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La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las empresas es una linea
de actuacion del Instituto Andaluz de la Mujer con una trayectoria de afos y que en
la actualidad ha cobrado plena relevancia con la entrada en vigor de la Ley Organica para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres en el ambito nacional y la Ley para la promocion de
la igualdad de género en Andalucia.

El Programa “Planes de Igualdad en Empresas” (IGUALEM) desarrolla el saber hacer en la incor-
poracién de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las empresas, adaptandose
a larealidad y a las necesidades de las organizaciones laborales en materia de igualdad de género.

Entre las actuaciones del Proyecto IGUALEM destacan, por un lado, la intervencion directa
con organizaciones laborales, tanto publicas como privadas, para el desarrollo de un Diag-
nostico y un Plan de Igualdad, y por otro, la elaboracion de materiales sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en las organizaciones laborales.

El objetivo de estos materiales es servir de referencia para consultar y profundizar en aspectos
relacionados con la normativa, el proceso de implantacion de la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en las empresas, el diagnéstico en materia de igualdad y el desarrollo
de un Plan de Igualdad.

Los materiales estan organizados en cuatro monograficos independientes centrados en di-
ferentes tematicas en torno a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las
empresas. Estos son:

1.Marco politico y normativo de la igualdad entre mujeres y hombres en las em-
presas. Aborda los aspectos normativos vy la articulacion de las politicas publicas que
inciden directamente en el impulso de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en las empresas.

2.Laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las empresas: concepto
y procedimiento de incorporacion. Acerca el concepto de la igualdad de oportuni-
dades entre mujeres y hombres a las empresas, los beneficios que aporta como criterio
de calidad y mejora continua y las claves del procedimiento para su incorporacion en la
gestion empresarial.

3.El diagnoéstico en materia de igualdad: una herramienta basica para la interven-
cion. Introduce elementos para la reflexion en torno a los contenidos que se incluyen en
el diagndstico a partir de un analisis de género aplicado a ejemplos practicos.



4.El Plan de Igualdad: elaboracion, implantacion y medidas. Facilita un recorrido por
las distintas etapas en la elaboracion e implantacién de un Plan de Igualdad y plantea
medidas que se pueden desarrollar para equilibrar la participacion de mujeres y hombres
y fomentar una cultura basada en la igualdad.

En cada uno de los Monograficos se incluye un Anexo que contiene un Glosario de términos,
Bibliografia y Recursos Web, invitando a las organizaciones laborales a ampliar informacion
sobre los contenidos que se abordan.



A lo largo de las Ultimas décadas y desde diferentes ambitos se han venido impulsando dis-
tintas estrategias dirigidas a eliminar cualquier tipo de desigualdad o discriminacion por razén
de género. A partir de las primeras declaraciones de derechos humanos que reconocian la
igualdad entre mujeres y hombres como un derecho juridico universal se fueron sucediendo
numerosas actuaciones encaminadas fundamentalmente a conseguir el pleno reconocimien-
to de la igualdad formal ante la ley.

Sin embargo, el pleno reconocimiento de una igualdad formal, tal y como sefiala la propia
Ley Organica de igualdad en su exposicion de motivos, no ha resultado suficiente para la
consecucion de la igualdad efectiva. En el ambito laboral, la persistencia de situaciones de
desigualdad, como por ejemplo: mayores tasas de desempleo femenino, especiales dificul-
tades que encuentran las mujeres tanto en el acceso al trabajo como en su promocion,
discriminaciones salariales o situaciones de acoso sexual o de acoso por razon de sexo,
evidencian la necesidad de articular desde planteamientos normativos una nueva estrate-
gia que permita eliminar dichas situaciones y promover la igualdad real entre hombres y

mujeres.

La adopcién por parte de los Estados de normativas especificas en materia de igualdad, per-
mite visualizar una nueva dimensién en la que este principio adquiere realmente el caracter
transversal que le permite filtrarse en todo el ordenamiento juridico, alcanzando por consi-
guiente una mayor amplitud en cuanto al nimero de destinatarios finales, que dejan de ser
Unicamente los poderes publicos, siendo también identificados como sujetos de la norma los
distintos agentes sociales. Las organizaciones laborales adquieren asi una notable importancia
en tanto resultan imprescindibles para suprimir los obstaculos que contintian dificultando el
acceso, permanencia y promocion de las mujeres en las empresas.

La entrada en vigor de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mu-
jeres y hombres supone un auténtico punto de inflexion en el tradicional desarrollo de las politicas
publicas y abre, tal y como sefiala el Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2008-2011, “la
puerta hacia un modelo mas igualitario”.

Enigual medida, las politicas publicas relativas al ambito de la igualdad, han ido evolucionando
progresivamente en funcion de diversos factores que hacen referencia a distintos momentos
historicos, diversos contextos politicos y, por supuesto, al instrumento normativo escogido
para su desarrollo y ejecucion.



La debida interrelacion entre el contexto normativo y el desarrollo de politicas publicas en
materia de igualdad las ha hecho coparticipes de un mismo proceso evolutivo que se ha
caracterizado por su continuidad e integracion, pues desde las primeras manifestaciones
iniciadas en el marco de Naciones Unidas hasta la actual legislacion especifica en materia de
Igualdad, ha existido un intenso y continuo proceso que se ha ido adaptando a las nuevas rea-
lidades sociales en la medida que articulaba nuevas estrategias, de forma que se ha favorecido
un planteamiento diverso e integral de cara a eliminar cualquier tipo de discriminacion por
razon de género.

Normativa en materia de igualdad Politicas publicas en materia de igualdad

v v

Formas complementarias de eliminar discriminaciones por razén de género

Adaptacion a las nuevas realidades
Evolucion

Integracion

Al definir los conceptos de sexo y género, continuamente se hace referencia a la univer-
salidad del sexo frente a la diversidad del género que es susceptible de presentar particu-
laridades en funcion del momento historico que se analice o de las diferencias culturales
que se observen. Con igual generalidad se comprueba como en el orden mundial deter-
minadas condiciones intrinsecas de las personas como su raza, etnia o sexo las posicio-
nan en desigualdad de condiciones respecto al acceso a determinados derechos, bienes
O recursos.

Esta lucha contra las discriminaciones ha encontrado en el desarrollo normativo su mejor
estrategia de erradicacion. Por ello, y para una mejor comprension tanto sobre las caracteristi-
cas generales de la actual normativa de igualdad como sobre el papel en el que estas ultimas
sittian a las organizaciones laborales, resulta imprescindible realizar un pequefio analisis sobre
el contexto normativo y en especial sobre las principales directrices politicas desarrolladas
desde distintos ambitos para la erradicacion de cualquier forma de discriminacion por razén
de género.



“Todos los seres humanos nacen libres y en igualdad de dignidad y derechos”.

Declaracion Universal de los Derechos Humanos (Art. 1.)

Las diferentes situaciones de desigualdad social motivaron que desde el ambito internacio-
nal de Naciones Unidas se promulgasen la Primera Declaracion de Derechos Humanos
destinada, desde un caracter formalista, a evitar cualquier tipo de discriminacion. Es decir,
tratando de asegurar el establecimiento de una igualdad formal y de impedir que se pu-
diese legitimar ningln tipo de discriminaciones. Reconocimiento juridico que también es
recogido en textos posteriores como el Convenio Internacional sobre Derechos Politi-
cos y Civiles.

Resulta especialmente relevante para el desarrollo de las politicas publicas en materia de Igual-
dad, la Declaracion proveniente de la Convencion sobre la Eliminacion de todas las For-
mas de Discriminacion contra la Mujer puesto que:

« Determina expresamente y desde el dambito internacional el “principio de igualdad y no discriminacién”
.+ Reconoce la persistencia de situaciones especificas de discriminacion contra la mujer y el mantenimiento
de estereotipos por razén de género que contribuyen a la perpetuacion de los mismos.

. Insta a los Estados Miembros a:

- Promover medidas de caracter garantista dirigidas a las mujeres para facilitar el disfrute de los dere-

chos econdmicos y sociales en igualdad de oportunidades que los hombres.

- Adoptar las medidas adecuadas para impedir discriminaciones por razén de género.

Asimismo se dan los primeros pasos para adoptar un orden protector con el derecho a la mater-
nidad y se apela a los Estados para que desarrollen acciones y creen las infraestructuras necesarias
para facilitar la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal de las personas trabajadoras.

Las Conferencias mundiales sobre la mujer auspiciadas por Naciones Unidas, que tu-
vieron lugar en México (1975), Copenhague (1980), Nairobi (1985) y Beijing (1995), han
impulsado las politicas de igualdad entre mujeres y hombres, fundamentalmente la ultima
de ellas.



El objetivo prioritario de la declaracion de Beijing
fue “la eliminacion de todos aquellos obstaculos que di-
ficultan la participacion de las mujeres en la vida publica
y privada’, definiendo un conjunto de objetivos estraté-
gicos y una serie de medidas.

Principal herramienta que
emana de la Conferencia de
Beijing: mainstreaming de
género.

La principal herramienta adoptada por la Conferencia de Beijing para la consecucion de sus
objetivos y establecida como mandato intergubernamental fue la estrategia de mainstrea-
ming de género o integracion de la perspectiva de género de forma transversal.

Adaptando la definicion de mainstreaming de género emanada por el Consejo de Europa, se
podria decir que se trata de un método que permite incorporar la perspectiva de género en
todas las politicas, a todos los niveles y en todas las etapas, por parte de la totalidad de los
actores implicados en la adopcién de estas medidas. Si ampliasemos la lectura de esta defini-
cion, visibilizariamos a las organizaciones laborales como uno de los agentes susceptibles de
adoptar y ejecutar dichas politicas, en tanto, se pueden posicionar como sujeto y objeto de
derechos y obligaciones en referencia a la igualdad de género.

:Qué supone trasladar la aplicacion de la perspectiva de género a la gestion
organizativa de una empresa?

4

La efectiva aplicacion del principio de igualdad ya que la totalidad de los procesos de planifi-
caciéon y de toma de decisiones tendran como punto de partida la posicion diferenciada en
la que mujeres y hombres se encuentran no solo en el mercado laboral sino también en la
propia empresa. I

En la misma medida que existe un reconocimiento
del principio de igualdad como un derecho de ca-
racter universal, se aprecia una similar concepcion
universalista de los derechos laborales de las perso-
nas. Por tanto, aunar las esferas de la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres y del ambito laboral no resulta una labor compleja,
pues es precisamente la condicion humana la que legitima el acceso y disfrute ambos derechos.

Principio de igualdad como un
derecho de caracter universal.
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En el marco internacional surge en 1919 la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) que
tiene por objetivo principal “promover el trabajo decente en el mundo”. La concepcion de la OIT
sobre el trabajo también participa de las notas de universalidad e igualdad que anteriormente se han
sefialado. Asi, considera a la igualdad como un derecho humano y fundamental que resulta esencial
para alcanzar el objetivo mundial de que todas las personas cuenten con un trabajo decente.

Las tendencias actuales recogidas en su Plan de Accion para la Igualdad de Género y la Trans-
versalizacion de la Perspectiva de Género (marzo de 2000), promueven dos lineas de trabajo
adaptadas a las nuevas realidades sociales y consecuentes con las politicas internacionales so-
bre empleo e igualdad, que parten de la institucionalizacion de la perspectiva de género como
estrategia de promocién de la igualdad y de la necesidad de realizar intervenciones especificas
dirigidas a aquellos grupos que, por sus particularidades, presentan especiales dificultades en
cuanto a su participacion en la esfera del trabajo y entre los cuales se incluyen las mujeres.

Desde la constitucion de la Union Econdmica Europea se pudo observar como la igualdad
se constitufa en uno de los principios fundamentales de este nuevo orden. Si bien el caracter
principalmente economico al que respondia la CEE en sus origenes contribuyé a que el Trata-
do de Roma (1957) recogiese el derecho a la igualdad incidiendo fundamentalmente sobre la
igualdad retributiva que deberia de regir entre hombres y mujeres pertenecientes a los distin-
tos Estados adheridos al Tratado.

El Tratado de Amsterdam (1999) cuenta con un mayor caracter social e incorpora el Princi-
pio de Igualdad como un valor fundamental siendo uno de los objetivos a alcanzar por parte
de todos los Estados Miembros. El Tratado de Amsterdam avanza hacfa la igualdad de facto,
una igualdad de hecho que requiere la eliminacion de las aun persistentes discriminaciones
indirectas que el propio Tratado se encarga de conceptualizar, y cuya eliminacion debe pasar
por el reconocimiento y legitimacion de acciones positivas.

La adhesién de Espafia a la Unién Europea supuso uno de los mayores aldabonazos con el que
han contado las politicas publicas de género en nuestro pais. Transponer las Directivas Comu-
nitarias conllevo no solo respaldar el establecimiento del derecho a la igualdad, sino también
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transformar y modernizar fundamentalmente las politicas de empleo, imprimiéndoles una
nueva forma de concebirse, en la que la visibilizacion tanto de las mujeres como trabajadoras,
como de las empresas como agentes econdmicos, fueron factores decisivos en su expansion.

Entre las diversas Directivas existentes y que atafien al ambito de la Igualdad de Oportunida-
des entre mujeres y hombres se podrian citar las siguientes:

«  Directiva 92/85/CE, relativa a la aplicacion de medidas para promover la mejora de la seguridad y la
salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia.

«  Directiva 96/34/CE. Acuerdo Marco sobre el permiso parental celebrado por la Unién de Confedera-
ciones de la Industria y los Empleadores de Europa (UNICE), el Centro Europeo de Estudios Profesionales
(CEEP) y la Confederacion Europea de Sindicatos (CES).

«  Directiva 97/80/CE, invierte la carga de la prueba en los casos de discriminacion basada en el sexo.

o Directiva 2002/73/CE de reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo a la formacién y a la
promocién profesional, y a las condiciones de trabajo.

«  Directiva 2004/113/CE sobre la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres
en el acceso a bienes y servicios y su suministro.

«  Directiva 2006/54/CE relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de

trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.

c¢) Ambito Nacional

- La Constitucién Espanola

Si anteriormente se identificaba la
incorporacion de Espafia a la UE
como uno de los factores decisi-
vos en el impulso de la igualdad de
oportunidades, no es menos cierto que la entrada en vigor de la Constitucion Espaiiola
consagré en nuestro ordenamiento juridico la igualdad como un derecho fundamental.

La Constitucion Espanola consagra la
igualdad como un derecho fundamental.

La Constitucion prohibe la discriminacion directa por razén de sexo:

“Los espafioles son iguales ante la Ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por
razén de nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia

personal o social” (Art. 14)
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Establece la obligatoriedad que tienen los poderes publicos de promover la igualdad de opor-
tunidades entre hombres y mujeres:

“Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la
igualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sean reales y efectivas; remover
los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacién de todos los

ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social” (Art. 9.2.)

Centrandonos en el ambito laboral, la Constitucion también establece el derecho a acceder al tra-
bajo en condiciones de igualdad, prohibiendo cualquier tipo de discriminacién por razén de sexo:

“Todos los espafioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de
profesion u oficio, a la promocion a través del trabajo y a una remuneracion suficiente para
satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en ningtin caso pueda hacerse discrimi-
naciéon”. (Art. 35)

La especial configuracion de Espafia como Estado Autonémico permite establecer un
nuevo marco para el desarrollo y promocion de las politicas de igualdad, siendo éste un
ambito muy cercano a la ciudadania y por tanto, especialmente sensible a sus necesidades
y carencias.

La reciente reforma del Estatuto de Autonomia para Andalucia (Ley 2/2007, de 19 de mar-
zo de reforma del Estatuto para Andalucia) ha dotado al ambito autonémico de una nueva
perspectiva, y se impulsa en su ambito competencial valores superiores del ordenamiento
juridico como el bienestar, la igualdad y la justicia social.

Con anterioridad a la entrada en vigor de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres el desarrollo de las politicas se habia venido estable-
ciendo a partir de Planes de Igualdad, entendidos estos como documentos programaticos
en la determinacion de acciones dirigidas a eliminar las desigualdades por razon de género.

Actualmente surge la tendencia a incorporar normas con rango de ley como nuevos ins-
trumentos en el desarrollo de las politicas de igualdad, hecho que implica imprimir a éstas
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las caracteristicas propias de una disposicion normativa, siendo destacable algunos aspectos
como la obligatoriedad en el cumplimiento de sus preceptos y el caracter sancionador con el
que cuentan, ambas caracteristicas dificilmente identificables en los Planes de Igualdad, cuyo
cumplimiento resultaba en la mayor parte de las ocasiones facultativo por parte de la admi-
nistracion o entidad competente en su ejecucion y en ningln caso juridicamente sancionable
su incumplimiento.

Actualidad de las politicas de igualdad

4

Normas con rango de ley

[ Obligatoriedad en el cumplimiento de sus preceptos

[ Caracter sancionador

v Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres (LOIEMH).

La Ley de Igualdad se define a si misma en su ex-

posicion de motivos como una “ley-codigo de la La LOIEMH establece el
igualdad entre hombres y muijeres”, aludiendo con fundamento juridico para
ello a la importancia que su incorporacion tendra en avanzar hacia la efectiva
el ordenamiento juridico, pues su entrada en vigor igualdad en todos los am-
supondra un mayor impulso al principio de transver- bitos de la vida social, eco-
salidad proyectado asf desde el amparo legal hacia nomica, cultural y politica.

diferentes esferas de la vida social, artistica, personal
y laboral de las mujeres. Esta autodefiniciéon también
alude al caracter que esta Ley imprime al principio de igualdad, como “informador del or-
denamiento juridico” (Art. 4 Ley 3/2007), hecho que implicara su obligatoria integracion
y observacion en la interpretacion de todas las disposiciones normativas que integran el
ordenamiento juridico estatal.

La Ley es receptora del intenso proceso normativo llevado a cabo especialmente desde la
segunda mitad del siglo pasado y que hizo posible el pleno reconocimiento de una igualdad
formal.
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Sin embargo, y pese al impulso de politicas de igualdad “que han supuesto un paso decisivo’,
aun asli, han resultado insuficientes. Tal y como sefiala la Ley en su exposicion de motivos. La
realidad social nos devuelve escenarios en los que la igualdad plena entre hombres y mujeres
es alin una tarea pendiente, siendo necesario iniciar un proceso normativo dirigido a supri-
mir las discriminaciones directas e indirectas preexistentes por razon de sexo, a promover la
igualdad real entre mujeres y hombres y a eliminar los estereotipos sociales que contribuyen
a su perpetuacion.

Por ello, el objeto de la Ley de igualdad es:

Hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres,
en particular, mediante la eliminacion de la discriminacién de la mujer, sea cual fuere su
circunstancia o condicion, en cualesquiera de los ambitos de la vida y, singularmente en las
esferas politica, civil, laboral, econémica, social y cultural para, en el desarrollo de los articulos
9.2 y 14 de la Constitucion, alcanzar una sociedad mas democratica, mas justa y mas solida-

ria. Ley Orgdnica de Igualdad (Art. 1)

La Ley tiene un caracter finalista, en tanto que a partir de la eliminacion de los obsta-
culos sociales y del despliegue efectivo del principio de igualdad se pretende conseguir
el enriquecimiento de la propia sociedad espafiola de la que formamos parte tanto
hombres como mujeres, contribuyendo con ello al desarrollo econémico y al aumento
de empleo.

Para la consecucion de tales objetivos, ésta articula la
combinacion de estrategias preventivas dirigidas a evitar
las conductas discriminatorias, con el compromiso de
desarrollar politicas activas, tanto tutelares como pro-
mocionales que permitan hacer efectivo el despliegue
del principio de igualdad.

La LOIEMH combina es-
trategias preventivas con
acciones positivas.

La obligatoriedad de desarrollar politicas activas de empleo alude tanto a la Administra-
cion Estatal como Autondmica o Local, sin embargo, también se podria hacer una lectura
mas amplia respecto al alcance de esta obligatoriedad, puesto que conseguir la igualdad
real y efectiva requiere no sélo del compromiso de los sujetos publicos, sino también de su
promocién en el ambito privado.
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Solo es posible la IGUALDAD REAL Y EFECTIVA con el compromiso de:

Agentes publicos Agentes del ambito privado

Es por este motivo por el que la norma presta una especial atencion a las organizaciones la-
borales que, como agentes de desarrollo econdmico, son susceptibles de incorporar medidas
para corregir desigualdades en el ambito de las relaciones laborales.

La Ley realiza una traslacion de las distintas estrategias adoptadas en el ambito publico al am-
bito de las relaciones privadas, pues también recoge medidas que se podrian calificar como
preventivas (Planes de Igualdad), junto con el desarrollo de acciones positivas, asimilables a la
prevision de politicas activas para la promocion de la igualdad.

Aspectos claves de la LOIEMH para las empresas

« Aporta las claves para hacer efectivo el principio de igualdad.

«  Incorpora aspectos vinculados a la normativa laboral y la proteccion social.

+ Promueve actuaciones para prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo.
+ Define medidas que facilitan la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

« Regula los Planes de Igualdad y la adopcion de medidas a favor de la igualdad en las empresas y su nego-
ciacion en el marco de los convenios colectivos.

« Promueve la creacién de un distintivo empresarial para las empresas que destaquen por la aplicacion de
igualdad de traro.

v Ley 1272007, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de género en
Andalucia.

La especial configuracion de Espafia como un Estado Autonomico conlleva que sean diversos
los poderes publicos que deban proyectar y desarrollar politicas de promocion de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. La Comunidad Andaluza, vinculada por tanto a lo esta-
blecido a través de tratados y normas constitucionales y, muy especialmente, al fuerte compromi-
so asumido en su Estatuto de Autonomia para Andalucia, cuenta con la obligacion de “adop-
tar las medidas necesarias para promover la igualdad de derechos de las mujeres y los hombres”.
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Por ello, y en el ejercicio de sus competencias, desarrolla la Ley 12/2007, de 26 de noviembre,
para la promocion de la igualdad de género en Andalucia que “trata de dar contenido
a la igualdad formal”, desarrollando una politica global de proteccion de los derechos de
las mujeres, contribuyendo a la superacion histérica de la desigualdad de las mujeres en
Andalucia.

El articulo 59 de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre prevé la creacion de una Comision Inter-
departamental para la Igualdad de Mujeres y Hombres como un érgano encargado del
seguimiento de las acciones y actuaciones que, en materia de igualdad de género, implemente
la Administracion autondmica andaluza.

Esta Comision Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y Hombres se crea a partir
del Decreto 437/2008 de 2 de septiembre, en el que se regula su composicion, competencias,
organizacion y régimen de funcionamiento.

La entrada en vigor de las leyes de igualdad también supuso una ruptura con la tradicional
configuracion de las politicas de igualdad desarrolladas a través de Planes de Igualdad. Tanto
la norma estatal 3/2007 como la andaluza 12/2007 para la igualdad efectiva entre hombres y
mujeres, prevén el desarrollo de Planes Estratégicos que, actuando como instrumentos pro-
gramaticos, incluirdn una serie de objetivos, ambitos y medidas en los que los poderes publi-
cos han de centrar sus acciones.

El Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades (2008-2011) de ambito nacional, en
atencion a los dos principios basicos e inspiradores que lo configuran (no discriminacion e
igualdad), establece cuatro principios rectores que se articulan a través de los distintos ejes
de actuacion.

El interés convergente en hacer efectivo el principio de igualdad, proveniente de ambitos gu-
bernativos, sociales o empresariales y la necesidad de transversalizar las acciones de igualdad
a todos los ambitos permite realizar una interpretacion amplia de los principios rectores que
rigen el Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades, buscando su traslacion al ambito
empresarial.

Se podria apelar a las empresas para que:
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«  Redefinan su propio concepto de ciudadania, realizando un esfuerzo por visibilizar las funciones rea-
lizadas por las mujeres procurando una mejora en su gestién organizativa que les permita el acceso y
promocion en igualdad de oportunidades con los hombres. Esfuerzo que repercutira muy positivamente
en la optimizacion de los recursos humanos y en la propia gestion de la organizacion.

«  Fomenten el empoderamiento de las trabajadoras, revalorizando la aportacion de las mujeres a
la empresa y favoreciendo su acceso a puestos de responsabilidad, sin obviar la importancia de di-
sefiar estrategias empresariales dirigidas a fomentar la corresponsabilidad dentro de la organizacién,
puesto que tanto hombres como mujeres son titulares de los mismos derechos y obligaciones en el
ambito familiar y laboral.

«  Apliquen la transversalidad en una organizacion, integrando la igualdad de oportunidades en la totali-
dad de la estructura organizativa de la empresa. Revisando el modelo de gestion y analizando los procesos
de toma de decisiones y el posible impacto diferencial que éstas tengan para las trabajadoras y trabajadores.

«  Faciliten el acercamiento de las trabajadoras a las innovaciones tanto tecnoldgicas como cientifi-
cas que se desarrollen en las empresas, facilitando su participacion en acciones formativas en igualdad de
oportunidades y contribuyendo a minimizar las brechas de género que presenta en el acceso a la tecnologja.

El Plan Estratégico Andaluz, de ambito autondmico, entra en vigor transcurrido un afio
desde la aprobacion de la Ley de igualdad 12/2007.

El Plan estratégico para la igualdad de mujeres y hombres se aprobara cada cuatro afios a
partir del afo siguiente al de entrada en vigor de la presente Ley por el Consejo de Gobierno,
a propuesta de la Consejeria competente en materia de igualdad, e incluira medidas para
alcanzar el objetivo de la igualdad entre mujeres y hombres y para eliminar la discriminacién
por razén de sexo. Ley 12/2007 (Art. 7).

Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra
la Violencia de Género, es una Ley de caracter estatal cuyo objetivo fundamental es actuar
contra la violencia por razén de género que sufren las mujeres como una manifestacion clara
de la discriminacion a través de un enfoque multicausal desde la disposicion de medidas en
ambitos muy diversos.

El Gobierno de Andalucia, consciente de que la violencia de género constituye un obstaculo
para el pleno desarrollo de las mujeres y de la sociedad, destina importantes recursos para
la promocién de la igualdad entre mujeres y hombres, y para la erradicacion de la violencia
contra las mujeres.

18



La Comunidad Auténoma de Andalucia asume en su Estatuto de Autonomia el compromiso
con la erradicacion de la violencia de género y en la proteccion integral a las mujeres, al esta-
blecer, en su articulo 16, que las mujeres tienen derecho a una proteccién integral contra la
violencia de género, que incluira medidas preventivas, medidas asistenciales y ayudas publicas.
De esta forma, establece medidas e instrumentos para la sensibilizacion sobre la violencia de
géneroy para su deteccion y prevencion, asi como regular servicios y destinar recursos propios
para conseguir una proteccion integral de las mujeres que han sufrido o sufren este tipo de
violencia.

La LEY 13/2007, de 26 de noviembre, de medidas de prevencion y proteccion integral
contra la violencia de género responde al desarrollo especifico de las estrategias contra la
violencia de género, y constituye el reconocimiento de los derechos de las mujeres en orden
a su proteccion y atencion.

Ambito de aplicacion de la ley 13/2007

«  Territorio de la Comunidad Auténoma de Andalucia, en general

«  Entidades que integran la Administracion local y la Administracion de la Junta de Andalucia, sus organis-
mos auténomos, consorcios, fundaciones y demas entidades con personalidad juridica propia en los que
sea mayoritaria la representacion directa de dichas entidades, en particular.
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3. Obligaciones de las empresas para el cumplimiento
de la normativa en materia de igualdad f

3.1. OBLIGACIONES GENERALES

Bajo el Titulo IV de la Ley Organica de igualdad, denominado “Derecho al trabajo en Igual-
dad de Oportunidades”, la Ley atribuye a las organizaciones laborales una serie de responsabi-
lidades en la promocion de la igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres.

Capitulo | — Igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral

Capitulo Il - Igualdad y conciliacion
Capitulo IIl - Los Planes de Igualdad de las empresas y otras medidas de promocién de la igualdad

Capitulo IV — Distintivo empresarial en materia de igualdad

La Ley reconoce una Esta atribucion de responsabilidades supone el recono-
gran importancia a las cimiento por parte del poder legislativo de la gran im-
organizaciones labora- portancia que poseen las organizaciones laborales como
les como sujetos activos sujetos activos en el desarrollo de las politicas publicas
del desarrollo de las po- de igualdad de oportunidades. Su funcién como agentes
liticas de igualdad. dinamizadores del mercado laboral les permite situarse

en una posicion de especial relevancia de cara a la conse-

cucion de la igualdad efectiva en el ambito laboral.

La Ley establece la obligacion de caracter general de respetar el principio de igualdad de
trato y oportunidades a todas las organizaciones laborales.

La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres supone la ausencia de
toda discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, y especialmente, las derivadas
de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil. El principio de

igualdad de trato entre mujeres y hombres (Art. 3).

Tal y como se ha venido analizando, la Ley de igualdad busca un amplio alcance en cuanto a
la aplicabilidad de sus preceptos. Incorporar el principio de igualdad al ambito de las relacio-



nes laborales y al empleo conlleva la obligacion de respetar este derecho sin diferenciar si se
trata de empresas publicas o privadas, alcanzando a la globalidad de aspectos que marcan las
relaciones laborales.

El principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable
en el ambito del empleo privado y en el del empleo piblico, se garantizara, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta
propia, en la formacion profesional, en la promocion profesional, en las condiciones
de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en
las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miem-
bros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.
Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y en la

promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo (Art. 5).

Ademas del deber general de las empresas de respetar el principio de igualdad en todos los
ambitos laborales, el Titulo IV de la Ley contempla obligaciones de caracter mas especifico,
como son: elaboracion de Planes de Igualdad y otras medidas de promocion de la igual-
dad, medidas en materia de conciliacion y protocolos de actuacion frente al acoso sexual y
al acoso por razon de sexo.

Ademas, las entidades publicas tanto de la administracion local como autonémica de la Co-
munidad Autonoma de Andalucia tienen obligacion de desarrollar medidas que favorezcan
la integracion laboral de las mujeres victimas de violencia de género (Ley 13/2007)

Obligaciones de las organizaciones laborales en materia de IGUALDAD

Medidas de promocién de la igualdad: Planes de Igualdad
Medidas en materia de conciliacion
Protocolos frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo

Medidas para la integracion laboral de las mujeres victimas de
violencia de género
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El articulo 45 de la Ley Organica 3/2007 establece una diferencia en cuanto al nivel de obli-
gatoriedad de las empresas para adoptar Planes de Igualdad. La incursion en alguna de
las especificaciones que este articulo establece las sitla en una posicion de especial obliga-
toriedad, “siendo necesario que adopten medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que se deberan negociary en
su caso acordar con los trabajadores y trabajadoras”.

Las causas que determinan la obligatoriedad de negociar un Plan de Igualdad responden a
circunstancias objetivas como su tamafo, la tenencia de Convenio propio o la incursion en
un procedimiento sancionador.

Obligatoriedad de implantar Planes de Igualdad

«  Empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores/as.

« Cuando asi lo establezca su Convenio Colectivo.

«  Poracuerdo de la autoridad laboral.

« Administracion de la Junta de Andalucia, sus empresas publicas y entidades instrumentales.

Voluntariedad de implantar Planes de Igualdad

« Cualquier empresa que desee mejorar su gestiéon empresarial.
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Empresas de
mas de 250
trabajadores/as

Cuando lo
establezca
el Convenio
Colectivo

Obligatoriedad de implantar Planes de Igualdad

Las medidas de igualdad que se acuerden tienen como finalidad la
elaboracion y aplicacion de un Plan de Igualdad, que alcanzara a la
totalidad de la empresa, sin perjuicio de que se establezcan acciones
especiales en funcion de las particularidades que presenten distintos
centros de trabajo

Si el numero de trabajadores y trabajadoras de las empresas varia,
bien por razones de mercado o a los procesos ciclicos de contratacion
(cosechas, temporadas estivales, etc.), la Ley de igualdad no determina
coémo se ha de realizar el computo para estimar si cuenta con mas de
doscientas cincuenta personas en plantilla y, por tanto, esta obligada a
iniciar un proceso para la aplicacion de un Plan de Igualdad. Por analogia,
en este caso resulta aplicable el articulo 72 del ET, que hace referencia
al computo establecido en los procesos electorales para la eleccion de
representantes de los trabajadores y trabajadoras. Asi, y a efectos de
determinar en un momento concreto la consideracion o no como
trabajadores y trabajadoras de una empresa, se atendera a lo
siguiente:

- Quienes presten servicios en trabajos fijos discontinuos y el personal
vinculado por contrato de duracion determinada superior a un afo
se computara como personal fijo.

- Los contratados por término de hasta un afo se computaran seglin
el numero de dias trabajados en el periodo de un afio anterior a la
convocatoria de la eleccion. Cada doscientos dias trabajados o fraccion
se computara como un trabajador/a mas.

Las empresas adscritas a un Convenio Colectivo sectorial que establezca
la obligacion de negociar y establecer un Plan de Igualdad deberan
llevarlo a cabo, con independencia de su tamafio.
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Empresas

que hayan
incumplido
reiteradamente
la obligacion de
no discriminar

Administracion
de laJunta de
Andalucia,

sus empresas
publicas y
entidades
instrumentales.
(Ley 12/2007)

Obligacion de implan-
tar los Planes de Igual-
dad con la maxima

transparencia.

Para aquellas empresas que no estén obligadas a implantar un Plan de Igualdad, la Ley preve
la adopcién de “otras medidas de promocion de la igualdad”, dirigidas a “evitar cualquier
tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres”. Dichas medidas se deberan ne-
gociar, y en su caso acordar con la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, en la
forma que establezca la legislacion laboral. Si bien estas mismas empresas pueden implantar
Planes de Igualdad de forma voluntaria, previa consulta con la representacion sindical, tal

Obligatoriedad de implantar Planes de Igualdad

Estaran también obligadas a elaborar y a aplicar un Plan de Igualdad,
previa negociacion o consulta, en su caso, con la representacion de los
trabajadores y trabajadoras, aquellas empresas para las que la autoridad
laboral les hubiera acordado en un procedimiento sancionador
la sustitucion de las sanciones accesorias por la elaboracion y
aplicacién de dicho plan. Este se hara en los términos en los que se fije
el acuerdo instruido por la autoridad laboral.

Elaboraran, periédicamente, Planes de Igualdad en los que se
estableceran los objetivos a alcanzar en materia de igualdad de trato
y de oportunidades en el empleo publico, asi como las estrategias vy
medidas a adoptar para su consecucion.

Los Planes de lIgualdad seran evaluados y estableceran medidas
correctoras, en su caso, cada cuatro afios.

La Ley prevé, ademas del desarrollo de los Planes de Igual-
dad en los supuestos descritos, la transparencia en la im-
plantacion de dichos planes. Para ello, se debera garanti-
zar el acceso de la representacion legal de los trabajadores
y trabajadoras a la informacion sobre el contenido de los

Planes de Igualdad y la consecucion de sus objetivos.

y como se establece en la Ley.
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Para impulsar la adopcion voluntaria de Planes de Igualdad, el Gobierno establecera me-

didas de fomento, especialmente dirigidas a las pequefas y medianas empresas, que in-
cluird el apoyo técnico necesario. Apoyo para la implantacion voluntaria de Planes de
Igualdad (Art. 49).

Respecto a los contenidos y medidas que debe contener un Plan de Igualdad, la Ley fija
taxativamente cuales deben de ser. Las medidas o acciones a implementar dependeran, en el
primero de los supuestos, del diagnoéstico que se realice en la organizaciéon, mientras que la
incorporacion de medidas dependera de los acuerdos alcanzados, como las acciones positivas
o las propias materias contenidas en el Art. 462 de la Ley Organica.

Contenido de un Plan de Igualdad

« Acceso al empleo.

« Clasificacion profesional.

« Promocion y formacion.

+  Retribuciones.

« Ordenacion del tiempo de trabajo.

« Conciliacion laboral, personal y familiar.

« Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

La Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad efectiva en An-
dalucia regula en iguales términos el establecimiento de los Planes de Igualdad, si bien parece
adoprtar un caracter taxativo en cuanto a los contenidos que “debe contener” un Plan de
Igualdad.

La entrada en vigor de la Ley 39/1999 para promover la conciliacion de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras supuso la modernizacion de modelos organizativos de
trabajo que respondian a una concepcion androcéntrica de las relaciones laborales, alejado de
las nuevas realidades sociales surgidas tras la incorporacion de las mujeres al mercado laboral.
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La necesaria busqueda de un modo de cooperacion y compromiso entre mujeres y hombres
que permitiese un reparto equilibrado de responsabilidades familiares y laborales ha sido el
espiritu que ha inspirado a esta norma.

De nuevo, la consecucion de objetivos en materia de

La Ley de Igualdad in- igualdad, la blusqueda de una mejora en la situacion
cide en el fomento de socio-laboral de las personas trabajadoras, asi como la
una mayor correspon- atencion a nuevas realidades sociales, requieren de la re-
sabilidad en el ambito formulacién y la ampliacion de alguno de los derechos
doméstico. reconocidos hasta el momento por el ordenamiento ju-

ridico. La Ley de igualdad, dando respuesta a estas ne-
cesidades y a las demandas sociales procedentes desde ambitos sindicales, ha introducido
mejoras sobre los derechos ya regulados en la Ley de conciliacion y creado otros que inciden
en el fomento de una mayor corresponsabilidad en el ambito domeéstico.

El disfrute de permisos retribuidos para supuestos de maternidad y paternidad es uno de
los derechos basicos que toda normativa sobre conciliacion de la vida familiar y laboral debe
contemplar. La anterior regulacion recogida en la Ley de conciliacion ya contemplaba en su
articulado este derecho, si bien identificaba a la madre como sujeto del mismo, posibilitando
a ésta la cesion de parte de su permiso al padre.

La tradicional vinculacion existente entre el disfrute de este derecho y el hecho biolégico del
parto se rompe tras la entrada en vigor de la Ley de igualdad, que otorga a la persona que
ostenta la paternidad el derecho de disfrutar de un permiso propio y compatible con la dele-
gacion que la madre pueda realizar de parte de su permiso.

El establecimiento del permiso de paternidad ha sido uno de los aspectos mas destacables
y novedosos que ha introducido la Ley de igualdad, y supone en si una estrategia dirigida a
romper con la tradicional asuncion de roles de género, puesto que favorece la implicacion
del padre en las labores de cuidado, fomentando con ello la corresponsabilidad en la realiza-
cion de las tareas domeésticas y facilitando, por otra parte, una equiparacion en la situacion
socio-laboral de las mujeres. Asi, las organizaciones laborales comenzaran a observar como los
padres también ejercen derechos relacionados con la paternidad, no siendo éstos exclusivos
de las mujeres.

Con todo ello, la redaccion actual del Estatuto de los Trabajadores, recoge las siguientes
medidas de conciliacion:
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Permisos retribuidos:

« Maternidad.
«  Paternidad.
«  lactancia.

. Vacaciones.

« Otros permisos retribuidos.
Permisos NO retribuidos:

« Reduccién de jornada.

«  Excedencias.

» Maternidad (suspension del contrato por maternidad)

e El permiso por maternidad es de dieciséis semanas ininterrumpidas a disfrutar en régi-
men de jornada completa o tiempo parcial, previo acuerdo con la empresa.

* En los supuestos de adopcion y de acogimiento, igualmente la suspensién tendra una
duracion de dieciséis semanas ininterrumpidas. Esta suspension se producira a eleccion
del/a trabajador/a, bien a partir de la resolucion judicial por la que se constituye la adop-
cion, bien a partir de la decision administrativa o judicial de acogimiento, provisional o
definitiva. En ninglin caso un/a menor pueda dar derecho a varios periodos de suspension.

* Las seis primeras semanas inmediatamente posteriores al parto son de disfrute obli-
gatorio de la madre.

* lasdiez semanas restantes pueden seguir siendo disfrutadas por la madre o cedidas al
padre. Deben ser disfrutadas ininterrupidamente, bien de forma simultanea o sucesiva
con el de la madre.

* Enlos casos de disfrute simultaneo, la suma de los mismos no podra exceder las dieci-
séis semanas previstas o las que correspondan en caso de parto, adopcion o acogimien-
to multiples.

* El/la otro/a progenitor/a podra seguir haciendo uso del periodo de suspension por ma-
ternidad inicialmente cedido, aunque en el momento previsto para la reincorporacion
de la madre al trabajo ésta se encuentre en situacion de incapacidad temporal.
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Supuestos que amplian el periodo de suspension:

En los casos de parto, adopcion o acogimiento multiples el periodo adicional es de
dos semanas a partir del/a segundo/a.

En caso de nacimiento, adopcién o acogida de hijos o hijas con discapacidad el pe-
riodo adicional es de dos semanas que se disfrutaran de forma simultanea o sucesiva y
siempre de forma ininterrumpidas (si ambos progenitores trabajan).

En los casos de parto prematuro con falta de peso y aquéllos en los que el re-
cién nacido/a precise hospitalizacion a continuacion del parto por un periodo su-
perior a siete dias, el permiso se ampliara en tantos dias como el/la bebé se encuentre
hospitalizado/a, con un maximo de trece semanas. Este periodo podra computarse,
a instancia de la madre, o en su defecto, del/a otro/a progenitor/a, a partir de la fecha
del alta hospitalaria, excluyéndose las seis semanas posteriores al parto (de suspension
obligatoria del contrato de la madre).

En los supuestos de adopcion internacional, cuando sea necesario el desplazamiento
previo de los progenitores al pais de origen del adoptado/a, el periodo de suspension
podra iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolucion por la que se constituye la
adopcion.

Excepciones en caso de fallecimiento:

En caso de fallecimiento de la madre, con independencia de que ésta realizara o no
alglin trabajo, el/la otro/a progenitor/a podra hacer uso de la totalidad o, en su caso,
de la parte que reste del periodo de suspension, computado desde la fecha del parto,
y sin que se descuente del mismo la parte que la madre hubiera podido disfrutar con
anterioridad al parto.

En el supuesto de fallecimiento del/a menor, el periodo de suspension no se vera re-
ducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso obligatorio, la madre
solicitara reincorporarse a su puesto de trabajo.

Requisitos para cobrar la prestacion:
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Estar dada de alta en la seguridad social.

Periodo minimo de cotizacion exigido para las prestaciones de maternidad: 180 dias
cotizados en los Ultimos 7 afos inmediatamente anteriores a la fecha de inicio del des-
canso o alternativamente 360 dias cotizados a lo largo de su vida laboral.



Flexibilizacion de los requisitos de cotizacion previa para acceder a la prestacion

econémica por maternidad:
- Madres menores de 21 afios: no se exige cotizacion previa alguna.

- Entre 21y 26 afos, se requiere haber cotizado 90 dias en los siete ultimos afios o 180
dias en toda su vida laboral.

- Madres dadas de alta en la seguridad social pero que no retinan el periodo de cotiza-
cion anterior se prevé un permiso de maternidad de 42 dias naturales a contar desde
el parto y tienen la consideracion de pensién no contributiva.

- En el caso de que la madre no tuviese derecho a suspender su actividad pro-
fesional con derecho a prestaciones de acuerdo con las normas que regulen dicha
actividad, el otro progenitor tendré derecho a suspender su contrato de trabajo por el
periodo que hubiera correspondido a la madre, lo que sera compatible con el ejercicio
del derecho a la suspension del contrato por paternidad.

Periodos de cotizacion asimilados por parto: Se reconoce un periodo de 112 dias
cotizados por cada parto de un/a hijo/a y 14 dias mas a partir del segundo en caso de
partos multiples, para las trabajadoras solicitantes de pension de jubilacion o incapaci-
dad permanente.

La prestacion econdmica por maternidad consistira en un subsidio equivalente al 100
por 100 de la base reguladora, que sera equivalente a la establecida por la prestacion de
incapacidad temporal.

P Paternidad (suspension del contrato por paternidad)

Atendiendo al espiritu que inspira la Ley de Igualdad en su intencién de romper estereotipos

de género y fomentar la corresponsabilidad en el reparto de tareas, surge una de las medidas
mas innovadoras: el establecimiento de un permiso por paternidad con caracter indivi-
dual y exclusivo del padre, e independiente del disfrute compartido de los periodos de
descanso por supuestos de maternidad.

Un requisito que establece la Ley es el deber de comunicar a la empresa, con la debida antelacion,

el ejercicio de este derecho en los términos establecidos, en su caso, en los convenios colectivos.

El trabajador tiene derecho a disfrutar de 13 dias ininterrumpidos de permiso por pa-
ternidad en el caso de nacimiento, adopcién o acogimiento (de menores de seis afos),
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ampliables en 2 dias mas en el caso de parto, adopcioén o acogimiento multiples por
cada hijo/a a partir del segundo/a.

La suspension del contrato podra disfrutarse en régimen de jornada completa o en régi-
men de jornada parcial de un minimo del 50%, previo acuerdo con la empresa.

El trabajador podra ejercer este derecho desde la finalizacion del permiso por nacimien-
to de hijo/a, o desde la resolucion judicial por la que se constituye la adopcion o a partir
de la decisién administrativa o judicial de acogimiento, hasta trece dias (o los que corres-
pondan) después de la finalizacion del permiso por maternidad.

La suspension del contrato debe disfrutarse ininterrumpidamente.

Requisitos para cobrar la prestacion:

Los requisitos de cotizacion del padre seran de 180 dias, dentro de los 7 afios inmediata-
mente anteriores a la fecha de inicio de dicha suspension, o, alternativamente, 360 dias
a lo largo de su vida laboral.

Cuando el periodo de descanso que regula la suspension del contrato (dieciséis semanas
de suspension por maternidad, adopcién o acogimiento) sea disfrutado en su totalidad
por uno/a de los/as progenitores/as, el derecho a la suspension por paternidad Unica-
mente podra ser ejercido por el/la otro/a.

Podran disfrutarlo los trabajadores por cuenta ajena o propia, 0 autbnomos que estén
afiliados a un régimen especial de la Seguridad Social.

La prestacion econémica por paternidad consistira en un subsidio equivalente al 100
por 100 de la base reguladora, que sera equivalente a la establecida por la prestacion de
incapacidad temporal.

Proteccion Legal de las personas que disfruten los permisos

.
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La Ley incorpora una especial proteccion de los derechos laborales que les corresponden a los trabaja-
dores y las trabajadoras que se encuentran disfrutando de los periodos de suspension por supuestos de
paternidad o maternidad.



P Lactancia

El permiso por lactancia puede ser disfrutado tanto por la madre como por el padre, en el
caso de que ambos trabajen.

Las trabajadoras o los trabajadores, por lactancia de un/a hijo/a menor de nueve meses,
tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fraccio-
nes de media hora al inicio o finalizacion de la jornada.

La madre, por su voluntad o el/la otro/a progenitor en el caso de que ambos trabajen,
pueda sustituir este derecho por una reduccion de su jornada en media hora con la
misma finalidad

También se posibilita a partir de la Ley acumular el permiso en jornadas completas
en los términos previstos en la negociacion colectiva o en el acuerdo a que llegue con
la empresa.

La duracion del permiso de lactancia se incrementara proporcionalmente en caso de
parto multiple.

Derechos garantizados

Riesgo durante el embarazo o lactancia natural

En el caso de que el puesto de trabajo presentase un riesgo para la salud de la trabajadora embarazada o
en periodo de lactancia (con hijo/a menor de 9 meses), la empresa debera adoptar medidas necesarias
para evitar la exposicion a dicho riesgo a través de una adaptacion de las condiciones o del tiempo de tra-
bajo de la trabajadora afectada compatible con su situacion. Entre las medidas que se tomen se incluira,
cuando resulte necesario, la no realizacion de trabajo nocturno o de trabajo a turnos.

De no ser posible previa debida justificacion, se declarara a la trabajadora en riesgo y se considerara su
situacién como protegida dentro de los supuestos de suspension del contrato por la Seguridad Social.

No se exige periodo minimo de cotizacién para causar los subsidios de riesgo durante el embarazo y de
riesgo durante la lactancia natural ya que son prestaciones derivadas de contingencias profesionales.

La prestacion sera del 100% de la base reguladora para ambos casos (embarazo y lactancia hasta que el
hijo/a cumpla los 9 meses de edad).

Nulidad del despido o extincion del contrato

Se considera nulo el despido o la extincion del contrato por los siguientes supuestos: riesgo durante el emba-
razo, riesgo durante la lactancia natural de un/a menor de 9 meses, por permiso de paternidad, por permiso
de acogimiento simple no inferior a 1 afo, y por permiso por adopcion y acogimiento de menores de mas
de 6 afos con discapacidad, o especiales dificultades de insercion social y familiar debidamente acreditadas.
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Indemnizaciones en caso de trato desfavorable relacionado con el embarazo o la maternidad

(discriminacion directa)

Se declara que todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad consti-
tuye una discriminacion directa por razon de sexo, previéndose el derecho de la trabajadora a ser indem-
nizada por los prejuicios sufridos con ocasién con dicha discriminacion.

P Vacaciones

Desde el ambito jurisprudencial y sindical ya se habia identificado la especial situacion de vul-
nerabilidad en la que se encontraban las trabajadoras cuando el periodo de vacaciones fijado
en el calendario de la empresa coincidia en el tiempo con una incapacidad laboral por causa
de embarazo, parto o lactancia o con un periodo de suspension del contrato por maternidad.

La incorporacion del apartado 3 al articulo 38 del ET posibilita que la trabajadora tenga de-
recho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad temporaloala
del disfrute del permiso que por aplicacién de dicho precepto le correspondiera al finalizar
el periodo de suspension, aunque haya terminado el afo natural a que correspondan.

P Otros permisos retribuidos (Articulo 37.3 ET)

La Ley de Igualdad modifica algtin aspecto contenido en el texto de la Ley de Conciliacion,
dando cabida a aquellos supuestos en los que una intervencion quirdrgica no requiera de
hospitalizacion. Asi, las personas trabajadoras dispondran de:
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Dos dias por el nacimiento de un hijo/a y por el fallecimiento, accidente o enfer-
medad graves, hospitalizacion o intervencion quirurgica sin hospitalizacion que
precise reposo domiciliario, de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad. Cuando sea necesario hacer un desplazamiento, el plazo sera de cuatro dias.

Las trabajadoras embarazadas tendran derecho a ausentarse del trabajo, con derecho a
remuneracion, para la realizacion de exdmenes prenatales y técnicas de preparacion
al parto, previo aviso a la empresa y justificacion de la necesidad de su realizacién den-
tro de la jornada de trabajo.

En casos de nacimiento de hijos/as prematuros/as o que, por cualquier causa, deban
permanecer hospitalizados después del parto, la madre o el padre tendran derecho a
ausentarse del trabajo durante una hora.



P Reduccion de Jornada

La Ley de igualdad incorpora un apartado 8 al articulo 34 del ET (que regula la duracién
maxima de la jornada laboral) referente al derecho con el que cuentan las personas traba-
jadoras para adaptar y distribuir la jornada de trabajo para hacer efectivo su derecho
a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. La modificacion de la jornada se
realizara en los términos establecidos por la negociacion colectiva o en el acuerdo a que se
llegue con la empresa.

La Ley establece, para todos los supuestos, que la re-
duccién de jornada constituye un derecho individual
de los trabajadores y de las trabajadoras. También

La reduccion de jornada
es un derecho de toda

persona trabajadora. indica que si dos o mas empleados/as de la misma

empresa generasen este derecho por el mismo/a su-
jeto causante, la empresa podra limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa.

La persona trabajadora tiene derecho a establecer la concrecion horaria y la determinacion
del periodo de la reduccién de jornada, siendo por otra parte obligacion de la persona titular
de este derecho preavisar a la empresa con quince dias de antelacién a la fecha en que se re-
incorporara a su jornada ordinaria.

En caso de surgir discrepancias entre la empresa y el trabajador o la trabajadora sobre la
concrecion horaria y la determinacion de los periodos de disfrute de la reduccion de jornada
(también por lactancia o por atencién a personas dependientes), seran resueltas por la juris-
diccion competente a través del procedimiento establecido en el articulo 138 bis de la Ley de
Procedimiento Laboral.

Supuestos por los que se permite reducir la jornada laboral:

Por cuidado de familiares: La Ley de Conciliacion ya establecia una serie de medidas dirigidas
a facilitar el cuidado de menores y familiares, posibilitando al trabajador o la trabajadora la
reduccion de su jornada laboral para atender a dichas demandas. La Ley de igualdad modifica
estos derechos laborales, ampliando los supuestos que incorporaba la Ley de conciliacion para
facilitar el cuidado de menores y familiares.

33



* Enlos casos de nacimiento de hijos/as prematuros/as o que deban permanecer
hospitalizados después del parto, la madre o el padre podran reducir su jornada
de trabajo hasta un maximo de 2 horas, con la disminucién proporcional del

salario.

e Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algiin/a menor de ocho
aflos o una persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial que no desempe-
fie una actividad retribuida, tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo
de, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la misma, con la disminucién
proporcional del salario.

* Quien precise encargarse del cuidado directo de un/a familiar, hasta el segundo gra-
do de consanguinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda
valerse por si mismo, y que no desempefie actividad retribuida, tendrd la posibilidad de
reducir su jornada de trabajo un minimo de un octavo y un maximo de la mitad de la
duracion de ésta, con la disminucion proporcional del salario.

Asimismo, se contempla de forma especifica esta posibilidad para las trabajadoras victimas
de violencia de género, que con el objetivo de hacer efectiva su protecciéon o su derecho a la
asistencia social integral podran:

e Reducir su jornada de trabajo con disminucion proporcional del salario o a la reorde-
nacion del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicacion del
horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen
en la empresa.

P Excedencias

El Estatuto de los Trabajadores en su articulo 46 determina las causas que motivan el régimen
de excedencias, entre las cuales se establece la posibilidad de optar a una excedencia volun-
taria por motivos familiares.
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De 4 meses a 5 anos

DURACION SUPUESTOS EXCEDENCIAS

Cuidado de hijos e hijas, por naturaleza o por adopcion o
Hasta 3 afios acogimiento, a contar desde la fecha de nacimiento. Podra dis-
frutarse de forma fraccionada.

Atender al cuidado de un familiar hasta el segundo grado de
consanguinidad, que por razones de edad, accidente, enferme-
dad o discapacidad no pueda valerse por si mismo, y no des-
empefie actividad retribuida.

Hasta 2 afos (*)

Excedencia voluntaria para los/as trabajadores/as con al me-
nos un afo de antigliedad en la empresa. Este derecho sélo
podra ser ejercitado otra vez por el mismo trabajador/a si han
transcurrido 4 afios desde el final de la anterior excedencia.

(*) Este articulo establece como salvedad la posibilidad de que la excedencia cuente con una duracion mayor por negociacion colectiva.

A esta regulacion cabria realizarsele las siguientes apreciaciones:

Constituye un derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No obstan-
te, si dos 0 mas trabajadores/as de la misma empresa generasen este derecho por
el mismo sujeto causante, la empresa podra limitar su ejercicio simultaneo por razones
justificadas de funcionamiento.

Cuando un nuevo sujeto causante (cuidado de un/a hijo o hija o bien de familiares)
diera derecho a un nuevo periodo de excedencia, el inicio de la misma dara fin al que,
en su caso, se viniera disfrutando.

El periodo en que el trabajador o la trabajadora permanezca en situacion de exceden-
cia sera computable a efectos de antigiiedad y tendra derecho a la asistencia a cursos
de formacién profesional, a cuya participacion debera ser convocado por la empresa.

Durante el primer afio el trabajador o trabajadora tendran derecho a la reserva de su
puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida a un puesto de
trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente.
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* La excedencia es ampliable cuando el trabajador o la trabajadora forme parte de una
familia que tenga reconocida oficialmente la condicion de familia numerosa. La re-
serva de su puesto de trabajo se extendera hasta un maximo de 15 meses cuando se
trate de una familia numerosa de categoria general, y hasta un maximo de 18 meses si
se trata de categoria especial.

La Ley de Igualdad introduce en su Art. 48 la obligacion legal de las empresas de promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. Asimis-
mo, las empresas deberan arbitrar procedimientos especificos de prevencion y de denun-
cia y reclamacion, medidas que deberan negociarse con la representacion sindical.

La representacion legal de los/as trabajadores/as, a su vez, tendra la obligacion de contri-
buir a la prevencion a través de: sensibilizacion e informacion a la empresa de las conductas
que se produzcan.

Las medidas que establece el Art.48 de la Ley de Igualdad son las siguientes:

« Cobdigos de Buenas Practicas.
« Campanas de informacion.
« Acciones formativas.

«  Protocolos de Actuacion.

Por su parte, la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad de
género en Andalucia, establece en su Art. 30 en relacion al Acoso sexual y acoso por razon
de sexo que:

« La Administracion publica andaluza adoptard medidas (negociadas con la Representaciéon Legal de las
trabajadoras y los trabajadores) para fomentar un entorno laboral libre de acoso.

« LaConsejeria competente en materia de igualdad impulsara la elaboracion de protocolos con medidas
de prevencion y actuacion, y realizara el seguimiento y evaluaciéon de los mismos.

-+ Las conductas de acoso deberan tratarse desde la perspectiva de la salud laboral, y asi deberan abor-
darse para su tratamiento y prevencion, sin perjuicio de la responsabilidad penal, laboral y civil que se
derive.
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La Ley 13/2007, de 26 de noviembre, de medidas de prevencién y proteccion integral contra
la violencia de género en Andalucia sefiala una serie de medidas que tienen que cumplir las
entidades publicas tanto de la administracion local como autonémica de la Comunidad Au-
tonoma de Andalucia para favorecer la integracion laboral de las mujeres victimas de violencia
de género.

Asi, el Capitulo 3 del Titulo Il “Medidas para la recuperacion integral” se dirige a las Adminis-
traciones publicas de Andalucia a que establezcan medidas en este sentido:

CAPITULO lII. “Medidas en el ambito laboral”

+  Prioridad en los programas de insercién laboral y de formacién para el empleo.
-+ Formacion especifica para mejorar la empleabilidad de las mujeres victimas de violencia de género.
«  Fomento del empleo y del trabajo autdbnomo.

«  Acciones de sensibilizacién que eviten que la violencia de género tenga consecuencias negativas en las
condiciones de trabajo de las mujeres que la sufren.

- Consideracion justificada de las ausencias o impuntualidades derivadas de estas situaciones.

« Derecho ala reduccion o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a la movilidad geografica de centro de
trabajo y a la excedencia.

+  Impulso de lainclusion en la negociacion colectiva de medidas a favor de las mujeres victimas de violencia
de género.

«  Concienciacion en el ambito laboral y medidas de responsabilidad social que impulsen la sensibilizacion
en el ambito empresarial en materia de violencia de género.

Junto a las medidas que estructuran la integracién de la igualdad de oportunidades en la ges-
tién organizativa de una empresa, la normativa en materia de igualdad establece una serie de
medidas que complementarian a las acciones propuestas para la integracion de la igualdad
en las empresas.
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Otras formulas para integrar la IGUALDAD en las organizaciones laborales

+  Responsabilidad Social
« Distintivo de calidad / Marca de excelencia
+ Mujeres en los Consejos de Direccion

« Compromiso con la igualdad como un requisito en los concursos publicos

El Libro Verde de la Comision Europea (Fomentar un marco europeo para la Responsabilidad
Social en las Empresas) define la Responsabilidad Social como un “concepto con arreglo al
cual las empresas deciden voluntariamente contribuir al logro de una sociedad mejor”. El ob-
jetivo prioritario de las organizaciones laborales es la consecuciéon de beneficios economicos,
sin embargo, las propias organizaciones, siendo conscientes de su papel como agentes sociales
y su interrelacion con su entorno v la sociedad de la que también son participes, han venido
incorporando estrategias dirigidas a obtener logros sociales y medioambientales.

« El ratamiento normativo conferido a la Responsabilidad Social Corporativa (RSC) explicarlo, tanto por
la Ley estatal como por la andaluza, resultan muy similares y parten del caracter voluntario con el que
cuentan las organizaciones laborales para asumir este tipo de actuaciones, que consistiran en el estableci-
miento de medidas econdmicas, comerciales, laborales y asistenciales destinadas a promover condiciones
de igualdad entre las mujeres y los hombres tanto en la estructura organizativa interna de las empresas
como en su entorno social.

El consenso al que aluden ambas disposiciones normativas identifica como parte de la concer-
tacion a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras, si bien, y dado el caracter
voluntario de estas acciones, no se requiere el mismo nivel de consenso que para la
negociacion de un Plan de Igualdad, incluso esta negociacion podria ser obviada adop-
tando la empresa de forma unilateral las medidas de RSE que estime pertinente, requiriendo
Unicamente la obligacion de prestar la necesaria y debida informacion a la representacion de
los trabajadores y trabajadoras.

En la seleccion de clausulas de responsabilidad social también pueden intervenir entidades
dedicadas a la promocién de la igualdad de género. Asi, se citan expresamente instituciones,
organismos, asociaciones y la representacion de los trabajadores y trabajadoras. La Ley estatal
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va mas alla en su enumeracion y cita expresamente la posibilidad de acordar estas clausu-
las con asociaciones de consumidores y consumidoras y usuarios y usuarias.

Evidentemente la repercusion que supone la adopcién de medidas de RSE por parte de las
empresas transciende a su propio ambito interno. La visibilizacion del compromiso adqui-
rido por una empresa con la igualdad de oportunidades es un factor que ambas leyes
han previsto, si bien la Ley 3/2007 atiende, entre otros, al uso publicitario de la misma, la nor-
mativa autonémica hace mencién a la importancia de haber adoptado dicho compromiso
como criterio de ponderacion de cara a la obtencion de la Marca de Excelencia en igualdad
que se hara efectiva en Andalucia.

El uso publicitario de las acciones de responsabilidad en materia de igualdad debera estar de
acuerdo con las condiciones establecidas en la legislacion general de publicidad y se legitima
al Instituto de la Mujer para ejercer la cesacion cuando considere que la empresa haya podido
incurrir en supuestos de publicidad engafiosa.

La sicuacion del mercado actual y su tendencia hacia la globalizacién ha contribuido a que
las organizaciones laborales sean conscientes de la necesidad de incorporar algin tipo de
elemento identificativo y diferenciador respecto a las empresas de la competencia. Este hecho
ha sido uno de los elementos que ha favorecido el desarrollo de una serie de certificaciones,
sellos o marcas de excelencia que garantizan que las organizaciones cumplen no sélo con
unos parametros de calidad superiores sino que superan los minimos legalmente exigidos.

Partiendo de esta tendencia y ante la oportunidad de trasladar al ambito de la igualdad este
tipo de reconocimientos, las leyes de igualdad estatal y autonomica promueven lo que
seran los distintivos para las empresas en materia de igualdad.

Entre las dos normas legales se aprecia una diferente nomenclatura (mientras la Ley estatal refiere
la creacion de un Distintivo Empresarial, la Ley andaluza establece la de una Marca de Excelencia
en Igualdad) pero existe un gran paralelismo en cuanto a la finalidad y requisitos de concesion.

El objetivo de estas certificaciones no es otro que distinguir y reconocer el compromiso y
el esfuerzo realizado por entidades fuertemente comprometidas con el fomento de la
igualdad y que destaquen por la aplicacion de politicas de igualdad de trato y oportu-
nidades entre mujeres y hombres en el seno de su gestion organizativa.
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Ambas leyes establecen los requisitos que determinaran la concesion de dicho reconocimiento.

Ley organica 3/2007 para la Igualdad efectiva entre hombres y mujeres (Art. 35)

Distintivo Empresarial

Se tendran en cuenta, entre oOtros criterios:

.

La presencia equilibrada de mujeres y hombres en los 6rganos de direccion y en los distintos grupos y
categorfas profesionales de la empresa.

La adopcién de Planes de Igualdad u otras medidas innovadoras de fomento de la igualdad de género.

La publicidad no sexista de los productos o servicios de la empresa.

Ley 12/2007 para la promocion de la Igualdad de Género en Andalucia (Art. 50)

Marca de Excelencia

Se valorara:

La equilibrada representacion de mujeres y hombres en los grupos y categorias profesionales y la adop-
cion de medidas de accion positiva en el acceso al empleo y en la promocién profesional en los niveles en
los que las mujeres estén subrepresentadas.

Las garantias de igualdad de retribucion por trabajos de igual valor.
Las medidas concretas de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

La implantacién de medidas adecuadas de prevencion y sancién contra la violencia de género, acoso
sexual y por razéon de sexo.

La publicidad no sexista.
La implantacion de un Plan de Igualdad en la Empresa.

La implementacion de actuaciones de Responsabilidad Social en materia de igualdad de oportunidades.

A través del Real Decreto 1615/2009 de 26 de octubre se establece la concesion y utilizacion
del Distintivo empresarial “Igualdad en la Empresa’, previsto en el articulo 50 de la Ley Organi-
ca. En él se regula reglamentariamente los siguientes aspectos:
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Denominacion
Procedimiento
Condiciones para su concesion

Facultades derivadas de su obtencién



*  Condiciones de difusion institucional de las empresas que lo obtengan

* Procedimientos de control sobre el mantenimiento de las condiciones que justifiquen
su concesion

* Procedimiento de retirada en caso de incumplimiento.

La normativa que regule la Marca de Excelencia prevista en la Ley Andaluza se encuentraala
espera de su desarrollo reglamentario por parte del Gobierno de la Junta de Andalucia.

Dentro del Titulo VII que la Ley destina a la “igualdad en la responsabilidad social de las
empresas” se hace referencia a la adopcion de medidas que fomenten la representacion
equilibrada de mujeres y hombres en los Consejos de Administracion de las sociedades
mercantiles.

La presencia de mujeres en los centros de toma de decision es muy minoritaria respecto a los
hombres, por ello, y tratando de evitar este tipo de segregaciones, la norma trata de asegurar
que el criterio en la incorporacion de personas a los Consejos de Administracion sea el talento
y el rendimiento profesional, sin que el sexo constituya un obstaculo.

El articulo 75 de la Ley 3/2007 establece que en el plazo de ocho afios, a partir de su
entrada en vigor, todas aquellas sociedades obligadas a presentar cuenta de pérdidas y
ganancias no abreviada deberan procurar la incorporacién de mujeres en los Consejos de
Administracion de forma que se permita alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y
hombres.

Resulta mas escueta la regulaciéon que sobre

Presencia equilibrada: situacion este mismo aspecto realiza la Ley para la pro-
en la que en la composicion de mocion de la igualdad en Andalucia, que Uni-
un Consejo de Administracion camente hace un llamamiento tanto a las em-
cada sexo no represente mas del presas como a las organizaciones laborales para
60% ni menos del 40%. que procuren una presencia equilibrada de mu-

jeres y hombres en sus 6rganos de direccion.

Cabria precisar qué se entiende por “presencia equilibrada” La ley de igualdad andaluza en su arti-
culo 3.3 establece que ésta se producirfa cuando en la composicion de un Consejo de Administra-
cién cada sexo no representase mas del sesenta por ciento ni menos del cuarenta por cierto.
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Como se puede apreciar en el propio texto de la Ley, esta medida goza de un caracter
progresivo, pues establece un plazo temporal de 8 afios y determina que la incorporacion
de mujeres se realizara en funcion del cese en su cargo de los consejeros designados con

anterioridad.

Para cualquier tipo de organizacién laboral el hecho de poder participar en un concurso
para optar a la contratacién por parte de la Administracion publica resulta especialmente
atractivo. Las Administraciones publicas, en un nuevo intento por subsanar las desigualda-
des existentes en el mercado de trabajo, no han dudado en hacer uso de sus competencias
y de su libertad contractual, estableciendo determinadas clausulas de contratacion que
puedan favorecer de una forma indirecta una mejora en las condiciones laborales
de las mujeres.

Las Administraciones publicas, en el ambito de sus respectivas competencias, a través de
los érganos de contratacion y en relacion con la ejecucion de los contratos que se celebren,
podran establecer condiciones especiales con el fin de promover la igualdad entre mujeres
y hombres en el mercado de trabajo, de acuerdo con lo establecido en la legislacion de con-
tratos del sector publico. L. orgdnica para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres
(Art. 33).

En virtud de este articulo de caracter general, que alude a las competencias de las Adminis-
traciones publicas para establecer clausulas de contratacion que premien la promocion de la
igualdad, la Ley de igualdad andaluza en su Articulo 12 establece:

«  La Administracion de la Junta de Andalucia, a través de sus 6rganos de contratacién, podra establecer
condiciones especiales en relacién con la ejecucion de los contratos que celebren, con el fin de promover
la igualdad entre mujeres y hombres en el mercado de trabajo, siempre dentro del marco proporcionado
por la normativa vigente.

« Los drganos de contratacion de la Administracion de la Junta de Andalucia sefialaran, en los pliegos de
clausulas administrativas particulares, la preferencia de la adjudicacién de los contratos para las proposi-
ciones presentadas por aquellas empresas que, en el momento de acreditar su solvencia técnica, tengan
la marca de excelencia o desarrollen medidas destinadas a lograr la igualdad de oportunidades, y las
medidas de igualdad aplicadas permanezcan en el tiempo y mantengan la efectividad, de acuerdo con las
condiciones que reglamentariamente se establezcan.
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Si hasta el momento se ha venido analizando la evolucién y el desarrollo normativo del prin-
cipio de igualdad, ha llegado el momento de identificar cudles son las politicas publicas
especificas que permiten hacer efectiva la igualdad de trato y operativicen de forma
concreta los preceptos legales.

Estas medidas son de caracter publico y, por tanto, puestas en marcha desde distintas admi-
nistraciones o entidades de su misma naturaleza. Sin embargo, su ejecucion depende en gran
medida del grado de implicacion de todos los agentes sociales ya que los cambios sociales no
dependen Unicamente de la voluntad administrativa. Resulta imprescindible contar con la
voluntad de la ciudadania, de los sindicatos y del sector empresarial.

La Constitucion Espafiola establece en su Articulo 9 de forma general la obligatoriedad de las
Administraciones publicas de promover las “condiciones para que la libertad y la igualdad
del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas”.

Las politicas publicas para impulsar la igualdad suponen una intervencion directa de las adminis-
traciones publicas en el ambito de la igualdad de oportunidades con la finalidad de promocionar,
garantizar el cumplimiento y realizar el seguimiento de la igualdad en las organizaciones laborales.

Estas medidas, derivadas del caracter promocional de la Ley de igualdad, tratan de fomentar
cambios sociales a través de la eliminacion de los obstaculos derivados en gran medida de la
subsistencia de estereotipos de género que contribuyen a dificultar el acceso de las mujeres al
mercado de trabajo en condiciones de igualdad.

Existen varios ejemplos sobre las actuaciones que las Administraciones publicas ponen en
marcha para facilitar que las empresas cumplan con la normativa en materia de igualdad y asf
contribuir a la integracion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres:

Actuaciones de las Administraciones Publicas para facilitar la igualdad en las Organizaciones

Laborales

« Subvenciones estatales, autondmicas o locales para la elaboracion e implementacion de Planes de Igualdad.
- Actuaciones que favorecen un cambio de actitudes.

«  Incentivos para mejorar las condiciones de precariedad laboral de las mujeres.
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Ejemplo en el &ambito nacional:

La Ley de Igualdad 3/2007 alude expresamente en su articulo 49 a la necesidad de prestar
apoyo gubernativo para la adopcion de los Planes de Igualdad, especialmente dirigido a las

pequefas y medianas empresas y que incluiran el apoyo técnico necesario.

RESOLUCION de 13 de junio de 2008, del Instituto de la Mujer, por la que se convocan
subvenciones destinadas al establecimiento de Planes de Igualdad de oportunidades entre

hombres y mujeres en el ambito empresarial en el periodo 2008-2009. BOE 8 julio 2008.

Ejemplo en el ambito local:

Area de Igualdad y Desarrollo Social. Diputacién de Cérdoba. Convocatoria de subven-
ciones a empresas y entidades publicas y privadas de la provincia de Cérdoba durante el afio
2008 para el establecimiento de Planes de Igualdad en el ambito de las relaciones laborales.
B.O.P. 23 de abril de 2008.

En relacion estrecha con las subvenciones, algunas administraciones publicas promueven ac
tuaciones de formacion y seguimiento de las empresas previamente subvencionadas con
la finalidad de afianzar el desarrollo de sus Planes de Igualdad, o definen la creacion de un
servicio de asesoramiento a empresas para la implantacién de Planes de Igualdad.

Como ejemplo de este Ultimo caso se encuentra el Programa donde se inscribe este material
en la Comunidad Auténoma de Andalucia:

o ElInstituto Andaluz de la Mujer, en colaboracién con las centrales sindicales de CCOO y UGT de An-
dalucia en el marco del Programa Operativo del Fondo Social Europeo, e integrado en el Marco Estratégico
Regional de Andalucia (MER-AN) 2007-2013 desarrolla el Programa “Planes de Igualdad en empresas”,
(IGUALEM) dirigido a fomentar la realizacién de Planes de Igualdad en empresas andaluzas que promuevan
la incorporacién, permanencia y promocion de las mujeres, desencadenando un proceso social favorable y
convirtiendo a las empresas participantes en un modelo de empresa “socialmente responsable”.
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Ademas de las lineas de subvenciones, las Administraciones publicas promueven otras actua-
ciones para promover la igualdad de oportunidades en empresas publicas y privadas y contri-
buir a transformar los estereotipos de género que dificultan el pleno desarrollo de la igualdad.
Entre otras, se destacan las siguientes:

* Creacion e implantacion de un sistema acreditativo, marca de calidad en igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres (como desarrollo de la normativa estatal y
autonomica de igualdad).

* Sesiones informativas, jornadas y acciones formativas sobre la igualdad de oportu-
nidades en las empresas.

* Realizacion de campaiias informativas y de sensibilizacion.

* Elaboracion de materiales especificos sobre la igualdad de oportunidades en las empresas.

La especial situacién de precariedad laboral en la que se encuentran las mujeres ha con-
tribuido al desarrollo de una serie de incentivos a la contratacion indefinida que realicen
las empresas.

Desde la Junta de Andalucfa, y a partir del desarrollo del Decreto 194/2005, junto con las mo-
dificaciones introducidas por el Decreto 58/2007, se instrumentan una serie de ayudas a las
entidades empleadoras y que tienen como uno de sus objetivos contribuir a la mejora de las
condiciones laborales de las trabajadoras.

+  Incentivos a la contratacion con caracter indefinido tanto a tiempo parcial como completo, a favor de enti-
dades empleadoras de mas de 250 personas trabajadoras.

+  Incentivos a la contratacion con caracter indefinido tanto a tiempo parcial como completo, a favor de enti-
dades empleadoras de hasta 250 personas trabajadoras.

+ Incentivos a la transformacion de contratos de duracién determinada en indefinidos, tanto a tiempo com-
pleto como parcial, a favor de entidades empleadoras de hasta 250 personas trabajadoras.
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El establecimiento de medidas legales conlleva la articulacion de instrumentos judiciales y
administrativos que garanticen el cumplimiento de las mismas y establezcan las actuaciones a
desarrollar en caso de incumplimiento.

Inspeccion de trabajo como ga-
rantia de la igualdad de oportu-
nidades de mujeres y hombres
en el mercado laboral.

La Ley 42/1997 de 14 de noviembre, orde-
nadora de la Inspeccion de Trabajo y Segu-
ridad Social (ITSS) crea un servicio publico
cuya funcién es vigilar el cumplimiento de las
normas del orden social, exigir las responsa-
bilidades pertinentes, asi como prestar aseso-
ramiento y en su caso mediacion o arbitraje.

La existencia del sistema de ITSS permite garantizar desde otro orden el cumplimiento de las
normas laborales, de prevencion de riesgos laborales, Seguridad Social y proteccion
social; colocacion, empleo y proteccion por desempleo; cooperativas; migracion y tra-
bajo de extranjeros, y de cuantas otras materias le sean atribuidas.

La entrada en vigor de la Ley de igualdad ha
dotado de nuevas competencias a la IT, re-
forzando su papel, en tanto modifica diversas
normas del orden social (Estatuto de los Tra-
bajadores, Ley de Empleo, Ley de Prevencién
de Riesgos Laborales, de Seguridad Social, Ley
de infracciones y sanciones en el orden social,
etc.) e incorpora mecanismos de control de
los incumplimientos en materia de no discri-

minacion por razon de género, resultando especialmente novedosa la posibilidad de

La actuacion de la autoridad
laboral tiene como objetivo
principal la vigilancia del cum-
plimiento de la legalidad en
materia de igualdad efectiva de
mujeres y hombres en las rela-
ciones laborales.

conmutar sanciones por el establecimiento de Planes de Igualdad.

Asi, la ITSS exige el cumplimiento en materia de igualdad en tres aspectos diferenciados.
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« Derecho alaigualdad y prohibicién de discriminaciones por razén de sexo. (ET y Ley de empleo)

« Control de las nuevas obligaciones con las que cuentan las empresas (Ley de Igualdad). Es decir si se ha
elaborado un Plan de Igualdad, si existen medidas que garanticen la igualdad de forma general, existencia de
protocolos para supuestos de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo.

+ Evaluacion de los riesgos laborales para las trabajadoras en supuestos de embarazo, parto o lactancia natural.
(Ley de Prevencién de Riesgos Laborales).

La descentralizacion de funciones también ha alcanzado al ambito de la ITSS y la propia Ley
Andaluza de Igualdad, que establece en su articulo 23.7, la competencia de la Junta de An-
dalucia de garantizar que en “la elaboracion de los Planes de Actuacion de la Inspeccion
de Trabajo se recoja como objetivo prioritario la actuacion contra la discriminacion
laboral directa e indirecta”.

El Plan Integrado de Actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social (2008-
2010) tiene como objeto principal vigilar el cumplimiento de las obligaciones empresariales
respecto al principio de igualdad.

Las funciones inspectoras se centran en:

«  Elcontrol de la no discriminaciéon de género de las ofertas de empleo.
« Lanodiscriminacion de género en las relaciones laborales (acceso a la empresa, salarios, promocion).

«  Lavigilancia en el cumplimiento de la obligacién de prevenir situaciones de acoso sexual o acoso sexual o
por razén de sexo.

«  Elcontrol de la elaboracién de Planes de Igualdad, su contenido y adecuacion al diagnostico.
«  Laproteccion del derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas trabajadoras.
«  Lavigilancia de la existencia de clausulas discriminatorias por razon de género en los Convenios.

« Elcontrol de la salud laboral de las trabajadoras en supuestos de embarazo, maternidad y lactancia.

Las Comunidades Autonomas Las actuaciones son reflejadas por programas
tienen competencia para la eje- y areas, que se desglosan por Comunidades
cucion de la normativa laboral y Auténomas. Los criterios para la seleccion de
de prevencion de riesgos labora- empresas y llevar a cabo la inspeccion (tama-
les, donde se inscribe la norma- fo, sectores y distribucion) se fijan de comin
tiva en materia de igualdad. acuerdo con las diferentes Comunidades Auto-
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nomas dentro del Grupo de Trabajo sobre Politicas de igualdad creado desde la comision
tripartita compuesta por la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, la patronal y los sindicatos.

Durante los afios que se encuentre en vigor este Plan se prevé la inspeccion de 3000 empresas
para el 2008 y 2009 (respectivamente) y 4000 para el 2010, con especial atencion a las empre-
sas de mas de 250.

- El Plan de Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social de Andalucia 2008 incorpora por primera
vez un paquete de medidas de control directo para comprobar la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres en el ambito laboral, en aspectos como el acceso al empleo, ingresos salariales, negociacion
colectiva o acciones para conciliar la vida labora, familiar y personal. El Programa prevé 450 acciones de
vigilancia de la igualdad de género.

:Queé se vigila en los Planes de Igualdad?"

« Que se negocie, se elabore y se aplique.

+ Que se haga un diagnostico previo.

« Que se ajuste al contenido minimo y obligatorio.

« Que su contenido se ajuste a la legalidad vigente y contenga las materias adecuadas.

- Que se respeten los derechos de negociacion e informacion de la representacion de la plantilla.

Consecuencias juridicas

Actos y clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminaciéon por razén
de sexo seran considerados juridicamente nulos o sin efectos, dando lugar a responsabilidad a
través del establecimiento de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que seran reales,
efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema
eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacién de conductas discriminatorias.

1. Presentacion de Victor de los Santos Sanchez. Direccion de la Inspeccion territorial de trabajo y Seguridad

Social de Andalucia. Jornadas Planes de Igualdad. Malaga. 23 de septiembre de 2008
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Acciones Positivas: Medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones pa-
tentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables
en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion
con el objetivo perseguido en cada caso.

Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar: Estrategia que se dirige a hacer compa-
tibles diferentes espacios y tiempos de la vida de las personas para responder a las necesidades
y requerimientos de la vida laboral, la vida familiar y la vida personal.

Discriminacion directa: Situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o
pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion
comparable.

Discriminacion indirecta: Situacion en que una disposicion, criterio o practica aparente-
mente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas
del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en
atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesa-
rios y adecuados.

Estereotipos: Modelos de conducta social basados en opiniones preconcebidas, que adjudi-
can valores y conductas a las personas en funcién del grupo de pertenencia (sexo, edad, raza,
etnia, salud, etc.)

Estrategia dual: Forma actual que adoptan las politicas publicas de igualdad de oportunida-
des, que combinan la puesta en marcha de politicas especificas de igualdad con la introduc
cion de la igualdad como objetivo de las politicas generales.

Género: Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a las biolo-
gicas — sexo) entre hombres y mujeres y que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y
presentan grandes variaciones entre diversas culturas e incluso dentro de una misma cultura.

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres: Situacion en que todos los seres
humanos son libres de desarrollar sus capacidades personales y de tomar decisiones, sin las
limitaciones impuestas por los roles tradicionales, y en la que se tienen en cuenta, valoran y
potencian por igual las distintas conductas, aspiraciones y necesidades de hombres y mujeres.
Igualdad de oportunidades significa garantizar que mujeres y hombres puedan participar en
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diferentes esferas (econdémica, politica, participacion social, de toma de decisiones...) y activi-
dades (educacion, formacién, empleo..) sobre bases de igualdad.

Igualdad formal: Existe cuando hay un reconocimiento juridico y expreso de la igualdad
entre mujeres y hombres. Se asegura el mismo tratamiento legal para hombres y mujeres,
prohibiendo la subsistencia de desigualdades desde la normativa.

Igualdad real: Existe cuando hay una ausencia efectiva de barreras que limitan las oportuni-
dades de una persona en funcion de su sexo. Supone que las mujeres no encuentren limita-
ciones que los hombres no tienen.

Libros Verdes y Libros Blancos: Los libros verdes publicados por la Comisién Europea son
documentos cuyo objetivo es estimular una reflexion y lanzar una consulta a nivel europeo
sobre un tema concreto (por ejemplo: politica social, moneda Unica, telecomunicaciones
etc.). Las consultas suscitadas por un Libro Verde pueden posteriormente originar la publica-
cion de un Libro Blanco con el fin de traducir los frutos de la reflexion en medidas concretas
de accidbn comunitaria.

Mainstreaming de género: Forma de gestionar las politicas publicas, programas y actuacio-
nes, orientada al logro de la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que considera en todo
momento la situacion y relaciones desiguales de mujeres y hombres, sus distintos intereses y
necesidades y el impacto que esa politica puede generar en esa situacion desigual.

Participacion equilibrada de mujeres y hombres: Reparto de las posiciones de poder y de
toma de decisiones (entre el 40% y el 60% por sexo) entre mujeres y hombres en todas las
esferas de la vida, que constituye una condicién importante para la igualdad.

Permisos parentales: Derecho individual -y, en principio, no transferible- de todos los traba-
jadores, hombres y mujeres, a ausentarse del trabajo por motivo de nacimiento o adopcion
de un hijo.

Politicas de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres: En Espafia, el principio
de igualdad se recoge en el articulo 14 de la Constitucién Espafiola de 1978. Sin embargo, y a
pesar de la igualdad legal, las desigualdades entre hombres y mujeres persisten lo que obliga a los
poderes publicos a adoptar medidas que permitan tratar de manera mas favorable a grupos que
todavia soportan diferentes tipos de discriminacion. Las Politicas de igualdad de oportunidades
son aquéllas que incorporan la perspectiva de género en la planificacion, desarrollo y evaluacion
de las politicas generales en materia de educacion, salud, empleo, participacion, urbanismo, etc.
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Responsabilidad social corporativa: Segtin la Comunicacién de la Comisién Europea relati-
va a la responsabilidad social de las empresas’, ésta consiste en la integracion voluntaria de las
preocupaciones sociales y medioambientales en sus operaciones comerciales y sus relaciones
con sus interlocutores, pues las empresas son cada vez mas conscientes de que un compor-
tamiento responsable genera éxitos comerciales duraderos. Sin embargo, la responsabilidad
social consiste también en gestionar los cambios dentro de la empresa de una manera social-
mente responsable, lo que ocurre cuando una empresa procura reconciliar los intereses y las
necesidades de las distintas partes de manera aceptable para todas ellas.

« Borrajo Dacruz, Efrén. Introduccion al derecho del trabajo. Tecnos, 2007.

« Bravo Sueskun, Carmen. Inspeccion de Trabajo e igualdad. Revista Trabajadora. CC.OO.
NUm. 29. Julio 2008.

« Comision Europea. Libro Verde de la Comision Europea: Fomentar un marco europeo para
la Responsabilidad Social de las Empresas. Julio 2001.

« Fundacion Mujeres. Marco politico y normativo de la conciliacion de la vida familiar y la-
boral. Diciembre 2004.

« Instituto de la Mujer. Orientaciones para Negociar Medidas y Planes de Igualdad de Opor-
tunidades entre Mujeres y Hombres en las Empresas. 2008.

« Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS), Secretaria Confederal de al Mujer de
CCOO, Secretarfa Confederal de salud laboral y Medio ambiente de CCOQ. Guia Sindical
para la prevencion de riesgos para la reproduccion, el embarazo y la lactancia. 2008.

« Lombardo, Emmanuela. La europeizacion de la politica de Igualdad de Género. Revista Espa-
fola de Ciencia Politica. Num. 9. Octubre 2006.

« Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Plan Integrado de Actuacion de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social (2008-2010).

2. Comunicacion de la Comision Europea relativa a la responsabilidad social de las empresas: una contribucion

empresarial al desarrollo sostenible. COM (2002) 347 final.
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« Pérez Orozco, Amaia. Género e igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el
marco de las politicas publicas. Fundaciéon Mujeres, 2007.

- Secretarfa Confederal de la Mujer de CC.OO y Gabinete Juridico Confederal de CC.OO. Ley
para la igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres. Guia para el diagnostico, negociacion y
aplicacion de medidas y de Planes de Igualdad. Madrid, Septiembre 2007.

- Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres:

htep://www.boe.es/boe/dias/2003/12/03/pdfs/A43187-43195.pdf

- Ley organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Vio-
lencia de Género:

htep://www.boe.es/boe/dias/2004/12/29/pdfs/A42166-42197.pdf

Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades (2008-2011):

htep://www.maec.es/SiteCollectionDocuments/Asuntos%20Globales/Politicas%20de%20
igualdad%20de%20genero/PlanEstrategico.pdf

« Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad de género en Andalucia.

http://www.juntadeandalucia.es/institutodelamujer/IMG/pdf/LEY IGUALDAD-2.pdf

- Ley 13/2007, de 26 de noviembre de medidas de prevencion y proteccion integral contra la
violencia de género

htep://www.juntadeandalucia.es/institutodelamujer/Ley-13-2007-de-26-de-noviembre-
de,508.html

« Plan de trabajo para laigualdad de las mujeres y los hombres (2006-2010). Comision Europea:

http://europa.eu/scadplus/leg/es/cha/c10404.htm
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« Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 julio de 2006 relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y
mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (refundicion).

htep://www.mityc.es/NR/rdonlyres/F7C633F5-9C30-4F22-9BAD-E7F891033979/0/70directi
va200654ce.pdf

« Comision de los Derechos de la Mujer e Igualdad de Oportunidades del Parlamento Europeo:

http://www.europarl.europa.eu/committees/femm home en.htm

« Libro Verde de la Unién Europea

http://ec.europa.eu/energy/green-paper-energy-supply/doc/green paper_energy supply
es.pdf

« Declaracion sobre la eliminacion de la violencia contra la mujer (Resoluciéon Asamblea Ge-
neral 48/104 del 20 diciembre de 1993)

http://www.unifem.org/attachments/about/resolutions/a res 50 166 spn.pdf

« Declaracion Universal de Derechos Humanos

htep://www.un.org/spanish/aboutun/hrights.htm

« Convencion sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacion contra la mujer

htep://www.unhchr.ch/spanish/html/menu3/b/elcedaw_sp.htm:

- Conferencias de las Naciones Unidas sobre la mujer.

http://www.cinu.org.mx/temas/mujer/confmujerhtm

« ONU, Beijin+10, Nueva York, 2005:

http://www.un.org/spanish/events/beiiing10/pages/index.ntm

« ONU, Beijin 1995, Informe de la IV Conferencia, Declaracion y Plataforma para la Accién

http.//www.onu.org/documentos/confmujerhtm
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« Organizacion Internacional del Trabajo

htep://wwwi.ilo.org/global/Themes/Equality _and Discrimination/GenderEquality/lang--es/
index.htm

« Género y Convenios de la OIT

http://portal.oit.orcr/index.php?option=com_staticxt&staticfile=genero/convenios.pdf

Organismos de Igualdad

« Ministerio de Igualdad

http://www.migualdad.es/contratacion/index.htm

« Instituto de la Mujer

http://www.migualdad.es/mujer/

htep://www.juntadeandalucia.es/institcutodelamujer/

htep://www.juntadeandalucia.es/institutodelamujer/IGUALEM

« Unidad de género. Junta Andalucia

http://www.unidadgenero.com/default.cfm

Otras Webs

- Igualdad de Oportunidades de Secretaria Confederal de la Mujer de CC.OO.

http://www.ccoo.es/csccoo/menu.do?Areas:Mujeres

- Igualdad de Oportunidades de UGT sobre Mujer Trabajadora

http://www.ugt.es/Mujer/mujerhtml

« Fundacién Mujeres

http://www.fundacionmujeres.es
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