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RESUMEN

El lenguaje es uno de los principales agentes de socializacion. A través del lenguaje se
pueden transmitir los roles y estereotipos de género, y reforzar las desigualdades que
existen por razén de sexo. Las mujeres se incorporan a la vida publica y los cambios
sociales hacen que nuestro lenguaje tienda a avanzar en el mismo sentido. Esta
transformacion lleva a replantear si el modo en el que nos comunicamos se adecla a la
realidad, y si el lenguaje que en general utilizamos es discriminatorio y deberia

representar a hombres y mujeres de manera igualitaria.

Nuestra lengua tiene multiples recursos para evitar las discriminaciones linglisticas,
porque en si misma no es sexista, sino el uso que hacemos de ella. Son las personas las
que discriminamos mediante el uso del lenguaje. Esta afirmacion es también aplicable
al lenguaje juridico, porque el Derecho, al fin y al cabo, es también lenguaje. A nuestro
parecer, el Derecho a lo largo de su historia, tanto en su contenido como en su forma de
expresion, ha contribuido a crear y mantener las desigualdades existentes en nuestra
sociedad entre mujeres y hombres. Ahora bien, puede ser también utilizado como
instrumento de renovador y corrector tanto del sexismo social como del sexismo

linguistico.

La utilizacion de un lenguaje juridico poco inclusivo y sensible al género puede suponer
una diferencia de trato y de oportunidades y contribuir, por lo tanto, a perpetuar las
desigualdades. Sin embargo, el lenguaje juridico de género promociona en si mismo la
igualdad de género, se muestra como forma adecuada de expresion, y sirve como
herramienta de empoderamiento de las mujeres, porque ayuda a que tomen conciencia
de sus derechos y capacidades. Por todo ello, se defiende la implantacion de una

terminologia juridica que incluya la dimension de género.

La investigacion sustenta que, en la actualidad, la exigencia de un lenguaje juridico
inclusivo deriva de la aplicacién del principio de mainstreaming de género en los
ordenamientos juridicos y debe considerarse como una consecuencia logica del
principio de igualdad y no discriminacion. Por consiguiente, se plantea en qué grado el
lenguaje de género forma parte del contenido del principio de igualdad y no
discriminacidn, y si mas alla de la obligacién que podrian tener los poderes publicos en
la promocion del uso de un lenguaje mas igualitario, tienen el deber de utilizarlo e

incorporarlo a su actuacion. Tambien si existe un derecho subjetivo y se puede reclamar.
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Dentro del sistema de Naciones Unidas, la OIT como organismo especializado en el
trabajo, defiende unos estdndares minimos laborales, entre ellos los derechos
fundamentales y la igualdad de género. Las normas internacionales del trabajo
constituyen una de las vias fundamentales de accion de la OIT para mejorar las
condiciones de empleo y de vida de las personas, y promover la igualdad en el entorno

laboral.

El trabajo es medio de sustento, independencia y desarrollo personal. Es un &mbito de
relacion interpersonal, y también de jerarquia, propicio para la aparicion de
discriminaciones. Si bien la creacién de normas con lenguaje de género en todas las
ramas del Derecho podria tener un gran efecto en la ciudadania, su implantacion en el
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social supondria suponer un fuerte impacto en
la poblacion y estimularia un cambio social. Es indiscutible su influencia en las demas
esferas de la vida. La incorporacion de las mujeres al trabajo requiere, entre otros
cambios, un lenguaje que también refleje la nueva realidad social La implementacion
del lenguaje de género en el entorno laboral podria ser, por tanto, un buen punto de

partida.

Se sostiene que la adopcion de nuevos instrumentos internacionales relacionados con la
igualdad de género en el trabajo, podrian contribuir a la promocion de las mujeres en
este ambito y a la remocion de las desigualdades que por razén de sexo aln persisten.
Dado el alcance universal que tiene la accion normativa de la OIT, un instrumento
relacionado con el lenguaje no sexista podria tener una gran repercusion a nivel
internacional, fomentar la igualdad de género en otras organizaciones internacionales, y

favorecer su uso en otros ambitos de la vida.

Con esta investigacion se propone, en fin, una Recomendacion sobre el lenguaje en el
trabajo, en la esperanza de que pueda contribuir de algun modo a la promocién del

lenguaje de género y en la construccion de un entorno laboral mas igualitario.

En la Primera Parte de la tesis se profundiza en algunos conceptos general que serviran
de base a nuestro argumento. Se deduce que un cambio social puede ser causa de un
cambio juridico e incluso afectar al lenguaje juridico. Existe una relacion indisociable
entre el lenguaje y el pensamiento y, del mismo modo, entre el lenguaje y la sociedad
en que vivimos. La lengua, la sociedad y la cultura, son realidades estrechamente
relacionadas. Las transformaciones sociales constituyen uno de los principales motivos
del cambio lingistico. La lengua evoluciona a medida que lo hace la sociedad.

11



Nuestra sociedad tiene una extensa tradicion patriarcal que se ve reflejada en sus
lenguas, que tienen una marcada perspectiva androcéntrica. Al mismo tiempo, el
androcentrismo y la falta de perspectiva de género son las causas de la resistencia al

cambio y a integrar soluciones.

La inclusion de la perspectiva de género en todos los &mbitos de la vida contribuye a
que surja una nueva percepcion de nuestro mundo. El Derecho esta presente en nuestras
vidas e influye de manera muy directa en la sociedad. La regula y transmite valores. Al
mismo tiempo, los cambios en el lenguaje juridico son reflejo de las transformaciones

de los valores sociales y juridicos.

Aunque se acepte que el lenguaje que empleamos puede dar lugar a una discriminacion
de trato hacia las mujeres, y siendo conscientes de las dificultades inherentes a una
posible reforma lingdiistica, puesto que las lenguas evolucionan siguiendo un proceso
natural, en nuestra opinién de momento resulta complejo instar y lograr el uso comdn
del lenguaje de genero oral, ya sea coloquial o formal, y se debieran centrar los esfuerzos

en la introduccion de un lenguaje més igualitario en el lenguaje juridico escrito.

Se han analizado algunos aspectos relevantes que el lenguaje juridico deberia tener en
consideracion, y que justifican la incorporacion del enfoque de género a los textos
normativos. Entre ellos, las discriminaciones mdltiples, el ciclo de vida, los llamados
nuevos modelos de familia o las consecuencias para los hombres del uso del lenguaje
que excluye a las mujeres. También la técnica legislativa y la importancia de incluir

entre sus directrices el uso del lenguaje no sexista en la redaccion de las normas.

La discriminacién que surge como consecuencia de diversas causas siempre ha existido,
aunque aparece hoy como nuevo concepto legal. En los Gltimos afios se ha creado un
verdadero debate en cuanto al uso de una terminologia correcta que intente describir su
complejidad. Se describe la delimitacion de los conceptos de discriminacién maltiple y
discriminacion interseccional, asi como los primeros tratados de derechos humanos que
se refieren a esta materia. También la relevancia de prever el encuentro de varias
situaciones de especial vulnerabilidad en algunas personas y ambitos determinados,

valorar sus posibles efectos negativos y anticiparse a ellas dando soluciones.

A lo largo de la vida hombres y mujeres estan expuestos a distintos riesgos consecuencia
de fendmenos de la naturaleza o de la actividad humana. Estos riesgos no son los mismos

y varian de una etapa a otra de la vida. Es importante que el Derecho refleje y transmita
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a través del texto normativo estas situaciones de forma adecuada. El lenguaje de género
puede promocionar situaciones invisibles o desconocidas, en muchas ocasiones

desprotegidas.

El lenguaje juridico tendra que considerar, ademas, que el modelo clasico de familia ya
no es el Unico que existe en nuestra sociedad, y atender a las nuevas formas que se estan
configurando. El uso de masculinos genéricos como “padres” y “progenitores” resta
visibilidad a todas las mujeres, y no representa de forma correcta los derechos de las
parejas femeninas, entre ellos el derecho a contraer matrimonio o la adopcion de

menores.

Si bien las desigualdades de género ocasionan dafios en mayor medida a las mujeres, las
funciones e imagenes que solemos atribuir como propias al sexo masculino también
tienen efectos negativos para los hombres y, por ende, para toda la comunidad. Esta
reflexion ha de estar presente en el lenguaje de los textos legales. En la investigacion se
ha estudiado si el uso de un lenguaje juridico que no tenga en cuenta el género puede
discriminar a los hombres, y el modo en el que el lenguaje inclusivo debe ir dirigido a

paliar los efectos desfavorables del lenguaje discriminatorio en ambos sexos.

Por otra parte, en este trabajo se resumen algunas conclusiones del estudio que hemos
realizado en relacion con la regulacién de las instrucciones sobre la calidad de la técnica
legislativa en nuestro pais, y la necesidad de adopcion de una ley estatal que regule esta

materia.

Falta en nuestro pais una ley de técnica legislativa estatal, que establezca unas bases
minimas para la produccién normativa, en la que se incluyan unas pautas generales para
la implementacion del lenguaje de género, y que sirva de guia en la elaboracién de
cualquier tipo de norma juridica, incluidas las laborales. El lenguaje de género no tiene
por qué quebrantar las normas tradicionales de técnica legislativa y contravenir el
principio de seguridad juridica. Puede ser claro y sencillo y, en ocasiones, aportar mas
precision al texto. Tampoco tiene por qué ir contra la economia del lenguaje, y puede
ser igualmente breve o conciso. Los desdoblamientos, que en algunos textos pueden
resultar repetitivos si se utilizan con demasiada frecuencia, es un recurso que da
visibilidad a las mujeres y que, al mismo tiempo, es forma de promocién y
sensibilizacion en la igualdad de género. Las contradicciones pueden aparecer por una
implementacion parcial dentro del texto, pero esto no deberia calificarse como un
defecto del lenguaje de género, sino de la técnica empleada. De cualquier modo, en caso
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de colision, el principio de igualdad efectiva en el lenguaje deberia prevalecer al

principio de economia del lenguaje, por derivar aquél de un principio constitucional.

Algunas CCAA han aprobado normas relacionadas con la elaboracion de su normativa
y han incluido el mandato del uso no sexista del lenguaje, y algunos Parlamentos
autonomicos ha regulado la incorporacion del lenguaje inclusivo en sus trabajos y
comunicaciones, complementando la obligacion establecida en la LOIEMH de
incorporar el lenguaje no sexista al &mbito administrativo, y dotandola de contenido
especifico. Sin embargo, hasta este momento nuestro Tribunal Constitucional valora
esta cuestion como un asunto de calidad o de perfeccion técnica de las leyes, y su
intervencion queda en meras advertencias de uso de lenguaje inadecuado, alegando que

el juicio de constitucionalidad no lo es de técnica legislativa.

En otro orden de cosas, se presenta un andlisis mas detallado de dos aspectos que
entendemos son fundamentales, sin los cuales resultaria imposible alcanzar el logro de
incorporar un lenguaje mas igualitario: la formacion en igualdad y género de todas las
personas que intervienen en la produccién normativa y la representacion paritaria en

todos los 6rganos y niveles de responsabilidad y toma de decisiones.

La formacidn juridica en géneroy diversidad en las personas intervinientes en el proceso
de elaboracidn, aplicacion e interpretacion de las normas aparece como requisito
fundamental. Sin conocimientos previos en género es sumamente dificil comprender la

transcendencia del lenguaje discriminatorio.

Por otra parte, con la finalidad de incorporar en la normativa con mayor éxito la
perspectiva de género, es necesario tener presente el principio de composicién paritaria
en las diferentes fases de gestacion del derecho. Esto deberia obligar a todos los poderes
publicos, legislativo, ejecutivo y judicial, asi como a todos los sujetos que intervienen.
En el &mbito laboral, es ademéas imprescindible la presencia de las mujeres en las
representaciones sindicales y empresariales, y su intervencion en la elaboracion de los
convenios colectivos y los planes de igualdad. Organos constitucionales e instituciones
publicas que participan de alguna manera en la implementacion del lenguaje juridico,
como el Tribunal Constitucional, el Consejo de Estado o la Real Academia de la Lengua,

deberian también atender a esta composicion.

Para obtener resultados, la inclusion del lenguaje de género debe hacerse a todos los

niveles y también por todas las personas implicadas. La transversalizacion de la
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perspectiva de genero en cualquier ambito conlleva no solo su incorporacion en todas
las politicas, programas y actuaciones que se realicen, sino también por todas las

personas que participan en su elaboracion

A continuacion, la tesis se centra en la normativa espafiola y europea en materia de
igualdad de género, y se toma como punto de partida los avances conseguidos en materia

de igualdad de trato y oportunidades tanto en nuestro pais como en el marco europeo.

Se ha realizado un estudio sobre como contemplan las leyes de igualdad de nuestro
ordenamiento el uso del lenguaje sexista como forma de discriminacion hacia las
mujeres. Se ha examinado el contenido de las leyes autondmicas de igualdad porque, en
nuestra opinidn, son un reflejo de los avances que se estan produciendo en igualdad de
género en nuestro pais. La LOIEMH ha supuesto un adelanto en politicas de género e
igualdad, aunque se podria decir que frente a la normativa regional con el tiempo ha
quedado anticuada, tanto en la regulacion de contenidos como en la definicion de los
conceptos, y la obligacion del uso del lenguaje inclusivo no es una excepcién. Del
examen de las leyes de igualdad que se han adoptado por las Comunidades Auténomas
en estas dos ultimas décadas, se observa que ha habido una evolucion en el modo de
incorporar al ordenamiento juridico la obligacidn del uso del lenguaje no sexista. Se
presentan las conclusiones del estudio comparado del contenido de las distintas leyes de
igualdad aprobadas hasta la fecha.

Al mismo tiempo, se analizan las posibles consecuencias juridicas de la discriminacion
linguistica por razon de sexo, con especial consideracion de la LOIEMH y de los
sistemas de infracciones y sanciones y otros preceptos relacionados con la tutela
antidiscriminatoria que algunas leyes de igualdad autondémicas ya han regulado.

Se observa que el lenguaje de género comienza a incorporarse con cierta timidez en
nuestros textos normativos. No obstante, se concluye que estos primeros intentos no
estan exentos de problemas, entre ellos la falta de coherencia que se esta generando
dentro del sistema, o la ambigiiedad en la norma que produce el lenguaje heterogéneo.
A estos aspectos se dedica un apartado, en el que se contempla, ademas, el uso de las

clausulas generales de uso masculino género en el Derecho.

Los intentos intermitentes de implementacion y la falta de consenso legislativo han
derivado en una falta de racionalidad en el ordenamiento juridico. Se produce

incoherencia en el uso del lenguaje de genero que se aplica solo en algunas normas, o
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en parte de ellas. Esta misma incoherencia, aparece en la produccion normativa de un
mismo dérgano, o en el orden de aprobacion de las normas. Hay que incidir en el hecho
de la existencia de abundante normativa autonémica redactada con lenguaje juridico
inclusivo y que, en el ambito del Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, se

comienzan a incorporar en los convenios colectivos y los planes de igualdad.

Por otra parte, para conseguir evitar la ambigledad de la norma, esta debe estar
redactada en su totalidad con lenguaje juridico de género. Existe un especial riesgo con
las leyes de modificacion, que pueden introducir el lenguaje de género en aquellas que
originalmente no lo contemplaban, provocando falta de homogeneidad en el texto que

reforman.

La falta de racionalidad a la hora de utilizar el lenguaje juridico de género pueda derivar
en riesgo para la seguridad juridica del sistema. Ademas, nombrar y dar visibilidad a las
mujeres en el Derecho no puede depender de la sensibilizacién en género de quienes
intervengan en la redaccion y aprobacion de la norma o de la politica en un momento
concreto. Por tanto, habria que valorar si este margen de discrecionalidad que se ha
generado a la hora de incorporar el lenguaje de género en la redaccién de las normas,
que supone recibir tratos distintos, estd derivando en una vulneracion de la dignidad de

las mujeres y se puede considerar como un trato degradante y, por tanto, reclamable.

Bajo el amparo de la errGnea premisa de otorgar al texto claridad, sencillez y
economicidad, no consideramos correcto el recurso de apostillas, clausulas o
disposiciones generales insertadas en los documentos oficiales y textos legales, para
explicar que el lenguaje utilizado se refiere al masculino como genérico y que
comprende tanto a hombres como a mujeres. Se detecta que esta practica esta siendo
muy utilizada en estos ultimos afios por la negociacion colectiva. También por las
organizaciones internacionales. Algunos organismos especializados del sistema de
Naciones Unidas han adoptado resoluciones relativas a la incorporacion de estas
aclaraciones en sus documentos oficiales, incluida la OIT. A nuestro parecer, su
utilizaciéon denota falta de enfoque de género. Se trata de un método que se limita a
recordar las reglas gramaticales ya conocidas, y que son precisamente las que cuestiona
el lenguaje de género. No promociona, por tanto, la igualdad de género; en su defecto,

oculta de forma velada a las mujeres y perpetta la discriminacion lingtistica.

La investigacion evidencia que la funcion legislativa de las Comunidades Autonomas y
la actividad administrativa esta impulsando la incorporacion de la perspectiva de género
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en el lenguaje juridico escrito, y la relevancia que tiene el compromiso del poder judicial

con la utilizacién de un lenguaje juridico no sexista.

En relacién con el &mbito laboral, el uso del lenguaje de género ha de estar presente
tanto en la normativa como en el espacio de trabajo y la actividad empresarial. Dentro
de las empresas, ha de reflejarse en el trato de la direccion con su personal y también en
las relaciones entre trabajadores y trabajadoras. El lenguaje inclusivo y no
discriminatorio debe respetarse en los procesos de seleccién, asi como en la ocupacion
y formacién del personal. Tiene que garantizarse en toda la documentacion de la
empresa y en las comunicaciones internas que realice a través de circulares, correos
electrdnicos, intranet, tablones de anuncios, descripcion de puestos de trabajo, rétulos
de mesa y despachos, etc., al igual que en sus comunicaciones externas, folletos, logos,

marketing y publicidad, etc. Esto incluye webs y redes sociales.

Las discriminaciones linguisticas en el trabajo no se limitan a las que puedan surgir
dentro de la esfera de la relacién laboral. Por ejemplo, las denominaciones de las
titulaciones oficiales o de los Colegios Profesionales que no representa a ambos sexos,

refuerzan las desigualdades que las mujeres sufren en el empleo.

El lenguaje sexista estd estrechamente relacionado con la falta de equiparacion en los
salarios y con el desarrollo de la carrera profesional de hombres y mujeres. De igual
modo, esta unido a la feminizacion de las tareas, que suelen estar peor valoradas y, por
consiguiente, peor retribuidas. La clasificacion y promocion profesional son
fundamentales en la supresion de la segregacion vertical y horizontal por razéon de
género y en la eliminacion del “techo de cristal” y del “suelo pegajoso”. Se aconseja que

la clasificacion profesional figure siempre con lenguaje neutro.

Del estudio se desprende que en nuestro pais se ha comenzado a introducir el lenguaje
de género en los textos normativos que regulan las relaciones de trabajo, incluidos los
convenios colectivos. Los planes de igualdad, por ejemplo, se estan revelando como
potentes herramientas de promocion del lenguaje inclusivo y no sexista dentro del

ambito de las relaciones laborales.

Sobre los primeros intentos de implementacion del lenguaje no discriminatorio en
normas relacionadas con el trabajo, hemos encontrado distintos inconvenientes, reparos,
malos usos o férmulas incorrectas de entender el lenguaje de género. En este punto

Ilamamos la atencion sobre tres aspectos que consideramos los mas graves: la falta de
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denominacidn de las titulaciones, profesiones y cargos en femenino, el uso parcial del
lenguaje de género en la norma, y el empleo de clausulas generales de lenguaje de

género en los convenios colectivos.

El dltimo capitulo de la Primera Parte de la tesis esta dedicado al lenguaje de género en
la normativa europea. En estos ultimos afos, tanto el Consejo de Europa como la Unién
Europea han abordado la implantacion de un lenguaje no sexista denunciando que su
falta de uso supone un obstaculo a la igualdad real entre hombres y mujeres. Al respecto
han adoptado varios declaraciones e instrumentos normativos. A partir del estudio
realizado de los principales textos adoptados en el marco europeo, se pueden obtener
las siguientes conclusiones. En primer lugar, se comprueba que el lenguaje sensible al
género se presenta como un aspecto esencial de la igualdad entre mujeres y hombres y
medio para alcanzar la igualdad material. Es evidente que existe un interés especifico
en intervenir en el lenguaje empleado en los &mbitos educativo, laboral y de los medios
de comunicacioén, y que se relaciona la implementacién del lenguaje inclusivo con la
representacion paritaria y el acceso de las mujeres a los puestos de toma de decisiones.
Asimismo, se reflexiona sobre la necesaria la formacion en la materia de las personas

implicadas.

Por otro lado, encontramos mayor implicacion dentro del Consejo de Europa que en la
Unién Europea en su promocién, que ha adoptado recomendaciones y resoluciones
especificas en esta materia. En nuestra opinion, dentro del marco europeo hay
disposiciones e instrucciones suficientes que deberian servir de base para exigir el
empleo de un lenguaje juridico no discriminatorio para las mujeres. Sin embargo, y a
pesar del interés demostrado por la promocion y aplicacién del lenguaje inclusivo tanto
en sus actividades como entre sus Estados miembros, ninguna de las dos Organizaciones

lo ha incorporado de forma eficaz a su propia estructura.

En relacion con el Consejo de Europa, se ha estudiado el principio de igualdad y la
prohibicion de discriminacién en el trabajo en el Convenio Fundamental de Derechos
Humanos y la Carta Social Europea. Ademas, se han revisado los principales
documentos que ha adoptado relativos a la igualdad de género y a la promocion del
lenguaje no sexista en los Estados miembros y en su propio seno, incluida la
Recomendacion CM/Rec (2019) 1 sobre prevencion y lucha contra el sexismo, que tiene
como particularidad la introduccion de la primera definicion internacional del sexismo.

Enumera sus posibles causas, entre las que incluye “las palabras habladas o escritas”.
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Las medidas y herramientas que se proponen en el documento para afrontar el sexismo
tienen como principal meta inducir a cambios de comportamiento y culturales a todos
los niveles, individual, institucional y estructural, puesto que son la base, el motivo y la
explicacion de los roles y estereotipos de género y también de otros tipos de
desigualdades que existen en nuestra sociedad, como el lenguaje que utilizamos. Estas
pueden ser de todo tipo: legislativas, ejecutivas, administrativas, instrumentos
presupuestarios y regulatorios, ademés de planes, politicas y programas. Serén los
Estados, los que deben elegir las herramientas que mejor se adapten a sus propias

necesidades y al contexto y el objetivo de la accion particular.

En cuanto al estudio del lenguaje empleado en los documentos del Consejo de Europa,
nos hemos centrado en la redaccion de dos de sus textos fundamentales, el Convenio
Fundamental de Derechos Humanos y la Carta Social Europea, asi como en el Estatuto
del Consejo de Europa, con la intencién de hacer notar que, aunque la Organizacion
defiende y recomienda el uso del lenguaje sexista, dentro de la misma no se aplica en
profundidad, y en la defensa del avance que supondria en derechos humanos la
adaptacion de estos instrumentos al lenguaje inclusivo. En nuestra opinion, la incidencia
seria universal, dado gque alcanzaria tanto a los Estados miembros, como a la Union
Europea y otras organizaciones internacionales. En el caso de la Carta Social Europea,
la influencia en la OIT seria indiscutible

A continuacion, se ahonda en el principio de igualdad de género en el Union Europea,
comenzando por la regulacion del principio de igualdad en los Tratados de la Union
Europeay en las directivas en materia laboral, fundamentales en la posterior legislacion

sobre igualdad de género.

Un repaso de los principales instrumentos de las distintas instituciones de la UE en
materia de igualdad de género muestra que, mas alld de algunas recomendaciones
aisladas en algunos de ellos, no existe un texto especifico que tenga valor normativo o,
al menos declarativo, sobre el uso del lenguaje no sexista por la propia Organizacién o
los Estados miembros. Teniendo en cuenta el compromiso de la UE con la igualdad de
género, encontramos pocas referencias en sus instrumentos al uso del lenguaje inclusivo.
Muchas de ellas aparecen en las Resoluciones del Parlamento Europeo, en los informes
de la Comision Derechos de la Mujer e Igualdad de Género o en los Dictdmenes del
Comité Economico y Social Europeo. En general, se incluyen sobre todo como parte de

la estrategia para la igualdad entre hombres y mujeres o como herramienta para su
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consecucion. En algunas ocasiones de forma implicita, cuando se alude al sexismo y a
los contenidos discriminatorios en la educacién y en los medios de comunicacion. En
otras, cuando se promueve la imagen equilibrada y no estereotipada de las mujeres a

través de las imagenes.

A diferencia de lo que ocurria en el Consejo de Europa, con sus recomendaciones y
resoluciones que, sin ser instrumentos vinculantes, si tienen fuerza moral indiscutible y
estan sirviendo de referente a nivel internacional, no existe en el &mbito de la Union
Europea un instrumento especifico de promocion del lenguaje de género més alla de los

informes para uso interno y de guias 0 manuales orientativos.

En todo caso, el informe sobre el lenguaje no sexista en el Parlamento Europeo o la
Comunicacion inclusiva de la Secretaria General del Consejo, no deberian suplir la
adopcion de un instrumento relativo al uso del lenguaje inclusivo y no sexista dentro del

ambito de la UE, cuestion que en nuestra opinion es totalmente necesaria.

La tesis presenta un resumen del estudio del lenguaje empleado en los textos juridicos
de la UE y en su actividad. La conclusion general que se puede obtener es que presta
poca atencion al lenguaje de género. Parece que, de momento, los esfuerzos se centran
en conseguir un uso de un lenguaje que sea mas igualitario en el trabajo de sus

Instituciones.

Por tanto, la Unidn Europea ni ha incorporado el lenguaje de género a sus documentos,
ni ha abierto un debate en profundidad como ha sucedido en otras Organizaciones

internacionales como el Consejo de Estado o Naciones Unidas.

Esta actitud se contradice con su implicacién en la promocién del principio de igualdad
y no discriminacién, y con su empefio en estos ultimos afios en promocionar la
incorporacion de la perspectiva de género tanto dentro de la Organizacion y entre sus
Estados miembros como en su accién exterior. A nuestro parecer, se deberia valorar la
incorporacion del lenguaje inclusivo de género como una forma méas del contenido del
principio de igualdad y como forma muy efectiva de promocion de la igualdad de

género.

La Segunda Parte de la tesis trata la igualdad y el lenguaje de género en el sistema de

Naciones Unidas, en especial dentro de la OIT.
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El primer capitulo se refiera a la actividad normativa de la OIT, la regulacion del
principio de igualdad y no discriminacion por las normas internacionales del trabajo, y
la introduccion de las consideraciones de género dentro de la OIT.

En primer término, y con la finalidad de obtener una base sélida antes de determinar qué
instrumento normativo puede ser el idoneo para regular la incorporacion del lenguaje
igualitario en el mundo del trabajo, revisamos las normas internacionales del trabajo, las
formas que pueden adoptar, sus caracteristicas principales, y su aplicacién y control.
Tambien algunas particularidades de la politica normativa de la OIT que afectan en
general a la igualdad de género, y en particular a nuestro estudio, como el tripartismo,
la universalidad y flexibilidad -0 ambigiliedad- de sus instrumentos, la evolucion,
revision y actualizacion de los principios en los que se inspira su actuacién, o el

multilingliismo dentro de la Organizacion.

El sistema de elaboracion tripartito y de mayorias de las normas de la OIT, la obligacion
de sumision y el posterior control de cumplimiento, tiene como resultado que los
ordenamientos juridicos nacionales se encuentren relacionados y ajustados al conjunto
de normas internacionales del trabajo, hasta el punto de que se nutren e influyen entre
ellos. Esta convivencia, unida a los cambios sociales y econdmicos que acaecen,
provoca la revision y evolucion constante de las normas que regulan el empleo. Su
universalidad y flexibilidad que, en ocasiones, puede derivar en ambigtedad, conlleva
la dificultad de mantener un equilibrio entre la creacion de normas con un nivel de
exigencia demasiado elevado de dificil aplicacion para muchos Estados, y de normas
que regulen unos minimos rebajados hasta los estandares de paises donde existe una
escasa proteccion. Los diferentes proyectos y lineas de actuacion relacionados con las
cuestiones de igualdad entre mujeres y hombres, que a lo largo del tiempo la OIT ha ido
acogiendo e incorporando a su politica, como el Programa de Trabajo Decente o el
enfoque de género, han influenciado en la evolucion de las normas internacionales del
trabajo. Ademas, los avances de las legislaciones nacionales y de otras organizaciones
internacionales en lo relativo a los derechos fundamentales y la situacion laboral de las
mujeres, impulsan la actualizacién de los instrumentos internacionales del trabajo en

materia de igualdad.

Al mismo tiempo, profundizamos en la relacion que existe entre los ordenamientos de
los distintos Estados y el ordenamiento internacional del trabajo, en la proteccion en el

trabajo reforzada por un “sistema de garantia multinivel” més alla de las fronteras de los
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paises, y en los principios y derechos fundamentales que propugnan las normas
internacionales del trabajo como base esencial para la gobernanza laboral. También en
el proceso de desjuridificacion de los instrumentos de la regulacion del trabajo. Las
fuentes de ordenacidn en las relaciones de trabajo se han multiplicado, y se acrecienta
la combinacion de instrumentos hard law con soft law, con técnicas enmarcadas dentro

del self regulation.

Explicamos, ademas, otros aspectos de interés para nuestro tema como el aumento de la
suscripcion de los convenios, o algunas conclusiones sobre la aplicacion de las normas

internacionales del trabajo por los 6rganos judiciales de los Estados miembros.

Los convenios y recomendaciones de la OIT contemplan muchos y variados temas, y la
mayoria de ellos gozan de una indudable actualidad. Aquellos relacionados con la
igualdad de género no son una excepcion. La no discriminacion en el empleo y la
ocupacién, incluida la igualdad salarial, la protecciébn de la maternidad, la
corresponsabilidad y, ahora, la no violencia en el trabajo, son cuestiones que en estos
momentos ocupan la atencion en el mundo del trabajo, y los convenios y las

recomendaciones que los regulan mantienen toda su vigencia.

Los tribunales nacionales pueden utilizar las normas internacionales de trabajo de forma
indirecta para la resolucién de los litigios, bien sea para interpretar y precisar el
significado y alcance de una disposicion de la legislacion laboral interna, o como fuente
de inspiracidn para reconocer principios jurisprudenciales. Existen nUmeros precedentes
en los que los o6rganos judiciales de distintos paises basaron sus decisiones en
recomendaciones de la OIT como instrumento de interpretacion, ya sea de forma

independiente o unida al convenio que complementaban.

El siguiente apartado se refiere a las normas internacionales del trabajo y a la igualdad
de género. Como hemos indicado, constituyen una de las principales vias de accién de
la OIT para mejorar las condiciones de empleo y de vida de las personas en el mundo,
y para promover la igualdad en el lugar de trabajo. Los principios y los derechos
fundamentales que amparan son un referente para los Estados, y constituyen una base
esencial para la gobernanza laboral. De igual modo, son un punto referencial para las
disposiciones laborales de los tratados y acuerdos internacionales comerciales y de
inversion, incluso en los paises en desarrollo. Se defiende que la inclusion del lenguaje

de género entre los estandares minimos laborales de la OIT podria tener mayor
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repercusion que las acciones directas que habitualmente se aplican para combatir las

desigualdades entre mujeres y hombres en el entorno laboral.

Todos los convenios y recomendaciones de la OIT son relevantes para la defensa de los
derechos e intereses en el empleo, y sus disposiciones son aplicables tanto a trabajadores
como a trabajadoras, con la excepcion de aquellas relativas a la maternidad. Ademas,
algunos instrumentos son particularmente importantes para las mujeres, porque tratan

de forma especifica la igualdad y la no discriminacion por razén de sexo.

Los temas relativos al género deberian estar presentes en la elaboracién y aplicacion de
cada norma internacional del trabajo, porque permiten reconocer las necesidades,
experiencias e intereses tanto de las mujeres como de los hombres, y contribuyen a que
las trabajadoras tengan pleno acceso a los beneficios derivados de su aprobacién. Esta
misma finalidad justifica la participacion de las mujeres tanto en el proceso de

elaboracion de las normas como en el control de su aplicacién

La tesis presenta un resumen del estudio que hemos realizado sobre la evolucién de la

introduccidn de las consideraciones de género en la legislacion internacional del trabajo.

En primer lugar, hacemos referencia a las llamadas “normas protectoras” de las
trabajadoras, y a la discusion que existe sobre si sirven en realidad al objetivo final de

la igualdad de oportunidades y de trato por razén de sexo.

En segundo lugar, revisamos las Declaraciones que la OIT ha aprobado a lo largo de su
historia. A pesar de no estar sujetas a ratificacion, se reconocen como compromisos
simbdlicos de sus Miembros y son de gran importancia por sentar los principios y

valores fundamentales en los que se basar la actuacion de la Organizacion.

A continuacion, pasamos a examinar los convenios y recomendaciones de la OIT.
Existen instrumentos que cuanto regulan condiciones de empleo, en sus disposiciones
Ilaman a la igualdad de trato y oportunidades por razon de sexo y a la proteccion de los
grupos mas vulnerables. Las Gltimas normas adoptadas por la OIT en el marco del
Programa de Trabajo Decente promueven de forma mas clara la igualdad de género, y
demuestran la voluntad de la Conferencia de regular medidas de proteccion de los
intereses las trabajadoras.

De igual modo, la OIT ha adoptado normas especificas que promueven la igualdad de
género en el trabajo, clasificadas en instrumentos para la igualdad de oportunidades y

de trato y en instrumentos para la proteccion de la maternidad. En relacion con los
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primeros, hasta la fecha la OIT ha adoptado el Convenio num. 100, sobre igualdad de
remuneracion, de 1951, el Convenio nim. 111, sobre la discriminacion (empleo y
ocupacion), de 1958, el Convenio num. 156, sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares, de 1981, y el Convenio nim. 190, sobre la violencia y el
acoso, de 2019. Relacionada con la proteccion de la maternidad, los Convenios nim. 3,
103y 183, en los afios 1919, 1952 y 2000. Ademas, ha adoptado varias recomendaciones

gue complementan estos convenios.

Asimismo, analizamos otros instrumentos aprobados por la OIT que tienen particulares
implicaciones relacionadas con la igualdad de género, como sucede con aquellos que
regulan algunas categorias de trabajo como el trabajo a tiempo parcial, el trabajo a
domicilio o el trabajo doméstico, o que se refieren a determinados colectivos especificos
como el de las personas migrantes o los pueblos indigenas, o a sectores de actividad
como el relativo al trabajo rural, donde las trabajadoras en demasiadas ocasiones estan

expuestas a sufrir un trato desigual.

Si bien la legislacion internacional del trabajo ha avanzado en la introduccion del
enfoque de género en los instrumentos relacionados con las politicas del empleo y las
condiciones de trabajo, parece que existen ain materias en las que resulta imprescindible
que el debate se promueva con mas fuerza, como es el caso de la seguridad y salud en
el trabajo.

Como conclusion se subraya que el examen de las normas internacionales del trabajo
pone de manifiesto el compromiso de la Organizacion con la igualdad y la proteccién
de las trabajadoras, y su progreso en politicas de género. Reflexionamos sobre si hoy
seria posible solicitar una mayor implicacion a la hora de incorporar la perspectiva de
género en su accion normativa, que conllevaria la adopcion de nuevas normas
especificas sobre la igualdad de trato y oportunidades en el empleo, coordinada con otras
actuaciones en materia de igualdad y no discriminacion, como el abandono definitivo
de la normativa presuntamente “protectora” de las trabajadoras, y la consideracion de

las cuestiones de género en el resto de su normativa.

Entre las materias que podria abordar en mayor profundidad, hasta el punto de plantear
la elaboracidn de nuevos instrumentos especificos, destacariamos la participacion de las
mujeres en los organos de responsabilidad y toma de decisiones en las empresas; la
participacion en representacion empresarial y sindical; el principio de igualdad en el
empleo publico y en la actuacion de las Administraciones publicas; la igualdad en la
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educacion, capacitacion y desarrollo profesional; la responsabilidad social de las
empresas Yy los planes de igualdad como herramienta de promocidn; la perspectiva de
género en las empresas de publicidad y en la sociedad de la informacién; o la

discriminacion de las mujeres en el trabajo a través de las imagenes y el lenguaje.

Al mismo tiempo que promociona la igualdad entre mujeres y hombres entre los
mandantes y despliega su accion normativa para acabar con la discriminacion en el
trabajo, la OIT ha puesto en marcha una politica destinada a incorporar las
consideraciones de genero dentro de la propia Organizacion, que incluye el fomento de

la representacion paritaria.

La parte final de este capitulo analiza los recursos que la Organizacién destina a tal fin
como los planes de igualdad, los presupuestos participativos o las auditorias de género.
Asimismo, los avances obtenidos en la incorporacion de las consideraciones de género

en la cooperacion técnica.

Para la OIT la igualdad de participacion y representacién en su propia actividad
decisoria es indispensable para ahondar en las cuestiones sociales y econémicas de
forma integrada. El estudio realizado sobre la evolucién de la participacion de las
mujeres en los principales érganos de la OIT y en la elaboracion y control de las normas
internacionales de trabajo, pone de manifiesto que, a pesar de los constantes
Ilamamientos realizados dentro del sistema de Naciones Unidas para aumentar la
participacion de las mujeres en la vida politica y publica, continta la falta de equilibrio
en la mayoria de los 6rganos de adopcion de decisiones a casi todos los niveles, donde

su nivel de representacion sigue siendo escaso.

El altimo capitulo de la tesis se refiere a la OIT y el lenguaje de género, y propone una

recomendacion sobre el uso del lenguaje en el trabajo.

Comienza con la revisién de los logros obtenidos por la ONU en la promocion de la
igualdad de las mujeres. Aunque las Naciones Unidas considera que el lenguaje es
béasico en la promocidn de la igualdad y la lucha contra los prejuicios de género por ser
uno de los factores que determina las actitudes culturales y sociales, de momento, su
implicacion con el lenguaje inclusivo en cuanto al género se concentra en promover su

utilizacién por su personal.

No existe una resolucion especifica de la Asamblea General de la ONU sobre la

conveniencia del uso de un lenguaje igualitario, que tendria alcance general, y tampoco
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se vislumbra una intencién clara de aplicarlo en las declaraciones y convenciones de la

Organizacion.

El estudio de las principales convenciones internacionales en materia de derechos de las

mujeres expone la falta de inclusividad de sus textos legales, a pesar de su contexto.

Pese a las recomendaciones de lenguaje inclusivo de la UNESCO vy de las orientaciones
de otros organismos de Naciones Unidas, ni siquiera se utiliza correctamente en los
documentos relacionados con la igualdad de género. Falta, en fin, su implantacion real
dentro de la propia Organizacion, en sus instrumentos vinculantes y no vinculantes, en
sus documentos de trabajo y en todas sus comunicaciones, incluidas las que realiza a
través de su sitio web. Se detecta, por tanto, cierta falta de coherencia y compromiso por
parte de la propia ONU que proclamay defiende la perspectiva de género, pero no aplica
en profundidad el lenguaje igualitario, ni dentro de su estructura ni en el desarrollo de

su actividad.

La parte final de nuestro trabajo trata por fin el lenguaje en la OIT. Para comprobar la
conveniencia y la posibilidad de elaborar una norma internacional de la OIT que regule
la incorporacién del lenguaje de género en el trabajo, hemos tenido en cuenta varias
premisas. En primer término, y con caracter general, la adopcion de toda norma
internacional del trabajo debe procurar abordar un asunto de creciente preocupacion
internacional, que afecte al mundo laboral, sobre el que exista un debate relacionado al
respecto. Se constata que desde hace décadas hay una discusion abierta en relacion con
la incorporacion de la perspectiva de género en el lenguaje como parte del principio de
no discriminacion por razon de sexo en diversos paises y organizaciones

internacionales, incluida la ONU.

Por otro lado, era necesario determinar el compromiso de la Organizacion con la
igualdad y la proteccion de las trabajadoras. El repaso previo de la evolucion del
tratamiento normativo de la igualdad ha servido para determinar el estado de madurez
del principio de igualdad y no discriminacion en las normas internacionales del trabajo.
El examen de las normas internacionales del trabajo pone de manifiesto la implicacion
de la Organizacion con la igualdad y su progreso en politicas de género, pero no en su

aplicacién o asuncion en todos los Estados miembros de la organizacion.

De igual modo, ha sido fundamental fijar el grado actual de “transposicion-integracion”

de las consideraciones de género existentes en la OIT, tanto en su propia estructura y
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funcionamiento de sus principales 6rganos, como en la accion normativa dirigida a los
Estados miembros de la Organizacion. El hecho de que la OIT haya asumido el
compromiso de introducir las consideraciones de género en sus actuaciones internas y
en la cooperacion técnica, supone un ejemplo de politica igualitaria que puede servir de
modelo e influir en la forma de estructurar el empleo y en la gestion de los recursos

humanos en el sector pablico y privado.

Por ltimo, era importante establecer que el uso del lenguaje incluyente ha sido
identificado como una forma de promocion de la igualdad de género por la OIT. Era
primordial conocer si la OIT utiliza en sus documentos esenciales y en el desarrollo de
su actividad un lenguaje igualitario, que refleje este compromiso con la igualdad de
género. Este hecho ha conllevado indagar sobre la regulacion de las consideraciones de
género en el uso del lenguaje, y como se ha incorporado hasta el momento el lenguaje
inclusivo y no sexista en sus documentos fundamentales y en las normas internacionales
del trabajo. Hasta la fecha, los esfuerzos de la Organizacion se han centrado, con éxito
dispar, en su promocion dentro de su estructura organizativa, y en el intento de
adaptacion de varios de sus documentos fundamentales, entre ellos la Constitucién de
la OIT, el Reglamento de la Conferencia o el Reglamento del Consejo de

Administracion.

Las declaraciones y decisiones adoptadas por la OIT en los Gltimos afios ponen de
manifiesto que, como Organizacion, reconoce y defiende el lenguaje que tiene en cuenta
la dimension de género. Hasta la adopcion de la Resolucion relativa a la igualdad de
género y el uso del lenguaje en los documentos juridicos de la OIT, no existia una
normativa interna especifica sobre la obligatoriedad de incluir el lenguaje de género,
mas alla de las pautas establecidas en guias y manuales de técnica legislativa. Los
debates en la CIT y la inclusion de la disposicion que posibilita el uso indiscriminado
de las clausulas generales de uso de masculino genérico, paraddjicamente ponen de
manifiesto la falta de enfoque de género con el que la CIT trat6 la materia, y justifican
la necesidad de reabrir el debate con el objeto de profundizar sobre el propdsito final

que tiene el lenguaje de género.

El estudio de los documentos esenciales y de la legislacion de la OIT revela un uso de
un lenguaje no inclusivo dentro de la propia Organizacion, en sus documentos y
comunicaciones internas y externas, incluida su pagina web, en todas las lenguas

oficiales. Asimismo, la falta de lenguaje de género en su normativa interna, en especial
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en la propia Constitucion de la OIT. Ademas, el empleo de un lenguaje no inclusivo y
discriminatorio para las mujeres en su accioén normativa, en especial en los convenios y
recomendaciones en vigor. Por ultimo, la falta de promocion del lenguaje igualitario en
el trabajo entre los Estados miembros. Aparte del Convenio ndm. 111, sobre la
discriminacion (empleo y ocupacion), 1958, que ofrece una definicion de la
discriminacion que abarcar todas las situaciones que pueden afectar a la igualdad de
oportunidades y de trato en el trabajo, no ha adoptado ningin convenio o recomendacion
especifico en esta materia. Este modo de proceder la distingue de otras organizaciones
internacionales implicadas con el uso del lenguaje de género como el Consejo de Europa
en el &mbito europeo, que se ha centrado en la promocidn internacional, pero no en la

revision de sus documentos esenciales.

La tesis expone que existen varios inconvenientes de partida relacionados
interrelacionados de alguna manera con la falta de perspectiva de género, sobre los que
la OIT tendria que actuar, entre ellos, la ausencia de sensibilizacion en politicas de
igualdad y género de muchos gobiernos y de las personas que componen las
delegaciones gubernamentales, empresas Yy representantes de trabajadores Yy
trabajadoras, por lo general consecuencia de la falta de formacién en la materia, que
tiene como efecto el escaso grado de implantacion de la perspectiva de género en sus
politicas y actuaciones. Ademas, la falta de representacion paritaria en los principales

organos de la Organizacion.
Se concluye que la actuacién de la OIT se deberia centrar en los siguientes pasos.

En primer lugar, el fomento del lenguaje de género en el trabajo. Debemos reconocer la
efectividad de los dispositivos de promocion del sistema de Naciones Unidas, y su

alcance universal.

Por otra parte, la inclusion explicita en una futura declaracion sobre igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo, de que el lenguaje que tiene en
cuenta el género debe formar parte de los principios y derechos fundamentales en el

trabajo, 0 una declaracién independiente en similares términos.

Ademas, un verdadero compromiso por parte de la Organizacion, que deberia verse
reflejado en una nueva Resolucién de la CIT que proclamara la importancia del lenguaje
no discriminatorio dentro del mundo del trabajo, y la obligacion de su implementacion

tanto dentro la actividad interna como externa de la OIT, suprimiendo la practica de
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recurrir a las apostillas o clausulas generales de uso del masculino genérico para evitar

implantar el lenguaje de género;

La modificacion de la Constitucion de la OIT para adaptarla en su totalidad al lenguaje
de género, que ya ha sido solicitada por Miembros de la Organizacion. Esto incluiria la

revision de los polémicos arts. 3y 9 del texto.

La modificacion de los convenios, recomendaciones y protocolos de la OIT en vigor
para su adaptacion a un lenguaje inclusivo que diera visibilidad también a las mujeres
dentro del mundo del trabajo a todos los niveles, trabajadoras, empresarias y agentes
sociales. En realidad, no son tantos y, aunque supusiera una labor compleja,

consideramos que se podria llevar a cabo.

Por ultimo, la elaboracion de una Recomendacion con miras a promocionar el lenguaje
no sexista dentro del mundo del trabajo como forma necesaria de consecucién de la

igualdad de género.

Dado el nivel de incorporacion de las consideraciones de género detectado en el seno
de la OIT, reflejo del comun de los Estados que conforman la Organizacion, se ha
concluido que las obligaciones derivadas del convenio podrian ser demasiado exigentes,
cuestion que ha sido determinante para la eleccion de la recomendacion como
instrumento idéneo para regular el lenguaje en el trabajo. La tesis propone un borrador

con los minimos que deberia incluir.

No obstante, conviene poner de manifiesto el valor de las recomendaciones como
instrumento internacional del trabajo. Los beneficios que pueden justificar la adopcion

de una recomendacidn sobre el lenguaje inclusivo en el trabajo son varios.

En primer término, la aprobacion de un instrumento fijaria la posicion de la OIT en
cuanto el uso de lenguaje incluyente. Las recomendaciones de la OIT también

contribuyen a definir los estandares laborales

Asimismo, tendria una finalidad promocional. Serviria como instrumento de
sensibilizacion respecto a la importancia del uso de un lenguaje inclusivo y las
repercusiones sociales que puede tener el lenguaje sexista en el mundo del trabajo.
Contribuiria a identificar de forma generalizada la practica del lenguaje sexista como

una discriminacion por razon de sexo.
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Orientaria a los Estados en la elaboracion de politicas y de una regulacion de un nivel
adecuado de garantias necesarias para el cumplimiento del objetivo y podria regular
asistencia técnica. Dentro de este marco, serviria de guia tanto al legislativo como al

ejecutivo.

Seria util para los drganos judiciales nacionales, que pueden utilizar las normas
internacionales de trabajo de forma indirecta para la resolucion de los litigios, ya sea
para interpretar y precisar el significado y alcance de una disposicién de la legislacion
laboral interna, o como fuente de inspiracion para reconocer principios

jurisprudenciales.

El control y seguimiento de la recomendacion contribuiria a la promocion de sus
disposiciones. A diferencia de los convenios, las recomendaciones actlan como
directrices no vinculantes y no estan sujetas a ratificacion. Su adopcidn, sin embargo,
obliga a los Estados miembros a informar sobre el estado de la legislacion interna sobre

la materia recomendada y sobre su grado de observancia.

En los paises méas aventajados que hubieran excedido los minimos de la recomendacion,
y estuvieran aplicando las politicas similares propuestas en la recomendacion, los

esfuerzos podrian dirigirse a su evaluacion y seguimiento, o en la cooperacion técnica.

De igual modo, las pautas de un instrumento internacional de este tipo podrian ser de
provecho a los interlocutores sociales en el didlogo social y en la negociacién colectiva,
y también ser beneficiosa y servir de referencia en la aplicacion de las politicas de

responsabilidad social de las empresas y en los acuerdos y politicas comerciales.

Para finalizar, y en relacion con el método de investigacion empleado, conviene sefialar
que el &mbito de esta investigacion se ha ampliado a otras ramas del Derecho como el
Derecho constitucional o el Derecho administrativo, en la medida que parte de su
contenido también comprende materias relacionadas con la formacion y el trabajo, como
sucede con el personal al servicio de las Administraciones Publicas, los Colegios
Profesionales o las Universidades. Considero que la perspectiva de este estudio estaria
incompleta si solo nos centraramos en el Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social,
y no atendiéramos a otros factores, que influyen en la discriminacion de las mujeres en
el trabajo al estar de un modo directo relacionados con su desarrollo profesional. La
conviccion de que la proteccion de las mujeres en el empleo publico debe servir de

ejemplo y de revulsivo para el sector privado, nos ha llevado a ampliar el estudio en esta
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materia. La investigacion ha pretendido conocer si el lenguaje que emplean las

Administraciones Publicas espafiolas en su actividad interna es o no inclusivo.

Hemos analizado las primeras normas laborales y administrativas aprobadas que afectan
al trabajo en las que se ha procurado introducir el lenguaje inclusivo, con algunos
problemas de implantacion como se expondra a lo largo del trabajo. Para desarrollar los
fundamentos de la investigacion y poder explicar con mas claridad las conclusiones
obtenidas, hemos tomamos como referencia supuestos concretos de nuestro
ordenamiento juridico y del Derecho Internacional y, en concreto, del Derecho europeo
y de la OIT. Con la misma finalidad, hemos realizado un estudio detallado del texto
constitucional de la OIT y sus disposiciones de desarrollo, asi como de los instrumentos
normativos de la Organizacion relacionados con la igualdad y la proteccion de las

mujeres en el empleo.

En el transcurso de este trabajo se presentan varias propuestas de modificacion de textos
normativos con el propésito de apoyar nuestra argumentacion, y con la expectativa de
que puedan servir como pauta hasta el momento en el que se presenten otras alternativas

por las personas que se adentren en el estudio de esta materia.

Nuestra intencion ha sido hacer, con la humildad debida, una Illamada de atencién sobre

la necesidad de adecuacion de nuestra normativa a los nuevos cambios sociales.

Los equipos multidisciplinares son fundamentales para el estudio y la 6ptima obtencion
de resultados. En nuestra opinion, la inclusion del lenguaje de género en los textos
normativos no debe ser una excepcién. Conviene aclarar, en fin, que con esta
investigacion el propdsito no ha sido crear un manual de estilo, sino poder demostrar, a
través de los ejemplos que hemos analizado, la posibilidad de elaborar textos
normativos, que mantengan todo su rigor juridico y que, ademas, se redacten con

lenguaje inclusivo.
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