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Es cierto que la institucion del matrimonio es desde tiempos remotos
aquélla que ha servido como fundamento de la familia, y en consecuencia, de
la sociedad, y también lo es que ha servido como base para la procreacion
de los hijos, no obstante, desde la éptica de la equidad entre varon y muijer,
existe la teoria de que es esta misma figura la que ha impulsado el gran

desequilibrio entre ambos géneros.

Asi, se habla de que antes de que los individuos contraigan matrimonio
éstas tienen, hasta cierto punto, una vida relativamente equitativa en
términos sociales y culturales, lo que puede deducirse ya que ambos
subsisten para si mismos; no dependen el uno del otro, ni viven para

satisfacer las necesidades de un hijo o hija.

Ahora bien, el problema de la desigualdad de género que se pretende
abordar en este ensayo, empieza a acrecentarse una vez que la pareja
decide contraer nupcias, situacion de hecho que pone a la mujer en una

circunstancia de vulnerabilidad frente a su pareja.

Esta situacion de vulnerabilidad femenina no es tan aguda cuando los
consortes viven sin hijos, cosa muy diferente una vez que deciden formar una

familia.

Lo anterior es asi, toda vez que en las sociedades de corte tradicional
es la mujer quien esta destinada al cuidado de los hijos, mientras que el
varon tiene el rol de proveedor econdémico, sin mayor intervencion en la

educacion y crianza de aquéllos.

Ahora bien, ¢qué pasa en los casos en lo que ambas partes deben

trabajar, ya sea por mera proyeccion profesional, o, como en la mayoria de



las parejas contemporaneas, por necesidad econémica, y estan los menores

presentes?

En el 90% de los casos, es la mujer quien debe sacrificar su trabajo
con el argumento de que seguramente tiene un sueldo méas bajo, ya que,
como es muy sabido, las mujeres ganan en el mundo laboral hasta un treinta
por ciento menos que los varones por los mismos trabajos, luego entonces,
partiendo de esta premisa, es ldgico pensar que el sueldo que debe
prevalecer es el mayor, el que en la mayoria de los casos, se insiste, es el

del hombre.

En relacién a lo anterior, es que el Estado Espafiol promulgé la “Ley
Organica de lgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres”, identificable con el
namero 3/2007, en cuyo preambulo se sefiala que la igualdad formal es
insuficiente para abarcar el problema de la inequidad laboral entre mujeres y

varones.

Esto es, no obstante que la legislacion se ha ido modificando para
aparentemente solucionar el obstaculo de la inequidad legal, lo cierto es que
prevalece un problema de discriminacion indirecta consistente en que, si bien
existe ya en la legislaciéon espafiola (asi como en la de varios paises
desarrollados como Austria, Suecia, entre otros) una igualdad formal, lo cierto
es que en la practica las mujeres siguen siendo discriminadas en sus

trabajos.

Dicha cuestion se acentua en los trabajos pertenecientes a la iniciativa
privada, razon por la cual la Ley Organica 3/2007 busca incentivar a esta

rama de trabajo a erradicar la desigualdad indirecta antes mencionada.



En este orden de ideas, es conveniente hablar acerca de la igualdad

ante la ley, y la igualdad en la ley.

Asi, en la Monarquia Absoluta no existia la idea de igualdad formal,
toda vez que el ordenamiento juridico trataba en forma distinta a los tres

estamentos o clases sociales, a saber, el clero, la nobleza y la burguesia.

Con la Revolucion Francesa de 1789 y junto con el primer
constitucionalismo, se termind con esta desigualdad formal al considerar que
la ley debia ser igual para todos los individuos, razén por la que se buscé

alcanzar una igualdad ante la ley.

Lo anterior no quiere decir que la legislacion en sus articulados no
pudiera dar un trato diferenciado a las distintas clases sociales, o a hombres
y mujeres, pero se insiste, ya se hablaba de una ley para todos que se

traducia en una igualdad formal.

La igualdad ante la ley, distinta de la igualdad en la ley, se caracteriza
por su proceso de creacién, esto es, la norma emanada por los
representantes de toda la sociedad, ésta se aplica siempre, y a todos. En
consecuencia, esta igualdad se reduce al principio de legalidad entendido

como proceso de creacion.

Dicho principio se encuentra inmerso en el ordinal 14 de la
Constitucion Espafiola, en el que de manera expresa sefiala que “los
espafoles son iguales ante la ley”, agregando que se prohibe la
discriminacién por motivos de raza, ideas politicas, religion, origen social,
sexo, entre otros, elementos todos éstos que se conocen CcOMO

“sospechosos™



Asi las cosas, la igualdad ante la ley por si misma no es suficiente para
alcanzar su objetivo, por lo que ésta debe de ir de la mano con igualdad en la

aplicacién de la ley.

Retomando el concepto de igualdad ante la ley, desde el punto de vista
del principio de legalidad, entendido éste como creacion de leyes, se
entiende como que el legislador se encuentra supeditado a no crear leyes
gue sean discriminatorias, en aras de lo dispuesto en el precepto 14 de la

Constitucion Espafiola.

Por lo que respecta a la igualdad en la ley, se destaca que el legislador
se encuentra asimismo limitado a respetar la Carta Fundamental traducido

esto ultimo como un control de constitucionalidad.

En este punto cabe mencionar al italiano Hugo Basi (1947), quien con
Su corte socialista y marxista es considerado como padre de la clausula de
los poderes publicos en la cual se establece que son éstos quienes deben
crear las provisiones para que exista la igualdad y la libertad, esto se traduce

en un mandato a los poderes publicos.

Este principio fue recogido en el articulo 9.2 de la Constitucion
Espafiola, y se entiende como que los poderes publicos deberan hacer lo que
esté en sus manos para erradicar todos aquellos obstaculos que impidan el
correcto y entero desarrollo del principio de igualdad vy libertad. En concreto,
lo anterior se traduce en medidas como la ley de cuotas laborales a que se
refiere la sentencia RTC 128/1987".

1 Cfr. RTC 128/1987.



Por otro lado, conviene destacar que, desde el punto de constitucional,
existe una tenue linea entre lo que se entiende como trato diferenciado, y lo

gue se conoce como discriminacion.

Asi, el trato diferenciado debe ser siempre razonable, proporcionado, y
debe contener licitud en el fin perseguido, mientras que por su parte, la

medida discriminatoria nunca se justifica.

En esta misma linea, cabe mencionar que las medidas conocidas
como “tuitivas” son inadmisibles hoy en dia, ya que, con un disfraz de ser
paternalistas (pues consideran por ejemplo, que las mujeres no deben ser
contratadas en ciertos empleos por su “debilidad fisica”, o porque “deben
dedicarse un mayor tiempo al cuidado de los hijos”) engendran situaciones

de clara discriminacién, que no de trato diferenciado.

Por otro lado, el trato diferenciado puede ser constitucional, para lo
cual se requiere que, ademas de lo establecido en el parrafo anterior, el
control constitucional sea sumamente cuidadoso para justificar los
tratamientos diferenciados por razones de sexo, para no caer en razones sin
fundamento que Unicamente perpetran la discriminacion, la cual, se insiste,

nunca es justificable.?

Retomando lo mencionado en torno a la “Ley Orgéanica de Igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres”, es importante resaltar algunos preceptos
reflejan la esencia de esta ley, como por ejemplo el articulo 1°, el que prohibe

las discriminaciones directas e indirectas.

ZlEn este tema, se sugiere leer la sentencia del Tribunal Constitucional Espafiol conocida como “Caso
Avila”, ubicable con los datos de identificacion 128/1985. Asimismo, es recomendable leer la sentencia
STC 7/1983, relativa a las “Telefonistas” que perdian su trabajo por contraer nupcias.



Hubo un caso distintivo en el que el Tribunal Constitucional Espafiol
determind que era discriminatorio el que las mujeres no pudieran trabajar en
las minas, lo que se tradujo en una discriminaciéon de tipo directa por
perpetrarse un trato inequitativo entre mujeres y varones, sin justificacion

juridica alguna.

Ahora bien, por lo que respecta a la discriminacion indirecta, en primer
término hay que sefialar que es mucho mas frecuente que la directa, y puede
verse de manera clara en las situaciones tanto de acoso sexual, como de

acoso por razén de sexo®.

Asi, se habla de que existen en el trabajo dos tipos de realidades
diferentes entre si, por un lado, se entiende que en el acoso sexual conlleva
un fin o propdésito de indole estrictamente sexual; por otro lado, se entiende
gue el acoso por razén de sexo implica un trato degradante por el hecho de
pertenecer al sexo femenino, asi como un abuso de situacion de jerarquia

superior sobre una mujer.

Dentro de esta clase de acoso se ubica el acoso ambiental, el cual
tiene verificativo con cuestiones a la vista en el ambiente laboral como
calendarios de contenido pornografico, comentarios o bromas de corte

sexista, entre otras.

Asi las cosas, se estima que el acoso sexual en el trabajo conlleva
repercusiones fisicas y psicologicas que se traducen en insomnio, baja

autoestima, y mas grave aun, renuncias en el trabajo.

¢, Cudles son las reacciones de los empleadores frente a estas

situaciones de acoso?

¥ Véase la Directiva 2006/54/CE en la que establecen estos dos tipos de acoso en el trabajo.



Por un lado la respuesta del empleador puede ser activa, y puede
manifestarse en acciones como el despido del responsable; elaboracion de

normas de actuacion; o cambio del responsable a otra area de trabajo.

Desafortunadamente en la practica, el actuar del patron no suele ser la
descrita en el parrafo anterior, sino tiende a ser pasiva, y ello se traduce en
situaciones como ocultar que hay una situacién de acoso; cambio de area de
la persona que esta sufriendo este hostigamiento; tomar esta situacion como
algo comun, o, como sucede en la mayoria de los casos, no hay reaccion
alguna ni voluntad de resolver este grave problema, sin soslayar que un gran
namero de empresas ni siquiera tiene conocimiento de esta situacion pues no

se denuncia, quedando las cifras de la siguientes:

En 2006, el 8.3% de los patrones que tuvieron conocimiento de actos
de acoso tuvieron una respuesta activa al respecto; el 49.8% tuvieron una
respuesta pasiva, e incluso no hicieron nada al respecto, y el resto no tuvo

conocimiento de ello.*

Aqui conviene relatar las medidas que la Comision Europea ha tomado
en contra de la lucha para erradicar la discriminacion analizada.

Este o6rgano colegiado ha emitido mecanismos de “soft law”,
entendidos como mecanismos abiertos de coordinacion que trabajan en
conjunto con la legislacion para abordar estas situaciones de discriminacion
laboral, lo que en la practica se traduce en planes de igualdad que ponen en

marcha las politicas de igualdad.

* Esta estadistica fue publicada por el Instituto de la Mujer en Espafia (MTAS), el 26 de abril de 2006.



Luego entonces, las empresas deberan tener planes de igualdad si
tienen un nimero mayor a doscientos cincuenta trabajadores, o cuando, a
partir de una inspeccién se hayan encontrado problemas derivados de
desigualdad o de acoso, deberan indefectiblemente implementar los planes
de igualdad en mencion.

Ahora bien, en relacién al contenido de los planes de igualdad, se

destaca:

a) Un diagndstico, esto es, una radiografia de la empresa desde
la optica de la igualdad, atendiendo a factores sensibles como
los salarios, los complementos, etc.

b) Medidas que se hacen consistir, por ejemplo, en marcas de

igualdad, las cuales denotan si la empresa inspeccionada es o
no responsable y cumple con las politicas de igualdad;
aguéllas que regulen un equitativo acceso al empleo; las que
creen Organos paritarios para la contratacion; las relativas al
horario, retribuciones, conciliacion en caso de conflictos, y de

prevencion y reparacion.

Antes de retomar el analisis del la Ley 3/2007, cabe mencionar otro
tipo de discriminacion de la mujer, distinta de la directa e indirecta

anteriormente esbozadas.

Se trata de la discriminacion mudltiple, la cual posee una dimensidn
colectiva, esto es, dentro de un colectivo de mujeres, se entiende que no

todas tienen las mismas oportunidades.



El efecto de la discriminacién multiple es superior al efecto acumulado
de las distintas causas de discriminacion, toda vez que ésta llega a producir
una total exclusion social. Ejemplos de lo anterior son el ser mujer, de origen
étnico africano, y que vive en condiciones de pobreza®, todos estos factores
unidos en una misma persona son susceptibles de causar una discriminacion

multiples.

Por lo que respecta a las consecuencias de este tipo de discriminacion,
se destaca que hay un mayor acoso sexual y acoso por razén de género,
agregandose ademas que las mujeres divorciadas o separadas, las de recién
ingreso al mercado laboral, las que se encuentran en una situacion precaria,
las discapacitadas, las que pertenecen a minorias raciales o sexuales, y las

jovenes, son especialmente vulnerables a ser discriminadas.

Como parte de las soluciones que ha implementado el entorno

Europeo a este respecto, se destacan las siguientes:

1. La creacidon de un organismo publico que vele por erradicar
las discriminaciones multiples, como sucede en paises como

Irlanda del Norte.

2. La formacion en contra de la discriminacion en las empresas,
como por ejemplo en la formacion y perfeccionamiento de
altos ejecutivos, como acontece en la practica en el Reino
Unido.

® Un caso emblematico en relacién a la discriminacién maltiple es el “Caso Bahl”, el cual tuvo verificativo
en el Reino Unido, y cuya sentencia verso sobre un caso de una mujer que no fue contratada en un empleo
por pertenecer al sexo femenino, y por tener origen indio. Esta resolucion fue muy controversial al estimar
que no hubo discriminacion alguna.
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3. El servicio publico de empleo como un plan individual de

insercidn que existe en paises como Bélgica.

Una vez explicado todo lo anterior, es pertinente volver al andlisis de la
“Ley Organica de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres”, es de destacar el
articulo 11 de la citada ley, el cual permite y acepta la incorporacion juridica
de las llamadas acciones “positivas” o “afirmativas”, entendidas estas ultimas
como aquéllas que otorgan un beneficio o una ventaja a un determinado
grupo social que se encuentra en desigualdad, todo esto como una prevision

constitucional®.

En este punto, es importante sefialar que estas acciones, para que
sean constitucionalmente validas, deberan ser temporales, toda vez que, de
lo contrario, podrian llegar a una situacién de discriminacion a la inversa, esto
es, quien discriminaba en un principio puede ser el que sea discriminado al

final.

En apoyo de dichas acciones se emitio la Directiva 76/207/CEE, en la
gue se busca fomentar la igualdad entre mujeres y varones en el empleo, la
formacién y promocion de profesionales, asi como en las condiciones de

trabajo.

Por otra parte, se menciona que en los articulos 3° al 13 de la ley en
comento, se establecen las definiciones, reglas de interpretacion, cuestiones
de orden procesal como las cargas de la prueba, entre otros, que cobran
especial importancia y trascendencia, al ser todo un compendio de derecho

antidiscriminatorio.”’

® Cfr. el recurso de amparo RTC 128/1987 antes citado, para ver con un caso en el que se reconocié por
primera vez la validez constitucional de una accion afirmativa.

" Para mayor abundamiento de estos ordinales, entendidos como un compendio de derecho
antidiscriminatorio, cfr. la sentencia del Tribunal Constitucional Espafiol STC 200/2001.
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Ahora bien, en relacion directa con el problema de la discriminaciéon de

la mujer en el &mbito laboral, cabe sefialar lo siguiente.

Atento a este grave problema que se perpetra en todos los paises,
desarrollados y subdesarrollados, es que la Organizacion de las Naciones
Unidas emitié una agenda sobre “trabajo decente” cuyos objetivos fueron los

gue a continuacion se destacan.

1. Concientizacion del problema de discriminacion laboral por
razon de género perpetrado en todos los paises, por lo que, al
ser un problema de indole global, requiere una solucion

asimismo global.

2. Ratificacion de los convenios de la OIT, de nueva cuenta,
instrumentos de caracter global. Ahora bien, el problema que
siempre se suscita en este punto es que si bien estos
instrumentos juridicos son de caracter universal, requieren ser

ratificados por cada Estado para que sean vinculatorios.

3. Dialogo social, el cual busca ser potencializado en la agenda
de mérito, de manera que exista una mayor comunicacion
entre patrones y trabajadores. Lo anterior no debe entenderse

como negociaciones colectivas.

Siguiendo esta idea, no esta de mas explicar el panorama de las

relaciones laborales en un escenario globalizado.
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Debido a la existencia de las multinacionales, asi como a la gran
circulacién de personas entre los diversos Estados, es que se considera que
la regulacion nacional ya no es suficiente, y por ello se necesita una

regulacion internacional, a saber, los convenios de la OIT.

En relacion a este dltimo punto surge la interrogante de como
presionar a los Estados a ratificar los convenios de la OIT, si éstos dependen
en gran medida de las multinacionales, y al ratificar estos tratados, aquéllas

amenazarian con irse de estos paises.

Es evidente que ésta es una situacibn que se vive en paises
subdesarrollados, en donde el reconocimiento y respeto de derechos es
muchos menor que en Estados de “primer mundo”, y al parecer, desde

nuestra éptica, este problema no vislumbra una solucién pronta.

Ahora bien, por lo que respecta al Derecho Transnacional del Trabajo,
se entiende que éste va mas alla del Derecho Internacional, toda vez que
acumula Derecho Internacional del Trabajo asi como, en el caso de Europa,
Derecho Comunitario del Trabajo, en el que se entiende que hay una cesion
de soberania del Derecho Regional, y todos estos modelos juridicos
laborales actian de manera interrelacionada con el Derecho del Trabajo de

corte Nacional.

Por lo que respecta al papel de los jueces en la aplicacion de todas
estas normas de derecho del trabajo, se manifiesta que es cada vez mas
complejo su actuar, toda vez que la carga laboral es cada vez mayor, en
proporcién al tan creciente numero de casos, lo que lleva a destacar el
importante papel de los jueces en la materia, sin soslayar que existe una

judicializacion del sistema que lo complica.
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Una vez relatado lo anterior, es preciso analizar el impacto de la
modernizacion del Derecho del Trabajo en el escenario de la igualdad, tema

toral de analisis en el presente estudio.

En primer término, destaca el concepto de flexiseguridad como nueva
forma de regulacion de las relaciones laborales, resaltando los siguientes

elementos.

El de la flexibilidad, entendida como aquellas condiciones de trabajo y
liberalizacion de los mecanismos extintivos, como por ejemplo, la extincién de

contratos de trabajo, modificacion de los mismos, etc.

La seguridad como empleabilidad sobre la formacién profesional, lo
gue significa que quien quede desempleado en un lugar, ser4 empleado en
otro gracias a la formacién profesional brindada; y por ultimo, la cobertura por

desempleo.

Precisado lo anterior, cabe mencionar las politicas de igualdad y no
discriminacion en el empleo, para las cuales se han emitido en el Estado
Espafol diversas directrices, de las cuales se destacan las que, desde

nuestro parecer, son las mas emblematicas.

1. La Directiva 75/117/CCE, en la que se introduce el concepto de

trabajo de igual valor.

2. La Directiva 76/207/CEE de seis de febrero de mil novecientos

setenta y seis, en la que se habla de discriminacion indirecta.
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. Directiva 97/80/CEE de quince de diciembre de mil novecientos
noventa y siete, en la que se establece la inversién de la carga de

la prueba, a cargo del empresario o empleador.

. Directiva 79/7/CEE. Dicha directiva aclara diversos puntos acerca
del principio de igualdad en materia de seguridad social, en razén
de diversas situaciones, como por ejemplo, el que la edad de

jubilacion fuera distinta para hombres que para mujeres.

. La Directiva 54/2006/CEE, en la que, al igual que en la
76/207/CEE, se trata lo referente a la discriminacion indirecta, en

relacion a disposiciones y criterios relativos a practicas “neutras”.

. Directiva 92/85/CEE de diecinueve de octubre de mil novecientos
noventa y dos. Esta directriz nos parece especialmente relevante,

razon por la cual se eshozan los siguientes puntos que regula:
a) Regula la mejora en la salud de la trabajadora encinta.
b) Busca una adaptacion de las condiciones de trabajo a su
estado de gravidez.
c) Incluye el riesgo durante el embarazo y la lactancia.
d) Regula el permiso de maternidad, con un minimo de catorce
semanas distribuidas antes o después del parto, con dos

semanas obligatorias.

e) Determina lo relativo a permisos para llevar a cabo

examenes prenatales.
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f) Se prohibe el del despido por gravidez.

g) Se mantienen los derechos inherentes al contrato de trabajo,
como por ejemplo, la antigliedad, las capacitaciones, entre
otros.

7. La Directiva 2000/43/CE, destaca por prohibir la discriminacién por

origen racial y/o étnico.

8. Directiva 2000/78/CE, prohibe la discriminacion por preferencias

religiosas, convicciones, edad, discapacidad u orientacion sexual.

9. La Directiva 2006/54/CE retoma y abunda en el principio de

igualdad entre mujeres y varones.

En este punto es importante mencionar que las tres directrices antes
sintetizadas, desarrollan ampliamente lo establecido en el Tratado de
Amsterdam de mil novecientos noventa y nueve, el cual se caracteriza por
regular la prohibicion de discriminacién por razones de sexo, origen racial o

étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual.

Siguiendo con el tema de la discriminacion de la mujer en el campo
laboral, se estima importante observar las cuestiones relativas a los

sistemas de seguridad social.
Asi, la “Estrategia Lisboa” emitida por la Unién Europea, analiza desde

la perspectiva de género (entendida también como el “gender

mainstreaming” o transversalidad de género) hace un andlisis de todas las
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politicas implementadas en torno a los diversos temas tratados, destacando

lo que a continuacion se plasma.

En ella se desarrolla el tema de la sostenibilidad de pensiones publicas
y del envejecimiento de la poblacion, de manera que lo que se busca es
que las mujeres permanezcan mas tiempo en el empleo, pero sin que la
Union Europea desatienda y resuelva lo relativo a la sostenibilidad de las

pensiones.

Dicha estrategia también busca prestar especial atencion a las
personas dependientes, como lo son en gran medida las mujeres, de
manera que lo que se busca es la insercion y la permanencia de éstas en el

mercado de trabajo.

A mayor abundamiento, se menciona el concepto relativo al
“‘empowerment” o empoderamiento, el cual se traduce en la falta de
presencia o incluso baja de mujeres en ciertos sectores, para lo cual se
pretende revisar si las politicas de igualdad han cambian o no esa falta de
presencia, esto es, se revisa si las politicas en este sentido son o no

efectivas.

Otras cuestiones relevantes que fueron tomadas en cuenta en la
elaboracion de la “Estrategia Lisboa”, son las directivas sobre igualdad de
trato, asi como las directivas sobre permisos parentales y de atencion a la

maternidad.

Estas ultimas reconocen, por un lado, el derecho del padre y de la
madre de atender al recién nacido, esto es, dichos permisos son individuales,
sélo se les reconoce a los que tienen el caracter de trabajador o trabajadora,
y es un derecho intransferible.
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Por otro lado, se regula lo relativo a la atencion de la maternidad, lo
gue tiene una intima vinculaciéon con la salud laboral, de manera que la
maternidad se asimila a una enfermedad para efectos laborales, se trata

COmo un riesgo.

Regresando a los puntos torales que trata la “Estrategia Lisboa”, se
sefala el referente al método de coordinacion abierta y descentralizacién de

la regulacion de la atencion al cuidado.

Cabe recordar el caso particular de Espafia en relacion a una
disposicion emitida durante el gobierno franquista, en la que se establecio
que las mujeres que eran trabajadores debian ser despedidas si contraian

matrimonio, ley que se conocié como de “excedencia forzosa”.

Como una clara reaccion a esta legislacion completamente irracional y
en consecuencia discriminatoria, es que las mujeres demandaron dicha
reglamentacion ante el Tribunal Constitucional Espafol, quien en mil
novecientos noventa declaré que esta normatividad devenia inconstitucional,
no obstante, la sentencia no tuvo un alcance retroactivo, de suerte que a
aquellas mujeres que fueron despedidas en términos de esta ley, no les fue
computado el tiempo que no trabajaron, esto para efectos de seguridad

social.
En este mismo orden de ideas, destaca también el concepto de
discriminacion por razén de género, entendida como aquélla que se

manifiesta por atender a valoraciones culturales.

Ahora bien, la siguiente interrogante es, desde nuestro parecer, el

punto neurdlgico para entender la inequidad entre mujeres y varones, Yy
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consiste en determinar si ¢la expulsion de la mujer del mercado laboral por

contraer matrimonio es 0 no un problema superado?

Para dar respuesta a este planteamiento, conviene explicar que la
suspension por maternidad en el Estado Espariol es de dieciséis semanas o
cuatro meses, derecho el cual es titular la mujer, y en caso de asi decidirlo,
ésta puede ceder algunas semanas para que su pareja también goce de esta

licencia.

La realidad en la practica es que normalmente son las mujeres quienes
ocupan este periodo de maternidad, ya que en términos generales, son ellas

las que perciben un sueldo menor.

Luego asi, existen opiniones acerca de que este término de dieciséis
semanas es demasiado extenso, ademas de que debiera existir este derecho
también para los varones padres para que de igual manera pudieran hacerse

cargo del recién nacido.

En esta misma linea, quienes sostienen lo anterior consideran que este
periodo aunado al de la lactancia hacen que el tiempo en el que la mujer
permanece separada de su trabajo se vuelva muy largo, lo que trae como
consecuencia que la mujer se margine del mercado laboral por tanta

ausencia, lo que al final se traduce en una desigualdad que no acaba.

Por tanto, la fuga de la mujer del mercado laboral es, atento a nuestro
punto de vista, el problema toral de la desigualdad de la mujer frente al
hombre, y para erradicar esta situacion es necesario que los Estados

desarrollen un modelo de corresponsabilidad en la maternidad.

19



En este mismo sentido, y por lo que respecta a la excedencia, se
entiende como una prérroga de las dieciséis semanas hasta por tres afos, en
los que, como se ha venido explicando, la mujer no trabaja, y regularmente
acaba por quedar resagada del mundo laboral.

En conclusion, sostenemos entonces que la mejor solucion para este
grave problema que incita la desigualdad de género es el impulsar los
sistemas “quota father”, entendidos como aquel periodo en el que el padre
puede ejercer su derecho de licencia de maternidad, pero el que
indefectiblemente debe de ser distinto del derecho que tiene la mujer para

este efecto.
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