laborales.

Se trataria, en concreto, de identificar hechos y conductas
que pueden suponer factores de riesgo psicosocial presentes en la
“cultura de organizaciébn” de la empresa, que en concreto podrian
ser:

- La conducta de apartar a ciertos colectivos de los
niveles de direccién o incluso de la propia empresa una vez
cumplidas ciertas condiciones objetivas como la edad o el
nacimiento de hijos.

- La tendencia a impedir la promocion profesional de
determinados colectivos con ciertas caracteristicas personales.

- La revision de los puestos en los que existe una inusitada
rotaciéon del personal o extincién no natural de las relaciones
laborales que se deba presuntamente a un modo de direccién o
un clima de relaciones que no resulte agradable.

- La existencia de estilos de mando y direcciéon
conflictivos, consistentes en la falta de correccion y respeto en la
comunicaciéon personal.

- La exposicién en publico de fotografias, dibujos u
opiniones que menosprecien o humillen a determinados
colectivos.

- O también, la tendencia a formar grupos cerrados y
endogémicos de trabajadores, a veces formados por personas de un
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mismo sexo, edad o condiciéon social, que en ocasiones se forman
por la incomunicaciéon o la escasa movilidad funcional del personal
y que objetivamente van a dificultar la integracion de nuevas
personas en esos grupos cuando estas no re(inen las mismas
condiciones de sexo, edad o condiciéon social que definen al grupo.

Una vez que el técnico en prevencion de riesgos
psicosociales hubiera detectado uno o varios de estos problemas
podria proponer a la empresa la adopcion de medidas de
prevenciéon para prevenirlos o corregirlos.

Las medidas podrian organizativas y ejemplos de ellas
podrian ser las declaraciones de principios de la empresa sobre la
politica de personal para el fomento de la igualdad, el
establecimiento de compromisos o planes de la empresa o
acuerdos con los representantes de los trabajadores sobre la
igualdad de trato en aquellos aspectos que se consideren mas
criticos o bien la puesta en marcha de mecanismos internos de
alarma o resolucién de conflictos.

Las medidas también podrian ser individuales y estas
incidirian en la formacion de las personas implicadas, que es
especialmente importante en lo que se refiere a los estilos de
mando v direcciéon, o bien, en aquellos casos en los que ya ha
existido un comportamiento discriminatorio y este ha causado un
dano psiquico o moral a la persona o personas afectadas, el
técnico puede proponer medidas para rehabilitar social vy
laboralmente a esas personas.

En cualquier caso, se debe reseiiar que la préactica actual
de las evaluaciones de riesgo psicosociales en nuestro pais se haya
en un estado muy poco avanzado. Los métodos que maés se
utilizan atin estan en fase de rodaje y los técnicos que los llevan a
cabo aun carecen, salvo notables excepciones, de la practica y la
formacion necesarias.

Los aspectos relacionados con las conductas

discriminatorias todavia apenas se examinan en las evaluaciones
de riesgos psicosociales y también se debe remarcar que la
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formulacién y la puesta en practica de las medidas va a
depender fundamentalmente de cudl sea a este respecto la
voluntad de la direccién de la empresa y la presion de los
representantes de los trabajadores

Manuel Velazquez
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LAS LEYES DE IGUALDAD EN EL
MARCO EUROPEO

D2. Teresa Freixes Sanjuan, Catedratica de Derecho Constitucional y Catedratica Jean
Monnet de Derecho Constitucional Europeo en la Universidad Autbnoma de Barcelona.

Tras agradecer a mi querido colega y amigo, Dr. Javier
Corcuera, Catedréatico de Derecho Constitucional y miembro de la
Junta Directiva de la Academia Vasca de Derecho, la invitacion
que me ha formulado para clausurar esta Jornada sobre la Ley
Vasca para la Igualdad de Mujeres y Hombres, quiero manifestar-
les que centraré mi intervencién en situar a esta Ley de igualdad
en el marco de las que, en Europa y en otras Comunidades
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Auténomas (porque todavia no ha sido aprobada ley estatal al res-
pecto), han ido siendo adoptadas en nuestro entorno juridico.

En este contexto, lo primero que quiero exponer es que
la adopcién de una ley que regula de en forma sistemaética dis-
tintas manifestaciones de la igualdad no constituye una técni-
ca nueva o singular. Las recomendaciones y mandatos de las
organizaciones internacionales y las que derivan del Derecho
comunitario han reforzado esta opcién, que se habia iniciado
en algunos paises varias décadas atras. Seralaré algunos
casos, ya que no puedo analizarlos extensamente en esta con-
ferencia, por considerar que su existencia constituye un prece-
dente significativo en relacién con la Ley 4/2005, de 18 de
febrero, para la igualdad de mujeres y hombres.

1.- EL MARCO GENERAL EUROPEO

En el Reino Unido esta en vigor la Sex Discrimination
Act de 1975, modificada varias veces (las mas relevantes en 2001
y 2005, transponiendo directivas comunitarias), que contiene
regulaciones tanto respecto de las mujeres como de los hombres,
con un amplio ambito de aplicacién, por ejemplo, sobre el
empleo y las condiciones del trabajo, la educacién v la investiga-
cién, la seguridad social, los servicios sociales y la ayuda social, la
participaciéon socio-econémica, la proteccion judicial de la prohi-
biciéon de discriminacion y otros ambitos como la policia, la pri-
sibn, el mi-nisterio religioso o el trabajo en las minas. Esta ley, que
se aplica también en Escocia y Gales, donde son los gobiernos
territoriales quienes deben tomar las medidas de ejecucion y des-
arrollo oportunas, se acomparna en Irlanda del Norte de la Sex
Discrimination (Northern Ireland) Order de 1976, que ha sido
enmendada varias veces. Tanto en Gran Bretafia como en Irlanda
del Norte, estas leyes generales de igualdad se complementan
mediante leyes sectoriales. Asi, en Gran Bretafia, la Sex
Discrimination Act, con las Employment Equality (Sex
Discrimination) Regulations de 2005, el Civil Partnership Bill
de 2004 o la Equal Pay Act de 1970, reformada en 2003. En
Irlanda del Norte, por su parte, podemos citar la Race Relations
(Northern Ireland) Order de 1997 y sus modificaciones, la Fair

154



Employment and Treatment (Northern Ireland) Order de 1998
con sus enmiendas o las Employment Equality (Sexual
Orientation) Regulations (Northern Ireland) de 2003.

En Suecia, la Equal Opportunities Act (SFS 1991:433),
reformada en el 2000, comprende también diversas regulaciones,
tanto en relacién con el trabajo, el salario, la prohibicién de discri-
minaciones directas e indirectas, las acciones positivas sobre el
sexo menos representado bajo la férmula “a calificaciones equiva-
lentes se otorgara la plaza a la persona que pertenezca al sexo
menos representado en la categoria profesional”, la prohibicion
del acoso laboral y sexual y estableciendo sanciones por las infrac-
ciones y creando la figura del Equal Opportunities Ombudsman
como garantia especifica para la igualdad.

En Noruega, la Act n® 45 of June 9th 1978 on Gender
Equality es también una ley de ambito general sobre la igualdad
entre los sexos y, en particular, sobre la posicion de la mujer.
Regula tanto la igualdad de trato como los casos en los que hay
que aplicar acciones positivas y la igualdad salarial, asi como las
medidas de igualdad y no discriminacién a tomar en la educaciéon
o la investigacion. La ley prevé también el impulso de las asocia-
ciones que promuevan la igualdad, tanto en el terreno laboral y
profesional como en otros aspectos de la vida social y establece el
Gender Equality Council como autoridad en materia de igual-
dad, asi como el Ombud y el Board como 6rganos de control.
Hay que destacar la prevision realizada por esta ley acerca de la
composicion de los comités, consejos, u otros érganos ejecutivos
o asesores, que deberan estar compuestos por al menos un 40%
de personas de cada uno de ambos sexos.

En Islandia, la Act on the Equal Status and Equal Rights
of Women and Men de 2000 regula, por una parte, la aplicacion
de la perspectiva de la igualdad en la Administraciéon Publica, en
cuyo marco se establece un Equal Status Bureau como 6rgano
de resolucion de controversias y un Equal Status Council como
6rgano consultivo. Por otra parte, se garantiza la igualdad en el
trabajo, la igualdad salarial, la formacién continua en igualdad,
las medidas de conciliaciéon entre la vida laboral y las obligacio-
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nes familiares. Ademas, se prohibe el acoso sexual, se estable-
ce la igual participaciéon de mujeres y hombres en los comités y
otros 6rganos y se dispone la desagregacion por sexo de las
estadisticas oficiales. La Ley incluye también medidas contra
todo tipo de discriminaciéon basada en el sexo y establece san-
ciones frente a su incumplimiento.

En Irlanda, la Equality Act de 2004 reforma la Equality Act
de 1998 v la Equal Status Act de 2000. Estas leyes, que son de
ambito general, estan acompariadas de otras sobre la protecciéon a
la maternidad, los permisos parentales o las medidas aplicables en
caso de adopcion. Todas ellas estan bajo la supervision de una
Equality Autority, que tiene funciones consultivas y de control.

En Holanda, la Equal Treatment Act de 1994 compren-
de las medidas contra todo tipo de discriminacién, incluyendo las
originadas por razén del sexo, la orientacién sexual o el estado
civil. Con posterioridad se han adoptado también leyes de igual-
dad de trato por razéon de edad (2003) o discapacidad (2004).
Una Equal Treatment Commission vela por el cumplimiento de
esta legislacion. Pero, méas que mediante la legislacion, es a través
de las politicas de igualdad, que comprenden el ambito de la igual-
dad de oportunidades, el “gender mainstreaming”, el trabajo, la
seguridad social y la lucha contra la violencia sobre la mujer, que
se adoptan en Holanda medidas de todo tipo en materia de igual-
dad y no discriminacion.

En Dinamarca, la Gender Equality (Consolidation) Act
de 2002 refunde la legislacion anterior existente en la materia,
sentando las bases sobre el igual status de mujeres y hombres.
Prohibe las discriminaciones por razén de género y establece
medidas de promocién de la igualdad, comprendiendo acciones
positivas. Establece la paridad (“equal number of women and
men”) en los comités y 6rganos de la Administracion Publica, asi
como la promocién de la paridad en los de las instituciones inde-
pendientes y los agentes sociales (el no cumplimiento de esta
regla esta sujeto a autorizacidn especial en casos singulares). Un
Gender Equality Board es establecido por la ley como érgano de
control y de resoluciéon de controversias.
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Resulta, pues, una opcién fuertemente extendida en Europa,
la adopcion de leyes que regulan con caracter general distintas mani-
festaciones de la igualdad vy la no discriminacion por razén de géne-
ro y que, en muchos casos, se complementan con otras leyes espe-
cificas y con reglamentos que precisan las medidas a adoptar en
ambitos concretos. En otros paises europeos, que aqui no he rese-
fiado, y en el derecho espariol vigente, se incluyen las regulaciones
de igualdad y no discriminacion ya sea en leyes o reglamentos espe-
cificos sobre alguna de sus manifestaciones o incluyendo tales regu-
laciones en normas (laborales, civiles, administrativas, etc.) cuyo
objeto material se cree necesitado de ello.

2.- LAS LEYES A’UTON(’)I\QICAS DE IGUALDAD Y LA
CONSTITUCION ESPANOLA DE 1978.

En Espana, a falta todavia, como he sefialado, de una ley
estatal que regule estas cuestiones, diversas Comunidades
Auténomas han adoptado sendas “leyes de igualdad”: Navarra
(Ley Foral 33/2002, de 28 de noviembre, de fomento de la igual-
dad de oportunidades entre mujeres y hombres), Castilla y Ledn
(Ley 1/2003, de 3 de marzo, de Igualdad de oportunidades entre
mujeres vy hombres en Castilla y Leén), Comunidad Valenciana
(Ley 9/2003, de 2 de abril, para la igualdad entre mujeres y hom-
bres), y Galicia (Ley 7/2004, de 16 de julio, gallega para la igual-
dad de mujeres y hombres) son las Comunidades Autébnomas que
cuentan también con leyes incorporando las reglas generales sobre
igualdad de mujeres y hombres en el ambito de las competencias
que la Constitucion de 1978 confiere a las Comunidades
Auténomas. Todas ellas se enmarcan también en el &mbito de las
disposiciones de Naciones Unidas, la Unién Europea, el Consejo
de Europa y otras organizaciones internacionales que han incluido
entre sus objetivos la promocién de la igualdad y no discriminacion
por razén de género.

La Constitucion espariola, es util recordarlo en el contex-
to de este trabajo, contiene mandatos sobre la igualdad y la no dis-
criminacién por razén de sexo que fundamentan muchos de los
contenidos de la Ley que estamos analizando y que reenvian a los
Tratados Internacionales y al Derecho de la Union Europea. En la
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Constitucion de 1978, la igualdad presenta diferentes manifesta-
ciones, las cuales comportan diversos grados de eficacia y posibi-
lidades interpretativas diferentes:
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- La igualdad como valor constitucional del art. 1.1 CE y
como principio constitucional. La Constituciéon configura, en
el art. 1.1 CE, la igualdad como “valor superior del ordena-
miento juridico” que impregna todo el ordenamiento y que,
en consecuencia, podria llegar a fundamentar la presenta-
cibn de un recurso o cuestion de inconstitucional contra una
ley infractora de valores constitucionales. Por otra parte, de
la configuracion que la igualdad obtiene a lo largo de todo el
texto constitucional puede desprenderse su valor juridico de
principio, con todos los efectos interpretativos y de vincula-
cion al legislador que tienen los principios constitucionales,
pudiendo fundamentarse directamente un recurso o cuestion
de inconstitucionalidad contra cualquier ley que infringiera
este principio constitucional.

- La igualdad como derecho publico subjetivo del art.
14 CE, “igualdad ante la ley”, susceptible de recurso de
amparo ordinario y constitucional. Cualquier derecho,
fundamental o no, cuya vulneracién en un caso concre-
to suponga asimismo la violacion de la igualdad, queda
protegido por el recurso de amparo al tener la igualdad
una vis expansiva general. Cabe también la interposi-
cion del recurso o cuestion de inconstitucionalidad con-
tra la ley que lo infrinja.

- La clausula antidiscriminatoria del art. 14 CE, derecho sub-
jetivo inserto en una clausula de alcance general que especi-
fica asimismo la prohibicién de discriminaciones concretas
por razbn de nacimiento, raza, sexo, religion y opinion. Goza
también de la protecciéon del recurso de amparo. Es también
susceptible de ser protegida por el recurso o cuestion de
inconstitucionalidad contra la ley infractora.

- Las manifestaciones concretas de la igualdad y no discri-
minacion en la Constitucion:



El acceso a cargos y funciones publicas en condiciones
de igualdad del art. 23.2 CE.

La exigencia del respeto a la igualdad en lo que se
refiere a los deberes fiscales del art. 31.1 CE.

El derecho a contraer matrimonio con plena igualdad
juridica del art. 32.1 CE.

La prohibiciéon de discriminaciéon por razéon de sexo con
relacion al deber de trabajar, al derecho al trabajo, a la
promocion a través del trabajo y a la remuneracion sufi-
ciente para satisfacer las necesidades individuales y fami-
liares, comprendida en el art. 35.1 CE.

La igualdad de los hijos ante la ley con independencia
de su filiacion del art. 39.2 CE.

El acceso a cargos y funciones publicas en condiciones
de igualdad esta directamente protegido por el recurso
de amparo constitucional. Las demés manifestaciones
de la igualdad vy la no discriminacién, en tanto en cuan-
to obtengan una conexién directa con el art. 14 CE,
estan también protegidas por el recurso de amparo. En
todo caso, las distintas manifestaciones constituciona-
les de la igualdad estan protegidas por el recurso o
cuestion de inconstitucionalidad si la ley de desarrollo
vulnera el mandato constitucional.

- El alcance promocional de la igualdad del art. 9.2 CE
como obligaciéon de los poderes publicos: “promover las
condiciones para que... la igualdad del individuo vy los gru-
pos en que se integra sean reales y efectivas; remover los
obstaculos que impidan o dificulten su plenitud...”.
Clausula que potencia el alcance antidiscriminatorio y las
medidas de acciéon positiva posibilitando de facto el cum-
plimiento de las finalidades constitucionales. Dado que en
este caso la igualdad no se configura como derecho subje-
tivo sino como bien constitucionalmente protegido, tendria
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que justificarse, en su caso, la interposicion de un recurso de
amparo a través de la conexién con el art. 14 CE. Por el con-
trario, es posible el recurso o cuestion de inconstitucionali-
dad, directamente y sin necesaria conexién con el art. 14
CE, cuando una ley no observe estas finalidades.

La igualdad, la no discriminacién y la promocién de con-
diciones para conseguir la efectividad de la igualdad, asi como la
remocion de los obstaculos que la impidan o dificulten, se regu-
lan en la Constitucién en distintos articulos, con distinta estruc-
tura juridica, funcién constitucional, condiciones de ejercicio,
garantias y limitaciones. Y es en el contexto de esta configura-
cién constitucional que debemos situar a la igualdad entre hom-
bres y mujeres, como un supuesto singular de igualdad, pero que
debe insertarse dentro del conjunto de las previsiones constitu-
cionales acerca de la igualdad y en el marco general de la
Constitucion.

En este contexto es necesario sefialar también que el art.
10.2 CE determina que la interpretacion de las normas relativas
a los derechos de la Constitucion se debe realizar de conformi-
dad con la Declaracién Universal de los Derechos del Hombre y
los tratados y convenios que sobre estas materias hayan sido rati-
ficados por Espana. Este criterio de interpretacién que, en pala-
bras del Tribunal Constitucional, contribuye a definir el conteni-
do vy alcance de los derechos (STC 64/1991) es decir, el perfil
exacto de su contenido (STC 281/1991), no afecta sélo a las
normas contenidas en la Constitucion, sino a todas las normas
del ordenamiento relativas a los derechos fundamentales v liber-

tades publicas reconocidos por la Norma fundamental (STC
78/1992).

Los tratados internacionales, por otra parte, a tenor del
art. 96 CE, constituyen normas internas cuando, habiendo sido
validamente celebrados, se publiquen, tras la ratificacion, en el
Boletin Oficial del Estado. Ademas, el art. 93 CE autoriza la trans-
ferencia de competencias constitucionales, mediante leyes organi-
cas, a 6rganos supranacionales, integrando de esta manera al
Derecho de la Unién Europea en el sistema constitucional espa-
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fiol. Los Tratados de la Unién, en este contexto, al contener man-
datos muy precisos en torno a la igualdad y la no discrimina-
cioén, incorporan criterios vinculantes para el legislador inter-
no, que son a su vez completados por otras normas de
Derecho comunitario derivado.

3.- LOS RASGOS GENERALES DE LA LEY VASCA
PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

Haciéndose eco de todos estos precedentes, la Ley
vasca para la igualdad de mujeres y hombres comienza dicien-
do, en su Exposicion de motivos, que “El principio de igualdad
de mujeres vy hombres, asi como la expresa prohibicion de
cualquier tipo de discriminacién por razén de sexo, estan reco-
gidos en diferentes normas juridicas”, de las cuales la Ley se
siente participe, al tiempo que inserta sus preceptos en las
actuaciones del Instituto Vasco de la Mujer y en los planes de
accién positiva para las mujeres que han sido adoptados en la
Comunidad Auténoma de Euskadi. Partiendo de ello, en la
Exposicion de motivos también se afirma que la Ley “preten-
de establecer las bases para profundizar en la labor llevada a
cabo hasta ahora en el desarrollo de politicas de igualdad, de
modo que pueda situarse a este pais al nivel de los paises mas
avanzados en esta materia”, estableciéndose una regulacion
sobre la “igualdad en sentido amplio, referida no sélo a las
condiciones de partida en el acceso a los derechos, al poder y
a los recursos y beneficios econémicos y sociales, sino tam-
bién a las condiciones para el ejercicio y el control efectivo de
aquéllos”. El contenido de la ley es, pues, amplio, compren-
diendo tanto regulaciones generales como manifestaciones
especificas de la igualdad.

De ahi que, entre las regulaciones que la ley contiene,
voy a destacar (porque se haria muy largo entrar en todas y cada
una de ellas) aquéllas referidas a la perspectiva de género o
transversalidad, la adopciéon de los presupuestos publicos con
perspectiva de género, las acciones positivas, la representacion
equilibrada en la toma de decisién y la evaluacion del impacto
de género. La seleccion de estos ambitos responde también a
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que se trata de regulaciones todas ellas de caracter general que,
a modo de clausulas con vis expansiva, pueden también servir
de normas de cobertura para las manifestaciones especificas de
la igualdad, como la igualdad en el trabajo y en el empleo, en la
salud, en la ensefianza y la ciencia, etc., en las que no voy a
entrar en esta intervencién, pese al extenso tratamiento que la
Ley vasca les otorga, por las razones antes expuestas. Lo que si
haré, por el contrario, es situar estas regulaciones en el marco
del Derecho internacional y europeo, asi como en el contexto
de los Estados de nuestro entorno y las Comunidades
Auténomas que también tienen regulaciones similares.

4.- PERSPECTIVAS DE GENERO O TRANSVERSALIDAD

El art. 1 de la Ley vasca, regulando el objeto de tal norma,
dispone que ésta pretende “regular un conjunto de medidas diri-
gidas a promover y garantizar la igualdad de oportunidades y trato
de mujeres y hombres en todos los dmbitos de la vida”; en el art.
2, dedicado al ambito de aplicacion, se establece que la ley “sera
de aplicacion a todas las administraciones publicas vascas, con las
salvedades que a lo largo de ellas se establezcan”; la “integracion
de la perspectiva de género” aparece inserta dentro de los “prin-
cipios generales” que regula el art. 3, precisandose en el aparta-
do 4 que “los poderes publicos han de incorporar la perspectiva
de género en todas sus politicas y acciones” al tiempo que se defi-
ne a esta perspectiva de género como “consideraciéon sistematica
de las diferentes situaciones, condiciones, aspiraciones y necesi-
dades de mujeres y hombres”.

Esta perspectiva de género o transversalidad de género, exi-
giendo que todas las politicas publicas la incorporen en las fases de
planificacién, ejecucion y evaluacion de las politicas y acciones, con
el objetivo de eliminar las desigualdades y promover la igualdad de
mujeres y hombres, se inspira en las regulaciones del Derecho
Comunitario y en la Plataforma de Accion de Pekin.

En este contexto hay que sefialar que los Tratados comu-

nitarios regulan la igualdad entre las mujeres y los hombres
mediante una configuraciéon compleja. El Tratado de Amsterdam
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incluyo la igualdad desde diferentes manifestaciones juridicas que
permanecen en vigor tras el Tratado de Niza. En el art. 2 TCE, la
igualdad constituye una mision de la Comunidad. En el art. 3
TCE, la igualdad es un medio de accién para conseguir los fines
del art. 2 y un objetivo que debe estar presente en todas las poli-
ticas comunitarias. El art. 13 TCE permite a las instituciones
comunitarias, en su respectivo ambito competencial, la adopciéon
de medidas dirigidas a la lucha contra toda discriminacién por
razén de sexo o de orientacion sexual. De esta manera, con estas
previsiones del Tratado de Amsterdam, las recomendaciones de la
Declaracién y la Plataforma de accién de la IV Conferencia de las
Naciones Unidas sobre la mujer, que tuvo lugar en Pekin en sep-
tiembre de 1995, se han introducido en el Derecho comunitario
y, subsiguientemente, en el ordenamiento juridico de los Estados
miembros de la Unién. Y de esta forma, el Derecho comunitario
formaliza, en forma vinculante, la perspectiva de género o igual-
dad transversal como un instrumento que debe necesariamente
ser utilizado en la elaboracion, interpretacion y aplicaciéon de
todas las normas v todas las politicas comunitarias.

La Comisién europea, por su parte, ha definido a la
igualdad transversal como fundamento de la democracia y
lamenta las insuficiencias que todavia existen respecto de la
igualdad de oportunidades, asi como las confusiones concep-
tuales que todavia estan presentes en relacion con la dimension
transversal de la igualdad. En efecto, la transversalidad, lejos de
poder ser considerada como un medio para promover Unica-
mente los derechos de las mujeres, debe ser concebida como
un instrumento para movilizar explicitamente, hacia el objetivo
de la igualdad, el conjunto de las acciones y politicas generales.
Esta dimensién integral de la igualdad ha sido reafirmada en la
Estrategia-marco comunitaria que ha sido propuesta por la
Comision europea en materia de igualdad entre las mujeres y
los hombres y también en el V Programa de accién comunita-
rio, adoptado por el Consejo para los aftios 2000-2005.

Fruto de esta estrategia comunitaria, el mainstreaming o

transversalidad de la igualdad aparece explicitamente como ele-
mento esencial de las politicas publicas en Dinamarca (Ley de
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igualdad de Dinamarca, Parte 3, 4.), Finlandia (MSAH, 2002,
introduciéndolo en todos los programas e iniciativas de los
poderes publicos), Holanda (incluye el “gender mainstrea-
ming” entre las politicas de igualdad, con la igualdad de opor-
tunidades, el trabajo, la seguridad y ayuda social y la lucha con-
tra la violencia sobre las mujeres) o Islandia (art. 1.a) de la Ley
de igualdad de Islandia). En Espafia, la Ley de igualdad de
Galicia le dedica el Capitulo II, la Ley para la igualdad de la
Comunidad Valenciana la cita en el art. 4.2, la de Castilla y
Leén en el art. 3.1 y la Ley Foral de igualdad de Navarra en el
art. 1.1.¢).

Resulta, pues, altamente pertinente, que en la Ley vasca
la transversalidad de género aparezca como uno de los princi-
pios rectores que inspira la Ley. El Derecho internacional y
comunitario, las regulaciones de otros paises y de otras
Comunidades Auténomas se hacen también eco de esta dimen-
sion de la igualdad.

5.- PRESUPUESTOS PUBLICOS CON ENFOQUE DE
GENERO

El art. 14 de la Ley vasca para la igualdad de mujeres y
hombres establece que “Las administraciones autonémica, foral
y local consignaran y especificaran anualmente en sus respecti-
vos presupuestos los recursos econdémicos necesarios para el
ejercicio de las funciones v la ejecucién de las medidas previstas
en la presente ley”.

Las politicas de igualdad de género requieren necesaria-
mente de dotaciones presupuestarias para poder ser efectivas. El
Derecho comunitario, algunas normas internacionales de orienta-
cion y diversos precedentes de otros paises y de la legislacion
autonémica de igualdad, avalan las previsiones que se contienen
al respecto en la Ley vasca de igualdad.

En Derecho comunitario, el Reglamento 1260/1999,

relativo a los Fondos Estructurales, constituye la base del trabajo
a realizar en el periodo de programacion 2000-2006. De confor-
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midad con el articulo 12 del Reglamento (CE) 1260/1999, las
operaciones que sean financiadas por los Fondos Estructurales
deben ajustarse a las disposiciones de los Tratados y de los actos
adoptados en virtud de los mismos, asi como a las de las politicas
comunitarias. Los Fondos Estructurales, de acuerdo con el articu-
lo 1 del Reglamento (CEE) n® 2081/93 del Consejo y con el arti-
culo 52 de la Decisiébn 95/1/CE del Consejo, conceden ayuda
financiera segiin seis objetivos prioritarios, cuatro de los cuales
son de aplicacion regional mientras que los otros dos se aplican
en todo el territorio de la Unioén. A estos efectos, interesan espe-
cialmente los objetivos n® 3 y 4. El Objetivo n°® 3 se propone com-
batir el paro de larga duracién y facilitar la insercion profesional
de los jovenes y de las personas expuestas a la exclusién del mer-
cado laboral; promover la igualdad de oportunidades para hom-
bres y mujeres en el mercado de trabajo Objetivo n® 4, facilitar la
adaptacion de los trabajadores y trabajadoras a las mutaciones
industriales v a la evolucién de los sistemas de produccion.
Ademas, tenemos que sefialar la Resolucion del Parlamento
Europeo sobre el “gender budgeting” (integracion de la perspec-
tiva de género en el presupuesto), Elaboracién de presupuestos
publicos con una perspectiva de género (2002/2198 (INI)) v la
Comunicacion de la Comision al Consejo y al Parlamento
Europeo, Estrategia marco sobre la igualdad entre hombres y
mujeres., Programa de trabajo para 2003 (Bruselas, 03.02.2003)
COM (2003) 47 final.

En el marco de Naciones Unidas es importante el progra-
ma “UNIFEM. Iniciativas de Presupuestos para América Latina y
el Caribe con Enfoque de Género: Una herramienta para mejo-
rar la fiscalizacion y lograr la implementacion efectiva de
Politicas”, preparado en el marco del seguimiento de la
Plataforma de Pekin, Pekin + 5.

Con relacién a la practica de otros Estados de la Unién
Europea, se puede constatar que en muchos de ellos se ha gene-
ralizado la prevision de partidas presupuestarias de género, aun
sin que exista prevision legal al respecto. Asi, en Gran Bretana se
ha experimentado con el Grupo de Presupuestos de Mujeres
(WBC) s6lo en algunas &reas y a efectos de obtener datos y eva-
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luaciones que puedan servir para acciones posteriores. En Suecia,
todos los Ministerios se proponen objetivos de igualdad de géne-
ro dentro de sus respectivos programas de actuaciones y los
dotan presupuestariamente. En Francia y Austria, el Gobierno
presenta, como Anexo, un informe anual de género junto a los
presupuestos generales.

En diversas leyes autonémicas de igualdad también existen
regulaciones sobre el contenido de género de los presupuestos. El
art. 4.5 de la Ley de igualdad de Castilla y Le6n dispone que “Las
Administraciones Publicas destinaran un porcentaje fijo de su presu-
puesto a la elaboracion vy ejecucion de los Planes de Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres”. La Disposicion adicional
sexta de la Ley de igualdad de Galicia dispone que “La Xunta de
Galicia dotard anualmente los presupuestos necesarios para poner
en préctica las medidas que se desarrollen en cumplimiento de la
presente ley”. En Andalucia, en relacion con el enfoque de género
de los presupuestos, hay que destacar la Orden de 25 de mayo de
2005, de la Consejeria de Hacienda, por la que se establece entre
las prioridades en la asignacion de recursos del presupuesto “Los
programas destinados a promover la igualdad entre hombres y muje-
res, favoreciendo la igualdad de oportunidades y las medidas positi-
vas para corregir las desigualdades que aln se dan por razén de
género”. Esta Orden tiene como antecedente el art. 139.2 de la Ley
19/2003, de medidas fiscales y administrativas (Ley de acompania-
miento a los Presupuestos del afio 2004), que dispone la creaciéon
de la Comisién de Impacto de Género en los Presupuestos, depen-
diente de la Consejeria de Economia y Hacienda, con la participa-
cion del Instituto de la Mujer, al objeto de analizar con enfoque de
género los Presupuestos de la Comunidad Autbnoma y realizar las
correspondientes auditorias de género en las Consejerias, empresas
y organismos de la Junta de Andalucia.

En este contexto, las previsiones del art. 14 de la Ley
vasca de igualdad se enmarcan en las coordenadas previstas espe-
cialmente en el Derecho comunitario, constituyendo un instru-
mento imprescindible para la eficacia de las medidas que el orde-
namiento juridico establece para alcanzar la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.
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6.- LAS ACCIONES POSITIVAS

Diversas regulaciones de la Ley vasca de igualdad con-
tienen acciones positivas. Tras considerarlas integradas entre
los principios generales de la Ley (art. 5), el art. 20, en el
marco de las “Medidas para eliminar las desigualdades y pro-
mover la igualdad”, establece incentivos de género para acce-
der a las subvenciones y contratos de la Administracion; la
representacion equilibrada de mujeres y hombres en los tribu-
nales de seleccién y, especialmente, en las normas que regulen
los procesos selectivos de acceso, provision y promocién del
empleo publico; y la inclusién de “una clausula por la que, en
caso de existir igualdad de capacitacion, se dé prioridad a las
mujeres en aquellos cuerpos, escalas, niveles y categorias de la
Administracién en los que la representacién de éstas sea infe-
rior al 40%, salvo que concurran en el otro candidato motivos
que, no siendo discriminatorios por razén de sexo, justifican la
no aplicaciéon de la medida, como la pertenencia a otros colec-
tivos con especiales dificultades para el acceso y promocion en
el empleo”.

Entre las normas vinculantes de Naciones Unidas, la
Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discrimi-
naciéon contra la mujer dispone, en el art. 4.1 que no se pueden
considerar como discriminatorias las medidas especiales, de
caracter temporal, dirigidas a acelerar la igualdad real entre los
hombres y las mujeres. En la legislacion de orientacion, la
Declaracién y la Plataforma de Pekin (1995) impulsan las accio-
nes positivas, a utilizar por los gobiernos vy los agentes politicos,
econémicos y sociales, como instrumentos pertinentes para
alcanzar la igualdad real entre las mujeres y los hombres.

El parrafo 4 del art. 141 TCE, desde el Tratado de Ams-
terdam, impide que se puedan considerar contrarias al principio
de igualdad de trato el mantenimiento o la adopcién, por los
Estados miembros, de ventajas concretas dirigidas a facilitar, al
sexo menos representado, el ejercicio de actividades profesiona-
les 0 a evitar o compensar desventajas en sus carreras profesio-
nales.
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Con posterioridad a Amsterdam, las acciones positivas
han sido incluidas en sendas directivas. La primera, la Directiva
2002/73/CE, da la siguiente redaccion al art. 2.8 de la Directiva
76/207/CEE sobre la aplicacion del principio de igualdad de
trato: “Los Estados miembros podran mantener o adoptar las
medidas contempladas en el apartado 4 del articulo 141 del
Tratado con objeto de garantizar en la practica la plena igualdad
entre hombres y mujeres” (el art. 141.4 TCE es el que, como
hemos visto, introduce las acciones positivas en los Tratados
comunitarios). A su vez, la Directiva 2004/111/CE, aplicando el
principio de igualdad de trato a las relaciones de consumo, con-
tiene un articulo 6 que, con la ribrica “Accién positiva”, estable-
ce lo siguiente: “Con el objeto de garantizar la plena igualdad en
la practica entre hombres y mujeres, el principio de igualdad de
trato no impedira a los Estados miembros mantener o adoptar
medidas especificas destinadas a evitar o compensar las desventa-
jas sufridas por razon de sexo”.

El Tribunal de Justicia de la Unién Europea ha precisado
minuciosamente la aplicacién de estas acciones positivas en el
ambito profesional. En el Asunto Kalanke v. Freie Hansestat
Bremen (C-450/93) el Tribunal afirmé que el principio de igual-
dad de trato no podia tener un caracter absoluto y, en consecuen-
cia, podia admitir excepcionalmente un tratamiento diferenciado
siempre que estuviera justificado por razones objetivas y fuera
proporcionado al mismo. Por otra parte, a causa de su caracter
excepcional, para el Tribunal, las acciones positivas no podian ser
interpretadas en forma extensiva sino en sentido restrictivo.
Posteriormente, sobre todo como consecuencia de las previsiones
del Tratado de Amsterdam, el Tribunal ha ampliado el ambito de
aplicacion de las acciones positivas. En el Asunto Marshall v. Land
Nordrhein-Westfalen (C-409/95) las acciones positivas sobre el
sexo menos representado en una categoria profesional concreta
no son contrarias al principio de igualdad de trato si se aplican en
circunstancias de equivalencia objetiva de curriculums profesiona-
les. El Asunto Badek (C-195/97) permite al Tribunal afirmar estas
acciones en la funcién publica cuando se revelen necesarias para
asegurar el respeto de los objetivos de los planes de promocion
de las mujeres, a condiciéon de que la reglamentaciéon garantice
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que las candidaturas son objeto de una apreciacién objetiva que
tenga en cuenta las situaciones particulares de orden personal de
todos los candidatos, que las medidas de accién positiva sean
aplicadas en forma temporal y, ademas, que se adopten en los
supuestos de calificaciones equivalentes entre candidatos del
sexo opuesto. Con mayor precisiéon ain, el Asunto Abrahmsson
et Anderson v. Elisabet Fogelquist (C-407/98) establece la forma
de interpretar la equivalencia de calificaciones para permitir la
aplicaciéon de la acciéon positiva cuando la diferencia entre los
méritos de los respectivos candidatos no es de una tal importan-
cia como para originar un resultado contrario a la exigencia de
objetividad que debe presidir su adopcion.

En la legislacibn comunitaria de orientaciéon, podemos
remarcar la Recomendacion del Consejo de 12 de diciembre de
1984 relativa a la promocién de las acciones positivas a favor de
las mujeres. Pero la regulacién de orientacion mas importante al
respecto es la que se establece en la Carta de los Derechos
Fundamentales de la Unién Europea donde, en el art. 23, se dis-
pone textualmente que: “El principio de igualdad no impide el
mantenimiento o la adopciéon de medidas que ofrezcan ventajas
concretas a favor del sexo menos representado”.

De esta legislacion y jurisprudencia, internacional y comu-
nitaria se aprecia que la definicion de acciéon positiva comporta
necesariamente su no oposiciéon al principio de igualdad, puesto
que precisamente estas acciones se adoptan para alcanzarlo. De
ahi que sean configuradas por la jurisprudencia como excepcio-
nes a la regla general que tengan que justificarse en cada caso
concreto. Por otra parte, en estas acciones podemos distinguir
dos ambitos: uno general, puesto que tanto la Convencién sobre
la eliminaciéon de todas las formas de discriminacién contra la
mujer como la Carta de los Derechos Fundamentales las configu-
ran sin acotar ambitos de aplicacion. Por otra parte, la aplicacion
de estas acciones positivas al ambito profesional, donde el
Tribunal de Justicia comunitario ha sefialado con precisién cémo
regularlas y cobmo ponerlas en préactica. Esta jurisprudencia resul-
ta extraordinariamente (til en la configuraciéon de acciones positi-
vas en todos aquellos ambitos en los que, por su propia naturale-
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Za, es necesario contar con conocimientos o capacitaciones espe-
cificas, puesto que la accién positiva es, juridicamente, una excep-
ci6n al principio de igualdad de trato que precisa cumplir con los
requisitos de adecuacién, necesidad, objetividad y proporcionali-
dad. En este punto, es importante también sefalar que la aplica-
cién de las acciones positivas a la participacion politica constituye
una medida con caracteristicas singulares, ya que entronca con los
conceptos de representacion equilibrada y de paridad, que anali-
zaré mas adelante, por vertebrarse no inicamente en la necesidad
de impulsar la participacion de las mujeres sino que es necesario
enmarcarlas en los conceptos de democracia y representacion.

Muchas leyes de igualdad de los Estados de nuestro entorno
incluyen las acciones positivas. En Bélgica, la Ley de igualdad de
trato en el trabajo las admite en el art. 6, debiendo ser acordadas en
cada ambito por el Consejo de Ministros y sancionadas por el Rey.
La Ley de igualdad de Dinamarca contempla, en la Parte
2.3.(1)(2)(3), las medidas de promocién de la igualdad de género,
otorgando trato diferente para prevenir y compensar las desigualda-
des asi como el procedimiento para adoptarlas. En Francia, el art. 7
de la Ley relativa a la igualdad profesional prevé que en la negocia-
cion colectiva se deberan tomar medidas compensatorias para elimi-
nar las desigualdades existentes. La Ley de igualdad de trato de
Holanda también prevé estas acciones disponiendo que deberan ser
revisadas cada quinquenio. El art. 24 de la Ley de igualdad de
Islandia regula pormenorizadamente las acciones positivas en el
terreno profesional. En ltalia, la Ley de 10 de abril de 1991 estable-
ce la regulacion de las acciones positivas en el ambito del trabajo,
que se completa con la Ley de 24 de febrero de 1992 sobre las
acciones positivas para el empresariado femenino y se actualizan
mediante decretos que concretan las diversas modalidades. En
Luxemburgo se regulan por el Reglamento del Gran Duque de 25
de octubre de 1999, complementado por otro del dia siguiente rela-
tivo a su aplicacion en el sector privado. El art. 3 de la Ley de igual-
dad de Noruega las admite explicitamente como excepciones al prin-
cipio de igualdad de trato. La Ley contra la discriminacién del Reino
Unido también prevé diferencias de trato en distintos sectores, con
ciertas condiciones. La Seccién 9 de la Ley de igualdad de Suecia
admite asimismo la aplicaciéon de medidas sobre el sexo menos
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representado en las distintas categorias laborales exceptuando algu-
nos casos justificados.

También en Espafia se han introducido algunas acciones
positivas. En el ambito estatal en relaciéon con el origen racial o
étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad y orientaciéon
sexual, pero no por razén de sexo, en los arts. 30 y 35 de la Ley
62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrati-
vas y del orden social. El art. 37 bis de la Ley 13/1982, de 7 de
abril, las incorpora para las personas con discapacidad. Existen,
aunque no vamos a detallarlas, numerosas medidas que compren-
den incentivos para la contratacién de mujeres en los sectores en
los que estén gravemente infrarrepresentadas, o cuando pertene-
cen a colectivos de riesgo o que hayan padecido o padezcan una
situacion de violencia de género.

En el dmbito de las Comunidades Auténomas, algunas
leyes de igualdad también han acogido las acciones positivas
desde diversos niveles de articulacion. Asi, la Ley de igualdad de
Galicia regula las acciones positivas en el art. 4 como no contra-
rias a la igualdad de trato y de caracter temporal, mientras persis-
tan las desigualdades; ademés, en el art. 37 se instauran como
“acciones especiales en casos de infrarrepresentacion” (diferencia
porcentual de 20 puntos entre el nimero de mujeres y de hom-
bres) que en la oferta de empleo publico se establecera que, “de
existir méritos iguales entre dos o méas candidatos, seran admiti-
das las mujeres, salvo si considerando objetivamente todas las cir-
cunstancias concurrentes en los candidatos de ambos sexos exis-
ten motivos no discriminatorios para preferir al hombre”. La Ley
de igualdad de la Comunidad Valenciana también incluye acciones
positivas en los arts. 2 y 4.

De este modo, la configuraciéon de las acciones positivas
en el terreno profesional, tal como se regulan en la Ley vasca de
igualdad, detalladamente, con criterios pautados de aplicacion y
respetando los principios constitucionales de mérito y capacidad
en el acceso a cargos y funciones publicas, se inserta con todo
rigor en el marco de los requisitos indicados por el Derecho inter-
nacional y comunitario.
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7.- REPRESENTACI()N EQUILIBRADA EN LA TOMA
DE DECISION

En la Ley vasca para la igualdad de mujeres y hombres la
representacion equilibrada en la toma de decisién adquiere una
dimensién horizontal, siendo una constante en la composicion de
6rganos publicos. El art. 7 la considera uno de los principios gene-
rales de la Ley que obliga a los poderes publicos a “adoptar las
medidas oportunas para lograr una presencia equilibrada de muje-
res y hombres en los distintos &mbitos de toma de decisiones”, al
mismo tiempo que establece que tal representacion existe en los
6rganos pluripersonales “cuando los dos sexos estan representa-
dos al menos al 40%”. Al mismo tiempo, en el art. 20.4 y 5 se
exige este equilibrio en los tribunales y en los jurados convocados
por la administracién, siendo modificadas en este sentido las nor-
mas reguladoras del acceso a la funcién publica que se contienen
en la Ley 6/1989 por la Disposicion Final Segunda. La
Disposicion Final Tercera, por su parte, modifica la Ley 7/1981,
del Gobierno, para disponer que “en el Gobierno ambos sexos
estaran representados al menos en un 40%”; y las Disposiciones
Generales Cuarta y Quinta, respectivamente, modifican la Ley
5/1990, de elecciones al Parlamento Vasco y la Ley 1/1987, de
elecciones para las Juntas Generales de los Territorios Historicos,
disponiendo que “Las candidaturas que presenten los partidos poli-
ticos, federaciones, coaliciones o agrupaciones de personas electo-
ras estaran integradas por al menos un 50% de mujeres. Se man-
tendra esta proporcion en el conjunto de la lista de candidatos y
candidatas y en cada tramo de seis nombres”. Esta proporcion y
forma de organizacion de la lista seran inexcusables, puesto que
también se establece que las respectivas juntas electorales “sélo
admitiran las candidaturas que cumplan lo sefialado en este articu-
lo tanto para las personas candidatas como para las suplentes”.

Aunque regulada en normas de orientacién y no en lo que
denominariamos “hard law”, la participacién equilibrada de las
mujeres y los hombres en la toma de decisiéon politica, econémi-
ca y social, constituye una de las manifestaciones de la igualdad
que mayor importancia va tomando en el Derecho comunitario.
En este contexto, la Resolucion del Consejo del 27 de marzo de
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1995 vy la Recomendacion del Consejo del 2 de diciembre de
1996 (86/694/CE) relativa a la participacién equilibrada de las
mujeres y los hombres en los procesos de decision, recomiendan
a los Estados que adopten una estrategia integral dirigida a favo-
recer esta participacion equilibrada en todos los &mbitos politicos,
econémicos y sociales y a aprobar, si fuera necesario, medidas
legislativas, reglamentarias o promocionales. El Parlamento euro-
peo, a su vez, ha emitido dos resoluciones en este ambito: la
Resolucion del 2 de marzo de 2000 sobre las mujeres en el pro-
ceso decisional (B5-0180/2000, R.50084,/2000) en la que pre-
coniza el recurso a las cuotas electorales como medida transitoria
y paralela a la formacién e informacion de las candidatas de los
partidos. También la Resolucion del 15 de junio de 2000 en la
que el Parlamento solicita la aplicacion de las disposiciones de la
Plataforma de Pekin sobre la representacion equilibrada. Por otra
parte, la Resolucion del Parlamento europeo sobre la representa-
cién de las mujeres en los interlocutores sociales de la Unién
Europea (2002/2026 (INI)), del 25 de septiembre de 2002 (A5-
0279/2002) constata la débil representacion de las mujeres en
este ambito. A partir de estas disposiciones y orientaciones, la
Unién europea ha adoptado acciones concretas para promover la
participacion equilibrada en la toma de decision. Asi, la
Conferencia de Paris de los ministros responsables de la igualdad
entre las mujeres y los hombres, de 28 de octubre de 2000, y la
Decision de la Comision relativa al equilibrio entre las mujeres y
los hombres en el seno de los comités y grupos de expertos que
se adopto el 19 de junio de 2000.

Partiendo de los resultados obtenidos en estas actividades
y estudios previos, en la Conferencia de Nueva Delhi, celebrada
entre el 14 y el 18 de febrero de 1997 bajo el titulo “Hacia la
colaboracién entre hombres y mujeres en politica”, la Unién
Interparlamentaria, por su parte, declara que la paridad en el seno
de los parlamentos no podra alcanzarse hasta que los partidos
politicos no presenten un numero suficiente de candidatas y las
sittien en posicion de elegibilidad. Con esta finalidad, en la men-
cionada Conferencia se examinaron una serie de medidas de
accion positiva tendentes a reforzar la presencia de las mujeres en
los parlamentos. Entre ellas destacaré:
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- El establecimiento de un “cupo” o “cuota” del 30 por
ciento de mujeres en las listas electorales.

- El establecimiento de la cuota no sélo para las mujeres
sino aplicandola indistintamente a los hombres y las muje-
res.

- La reserva de cierto nimero de escarios en las instancias
representativas locales y nacionales.

- La elaboracién de las listas electorales situando a mujeres
en puestos en los que tengan posibilidades reales de resul-
tar elegidas.

- Defender preferentemente los sistemas electorales propor-
cionales o mixtos porque éstos abren a las mujeres posibili-
dades de eleccion superiores a los sistemas mayoritarios.

- Los partidos politicos podrian presentar sisteméticamen-
te un tercio de candidaturas femeninas y concederles un
tercio de sus fondos electorales.

- Los partidos politicos vy las instituciones financieras inter-
nacionales deberian disponer de fondos especiales para
contribuir a las campafas electorales de candidaturas
femeninas.

- En los paises donde se prevén ayudas o subvenciones con
fondos publicos a los partidos politicos deberian tomarse
medidas de fomento, por ejemplo haciendo que la cuantia
percibida sea proporcional al nimero de mujeres candida-
tas y/o electas.

- En los paises en los que se otorgan subvenciones a los gru-
pos parlamentarios podria concedérseles una prima en fun-

cion de la proporcién de mujeres que contenga el grupo.

En esencia, la Unién Interparlamentaria ha fijado sus
propuestas en torno a dos grandes grupos de posibles medidas
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de accion positiva: el establecimiento de cuotas por una parte
y la introduccién de incentivos econémicos por otra. Cada uno
de estos grupos de medidas puede adoptar diversas manifesta-
ciones. Asi, segiin la Unién Interparlamentaria, las cuotas pue-
den consistir tanto en reservar un tercio de la lista electoral a
las mujeres como en reservar un cierto nimero de plazas en
los 6rganos parlamentarios; en el primer caso se refuerza el
principio de igualdad de oportunidades, mientras que en el
segundo se tiende a la igualdad de resultados. Por otra parte,
también con relacién a los incentivos econdmicos, la Unién
Interparlamentaria describe posibilidades distintas, puesto que
en unos casos se incentivaria la financiacién del partido politi-
co y en otros la del grupo parlamentario.

La descripcion de los acuerdos del Consejo de Europa en
relacién con la participacion de las mujeres en la vida politica ori-
ginaria una larga lista de declaraciones, decisiones y otros actos
vinculantes politicamente para los Estados miembros de esta
organizacion europea (podriamos citar la Conferencia sobre
“Igualdad y democracia: jutopia o desafio?” habida en
Estrasburgo en febrero de 1995 o las Conferencias ministeriales
de Estrasburgo en 1996, Viena en 1989 y Roma en 1993). En
todas ellas, el Consejo de Europa toma como punto de partida,
al igual que lo hace, como hemos visto, la Unién
Interparlamentaria, la consideracion de que la igualdad entre las
mujeres y los hombres constituye un criterio fundamental de la
democracia pluralista que, en un Estado de Derecho, ha de
garantizar el respeto a los derechos humanos. Destacaré tnica-
mente los acuerdos que, en estos ultimos afios, considero mas
representativos. Asi, con motivo de la Segunda Cumbre del
Consejo de Europa, en la reuniéon que los Jefes de Estado y de
Gobierno de los Estados miembros tuvieron en Estrasburgo el 10
vy 11 de octubre de 1997, se subray6 la importancia de una
representaciéon mas equilibrada de los hombres y las mujeres en
todos los sectores sociales, comprendiendo la vida politica y se
realiz6 un llamamiento para continuar haciendo progresos en la
obtencién de una real igualdad de oportunidades entre los hom-
bres y las mujeres. También en la IV Conferencia Ministerial
Europea, habida en Estambul los dias 13 y 14 de noviembre de
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1997, los ministros de los Estados participantes aprobaron una
declaraciéon en cuyo Anexo se proponian “Estrategias multidisci-
plinares tendentes a promover la igualdad entre las mujeres y los
hombres como criterio fundamental de la democracia”. Algunas
de las propuestas, encuadradas en el apartado “A. Igualdad en la
vida politica y publica”, concernian a los gobiernos, otras a los
partidos politicos y otras al resto de agentes sociales. Los gobier-
nos eran invitados a informar y sensibilizar la opinién publica
sobre la importancia de la participacion igualitaria en la vida poli-
tica, asi como a tomar una serie de medidas que favorecieran una
participaciéon equilibrada de los dos sexos en la vida politica y
publica. Entre tales medidas quiero destacar las siguientes:

- Modificacion, si fuera necesario, de los sistemas electorales.

-Favorecer el nombramiento de mujeres en los cargos
publicos gubernamentales, por ejemplo, proponiendo car-
gos reservados a mujeres.

- Favorecer el nombramiento de mujeres en los consejos
consultivos.

- Promover una representaciéon equilibrada en las institu-
ciones financieras gubernamentales, por ejemplo nom-
brando a personas del sexo menos representado en los
comités a todos los niveles hasta alcanzar el equilibrio
entre ambos sexos.

- Adoptar como objetivo la formacién equilibrada entre los
dos sexos de las listas de candidatos a cargos publicos en
el Consejo de Europa, el Tribunal Europeo de Derechos
Humanos u otras instancias del Consejo.

Los partidos politicos eran también invitados a tomar
medidas encaminadas a favorecer la representaciéon equilibrada

entre hombres y mujeres a partir de diversas medidas:

- Limitar el nimero de mandatos que una persona pudie-
ra ocupar sucesivamente en un mismo cargo publico.
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- Promover una politica de representaciéon equilibrada en
el seno del partido y del aparato directivo, asegurando que
las mujeres pudieran tener acceso a los puestos de direc-
cion.

- Revisar los procedimientos de seleccion de candidatos
electorales a fin de eliminar los obstaculos que penalicen a
las mujeres.

Por otra parte, en el Coloquio regional europeo organiza-
do por el Consejo de Europa con la finalidad de contribuir a la
conmemoracion del 50 aniversario de la Declaracion Universal de
Derechos Humanos y a la evaluacion de la aplicacion de la
Declaracion y del Programa de acciéon de Viena, que tuvo lugar en
Estrasburgo del 2 al 4 de septiembre de 1998, también se abor-
do6 el tema de la participacion de las mujeres en la vida politica.
En las actas del Congreso, especialmente en el “Rapport du
Groupe de discussion 3”, se insiste en diversas cuestiones:

- La necesidad de integrar los derechos de la mujer en el
conjunto de las actividades emprendidas por el Consejo
de Europa en materia de derechos humanos, teniendo en
cuenta el caracter universal e indivisible de éstos, con la
finalidad de lograr una protecciéon y una promocion efec-
tiva de estos derechos, incluidos los de las mujeres. Es
importante esta constatacion porque integra en forma
efectiva los derechos especificos de las mujeres en el con-
junto de los derechos humanos, caracterizados éstos
como universales e indivisibles.

- La necesidad de que los Estados adopten medidas de
accion positiva encaminadas a obtener la igualdad de
derechos entre hombres y mujeres, especialmente la
paridad en los cargos publicos. Con relacién a la pari-
dad en los cargos publicos, si bien en el Rapport se
constata la existencia de cierta diversidad de opiniones,
se afirma que las medidas de accion positiva constituyen
el Gnico instrumento para remediar las desigualdades,
que deben ser medidas adoptadas siempre con caracter
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provisional y que nunca deben partir del principio de la
existencia de diferencias biolégicas entre los sexos.

- La posibilidad de que los Estados que no hayan adop-
tado todavia medidas en tal sentido introduzcan refor-
mas en los sistemas electorales y en el acceso a los car-
gos publicos consistentes en el establecimiento de cuo-
tas que tiendan a facilitar la participaciéon de las muje-
res en la vida pulblica. Se advierte también en el
Rapport que las cuotas no deberian ser utilizadas mas
que como ultimo recurso y que no son suficientes para
solucionar todos los problemas que afectan a las muje-
res con relacién a la participacion politica.

En junio de 1999, la Asamblea Parlamentaria del Consejo

de Europa aprobé la recomendaciéon 1413 relativa a la represen-
tacion paritaria en la vida politica. En ella la Asamblea, tras cons-
tatar la infrarrepresentaciéon de las mujeres en todo tipo de insti-
tuciones politicas y senalar que para que las mujeres puedan rea-
lizar sus propias aportaciones a la toma de decisién es preciso que
como minimo exista una representacion femenina del 30% (lo
que denomina “masa critica”), recomienda a los parlamentarios
que, en cumplimiento de los tratados internacionales y de la
Plataforma de Pekin, trabajen para conseguir:
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- La creacion de comisiones o delegaciones parlamentarias
para los derechos de las mujeres v la igualdad de oportu-
nidades.

- La instauracion de la paridad en los partidos politicos, con-
dicionando su financiacién a la puesta en practica de este
objetivo.

- La adopciéon de medidas que permitan conciliar la vida
familiar y la accion politica.

- Una legislacion que consiga un sistema de educacion
paritario con la finalidad de asegurar la igualdad de opor-
tunidades en todos los niveles de formacion.



Al mismo tiempo, la Asamblea Parlamentaria del Consejo
de Europa insta al Comité de Ministros para que elabore una reco-
mendacion a los Estados miembros para que introduzca la repre-
sentacion paritaria en la vida politica y publica, creando un defen-
sor europeo de la paridad que controle el cumplimiento de estos
objetivos y pongan en practica todos los acuerdos de la Conferencia
de Pekin.

El Consejo de Europa, por consiguiente, también se ha
hecho eco de las medidas para potenciar la igual participacion de
mujeres y hombres en la politica y ha estimulado a los Estados
para que adopten medidas legislativas que, sin quebrar la univer-
salidad e indivisibilidad de los derechos humanos, ya que los dere-
chos de las mujeres se integran en éstos, faciliten la consecucion
de la paridad entre hombres y mujeres en la vida publica.

Pero las acciones a favor de la participaciéon politica de
las mujeres han sido objeto de normas vinculantes de Naciones
Unidas. No se regula en ellas especificamente la representa-
cion equilibrada, pero se impulsan medidas que le dan total
cobertura juridica. Asi, en la Convencién sobre los derechos
politicos de la mujer de 1952, el art. Il dispone que las muje-
res deben ser elegibles en condiciones de igualdad con los
hombres y en el art. Il se establece que las mujeres tienen
derecho a ocupar los cargos publicos y a ejercer todas las fun-
ciones publicas en condiciones de igualdad con los hombres.
Es necesario remarcar los términos “en condiciones de igual-
dad” porque esta expresion no impone la igualdad de trato
sino de creacién de condiciones verdaderamente igualitarias,
lo que implica la adopcién de acciones positivas en este senti-
do. La misma construccién juridica se repite en el art. 25 del
Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos. Por otra
parte, en la Convencién sobre la eliminaciéon de todas las for-
mas de discriminacion contra la mujer, a través de la introduc-
cion de la prohibicién de las discriminaciones “de resultado”
(articulo 1 de la Primera parte), se configura una nueva inter-
pretaciéon a las necesidades de promover el desarrollo de las
mujeres en todos los ambitos y, particularmente, en el ambito
politico (art. 3 de la Primera parte).
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Del conjunto de la normativa europea (del Consejo de
Europa vy de la Unién Europea) podemos deducir varias considera-
ciones. Por una parte, el concepto de representacion equilibrada de
mujeres y hombres, comportando que ninguno de los dos sexos
tenga menos del 40 ni mas del 60% de representacion en el ambito
u 6rgano de que se trate. Por otra parte, el concepto de paridad, que
comportaria la igualdad matemaética o representacion al 50% de
cada uno de los dos sexos. Ambas férmulas se establecen en normas
de orientacion, que detallan ademas distintas técnicas para su conse-
cucion, y pueden ser subsumidas en un concepto mas amplio, deri-
vado del Derecho internacional sobre la mujer (el Convenio sobre los
Derechos Politicos de la Mujer y la Convencién sobre la eliminacion
de todas las formas de discriminacién contra la mujer), que es el
derecho a ejercer todos los cargos y funciones publicas en condicio-
nes de igualdad, concepto que, a su vez, quedaria subsumido en el
mas genérico de accién positiva que anteriormente hemos examina-
do. Queda, pues, definido el ambito en el que los Estados miembros
han de organizar las medidas de promocién de la igual participacion
de mujeres y hombres. Unos han optado por la paridad y otros por
la representacion equilibrada. Incluso algunos combinan ambas téc-
nicas en la organizacién de la toma de decision. Veamos los maés sig-
nificativos al respecto.

Una parte de los Estados miembros de la Unién han
adoptado normas para garantizar la participaciéon equilibrada o
la paridad en la representacién politica v en los 6rganos de
gobierno, administrativos, consultivos, etc., asi como en las
organizaciones de la sociedad civil. Sin embargo, hay que sefa-
lar que muchos, especialmente aquéllos que desde hace décadas
tienen parlamentos con representaciéon equilibrada, no tienen
regulacioén legal al respecto, sino que son las normas internas de
los partidos politicos o la practica politica quienes originan que
sea impensable que las listas electorales no contemplen la pari-
dad o la representacion equilibrada. Y lo mismo sucede con la
formacion de los 6rganos publicos.

Entre los Estados que han adoptado normas legales,

Bélgica aprobé la Ley de 24 de mayo de 1994 promoviendo la
representacion equilibrada de los hombres y las mujeres en las lis-
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tas electorales, disponiendo (art. 117 bis) que, sobre una lista, el
nimero de candidatos de un mismo sexo no puede exceder la
cantidad de 2/3 del total y el mismo criterio se aplica en las listas
de las elecciones de las comunidades y de las elecciones al
Parlamento europeo. Noruega opta por la representacion equili-
brada (40% como minimo para cada uno de los sexos) en todo
tipo de comités, 6érganos gubernamentales, consejos, etc., a tenor
de lo que dispone el art. 21 de su Ley de igualdad. La paridad es
el criterio dominante en Dinamarca, cuya Ley de igualdad ordena
que un mismo numero de hombres y mujeres formen los comités
o comisiones publicas (Parte 4). Francia, que modificé su
Constitucion para “favorecer el acceso igual de las mujeres y los
hombres a los mandatos electorales y las funciones electivas” (art.
3 de la Constitucién) atribuyendo a los partidos politicos la “pues-
ta en practica” de la disposicion anterior (art. 4 de la
Constitucion), se rige por la Ley n® 2003-327, de 11 de abril de
2003, que establece la eleccion mediante listas compuestas alter-
nativamente por un candidato de cada sexo (art. 4) para las elec-
ciones de los consejeros regionales y los europarlamentarios, sien-
do sancionados los partidos politicos que no cumplen con tal
mandato; ademas, el Decreto n® 2002-766, de 3 de mayo de
2002, establece que en los jurados y comités de seleccion en la
funcién puablica habréan de tener una proporcién minima de un
tercio de personas de cada sexo.

En Espania el debate acerca de la paridad y de la representa-
cion equilibrada ha sido, v es todavia, muy intenso, especialmente
tras la presentacion de sendos recursos de inconstitucionalidad con-
tra las leyes de diversas Comunidades Auténomas que reformaban
su propio sistema electoral para la eleccién de sus asambleas legisla-
tivas, introduciendo la paridad mediante la técnica de la presentacion
de las listas electorales alternando los candidatos de cada uno de los
sexos. Las Comunidades Autébnomas que, ademas de la vasca, han
adoptado esta clase de normas han sido:

- Baleares: Ley 6/2002, de 21 de junio, de modificacién
de la Ley 8/1986, de 26 de noviembre, Electoral de la
Comunidad Auténoma de las Illes Balears. Modifica el art.
16 de la Ley electoral, disponiendo que las listas se inte-
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graran por candidatos de uno y otro sexo ordenados de
forma alternativa.

- Castilla-La Mancha: Ley 11/2002, de 27 de junio, de
modificacion de la Ley 5/1986, de 23 de diciembre,
Electoral de Castilla-La Mancha. Anade un apartado nuevo
al art. 23 de la Ley electoral, obligando a la utilizacién del
sistema denominado “cremallera” en las candidaturas,
ocupando los candidatos de un sexo los puestos pares y los
del otro los impares.

- Andalucia: Ley 5/2005, de 8 de abril, por la que se
modifica la Ley 1/1986, de 2 de enero, Electoral de
Andalucia. Se modifica el art. 23 de la Ley electoral, dis-
poniendo que en las candidaturas se alternaran hombres y
mujeres.

Los principales argumentos que se contienen en los recur-
sos de inconstitucionalidad contra estas leyes se centran en torno
a la falta de competencia autonémica para introducir estos meca-
nismos en el sistema electoral, que consideran corresponde al
Estado y no a las Comunidades Auténomas, dado que esta pre-
sentacion de listas no se contiene en las bases sentadas por la
Ley Electoral General. También se esgrimen argumentos tales
como que forzar la composicion paritaria o la representaciéon
equilibrada rompe la unidad del cuerpo electoral y el principio
representativo, y que la obligacién de presentar las listas electo-
rales de una determinada manera quiebra la autonomia que la
Constituciéon reconoce a los partidos politicos. Con independen-
cia de lo que en su dia pueda resolver el Tribunal Constitucional
en cuanto a la competencia de las Comunidades Auténomas
para regular esta cuestion, inicamente sefialaré que no parecen
razonables algunos de los argumentos que se esgrimen en rela-
cién con el fondo considerando que la paridad rompe con la uni-
dad del cuerpo electoral o quiebra el principio representativo,
puesto que ello hubiera tenido también que entenderse de la
misma manera en los Estados que han adoptado la paridad elec-
toral o la representaciéon equilibrada de mujeres y hombres y en
todos ellos tanto la doctrina como la clase politica han entendi-
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do precisamente lo contrario: que con la igual representacion de
mujeres y hombres se profundiza en la democracia al hacerla
mas inclusiva y vincular a toda la ciudadania, mujeres y hombres,
en la direccién de los asuntos publicos. Las orientaciones del
Derecho internacional y comunitario, como hemos visto, se fun-
damentan también en estos criterios.

Pero en el ambito estatal hay que destacar, por otra parte,
la Orden PRE/525/2005, de 7 de marzo, por la que se da publi-
cidad al Acuerdo de Consejo de Ministros por el que se adoptan
medidas para favorecer la igualdad entre mujeres y hombres. En
ella se establece (art. 1.3) que “En la Administracién General del
Estado y en los organismos publicos y empresas que dependen
de ella, los 6rganos de selecciéon de personal tendran composi-
cioén paritaria”. En el art. 1.4 “Se acuerda establecer instrumen-
tos para favorecer el acceso de la mujer a puestos de responsa-
bilidad en la Administraciéon General del Estado y en los organis-
mos publicos y empresas que dependen de ella, hasta alcanzar la
paridad”. Y en el art. 7.2.e) se dispone que “Se procurara obte-
ner la paridad entre hombres y mujeres en la composiciéon de los
6rganos colegiados de la Administraciéon General del Estado y en
los comités de expertos”.

Por otra parte, la representacion equilibrada en los 6rganos
gubernamentales, consultivos, administrativos, etc., e incluso, en
algunas ocasiones, la paridad, también aparece en algunas Leyes
autonémicas de igualdad. Asi, la Ley de igualdad de Galicia dispo-
ne, en el Titulo II, el fomento de la composicion equilibrada entre
los sexos del personal al servicio de la Administraciéon gallega (art.
34) y la composicién paritaria de los tribunales examinadores en el
acceso al empleo publico (art. 36). La Ley de igualdad de la
Comunidad Valenciana contiene una clausula de impulso de la pari-
dad en el art. 10, que dispone que “Las Corts Valencianes y el
Consell de la Generalitat procuraran en el nombramiento o desig-
naciéon de personas, para constituir o formar parte de 6rganos o
instituciones, que exista una presencia paritaria de mujeres y hom-
bres”; ademas, para incidir en la eficacia de este mandato, se orde-
na que se tenga en cuenta a las candidaturas con representacion
equilibrada en el acceso a los espacios electorales en los medios de
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comunicacion de titularidad pablica (art. 11) y que las subvenciones
electorales se incrementen en un 10% para los escafios obtenidos
por mujeres y para cada uno de los votos conseguidos por las can-
didaturas que respeten el equilibrio entre mujeres y hombres (art.
12). En Andalucia existen diversos precedentes de representacion
equilibrada o paridad: la Ley por la que se aprueban medidas fisca-
les y administrativas en Andalucia de 1 de enero de 2004, estable-
ce en el art. 140 la representacion equilibrada en los 6rganos con-
sultivos y de asesoramiento de la Administracion de la Junta de
Andalucia (cada sexo como minimo debe estar representado en un
40%); la Ley 1/2004, de 17 de diciembre, de creacién del Consejo
Audiovisual de Andalucia establece en el art. 5 que “La composi-
cion del Consejo Audiovisual de Andalucia respetara en principio de
paridad de género, pudiendo ser sélo seis de sus miembros perso-
nas del mismo sexo”; la Ley 4/2005, de 8 de abril, del Consejo
Consultivo de Andalucia, establece en el art. 5 que la composicion
y posterior renovacion de dicho Consejo responderan a criterios de
composicidn paritaria de hombres y mujeres, debiendo estar repre-
sentados ambos sexos en, al menos, un cuarenta por ciento de los
miembros en cada caso designados (excepto los que sean en fun-
cion del cargo que ocupen o hubieren ocupado); asimismo el
Decreto 110/2003, de 22 de abril, por el que se regula el Sistema
de Formaciéon Permanente del Profesorado dispone (art. 2.5) que
“La Administracion educativa velara para que en la designacién de
las personas que participan en la estructura del Sistema Andaluz de
Formaciéon Permanente del Profesorado se apliquen criterios de
paridad entre ambos sexos”; y el Decreto 557/2004, de 14 de
diciembre, de la Consejeria de Presidencia de la Junta de Andalucia
por el que se crea la Comision Interdepartamental de Accion
Exterior establece (art. 3) que “La composicion de este 6érgano res-
petara la exigencia de paridad entre hombres y mujeres”.

No parece, pues, que el principio de la representacion
equilibrada o el de la paridad sean ajenos a nuestro sistema juri-
dico. Por lo demas, tanto el Derecho internacional como el
Derecho comunitario orientan en la direccién seguida por las
disposiciones que sobre composicién de 6érganos y sobre can-
didaturas electorales se contienen en la Ley vasca para la igual-
dad de mujeres y hombres.
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8.- LA EVALUACION DE IMPACTO DE GENERO

El art. 19 de la Ley para la igualdad de mujeres y hombres
establece la obligacion de “evaluar el impacto potencial de la pro-
puesta en la situacion de las mujeres y en los hombres como
colectivo” con relacion a la elaboracién de una norma o acto
administrativo. Esta evaluacién de impacto de género ha de ser
realizada por el 6rgano administrativo que promueva la propues-
ta y tendré que ser efectuada conforme a las normas que con tal
objetivo apruebe el Gobierno Vasco a propuesta del Instituto
Vasco de la Mujer. La Disposicion Final Octava otorga al
Gobierno Vasco el plazo de un afio para la adopcién de tales nor-
mas o directrices.

La Comision Europea y otras instituciones supranaciona-
les han elaborado normas para orientar en la evaluaciéon. En el
ambito del Derecho europeo esta evaluacion deriva de las dispo-
siciones de género, promociéon de la igualdad, prohibicion de toda
discriminacién y establecimiento de acciones positivas reguladas
por los Tratados comunitarios vigentesy del Reglamento (CE) n®
2836/98 del Consejo, de 22 de diciembre de 1998, sobre la inte-
gracion de las cuestiones de género en la cooperacion al desarro-
llo. La Comisién Europea ha elaborado asimismo el Informe “100
palabras para la igualdad. Glosario de términos relativos a la igual-
dad entre mujeres y hombres” (define sexo y género, y aplica cada
concepto en ambitos precisos) y la “Guia para la evaluacion del
impacto de género”, que contiene unas orientaciones para reali-
zar la evaluacion. Y el V Programa de Accion Comunitario,
Decision del Consejo de 20 de diciembre de 2000 sobre la estra-
tegia comunitaria en materia de igualdad entre mujeres y hombres
(2001-2005), considera la evaluacion del impacto de género
como instrumento idéneo para la promocion eficaz de la igualdad
entre mujeres y hombres.

En el ambito del Derecho internacional, Naciones Unidas
y sus organismos especializados utilizan sisteméticamente lo que
denominan “indicadores de género” para facilitar a los gobiernos,
investigadores y personas interesadas la informacién disponible,
desagregada por sexo, en los diversos ambitos de actuacion
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(poblaciéon y salud, educacion, hogar y familia, empleo, etc.).
También el documento “CEPAL. Indicadores de género para el
seguimiento y la evaluacion del Programa de Accién Regional
para las Mujeres de América Latina y el Caribe, 1995-2001" y la
“Plataforma de Accion de Pekin” impulsan la evaluacion de
impacto de género de las normas y los programas.

Algunos Estados de la Unién Europea tienen establecida la
evaluacion de impacto de género. Por ejemplo, en Finlandia, el
Committed to gender mainstreaming tiene que realizar el infor-
me de impacto de género sobre la legislacién y las decisiones
administrativas. En la mayor parte de los Estados, las Comisiones
o Defensorias, etc., de Igualdad han de velar por el “mainstrea-
ming” realizando informes anuales sobre la transversalidad en la
legislacion y en la practica administrativa. La necesidad de que las
estadisticas incorporen el sexo como variable en forma sistemati-
ca también aparece en el art. 21 de la Ley de igualdad de Islandia.

La evaluacion de impacto de género esta incluida también
en el ordenamiento juridico estatal. Mediante la Ley 30/2003 se
modifico el apartado 2 del articulo 22 de la Ley 50/1997, de 27
de noviembre, del Gobierno, disponiendo lo siguiente: “El proce-
dimiento de elaboraciéon de proyectos de ley a que se refiere el
apartado anterior, se iniciara en el ministerio o ministerios com-
petentes mediante la elaboracion del correspondiente anteproyec-
to, que ird acompanado por la memoria, los estudios o informes
sobre la necesidad y oportunidad del mismo, un informe sobre el
impacto por razéon de género de las medidas que se establecen en
el mismo, asi como por una memoria econémica que contenga la
estimacion del coste a que daréa lugar. En todo caso, los ante-
proyectos de ley habran de ser informados por la Secretaria
General Técnica”.

Con anterioridad, la Ley catalana 4/2001, de 9 de
abril, de modificacién del apartado 2 del articulo 63 de la Ley
13/1989, de 14 de diciembre, de organizacién, procedimien-
to y régimen juridico de la Administraciéon de la Generalitat de
Cataluna, habia establecido, por primera vez en Espafia, la
obligacién de incorporar la evaluaciéon del impacto de género
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a las propuestas de disposiciones normativas elaboradas por el
Gobierno. También en Navarra, la Ley Foral 14/2004, de 3
de diciembre, del Gobierno de Navarra y de su Presidente,
establece que para la elaboracion de los proyectos de ley foral,
se tendrd que contar, entre otros, con un informe sobre el
impacto de género de las medidas que se establezcan en el
mismo vy a la estimacién del coste a que dara lugar (art. 52);
las mismas exigencias se establecen con relacion a la prepara-
cion de los Decretos Forales Legislativos (art. 53) y a las dis-
posiciones reglamentarias de la Comunidad (art. 62). La Ley
de igualdad de Galicia también establece la evaluacion del
impacto de género en la elaboracién de las leyes (art. 7) y de
los reglamentos (art. 8). En Andalucia, el art. 139.1 de la Ley
19/2003, de medidas fiscales y administrativas (Ley de acom-
pafiamiento a los Presupuestos del afio 2004), estableci6 la
obligacién de realizar un informe de evaluacion de impacto de
género en los proyectos de ley y reglamentos que apruebe el
Consejo de Gobierno de Andalucia; el Decreto 93/2004, de
9 de marzo, desarrollando este precepto, determina que todas
las Consejerias y Organos directivos de la Junta de Andalucia
tienen la obligacién de acompanar, al procedimiento de elabo-
racion de los proyectos de Leyes y Decretos, un Informe de
Impacto de Género que deben remitir, junto al borrador de la
norma, al Instituto Andaluz de la Mujer, para que se puedan
realizar las observaciones que se estimen oportunas.

En este contexto, a los efectos de poder realizar en forma
pertinente la evaluacién de impacto de género, que implica poder
conocer el sustrato social sobre el que hay que aplicar la norma
que se va a evaluar, hay que destacar también que el art. 5.g) pre-
tende que las estadisticas vy las investigaciones permitan un cono-
cimiento de la situaciéon diferencial entre mujeres y hombres, lo
que equivale a tener que incluir sisteméaticamente la variable sexo
en las operaciones estadisticas, tal como dispone a su vez el art.
16 de la Ley. Disposiciones similares aparecen en la Disposicion
adicional primera de la Ley de igualdad de Galicia, que establece
que las estadisticas y las investigaciones tendran que desagregar
los datos en atencién al sexo y en atencién a las circunstancias
vinculadas al género, como la asuncién de cargas parentales y
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familiares. Aunque como medida de promocion, el art. 49 de la
Ley de Igualdad de la Comunidad Valenciana otorga al
Observatorio de Género el impulso de la desagregacion de datos
por sexo en todas las estadisticas e investigaciones. También en
Cataluna la Ley 2/2006, de 6 de marzo, del Plan Estadistico de
Catalunia 2006-2009 dispone, en el art. 14 f), que se desglosen
los resultados por sexo y por edad, si es técnicamente y metodo-
l6égicamente posible.

Con esta evaluacion de impacto de género, por consi-
guiente, se dispone de un instrumento de anélisis y verificacion
sobre la eficacia que pueden tener las normas en relacién con el
objetivo de alcanzar la igualdad real. Que la Ley vasca lo haya
incorporado constituye una medida concordante con las orienta-
ciones comunitarias y que se inserta en el marco de los avances
que al respecto se vienen efectuando en Espafia, tanto en el
marco estatal como en el de las Comunidades Auténomas.

Y aunque podriamos continuar analizando diversos con-
tenidos de la Ley 4/2005 para la Igualdad de Mujeres y
Hombres, tanto desde el ambito laboral como sanitario, de par-
ticipacion social o de actuacién econdémica, entre otros, creo
que con lo expuesto se demuestra suficientemente, aun en aque-
llos aspectos que pueden resultar mas polémicos (como el de
representacion equilibrada en las listas electorales), que las regu-
laciones de esta Ley se insertan en el marco de lo que se dispo-
ne en el Derecho internacional, en el Derecho comunitario, en
los Estados de nuestro entorno y, también, de lo que ya vienen
siendo principios juridicos consolidados en torno a la igualdad
en nuestro propio sistema. Evidentemente, todo ello tendra que
irse plasmando sucesivamente mediante el desarrollo legislativo
que la propia Ley prevé y que no dudo repercutird muy positi-
vamente para lograr esa igualdad real y efectiva querida también
por nuestra Constitucion de 1978.

Teresa Freixes
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PUBLICACIONES DE LA
ACADEMIA VASCA DE DERECHO

* Boletin 0, Junio de 2003. Contiene los Estatutos de la Academia.
* Boletin 1, Noviembre de 2003, 72 pégs.

* Boletin 2, Junio de 2004, 88 pags.

* Boletin 3, Septiembre de 2004, 100 pégs.

* Boletin 4, Diciembre de 2004, 110 pégs.

* Boletin 5, Marzo de 2005, 120 péags.

* Boletin 7, Septiembre de 2005, 152 péags.

* Boletin 8, Diciembre de 2005, 176 péags.

* Boletin 9, Marzo de 2006,184 péags.

* Boletin 10, Diciembre de 2006, 188 péags.

* Boletin extraordinario 1, Diciembre de 2004. Jornadas sobre el
poder testatorio y el articulo 831 del Cédigo Civil.

* Boletin extraordinario 2, Junio de 2006. La implantacién del
Estatuto de la Sociedad Cooperativa Europea.

* Boletin extraordinario 3, Diciembre de 2006. Ley Vasca para la
igualdad de mujeres y hombres.

OTRAS PUBLICACIONES DE LA
ACADEMIA VASCA DE DERECHO

- SENORES DE BIZKAIA, De Don Diego Lépez de Haro V a Isabel
la Catdlica. Adridn Celaya Ibarra. 500 péags.

- ASI NACIO BIZKAIA, De Arrigorriaga al Fundador de Bilbao.
Adridn Celaya Ibarra. 344 pégs.
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COLECCION CLASICOS
DE DERECHO VASCO

REPRODUCCION EN FACSIMIL

1

. Derecho Civil de Vizcaya de Rodrigo Jado y Ventades, reproduccién

de la segunda edicién publicada en 1923, con introduccién de Adrian
Celaya Ibarra, 675 pags.

. Actas de las sesiones celebradas por la Comisién Especial de

Codificacién de Vizcaya (1899-1900) con una introduccién de Andrés
Urrutia Badiola, 280 pégs.

. La Troncalidad en el Fuero de Vizcaya (1898) con una introduccién

de Javier Chalbaud, 160 pégs.

. Estudios Juridicos del Fuero de Vizcaya (1918) con una introduccién

de José Miguel Gorostiza Vicente, 382 péags.

. Territorios sometidos al Fuero de Vizcaya (1899), dos tomos en un

volumen, con una introduccién de Adrian Celaya Ibarra, 580 pags.

. Derecho Privado de Vizcaya , de Diego Angulo Laguna (1903) con

una introduccién de José M? Arriola Arana, 304 pégs.

PROXIMAS PUBLICACIONES

7.

El Derecho Civil de Bizkaia, antes del Cédigo Civil, presentado por
Adrian Celaya Ibarra, 232 péags.
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BOLETIN DE INSCRIPCION
A LA ACADEMIA VASCA DE DERECHO

DON/DOMA vttt
Que ejerce la carrera de Derecho cOmMO ........oovvviiiiiiiiiiiiiicccc,
O, en su caso, es Licenciado o Doctor, no ejerciente,

domiciliado en (poblacién)..........cceeeeeiiiiiiiiiiiiieeeeeeeiiieiiin, (cédigo postal)........eueeeneenn.

Informado de la naturaleza y fines de la ACADEMIA VASCA DE DERECHO,
desea inscribirse como socio activo de dicha Asociacién, obligaindose al cumpli-
miento de los deberes sociales y al abono de la cuota anual de 50 Euros.

Firma

Derecho Publico
Derecho Privado
Derecho Financiero y Tributario

........................................... indicar otra Seccién que se considere de interés.

Al Banco / Caja de ANOITOS ........cc.ueeeieiieiieeee et
Muy Srs. Mios, les ruego atiendan al pago de los recibos por cuota anual de ins-
cripcién en la ACADEMIA VASCA DE DERECHO, con cargo a mi cuenta (por
favor, cumplimentar los 20 digitos):

Remitir este Boletin a:

ACADEMIA VASCA DE DERECHO,
Alameda Recalde, 8 - 1° dcha.

Teléfono 94 425 57 15 - Fax. 94 424 64 99
e-mail: secretaria@avd-zea.com
www.avd-zea.com

48009 BILBAO
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IZENA EMATEKO ORRIA
ZUZENBIDEAREN EUSKAL AKADEMIARI

jaun/andrea, zuzenbidearen jarduanean ari Niz, .............c.cccccceeeeeeeeiiiiiieeiieeenn,

gisa; edo, hala denean, zuzenbideko lizentziaduna edo doktorea naiz,
jardunean ez dagoena.

(ea)n bzl NAIZ ..o (bereereeneienennns posta-kodea),

Jakin badakit zein diren ZUZENBIDEAREN EUSKAL AKADEMIAK dituen iza-
era etahelburuak. Ondorenez, elkarte horren bazkide aktibo legez izena eman
nahi dut, eta neure gain hartzen dut betebeharra, bazkide-eginbeharrak betetzeko
eta urtero-urtero 50 euroko kuota ordaintzeko.

Sinadura

Zuzenbide publikoa
Zuzenbide pribatua
Finantza- eta zerga-zuzenbidea

.......................................................................... izeneko bankuari/aurrezki kutxari
Jaun-andre horiek: ZUZENBIDEAREN EUSKAL AKADEMIAko bazkide egin

naizenez gero, arren eskatzen dizuet izen-emate horren ondoriozko urteko kuotaren
ordainagiriak ordaintzea, nire kontu honen pentzudan (mesedez, 20 digituak bete):

Kontu-korrontea

Sinadura

Orri hau helbide honetara bidali:
ZUZENBIDEAREN EUSKAL AKADEMIA,
Errekalde zumardia 8, - lehenengoa, eskuina.
Telefonoa: 94 425 57 15 - Faxa: 94 424 64 99
Helbide elektronikoa: secretaria@avd-zea.com

www.avd-zea.com
48009 BILBO
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