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Presentacion



La perspectiva de género, como estrategia de analisis y facilitadora de los impactos
positivos de toda actividad, exige su incorporacion transversal en nuestras practicas
también como administracion al servicio de la ciudadania.

En este sentido, la formacién y educacion social en Igualdad es instrumento clave
para la transformacién de los sistemas relacionales, asi como para la generacion de
conocimiento que lleve a la reflexién personal sobre cémo actuamos y qué alcance
tienen nuestros esquemas de trabajo y actitudes en la interrelaciéon organizacional
segln el marco normativo vigente.

Con tal fin, el curso La gestion publica con perspectiva de género, ofertado a toda
la comunidad universitaria en modalidad online a través de Poliformat, permite
acercarnos a los conceptos identificadores de las diferentes dimensiones que
inciden tanto en el ambito laboral de la Administracién como en la relacién de ésta
con la ciudadania.

Elaborado por la Dra. Beatriz Belando Garin, profesora titular de Derecho
Administrativo y experta en Administracién publica con perspectiva de género, el
curso se estructura en dos grandes bloques.

En el primer blogue se exponen los conceptos basicos sobre los planes de igualdad,
violencia de género en el ambito de la Administracién, la gestion de personal con
enfoque de género, y la implantacion de un lenguaje no sexista en la comunicacion
institucional.

El segundo bloque se orienta a la exposicion de los instrumentos de la
Administracién como promotora de igualdad: clausula social de igualdad y claves
para su inclusion en la contratacidon publica, subvenciones y distintivos de igualdad.

El interés y calidad de su contenido lo convierten en recurso de consulta para toda
persona interesada. Con tal finalidad, se ofrece en el repositorio institucional RiuNet
y en la microweb de la Unidad de Igualdad UPV. Este recurso formativo compartido
se integra en las medidas de impulsadas por el Vicerrectorado de Responsabilidad
Social y Cooperacion, a través de la Unidad de Igualdad UPV, dirigidas a hacer
efectiva la igualdad entre mujeres y hombres.

Rosa Puchades Pla
Vicerrectora de Responsabilidad Social y Cooperacion
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BLOQUE 1. LA IGUALDAD AD INTRA DE LA ADMINISTRACION

1. LALEY DE IGUALDAD Y SUS CONSECUENCIAS PARA LA ORGANIZACION ADMINISTRATIVA

La Administracidon es una organizacion al servicio del interés general sujeta a la Ley y el
Derecho (art. 103 Constitucion Espaiola), que ha de respetar los derechos
fundamentales como la igualdad (art. 14) o la dignidad o la integridad fisica o0 moral de
las personas (art. 10), lo que tiene consecuencias en el seno de su propia estructura.

Es preciso recordar que el articulo 9.2 de la Constitucidn impone a los poderes publicos
la obligacién de remover los obstaculos que impiden que la igualdad entre mujeres y
hombres sea real y efectiva.

Una expresién de este esfuerzo por lograr que la igualdad fuese real, es sin duda la Ley
Organica 3/2007, de igualdad entre mujeres y hombres (LOIl), que recoge en su
articulado los postulados de las diversas Directivas europeas, entre otras, la 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,
la formacion y la promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo; y la Directiva
2004/113/CE, sobre aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres en el acceso a bienes y servicios y su suministro.

Constitucién Espafiola

Ley Organica 3/2007, de igualdad entre mujeres y hombres

Directiva 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE

La LOI parte de la premisa del reconocimiento de las personas, mujeres y hombres,
como sujetos iguales en derechos, pero que han de contar con las condiciones
socioecondmicas e institucionales que hagan real el ejercicio de sus derechos y sus
libertades en igualdad.

Se puede ampliar este punto con la lectura recomendada en el siguiente cuadro.

CONSEJO GENERAL DEL PODER JUDICIAL, Estudio sobre la
aplicacion de la ley orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, Para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres



https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1978-31229
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=celex%3A32002L0073
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=celex%3A32002L0073
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-2004-82937
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-2004-82937
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1978-31229
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=celex%3A32002L0073
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-2004-82937
https://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Temas/Igualdad-de-Genero/Estadisticas--estudios-e-informes/Estudios/Estudio-sobre-la-aplicacion-de-la-Ley-Organica-3-2007--de-22-de-marzo--para-la-igualdad-efectiva-de-mujeres-y-hombres
https://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Temas/Igualdad-de-Genero/Estadisticas--estudios-e-informes/Estudios/Estudio-sobre-la-aplicacion-de-la-Ley-Organica-3-2007--de-22-de-marzo--para-la-igualdad-efectiva-de-mujeres-y-hombres
https://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Temas/Igualdad-de-Genero/Estadisticas--estudios-e-informes/Estudios/Estudio-sobre-la-aplicacion-de-la-Ley-Organica-3-2007--de-22-de-marzo--para-la-igualdad-efectiva-de-mujeres-y-hombres

Ello exige a la Administracion un papel mas activoy comprometido en la consecucién de
la igualdad efectiva de mujeres y hombres y en la erradicacion de todas las formas de
discriminacion, especialmente de la discriminacion por razon de sexo. El mandato
establecido en el art. 1.1 LOI es claro en este sentido.

Art. 1.1. LOL

Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad humana, e
iguales en derechos y deberes.

Esta ley tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular
mediante la eliminacién de la discriminacién de la mujer, sea cual
fuere su circunstancia o condicion, en cualesquiera de los @mbitos
de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral,
econdmica, 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 solidaria.

AS SN

La consecucion de la igualdad real tiene que producirse, por tanto, también en el marco
de la propia Administracion abordando los condicionamientos y circunstancias que
impiden que esta se alcance.

La igualdad exige de los gestores publicos acabar con otra serie condicionamientos que
dificultan el acceso a la Administracién o a la carrera profesional, y que habran de
hacerse de forma compatible con el art. 23 (CE) y al art. 103 (CE) relativo al principio de
mérito y capacidad. En este caso, el Tribunal Constitucional recuerda la importancia de
conectar la discriminacién por razén de sexo cuando ésta puede deberse a
circunstancias vinculadas solo con un determinado sexo como es la maternidad
(Sentencia de 16 de enero de 2017, del Tribunal Constitucional), lo que salvara cualquier
obstaculo para su eventual contradiccion con el art. 23 CE.

Esto ocurrio en el caso resuelto por la Sentencia de 20 de marzo de
2017, del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Ledn donde una
funcionaria interina, como consecuencia de una incapacidad
laboral derivada directamente de su embarazo, es excluida de una
llamada a cubrir la correspondiente plaza. El Tribunal califica la
exclusién de "discriminatoria”.



https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1978-31229
https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf

Tampoco puede olvidarse la obligacién de imponer medidas efectivas que eviten la
discriminacion directa o indirecta por razén de sexo en el ambito retributivo.

Examinada de forma obijetiva la retribucion, no parecen existir
diferencias entre hombres y mujeres en el seno de las
Administraciones Publicas. Las diferencias salariales vienen de
la mano de complementos retributivos fundamentados en
conceptos como, p.ej., la peligrosidad, que estan desfasados ya
gue la tecnologia aplicable al puesto de trabajo salva las
posibles dificultades ergondmicas en las que basar su
desempefiio preferente por hombres.

Igualmente, las circunstancias derivadas del cuidado y la
conciliacion afectan al ambito retributivo, siendo en este caso
esencial la perspectiva de género en los datos sobre
excedencias o reducciones de jornadas derivada del cuidado de
familiares, donde sera posible visualizar la desigualdad oculta
y frente a la que la Administracion ha de actuar.

Pero la busqueda de la igualdad en el seno de las organizaciones publicas implicara
igualmente, el establecimiento de protocolos de acoso y de planes de igualdad, al igual
gue en el resto de organizaciones. El acoso también se encuentra presente en las
Administraciones vy la rigidez de las organizaciones publicas no pueden impedir ni su
deteccidn ni su respuesta.

Especial atencién nos merece en este punto la formacién en género. La formacion del
personal de las Administraciones publicas es imprescindible para evitar interpretaciones
sexistas de derechos consagrados al personal al servicio de las Administraciones. Por
mas que el legislador haya ido progresivamente ampliando derechos que favorezcan la
conciliacion o protejan a las mujeres victimas de violencia, una interpretacidn sexista
puede impedir el disfrute de dichos derechos.

Un caso ilustrativo de las consecuencias de esta falta de formacion
fue el caso de la Sentencia del Juzgado de lo Contencioso
Administrativo n.2 1 de Zamora, de 30 de abril de 2014, en la que
se denegd el permiso de lactancia a un funcionario de la
Administraciéon de Castilla y Ledn, al asimilar la lactancia con la
lactancia natural, a pesar de que la norma se reconoce
indistintamente a funcionarios y funcionarias publicas. Este
permiso dio lugar incluso a una Sentencia del Tribunal
Constitucional, 75/2011, de 19 de mayo, donde se recordd que el
permiso no esta conectado con la lactancia sino con la conciliacién
familiar.



https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf

La formacidon continua se convierte de esta forma en imprescindible, pero su
organizacién puede ser diversa. La primera y mas sencilla es la inclusion de temas de
igualdad en los temarios de oposicién y la formacion del personal en la materia. La
segunda supone la preferencia por las mujeres a la hora de acceder a los cursos de
formacion, especialmente aquellos que estan directamente vinculados con puestos de
alta direccion (art. 60 LOI).

Se puede ampliar este punto con el visionado del siguiente video.

Igualdad en la Administracion General del Estado
Instituto Nacional de Administracion Publica

2. IDEAS BASICAS SOBRE LOS PLANES DE IGUALDAD

Los planes de igualdad son instrumentos a favor de la promocidn de la igualdad en el
seno de organizaciones publicas o privadas. Su definicion y disefio aparece recogida en
el art. 46.1 LOI.

O Art. 46.1. LOL.
A Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto
- . . .
4 ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un

diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

La referencia o la invocacion a las empresas puede generar confusion dando la
impresion de la exclusion de la organizacion administrativa del mandato en su
elaboracién. Esta idea queda desterrada en el propio art. 64 de la LOI que alude a los
drganos de Gobierno involucrados en la redaccién del Plan de Igualdad en el caso de la
Administraciéon General del Estado.



https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
https://www.youtube.com/watch?app=desktop&v=-x0h1V7vL_c

El Il Plan para la Igualdad de Género en la Administraciéon General del Estado ha sido
aprobado recientemente. Se puede consultar en el siguiente cuadro.

Il Plan para la igualdad de género en la Administracién General
del Estado

Aprobado por Acuerdo de Consejo de Ministros de 9 de
diciembre de 2020 (BOE de 1 de enero de 2021).

Es cierto, sin embargo, el diferente compromiso efectivo con la igualdad por parte de
las Universidades, de las que solo el 56,8% poseia un Plan de Igualdad en 2017, siendo
su cumplimiento y seguimiento en muchas ocasiones, meramente formal. La cuestion
ha ido cambiando reforzada por el hecho de la incorporacion del andlisis de género en
el dmbito investigador, como se reflejaba en el Programa Marco Horizonte 2020 y en el
actual Programa Marco Horizonte Europa (2021-2027), con la exigencia de un plan de
igualdad de las entidades (organismo publico, centro de investigacidn o institucion de
educacién superior) que quieran acceder a financiacion del préximo Programa Marco.

Se puede ampliar este punto con la lectura recomendada en el siguiente cuadro.

- SANMARTIN MORA, Maria Asuncidén "lgualdad de género vy
. contratacion publica: éSerd el programa Next Generation UE una
I oportunidad? Observatorio de Contratacién Publica, 25 de enero
—

de 2021.

Al margen de esta realidad, los elementos que hay que tener siempre presentes en todo
Plan de Igualdad, con independencia de la organizacion en la que éste se implemente,
son: diagndstico previo, delimitacion de objetivos, concrecion de medidas, seguimiento
y evaluacion.

Plan de Igualdad. Elementos presentes.
1- Diagnéstico previo.

2- Delimitacidn de objetivos.

3- Concrecion de medidas.

4- Seguimiento.

5- Evaluacion.



https://www.consilium.europa.eu/es/policies/horizon-europe/
https://www.boe.es/boe/dias/2021/01/01/pdfs/BOE-A-2021-2.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2021/01/01/pdfs/BOE-A-2021-2.pdf
http://www.obcp.es/opiniones/igualdad-de-genero-y-contratacion-publica-sera-el-programa-next-generation-ue-una
http://www.obcp.es/opiniones/igualdad-de-genero-y-contratacion-publica-sera-el-programa-next-generation-ue-una
http://www.obcp.es/opiniones/igualdad-de-genero-y-contratacion-publica-sera-el-programa-next-generation-ue-una

Claves para la elaboracion de un Plan de igualdad

Agencia EFE

En el caso de las Administraciones publicas, ello obliga a realizar una serie de
consideraciones previas. La primera y fundamental es la necesidad de fijar los objetivos
en materia de promocién de la igualdad de trato y oportunidades que la Administracion
pretende alcanzar con el Plan.

Es preciso recordar que el Plan es objeto de seguimiento y evaluacion de su eficacia, por
lo que los objetivos han de ser asumibles partiendo de la realidad institucional, del
periodo de vigencia del Plan y de los medios de los que dispone la Administracion para
alcanzarlos.

Sobre los medios necesarios para el buen desarrollo de un plan en la Administracion es
necesario reflexionar sobre las necesarias alianzas y compromisos internos que exigen
de la colaboracién efectiva de las distintas areas o negociados implicados en cada eje y
medida acordada. Los recursos econdmicos son otro factor importante en ciertas
acciones, p.ej. formacién o implementacion informatica para el analisis de datos, asi
como el factor humano en su sentido de compromiso con prdcticas profesionales
individuales como el uso de un lenguaje inclusivo.

Plan de Igualdad en la Administraciéon. Medios.

- Compromiso y alianzas internas para la consecucion del
Plan: colaboracidén real de areas, servicios y negociados.

- Recursos econdmicos: acciones que exigen inversion
como las de caracter formativo o implementacion
informatica.

- Factor humano: compromiso individual en la practica
profesional para el progreso de la igualdad efectiva. P.ej.
uso del lenguaje inclusivo en las comunicaciones.

Bibliografia recomendada

- JABBAZ Churba, Marcela, "Claves para la elaboracion e
. implementacion de Planes de Igualdad de mujeres y hombres" en La
implementacion de politicas de igualdad de género en las
|
|

Administraciones Publicas, Tirant Lo Blanch, Valencia, 2017, p. 29



https://www.youtube.com/watch?v=mLl_TDdhY3g

Ademas de los objetivos, el Plan de lgualdad, requiere para su elaboracion la
participacién de las representaciones sindicales pues es objeto de negociacidn colectiva.

El Plan de Igualdad en una organizacidon administrativa tiene caracter de instrumento
laboral y, en ese sentido, esta sometido a negociacidn con la representacion sindical.

En las universidades se produce la confluencia del caracter laboral del Plan de Igualdad
con su caracter de plan programatico en el que el alumnado esta presente en cuanto
nucleo del desarrollo de la actividad universitaria. El alumnado se contempla como
colectivo de interés en el desarrollo de las politicas de igualdad universitaria sin
interferir en la dimension laboral del mismo. Las acciones y medidas dirigidas a este
colectivo deben estar expresamente diferenciadas en los ejes y objetivos del Plan que
lo incluyan.

Plan de Igualdad en las universidades publicas.
Doble dimension:

1- Laboral: sometido a negociacién con la representacion
sindical. La Comisién de Igualdad constituida para cada
nuevo plan incorporar la representacion sindical como
agente social que propone, colabora y facilita Ia
incorporacion de medidas y acciones de interés para el
conjunto de la plantilla.

2- Estudiantil: en cuanto que se incorpora al alumnado en
aquellas medidas y acciones sin vinculacidn laboral, pero
de interés para el progreso de la igualdad efectiva.

Se puede ampliar sobre planes de empresa en la siguiente lectura recomendada.

FABREGAT MONFORT, Gemma, "Planes y distintos de igualdad en

[ |

las empresas", El Derecho a la Iqualdad efectiva de Mujeres y

Hombres. Una evaluacion del Primer decenio de la Ley Orgdnica
[ ]
|

3/2007, Asuncidn Ventura Franch y Santiago Garcia Campa (direcc),
Thomson Reuters_Aranzadi, 2019, Cizur Menor, p. 747.

Todo Plan de lgualdad estad precedido por el estudio diagndstico que fija la realidad
institucional sobre la realizacién efectiva de la igualdad en un periodo temporal de
referencia.


https://polibuscador.upv.es/primo-explore/fulldisplay?docid=alma2171332720003706&context=L&vid=bibupv&lang=es_ES&search_scope=ALL&adaptor=Local%20Search%20Engine&tab=default_tab&query=any,contains,El%20Derecho%20a%20la%20Igualdad%20efectiva%20de%20Mujeres%20y%20Hombres.%20Una%20evaluaci%C3%B3n%20del%20Primer%20decenio%20de%20la%20Ley%20Org%C3%A1nica%203%2F2007,
https://polibuscador.upv.es/primo-explore/fulldisplay?docid=alma2171332720003706&context=L&vid=bibupv&lang=es_ES&search_scope=ALL&adaptor=Local%20Search%20Engine&tab=default_tab&query=any,contains,El%20Derecho%20a%20la%20Igualdad%20efectiva%20de%20Mujeres%20y%20Hombres.%20Una%20evaluaci%C3%B3n%20del%20Primer%20decenio%20de%20la%20Ley%20Org%C3%A1nica%203%2F2007,
https://polibuscador.upv.es/primo-explore/fulldisplay?docid=alma2171332720003706&context=L&vid=bibupv&lang=es_ES&search_scope=ALL&adaptor=Local%20Search%20Engine&tab=default_tab&query=any,contains,El%20Derecho%20a%20la%20Igualdad%20efectiva%20de%20Mujeres%20y%20Hombres.%20Una%20evaluaci%C3%B3n%20del%20Primer%20decenio%20de%20la%20Ley%20Org%C3%A1nica%203%2F2007,

El estudio diagndstico es un andlisis de la institucion de acuerdo con los indicadores que
se hayan establecido. Dichos indicadores son preferentemente cuantitativos por lo que
se necesita la implementacién de procesos de captacién de datos estadisticos que
faciliten el analisis de la realidad mas alla de la utilizacion de indicadores cualitativos,
como las encuestas de respuesta abierta que, segun la institucidn y sus periodos de
contratacién, pueden revelar una imagen fraccionada respecto a estudios diagndsticos
previos.

Datos desagregados por sexo.

Necesitamos conocer el sexo del personal que ha disfrutado de
excedencias por cuidados de hijos e hijas o ascendientes,
reducciones de jornadas, bajas por enfermedad y su duracién,
personal docente que solicita movilidad por razones de
investigacion, etc.

Brecha salarial.

Utilizar los indicadores necesarios desagregados por sexo que
indiquen las posibles diferencias salariales que estan vinculados
con la promocion en la carrera profesional y la conciliacion.

Medidas de Conciliacion.

Si no se ejercen los derechos de conciliacion desde la
corresponsabilidad de cada miembro de la pareja, y por el
contrario se considera "cosa de mujeres", la promocién de la
mujer va a sufrir, sin duda, una merma respecto de la del hombre.

El ejercicio de los derechos de conciliacion sin corresponsabilidad
perpetla el techo de cristal o la permanencia de obstaculos
invisibles (por ser asimilados como “naturales”) que dificultan el
progreso individual de la mujer en su actividad profesional y
social.

El tratamiento de los datos se realiza conforme a la Ley Organica
3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y
garantia de los derechos digitales.

Se puede ampliar este punto con la lectura recomendada en el siguiente cuadro.

SEVILLA, Julia; BELANDO GARIN, Beatriz; FABREGAT MONFORT,

Gemma; GARCIA CAMPA, Santiago, Libro violeta de la funcién

Il publica valenciana. Garantizar la igualdad efectiva de mujeres y
-
|

hombres en la Ley de la funcidon publica valenciana, Generalitat
Valenciana, Valencia, 2017, p. 45.
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Una vez aprobado el Plan, su seguimiento y difusion son claves para la creacion de una
cultura de respeto a la igualdad entre mujeres y hombres. Entre sus contenidos
necesarios y posibles se encuentran los sefialados en el art. 46.2 LOI.

[ ]
— Art. 46.2 LOI
=
—— a) Acceso al empleo
b) Clasificaciéon profesional
c) Promocidon y Formacién en materia de igualdad
d) Ordenacion del tiempo de trabajo, conciliacion laboral,
personal y familiar
e) Protocolos de Acoso sexual o por razén de género

f) Guias sobre el lenguaje no sexista

g) Elaboracion de guia de buenas practicas

Las medidas f) Guias sobre el lenguaje no sexista y g) Elaboracion de guia de buenas
prdcticas no son obligatorias y estan dirigidas a promover, proteger y garantizar el
derecho a la igualdad de trato y la prohibicidn de discriminaciones por razén de sexo.

3. LA VIOLENCIA DE GENERO. LOS PROTOCOLOS DE ACOSO.
3.1. LA VIOLENCIA DE GENERO

La violencia sobre la mujer es la manifestacion mas grave de la desigualdad de la mujer.
Un elemento clave es la prevencién de la violencia machista a la que se dirige la Ley
Organica 1/2004, siendo una de las primeras leyes europeas en otorgar una proteccion
diferenciada a las mujeres que sufren esta situacion.

- Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
I. Proteccion Integral contra la Violencia de Género
]
|
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El legislador espafiol siguid los pasos de diversas organizaciones internacionales que,
con caracter previo, ya habian apuntado la consideracién de la violencia de género como
una vulneracién de los derechos humanos y describian el concepto de violencia de

género del que luego beberia el legislador nacional.

Naciones Unidas. Declaracion sobre la eliminacion de la

Define la violencia contra la mujer como:

como en la vida privada.

por el hecho de serlo.

[
. violencia contra la mujer. Resolucién de la Asamblea General
— 48/104 del 20 de diciembre de 1993
|
todo acto de violencia basado en la pertenencia al sexo
femenino que tenga o pueda tener como resultado un dafio
o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico para la mujer, asi

como las amenazas de tales actos, la coaccion o la privacion
arbitraria de libertad, tanto si se producen en la vida publica

Es, por tanto, una violencia que se ejerce sobre la mujer

En el &mbito estatal el art.1.1 de la Ley Orgdanica 1/2004, Integral contra la Violencia de

Género, define la violencia de género en nuestro ordenamiento.

similares de afectividad, aun sin convivencia.

“ LO 1/2004. Art. 1.1. La presente Ley tiene por objeto actuar
- v contra la violencia que, como manifestacion
- j discriminacion, la situacién de desigualdad y las relaciones de

poder de los hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas
por parte de quienes sean o hayan sido sus conyuges o de
quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones

A diferencia del concepto internacional, en la LO 1/2004 se incluye el elemento de

"afectividad" entre agresor y la victima.

La violencia de género se fundamenta, por tanto, en una relacion de poder vy
subordinacion lo que explica su diferenciacion y tratamiento separado de la violencia
doméstica como violencia ejercida entre miembros de un mismo nucleo familiar,

independientemente de la pertenencia a uno u otro sexo.
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Violencia doméstica o intrafamiliar

Es la que se produce entre miembros del nucleo familiar con
previa convivencia, pudiendo ser victimas tanto hombres como
mujeres.

Su referente juridico se encuentra en el articulo 173.2 del Cédigo
Penal, y se traduce como la violencia ejercida por la persona
agresora sobre los descendientes, ascendientes o hermanos por
naturaleza, adopcién o afinidad, propios o del cényuge o
conviviente, o sobre los menores o incapaces que con él
convivan o que se hallen sujetos a la potestad, tutela, curatela,
acogimiento o guarda de hecho del conyuge o conviviente, o
sobre persona amparada en cualquier otra relacion por la que se
encuentre integrada en el nucleo de la convivencia familiar, asi
como sobre las personas que por su especial vulnerabilidad se
encuentran sometidas a custodia o guarda en centros publicos o
privados.

[ ]
iy Instrumento de ratificacién del Convenio del Consejo de Europa
— j sobre prevencion y lucha contra la violencia contra la mujer y la
A violencia doméstica, hecho en Estambul el 11 de mayo de 2011

Definicion de violencia doméstica.

Art. 3. b) Por «violencia doméstica» se entenderdn todos los actos
de violencia fisica, sexual, psicoldgica o econdmica que se producen
en la familia o en el hogar o entre conyuges o parejas de hecho
antiguos o actuales, independientemente de que el autor del delito
comparta o haya compartido el mismo domicilio que la victima.

La violencia sobre las mujeres es la expresion mas cruel de la desigualdad entre mujeres
y hombres. Las relaciones de poder fundamentan la violencia sobre las mujeres y se
observan dentro del nucleo familiar, en las instituciones publicas, en los colegios y
Universidades, en la sociedad misma, y representa un problema publico al que hay que
hacer frente con estrategias pluridisciplinares.

Esta sumision de la mujer se encuentra tan interiorizada por la victima que en ocasiones
es invisible. Ello se aprecia en las famosas palabras expuestas en tantas ocasiones por el
ex Delegado de Gobierno contra la violencia de género Lorente Acosta, que ante las
preguntas si su marido le pegaba la victima declara: "no, mi marido me pega lo normal".

[
l Lorente Acosta, Miguel. El rompecabezas : anatomia del
maltratador. 22 ed., Ares y Mares, 2004.
_-
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Partiendo de esta situacién, la LO 1/2004, disefa el sistema de proteccion y asistencia a
las victimas sobre la base de tres pilares.

LO 1/2004. Sistema de proteccidn y asistencia a las victimas
basado en 3 pilares:

A- Represivo: modificacion del Cdédigo Penal, érdenes de
alejamiento, etc.

B- Preventivo: medidas en el plano educativo, directrices a los
medios de comunicacién a través del impulso de cédigos de
autorregulaciéon evitando la cosificacion de la mujer o actos
que inciten a la violencia contra las mujeres, etc.
C-Asistencial: derecho a la asistencia letrada, derecho a la
renta activa de insercion, centros mujer 24 horas, ayudas para
el alquiler de viviendas, etc.

Sin embargo, la realidad con la que se enfrentan los poderes publicos sigue siendo
alarmante. Los datos aportados por la Macroencuesta de violencia contra la Mujer 2019
publicado por la Delegacién del Gobierno contra la Violencia de Género son
demoledores. En este punto cabe indicar que, cuando hablamos de violencia de género,
no soélo tenemos que hacer referencia a las victimas mortales, pues la violencia sobre las
mujeres se puede manifestar de diferentes formas y todas ellas tienen como objetivo
provocar un daio fisico, sexual, psicolégico o emocional en la mujer con la finalidad de
mantener el control sobre ella sometiéndola a una relacion de subordinacién con el
agresor.

Bienvenidos | Benvinguts | Ongi etorri | Benvidos | Benvinguis | Welcome | Bienvenue ° SALIR RAPIDO

. » ” »
S — = compartir [l Guia de navegacién l@l » &
- SPENS  BelSe . t01 6
I
q{ [ — Buscar Q, || contacto ¥4 AT vETIAS
o e Ere it

Delegacion del Gobierno contra la Violencia de Génerc

Por una sociedad libre de violencia de género

Esta web contiene informacién sobre viclencia de género (entendida como malos tratos en la pareja, de acuerdo con el artfculo 1 de la LO1/2004, de 28 de
diciembre de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de género) asi como sobre otras formas de violencia contra la mujer, como la trata de
mujeres y nifias con fines de explotacion sexual o la mutilacién genital femenina.

Profesionales Estadisticas, Otfras formas de
encuestas, estudios violencia sobre la
e investigaciones mujer
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Para analizar la magnitud del problema y ser conscientes de su gravedad es necesario
identificar todos los tipos de violencia que sufren las mujeres siendo las mas comunes
las que se recogen en el siguiente cuadro.

TIPO CONCEPTO

FiSICA Es el dafo intencional o uso excesivo de la fuerza que
deviene en lesion o dolor, enfermedad o incluso lo muerte.
Cuando una persona recibe un dafio directo en su cuerpo.

VERBAL, PSICOLOGICA | Son aquellos actos que atentan o vulneran la integridad
emocional, psiquica de quien los sufre asi como su dignidad
como ser humano y conculca sus derechos humanos. Son
actos y expresiones que ofenden, humillan, asustan,
amenazan o atentan contra la autoestima de la persona.

O EMOCIONAL

SEXUAL Son las acciones sexuales realizadas sin consentimiento de
la persona sobre la cual recae, impuestas a la victima
mediante fuerza o intimidacion.

ECONOMICA Es la privaciéon del sustento econémico a la mujer y a sus
hijas e hijos de una manera intencionada vy sin justificacion
alguna. Asi como cuando se le quita el dinero que gana, se
le impide gastarlo en beneficio suyo o de su familia, con el
fin de controlar su independencia.

Segun la ultima Macroencuesta de Violencia contra la Mujer 2019, realizada por la
Delegacién de Gobierno contra la Violencia de Género, 1 de cada 2 mujeres, de 16 o mas
afos, ha sufrido violencia por ser mujer, segun las violencias definidas en la
Macroencuesta, que recogen los datos desde una mirad lasciva a una violacién, y 1 de
cada 5 la ha sufrido en los ultimos 12 meses. Esta Macroencuesta de 2019 incorpora por
primera vez 14 items como el acoso sexual y el stalking como formas de violencia contra
las mujeres y se incluyen preguntas sobre otras formas de violencia sexual posibles,
como las agresiones en grupo, o violencia psicoldgica.

SECRETARIA DE ESTADO DE IGUALDAD
MINISTERIO
¥ CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO
2 _!. DE IGUALDAD
i 1 DELEGACION DEL GOBIERNO
CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO

Subdireccion Geners! de Sensibilizacidn,
Prevencion y Estudios de [a Violencia de
Génaro

Resumen ejecutivo de la Macroencuesta de Violencia contra la Mujer 2019
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Macroencuesta de Violencia contra la Mujer 2019

TIPOS DE VIOLENCIAS MEDIDOS

Violencia de la pareja actual y violencia de parejas pasadas
o Fisica

o Sexual

o Psicoldgica: comportamientos de control y violencia emocional
o Econdmica

Violencia fuera de la pareja

o Fisica

o Sexual

Acoso sexual

Acoso reiterado (stalking)

Para la violencia fuera de la pareja, el acoso sexual y el stalking, se
pregunta si la violencia tuvo lugar antes de cumplir los 15 afios con
el objetivo de poder cuantificar la violencia sufrida en la infancia.

Stalking. Tipo penal.
Ley Orgdnica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal

Art. 172 ter.

1. Sera castigado con la pena de prision de tres meses a dos afios o
multa de seis a veinticuatro meses el que acose a una persona
llevando a cabo de forma insistente y reiterada, y sin estar
legitimamente autorizado, alguna de las conductas siguientes y, de
este modo, altere gravemente el desarrollo de su vida cotidiana:

1.2 La vigile, la persiga o busque su cercania fisica.

2.2 Establezca o intente establecer contacto con ella a través de
cualquier medio de comunicacién, o por medio de terceras
personas.

3.2 Mediante el uso indebido de sus datos personales, adquiera
productos o mercancias, o contrate servicios, o haga que terceras
personas se pongan en contacto con ella.

4.2 Atente contra su libertad o contra su patrimonio, o contra la
libertad o patrimonio de otra persona préxima a ella.

[...]
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Las nuevas formas de violencia: la violencia de género digital
Campaia #FuerzaEnMiVoz. Gobierno de Espafia.

Las Universidades Publicas no estdn exentas de esta realidad de violencia sobre la mujer,
en el informe Breaking the Silence at Spanish Universities: Findings From the First Study
of Violence Against Women on Campuses in Spain (2017), destacé que el 62% del
alumnado ha padecido o conoce a alguien que ha sufrido violencia de género en la
universidad. El 25% de las agresiones que se identificaron como violencia contra la mujer
habian sido ejercidas por profesores.

A pesar de estos datos, el 91% de los casos de agresiones en universidades espafiolas no
se denuncian. En la encuesta, el 92% del alumnado entrevistado afirmé que no sabian si
existia un servicio para las victimas en la universidad. El 85% del estudiantado opinaba
gue las universidades deben prestar servicios a las personas que sufren cualquier tipo
de violencia machista. Entre las personas que se atrevieron a denunciar la situacidon
vivida en la universidad, el 27% de las personas no se sintieron apoyadas por la
institucion y el 69% de las personas encuestadas se sentian inseguras acerca de recibir
la ayuda adecuada.

- VALLS, Rosa; PUIGVERT, Lidia; MELGAR, Patricia y GARCIA-
. YESTE, Carme, “Breaking the Silence at Spanish Universities:
I- Findings From the First Study of Violence Against Women on
|

Campuses in Spain”, Violence Against Women, pp. 1-21

Frente a esta realidad, la Universidad se enfrenta al problema del temor de estudiantes
y personal, tanto docente e investigador como de administracion y servicios, sobre las
consecuencias que tendran en sus carreras la decisién de denunciar en un marco con
competencias delimitadas por el régimen propio de las administraciones publicas.

La accidon administrativa no alcanza, competencialmente, para dar respuesta suficiente
a la demanda de las mujeres afectadas ante hechos tipificados como delitos o ante
aquellas situaciones que, constituyendo posible falta administrativa, no se deciden a
iniciar el correspondiente procedimiento.

Las estrategias seguidas en las administraciones publicas, las universidades entre ellas,
es la difusidon de los canales existentes para la comunicacion de situaciones que, en
distinto grado e intensidad, son constitutivas de violencia sobre la mujer.
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Ao UNIVERSITAT
G POLITECNICA
s DE VALENCIA

1)
1

G TN | l 4

En la Universitat Politécnica de Valéncia las comunicaciones se pueden dirigir a:

e Unidad de lIgualdad adscrita al Vicerrectorado de Responsabilidad Social y
Cooperacién Desde la Unidad se coordinan los servicios necesarios para la
atencion de victimas de violencia de género y sus hijas e hijos.

e Direcciones de las facultades y escuelas

e \Vicerrectorado de Alumnado, Cultura y Deporte

e Vicerrectorado de Ordenacion Académica vy Profesorado

e Servicio de Recursos Humanos

e Defensoria Universitaria

e Delegacion de Alumnos

3.2. LOS PROTOCOLOS DE ACOSO: AMBITO MATERIAL Y AMBITO SUBJETIVO.

3.2.1. Ambito material.

La Administracion tiene la obligacidn de trasladar los valores de igualdad en el desarrollo
de las funciones publicas, lo que incluye a su personal. La Administracion ha de
mantener un dmbito de trabajo respetuoso y adecuado lo que conecta con el respeto a
la dignidad de las personas, a su salud e indirectamente con el servicio prestado a la
ciudadania.

Esta conexion entre igualdad, salud y acoso sexual aparece en la propia Ley Organica
3/2007, articulo 27.3 Integracion del principio de igualdad en la politica de salud.

° Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
— j de mujeres y hombres
I Articulo 27. Integracidn del principio de igualdad en la politica de
-V salud. [...]

3. Las Administraciones publicas, a través de sus Servicios de
Salud y de los 6rganos competentes en cada caso, desarrollaran,
de acuerdo con el principio de igualdad de oportunidades, las
siguientes actuaciones: [...]

c) La consideracién, dentro de la proteccion, promocién y mejora
de la salud laboral, del acoso sexual y el acoso por razén de sexo.
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Los protocolos no son normas juridicas (sentencia del TSJ de Aragdén de 17 de marzo de
2017), pero constituyen un instrumento hibrido entre la prevencién y la reaccién ante
la deteccidn de conductas de acoso sexual o por razéon de sexo. Ello permite entender la
estructura de la mayor parte de los Protocolos de Acoso aprobados por las
Universidades.

Se puede ampliar este punto con la lectura recomendada en el siguiente cuadro.

. Alicia VILLALBA SANCHEZ , "Los protocolos de prevencién y

. actuacién frente al acoso por razén de género en las

- universidades pertenecientes a la _comunidad auténoma de

— Galicia", Dereito vol.28, n21:179-207 (Xaneiro-Xufio, 2019), p.
190.

La Universitat Politecnica de Valéncia no es una excepcién. La UPV ha mantenido en el
Protocolo de actuacion en los supuestos de acoso sexual, acoso por razon de sexo, acoso
por orientacidn sexual y acoso por identidad y expresién de género una parte dedicada
al procedimiento a seguir en caso de acoso sexual o por razén de género y otra parte, a
medidas de prevencion. Se responde asi a la maxima legal impuesta por la LOI de
promover condiciones de trabajo libres de acoso sexual y por razén de sexo unida a la
de arbitrar procedimientos especificos para recibir y tramitar las denuncias (art. 48 LOI).

o Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
- j mujeres y hombres
— $ Art. 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el

acoso por razén de sexo en el trabajo.

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que
eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para

dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
guienes hayan sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan
negociarse con los representantes de los trabajadores, tales como
la elaboracién y difusion de cédigos de buenas practicas, la
realizacion de campaiias informativas o acciones de formacion.

2. Los representantes de los trabajadores deberdn contribuir a
prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo
mediante la sensibilizacién de los trabajadores y

trabajadoras frente al mismo y la informacién a la direccion de la
empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran
conocimiento y que pudieran propiciarlo.
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El principal problema en que se encuentran muchas Universidades es su ambito
material, siendo bastante habitual derivar las conductas de acoso sexo o por razén de
género a un Protocolo conjunto con el acoso laboral sin abordar ni partir de las
diferencias de base que estas conductas poseen.

Esta es una prdctica ciertamente frecuente, como por ejemplo el Protocolo de la
Generalitat Valenciana hasta 2018 que, por Resolucion conjunta de 18 de enero de
2018, de la Direccién General de Funcion Publica y de la Direccion del INVASSAT se
realiza, finalmente, la diferenciacion entre protocolos de actuacién.

Otras Administraciones igualmente significativas, como el Ayuntamiento de Valéencia de
27 de febrero de 2015, o la propia UPV mantienen desde un inicio la diferenciacién entre
protocolos evitando el conflicto entre dmbitos materiales.

El caso del Protocolo de la UPV es ciertamente singular al exceder del mandato de la Ley
de igualdad, y recoger también las previsiones de la Ley 8/2017, de 7 de abril, de la
Generalitat, integral del reconocimiento del derecho a la identidad y a la expresion de
género en la Comunitat Valenciana (LDIEG), incluyendo asi en el mismo protocolo el
acoso sexual, acoso por razén de género, acoso por orientacidon sexual y acoso por
identidad y expresién de género.

Universitat Politecnica de Valencia. Protocolos.

[ ]
Ill Protocolo de actuacién en los supuestos de acoso sexual, acoso
E—— por razon de sexo, acoso por orientacién sexual y acoso por
identidad y expresion de género. Butlleti Oficial Universitat
Politécnica de Valéncia Num. 119

Procedimiento de actuacién ante situaciones de conflicto
interpersonal y acoso laboral (mobbing)
BOUPV Num. 84

Partiendo por tanto de que el Protocolo esta destinado a prevenir y sancionar conductas
constitutivas de acoso por razén de sexo/género, acoso por orientacion sexual y acoso
por identidad y expresion de género, hay que saber delimitar adecuadamente la
tipologia del conflicto, de ahi que sea habitual que en los propios protocolos se incluyan
los conceptos de acoso definidos en el art. 2 Directiva 2006/54/CE del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 5 de julioy art. 7 LO 3/2007
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TERMINO

CONCEPTO

ACOSO

Situacion en que se produce un comportamiento no
deseado relacionado con el sexo de una persona con el
propédsito o el efecto de atentar contra la dignidad de la
persona y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo.

ACOSO SEXUAL

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propodsito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una personal, en particular
cuando crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

ACOSO
POR RAZON DE SEXO

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona con el propdsito o el efecto de atentar
contra la dignidad de una personal, en particular cuando
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

ACOSO
DISCRIMINATORIO

Cualquier comportamiento o conducta que por razones de
identidad o expresidn de género, se realice con el propdsito
o el efecto de atentar contra la dignidad de una o varias
personas y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, ofensivo o segregado. (Art. 4.10 LDIEG).

Se unifica de esta forma en un solo procedimiento el acoso por razéon de sexo y el acoso
sexual, partiendo de las diferencias conceptuales de ambas figuras y en el caso de la
UPV, también el acoso por identidad y expresion de género.

Una vez definidas las conductas, la cuestion es saber identificarlas, es por ello
recomendable elaborar una guia de Buenas Practicas que permitan delimitar
comportamientos incluidos en esta categoria.

Ejemplos de comportamientos no admisibles

Descalificaciones sobre la realizacion de las tareas por
razon de género.

Discriminaciéon en la designacidon de tareas, o en los
puestos de relevancia por razon de género.
Discriminacién en las calificaciones por razén de
género.

Falta de respeto a los/las superiores o iguales por
razén de género.

Comentarios por la forma de vestir o desenvolverse no
acordes con los estereotipos de género.
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En el caso de las conductas discriminatorias por identidad de género, el Anexo Il del
Protocolo de la UPV incluye los conceptos establecidos en la Ley 8/2017, de 7 de abril,
de la Generalitat, integral del reconocimiento del derecho a la identidad y a la expresion
de género en la Comunitat Valenciana (LDIEG),

TERMINO CONCEPTO

Existird cuando ademas de discriminacidon por motivo de
identidad o expresién de género, una persona sufra de
forma simultdnea discriminacion por otros motivos
MULTIPLE recogidos en la legislacién europea, nacional o autondmica.
(Art. 4.7 LDIEG).

DISCRIMINACION

Existira cuando se dé una situacién en la que una persona
0 un grupo de personas son objeto de discriminaciéon por
identidad o expresiéon de género como consecuencia de
POR ERROR una apreciacion errénea (Art.4.9 LDIEG).

DISCRIMINACION

Se produce cuando una persona es objeto de
discriminacion por su relaciédn con una persona o grupo
POR ASOCIACION trans. (Art. 4.8 LDIEG).

DISCRIMINACION

Al margen de las discriminaciones antes descritas, es conveniente recordar que el acoso
requiere de una conducta reiterada, lo que hace que no puedan incluirse situaciones
aisladas o meramente ocasionales de discriminacidn por razén de sexo. Ello provoca que
estas conductas que afectan a la dignidad de la persona puedan quedar exentas de
respuesta por parte de la propia Administracién.

En estas ocasiones el conflicto puede solventarse con el didlogo, lo que ha dado lugar a
la inclusidon de la mediacidon ante conductas aisladas, no reiteradas en el tiempo y no
constitutivas de acoso sexual ni acoso por razén de sexos. Asi, entre otros, el Protocolo
de actuacién ante el acoso sexual y acoso por razon de sexo en el ambito laboral de la
Administracién de la Generalitat.

La ventaja principal de la inclusién de la mediacidn en estos casos es facilitar la atencion
de situaciones con dificil encaje en el régimen disciplinario. Aunque contengan posibles
elementos atentatorios contra la dignidad de la persona, suelen ser insuficientes, por
tratarse un episodio aislado y de bajo grado, para ser objeto de procedimiento
normativo.

Como estrategia preventiva, la mediacion permite reconducir aquellos
comportamientos que, de mantenerse en el tiempo, serian constitutivos de sancién
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disciplinaria por activacion del protocolo previsto o, en su caso, de sancion penal de
optar la persona interesada por acudir a sede judicial.

Ante situaciones de conducta sancionable penal o disciplinariamente, la mediacién no
es la via adecuada.

Mediacién

= No es aplicable ante situaciones de conducta sancionable
penal o disciplinariamente.

= Estrategia preventiva para reconducir conductas
comunicadas que pudieran  constituir  sancidn
disciplinaria.

= Conductas reiteradas en el tiempo son sancionables
penalmente.

3.2.2. Ambito subjetivo.

El dmbito subjetivo de los protocolos en las Universidades es una cuestion compleja por
la diversidad de colectivos y regimenes disciplinarios correspondientes a cada colectivo
si de la activacién del protocolo se derivara la apertura de procedimiento disciplinario.

El protocolo es un instrumento hibrido que no sélo contiene medidas de concienciacion
sino también otras previsiones que facilitan la denuncia de estas situaciones y permiten
poner en marcha el régimen disciplinario que, en su caso, deba aplicarse como
consecuencia de dicha situacion.

Por ejemplo, el Texto Refundido del Estatuto Basico de los Empleados Publicos reconoce
el acoso como falta muy grave (art. 95.2.b) asi como el art. 141.1.c) Ley 10 /2010, de 9
de julio, de ordenacidn y gestién de la Funcién Publica Valenciana, por lo que la denuncia
de la situacion debe activar el régimen disciplinario salvo en aquellos casos que por sus
circunstancias deban elevar el asunto directamente al Ministerio Fiscal.

Mas complejo aun es el caso de los estudiantes, ante la pendiente aprobacién del Real
Decreto que sustituya al Decreto de 8 de septiembre de 1954, por el que se aprobo el
Reglamento de Disciplina Académica vigente desde entonces.
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AS S SV

Texto Refundido del Estatuto Basico de los Empleados Publicos
Art. 95. Faltas disciplinarias.

1. Las faltas disciplinarias pueden ser muy graves, graves y leves.
2. Son faltas muy graves: [...]

b) Toda actuacion que suponga discriminacion por razon de
origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad,
edad u orientacion sexual, lengua, opinion, lugar de nacimiento
o vecindad, sexo o cualquier otra condicidon o circunstancia
personal o social, asi como el acoso por razon de origen racial
o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientacion sexual y el acoso moral, sexual y por razon de sexo.

[...]

Ley 10 /2010, de 9 de julio, de ordenacion y gestiéon de la
Funcién Publica Valenciana

Art. 141. Faltas muy graves.

1. Se considerardn faltas disciplinarias muy graves del personal
funcionario publico las siguientes:|...]

c) El acoso por razéon de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, asi como
el acoso moral, sexual y por razon de sexo.

El ambito subjetivo del Protocolo UPV queda expuesto en el siguiente cuadro.
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Art. 3. Ambito de aplicacién.

a) PAS, PDI y Personal de Investigacidon, siempre que la
persona mantenga una relacién juridica con la UPV,
independientemente del régimen (laboral o administrativo)
al que se encuentre adscrita, del caracter fijo o temporal de
su relacion laboral.

b) Personal investigador en formacién con beca conforme a
lo establecido en el Real Decreto 63/2006, de 27 de enero,
por el que se aprueba el Estatuto del personal investigador en
formacion.

c) Las situaciones en las que se encuentre un miembro de la
UPV y un miembro del personal de una empresa externa
contratada, aplicandose los mecanismos pertinentes de
coordinacion empresarial manteniendo informacién y
comunicacion reciproca de la situacién para que se aplique el
respectivo procedimiento y se adopten las medidas
correctoras oportunas en el ambito de cada organizacion.

d) Alumnado en su relacién con el personal de la UPV.

Las situaciones en las que ambas partes sean estudiantes se
resolverdn segun las vias previstas para este colectivo. En
aquellos supuestos en los que una de las partes sea
estudiante y la otra sea personal externo se instara, en todo
caso, a los mecanismos pertinentes de coordinacién
empresarial para la aplicacion del respectivo procedimiento y
adopcion de las medidas correctoras oportunas en el ambito
de cada organizacion

En cuanto a las situaciones entre personal de empresas externas que desarrollan su
actividad en la UPV, queda contemplado en el Protocolo UPV lo siguiente.
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Art. 4. Empresas externas. Si la UPV tuviera conocimiento
de hechos constitutivos de una posible situaciéon de acoso,
segun lo contemplado en este Protocolo y en la que ambas
partes sean miembros de empresa externa, comunicara
los hechos a las empresas implicadas.

La Universitat promovera la adopcidn por parte de las
empresas contratistas de medidas para la prevencidn del
acoso sexual, acoso por razon de sexo, acoso por
orientacion sexual y acoso por identidad y expresiéon de
género en relacidén con las personas trabajadoras adscritas
a la ejecucion del contrato. Las empresas externas
contratadas por la UPV asi como a las entidades publicas o
privadas participadas por la UPV seran informadas de la
existencia de este procedimiento

El Protocolo UPV establece el libre ejercicio del derecho a la tutela judicial.

Art. 5. Libre ejercicio del derecho a la tutela judicial.

La tramitacion del procedimiento no impedird en ninglin caso a
las personas implicadas iniciar, al mismo tiempo o posterior, las
acciones administrativas o judiciales que estimen oportunas.

Otro de los apartados incluido en todo protocolo son las medidas de prevencién. Es
preciso recordar que la LOl dedica un nucleo importante de medidas a la prevencién de
estas formas de discriminacién.

La lucha por la igualdad efectiva de mujeres y hombres en el seno de las
Administraciones Publicas pretende garantizarse no solo con medidas correctoras
concretas sino también dotando a las Administraciones de herramientas que permitan
sensibilizar, detectar y prevenir este tipo de situaciones, especialmente en los supuestos
mas graves relativos al acoso sexual o por razdn de sexo (art. 7 LOI).
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4. GESTION DEL PERSONAL CON ENFOQUE DE GENERO

La gestidon del personal de las Administraciones publicas con un enfoque género se
aprecia en la progresiva modificacion de la regulacién del personal al servicio de la
Administracién, en concreto, en el Estatuto Basico del Empleado Publico (EBEP), que fue
objeto de reforma por el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre (en adelante,
TREBEP). El texto legal de 2007 (EBEP) pretendio dar respuesta al cambio de sensibilidad
frente a la igualdad efectiva de mujeres y hombres y, en particular, a los derechos de
conciliacion, pues recogié medidas que los facilitasen.

Dichas medidas se dirigen a dar cumplimiento a los derechos individuales. En el siguiente
cuadro se muestran las mds destacadas del TREBEP por su impacto, incorporando la
referencia correspondiente a la Ley 10/2010, de 9 de julio, de ordenacién y gestion de
la Funcion Publica Valenciana aunque no se desarrolla su articulado.

Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto

refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico. TREBEP. Ultima

actualizaciéon 31/12/20.

Ley 10/2010, de 9 de julio, de ordenacidn y gestidn de la Funcidn Publica Valenciana

LFPV. Ultima actualizacién 15/06/2020.

TREBEP

Art.14.Derechos
individuales

LFPV Art.66. H, |, J, K.

Los empleados publicos tienen los siguientes derechos de
caracter individual en correspondencia con la naturaleza
juridica de su relacion de servicio:

h) Al respeto de su intimidad, orientacién sexual, propia
imagen y dignidad en el trabajo, especialmente frente al
acoso sexual y por razéon de sexo, moral y laboral.

i) A la no discriminacidon por razén de nacimiento, origen
racial o étnico, género, sexo u orientacién sexual, religiéon o
convicciones, opinién, discapacidad, edad o cualquier otra
condicidn o circunstancia personal o social.

j) Ala adopcién de medidas que favorezcan la conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral.

TREBEP
Art. 47 bis. Teletrabajo

LFPV Disposicion
adicional décima.

2. La prestacién del servicio mediante teletrabajo habra de ser
expresamente autorizada y sera compatible con la modalidad
presencial. En todo caso, tendra caracter voluntario y reversible
salvo en supuestos excepcionales debidamente justificados.
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TREBEP

Art. 48. Permisos

LFPV
Art.69.1.C, D, F, L.
Art. 69.3

e) Por el tiempo indispensable para la realizacién de exdmenes
prenatales y técnicas de preparacion al parto por las funcionarias
embarazadas y, en los casos de adopcién o acogimiento, o guarda
con fines de adopciodn [...].

f) Por lactancia de un hijo menor de doce meses tendran
derecho a una hora de ausencia del trabajo que podra dividir
en dos fracciones [...].

g) Por nacimiento de hijos prematuros o que por cualquier
otra causa deban permanecer hospitalizados a continuacién
del parto, la funcionaria o el funcionario tendra derecho a
ausentarse [...].

h) Por razones de guarda legal, cuando el funcionario tenga
el cuidado directo de algin menor de doce afios, de persona
mayor que requiera especial dedicacion, o de una persona
con discapacidad que no desempefie actividad retribuida,
tendra derecho a la reduccién de su jornada de trabajo [...].

i) Por ser preciso atender el cuidado de un familiar de primer
grado, el funcionario tendra derecho a solicitar una
reduccion de hasta el cincuenta por ciento de la jornada
laboral [...].

TREBEP

Art. 49. Permisos por
motivos de conciliacion
de la vida personal,
familiar y laboral, por
razéon de violencia de
género y para las
victimas de terrorismo y
sus familiares directos.

LFPV. Art. 69.3; Art.
70.

a) Permiso por nacimiento para la madre bioldgica: 16 semanas

[..]

b) Permiso por adopcion, por guarda con fines de adopcidn, o
acogimiento, tanto temporal como permanente: 16 semanas [...].

c) Permiso del progenitor diferente de la madre bioldgica por
nacimiento, guarda con fines de adopcidén, acogimiento o
adopcidn de un hijo o hija: 16 semanas [...].

d) Permiso por razdén de violencia de género sobre la mujer
funcionaria [...].

e) Permiso por cuidado de hijo menor afectado por cancer u otra
enfermedad grave [...].

TREBEP
Art. 50. Vacaciones

LFPV. Art. 71

2. Cuando las situaciones de permiso de maternidad, incapacidad
temporal, riesgo durante la lactancia o riesgo durante el embarazo
impidan iniciar el disfrute de las vacaciones dentro del afio natural
al que correspondan, o una vez iniciado el periodo vacacional
sobreviniera una de dichas situaciones, el periodo vacacional se
podra disfrutar aunque haya terminado el afio natural a que
correspondan y siempre que no hayan transcurrido mas de
dieciocho meses a partir del final del afio en que se hayan
originado.
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4. Los funcionarios de carrera tendran derecho a un periodo de
excedencia de duracién no superior a tres afios para atender al
TREBEP cuidado de cada hijo [...].

También tendran derecho a un periodo de excedencia de duracidn
no superior a tres anos, para atender al cuidado de un familiar que
se encuentre a su cargo [...].

Art. 89. Excedencia

El periodo de excedencia sera Unico por cada sujeto causante.

TREBEP Cada Administracién Publica, en su dmbito, podra establecer a las
funcionarias en estado de gestacién, un permiso retribuido, a
partir del dia primero de la semana 37 de embarazo, hasta la fecha
del parto.

Disposicion adicional
decimosexta.

Permiso retribuido para
las funcionarias en
estado de gestacion.

En el supuesto de gestacidon multiple, este permiso podra iniciarse
el primer dia de la semana 35 de embarazo, hasta la fecha de
parto.

Igualmente cabe destacar la inclusion del permiso retribuido para las funcionarias en
estado de gestacion a partir de la semana 37, que en el caso de los embarazos multiples
puede comenzar a partir de la semana 35. Este permiso trata de responder a una
realidad conocida por el legislador, la situacién de la mujer cercana al momento del
parto, que tampoco debe repercutir en sus percepciones econdmicas (DA 16.2 del
TREBEP).

Sobre el impacto del permiso de paternidad en el impulso del ejercicio corresponsable
de los derechos de conciliacién, se ha dado un paso en la Ley 11/2020, de 30 de
diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2021, pasando de 4
semanas a las 16 semanas establecidas en el art. 49.c) de dicha Ley.

Se avanza en el sentido marcado por el art. 44 LOI, para garantizar la igualdad efectiva
de mujeres y hombres.

La inclusidn de la igualdad se aprecia también entre los deberes del personal incluidos
en el TREBEP.
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Articulo 52. Deberes de los empleados publicos. Coédigo de
Conducta

v Los empleados publicos deberan desempeiiar con diligencia las
tareas que tengan asignadas y velar por los intereses generales
con sujecidn y observancia de la Constitucion y del resto del
ordenamiento juridico, y deberdn actuar con arreglo a los
siguientes principios: objetividad, integridad, neutralidad,
responsabilidad, imparcialidad, confidencialidad, dedicacién al
servicio publico, transparencia, ejemplaridad, austeridad,
accesibilidad, eficacia, honradez, promociéon del entorno
cultural y medioambiental, y respeto a la igualdad entre mujeres
y hombres, que inspiran el Cédigo de Conducta de los empleados
publicos configurado por los principios éticos y de conducta
regulados en los articulos siguientes.

Los principios y reglas establecidos en este capitulo informaran
la interpretacion y aplicacion del régimen disciplinario de los
empleados publicos.

La perspectiva de género en la gestion del personal, también se aprecia en el impacto
de la Ley Orgédnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccidn Integral contra
la Violencia de Género, que ha generado en el reconocimiento de los derechos de las
mujeres victimas de violencia de género que prestan servicios en la Administracién.

En el siguiente cuadro se recoge un resumen de los derechos en el ambito administrativo
de las mujeres victimas de violencia.
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Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido

de la Ley del Estatuto Béasico del Empleado Publico. Ultima actualizacién 31/12/20.

Ley 10/2010, de 9 de julio, de ordenacion y gestidén de la Funcién Publica Valenciana

Ultima actualizacion 15/06/2020. LFPV. Solo se indica articulo: ver articulado en

enlace.

TREBEP Art. 89. Excedencia

LFPV. Art. 131.

Art. 89.1. La excedencia de los funcionarios de carrera podra
adoptar las siguientes modalidades:

d) Excedencia por razon de violencia de género

TRFPV Art. 49. D. Permisos

LFPV Arts. 68.4y 69.3.D

Art. 49. Permisos por motivos de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral, por razén de violencia de género
y para las victimas de terrorismo y sus familiares directos: [...]

d) Permiso por razén de violencia de género sobre la mujer
funcionaria: las faltas de asistencia, de las funcionarias
victimas de violencia de género, totales o parciales, tendran
la consideracién de justificadas por el tiempo y en las
condiciones en que asi lo determinen los servicios sociales de
atencién o de salud segln proceda.

TREBEP Art. 82 Movilidad

LFPV Art. 109

Art. 82. Movilidad por razén de violencia de género y por
razon de violencia terrorista.

1. Las mujeres victimas de violencia de género que se vean
obligadas a abandonar el

puesto de trabajo en la localidad donde venian prestando sus
servicios, para hacer efectiva su proteccién o el derecho a la
asistencia social integral, tendran derecho al traslado a otro
puesto de trabajo propio de su cuerpo, escala o categoria
profesional, de analogas caracteristicas, sin necesidad de que
sea vacante de necesaria cobertura. [...]

Mas alla del reconocimiento en el propio texto legal de derechos que facilitan la
conciliacion o que recuerdan el deber del respeto a la igualdad, la perspectiva de género
en la gestion del personal en la actualidad viene de la mano de la jurisprudencia donde
se esta obligando a una adecuada interpretacién de los derechos.

Se facilitan algunos ejemplos en el siguiente cuadro.
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Sentencia del Tribunal Supremo de 17 diciembre de 2020 establece que:

los meses de excedencia por cuidados de hijos computan como servicio
activo y con efectos, por tanto, en los futuros concursos.

Esto es, en los concursos para la provisién de puestos de trabajo, la
situacién de excedencia voluntaria por cuidado de familiares debe
equipararse a la de servicio activo, y debe computarse con el fin de evitar
que la carrera profesional de las personas que usen un permiso de este
tipo se vea afectada negativamente por el ejercicio de dicho derecho.

El Tribunal fija como doctrina que las previsiones del art. 57 de la Ley
Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, tienen efecto directo sin mediacidn de las correspondientes
bases de la convocatoria, imponiendo una valoracion de la situacién
administrativa de excedencia voluntaria por cuidado de familiares
idéntica a la que se otorga a la situacién de servicio activo.

Sala de lo Contencioso-Administrativo del Tribunal Superior de
Justicia de Galicia. Sentencia de 8 de mayo de 2019, establece que:
El tiempo de baja por embarazo de riesgo tiene que reconocerse
como tiempo trabajado a efectos administrativos puesto que solo
las mujeres pueden sufrir ese tipo de bajas, descontar ese tiempo
como servicio activo constituye una discriminacién por razén de
género.

5. IMPLANTACION DE UN LENGUAJE NO SEXISTA Y SU IMPACTO EN LA COMUNICACION
INSTITUCIONAL

El uso inclusivo del lenguaje como reflejo de la realidad es decisivo para romper con
esquemas discriminatorios, la mayor de las veces inadvertidos por la repeticién
constante de su empleo pero que refuerzan los estereotipos vinculados al rol de la
mujer.

Esta importancia ha sido destacada desde el ambito lingliistico, socioldogico e
investigador de la teoria de la Educacién desde hace décadas, poniendo de relieve el
impacto del lenguaje y de las imagenes en la interiorizacidén de los estereotipos y sesgos
discriminatorios.

En la carpeta [Recursos] se puede consultar el capitulo 2 “Implantacion de un lenguaje
no sexista y su impacto en la comunicacién institucional” de la Guia de buenas prdcticas
en transversalidad de género en las politicas publicas y presupuestos del Ayuntamiento
de Valéncia
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Dicen las profesoras Mercedes Quilis Merin y Marta Pilar Montafez Mesas:

El lenguaje es una herramienta clave para expresas pensamientos
e ideas. El lenguaje refleja y transmite los cambios que se producen
en la sociedad y por eso, hacer un uso igualitario del lenguaje ayuda
a hacer visible la realidad de las mujeres y una situacién equilibrada
de mujeres y hombres.

QUILIS MERIN, Mercedes, MONTANEZ MESAS, Marta Pilar
(2017), “Implantacion de un lenguaje no sexista y su impacto en
la comunicacién institucional”, en Guia de buenas précticas en
transversalidad de género en las politicas publicas y presupuestos
del Ayuntamiento de Valéncia, Ayuntamiento de Valencia, Maria
Eugenia Gonzdlez Sanjudn Rosario Fernandez-Coronado
Gonzalez Valencia.

Esta conexion entre lengua y realidad ha sido puesta de relieve en el plano internacional
y también nacional.

A escala europea cabe destacar el Informe sobre el lenguaje no sexista del Parlamento
Europeo, aprobado por el Grupo de Alto Nivel sobre Igualdad de Género y Diversidad el
13 de febrero de 2008 (PE 397.475\ 7).

Se recomienda la lectura de Un lenguaje neutral en cuanto al género en el Parlamento
Europeo, documento resultado del Informe sobre la integracion de |la perspectiva de
género en los trabajos del Parlamento Europeo (PE 573.219v02-00)

A escala nacional cabe mencionar su inclusién como un principio general de actuacion
de los poderes publicos del art. 14.11. de Ley Organica 3/2007 de igualdad

Art. 14. Criterios generales de actuacion de los Poderes Publicos.
A los fines de esta Ley, seran criterios generales de actuaciéon de
los Poderes Publicos:

11. La implantacién de un lenguaje no sexista en el dmbito
administrativo y su fomento en la totalidad de las relaciones
sociales, culturales y artisticas

El mandato del art. 14.11 LOI se ha traducido en la publicacién de diversas guias sobre
un correcto uso del lenguaje administrativo por parte del personal al servicio de las
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Administraciones Publicas en un intento de desterrar el lenguaje sexista del seno de las
organizaciones publicas.

La utilizacién diaria de las comunicaciones obliga al personal a deconstruir el lenguaje,
muchas veces juridico y otras simplemente administrativo, en entornos fuertemente
resistente a estos cambios. Hay que recordar que, mas alla de los obstdculos, su correcta
utilizacidn facilita la visibilizacién de las mujeres y la labor que éstas desempenan en
todos los puestos de la Administracién, siendo como es una organizacidon con una alta
presencia femenina.

El lenguaje administrativo no discriminatorio por razén de sexo
debe atender a:
- La denominacién de las clases de empleo:
funcionario/funcionariado, trabajadores/plantilla
- La designacién de los cargos y puestos de trabajo:
Jefa de servicio, gerenta, bedela

- La nomenclatura de la composicion de drganos colegiados:

portavocia, membresia
- La nomenclatura de los cargos individuales: rectora,
vicerrectora, secretaria general, miembro claustral

Para profundizar en el uso inclusivo del lenguaje en el ambito administrativo se pueden
consultar las siguientes guias:

Igualdad, lenguaje y Administracion: propuestas para un uso no
sexista del lenguaje. GVA

Igualtat, llenguatge i Administracid: propostes per a un Us ho
sexista del llenguatge. GVA

Sugerencias para evitar el sexismo en el Lenguaje
Administrativo. Mercedes Bengoechea

Llenguatge igualitari. Mercé Palmer Sanchez. Servei de
Promocié i Normalitzacié Linguistica UPV
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BLOQUE 2. LA ADMINISTRACION PROMOTORA DE LA IGUALDAD

1. LA INCORPORACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LAS POLITICAS PUBLICAS

La consecucion del principio de igualdad real y efectiva (art. 1.1. LOI) de mujeres y
hombres, requiere la remocién de los obstaculos o estereotipos sociales que impiden
alcanzarla.

Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
7 de mujeres y hombres

o j Art. 1. Objeto de la Ley. 1. Las mujeres y los hombres son iguales
en dignidad humana, e iguales en derechos y deberes. Esta Ley
tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular
mediante la eliminacion de la discriminaciéon de la mujer, sea
cual fuere su circunstancia o condicidon, en cualesquiera de los
ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil,
laboral, econdmica, social y cultural para, en el desarrollo de los
articulos 9.2 y 14 de la Constitucién, alcanzar una sociedad mas
democratica, mas justa y mas solidaria.

2. A estos efectos, la Ley establece principios de actuacion de los
Poderes Publicos, regula derechos y deberes de las personas
fisicas y juridicas, tanto publicas como privadas, y prevé medidas
destinadas a eliminar y corregir en los sectores publico y
privado, toda forma de discriminacidn por razén de sexo.

De este modo y para alcanzar laigualdad real y efectiva, se establecen en la Ley Organica
3/2007 los criterios de actuacién de las Administraciones publicas.
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[ )
S Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
- v de mujeres y hombres

Criterios de actuacidn de las Administraciones publicas

Art. 51. Criterios de actuacién de las Administraciones publicas.
Las Administraciones publicas, en el ambito de sus respectivas
competencias y en aplicacién del principio de igualdad entre
mujeres y hombres, deberdn:

a) Remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de
cualquier tipo de discriminacién con el fin de ofrecer
condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el
acceso al empleo publico y en el desarrollo de la carrera
profesional.

b) Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral,
sin menoscabo de la promocion profesional.

c) Fomentar la formacion en igualdad, tanto en el acceso al
empleo publico como a lo largo de la carrera profesional.

d) Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en
los drganos de seleccién y valoracion.

e) Establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso
sexual y al acoso por razén de sexo.

f) Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier
discriminacion retributiva, directa o indirecta, por razén de sexo.
g) Evaluar periédicamente la efectividad del principio de
igualdad en sus respectivos ambitos de actuacion.

Por lo que se refiere al ambito de las empresas, estas deben respetar la igualdad de trato
y de oportunidades en el ambito laboral, asi como en las condiciones laborales.

[ J
—— Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
— j de mujeres y hombres
—— Art. 45. Elaboracidn y aplicacion de los planes de igualdad.

1. Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de tratoy
de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad,
deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes
legales de los trabajadores en la forma que se determine en la
legislacion laboral.
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Las mujeres estan presentes en el espacio publico, aunque con importantes diferencias
respecto a los hombres, especialmente en su progreso laboral desde una doble
dimension: menor diversidad profesional y mayor tiempo para alcanzar promociones.

La concentracién femenina en sectores asociados con su rol de género y los estereotipos
vinculados (docencia no universitaria, sanidad en los distintos niveles, gestion
administrativa, servicios asistenciales) no evitan la existencia de una segregacion vertical
por la que las mujeres se mantienen en las escalas basicas e intermedias de cada area
profesional por mas tiempo que sus compaferos de promociodn, si es que logran salvar
los obstaculos invisibles que dificultan ese progreso (techo de cristal).

Se habla asi de segregacion horizontal o concentraciéon de perfiles profesionales
femeninos en sectores vinculados al rol atribuido por razén de sexo, y de segregacion
vertical como piramide organizacional en cuyo vértice superior, en cada escala, se sitlan
mas rapidamente los hombres.

Segregacion horizontal y segregacion vertical

Techo de cristal y suelo pegajoso

Fundacién Luz Casanova. Proyecto Vallekas

La LOI incluye medidas vinculantes para empresas de determinado tamario, caso de los
Planes de lgualdad para las empresas de mas de 50 empleados, pero también posee
instrumentos que incentiva los objetivos de la igualdad de forma indirecta: pliegos de
cldusulas administrativas particulares y subvenciones y distintivos de igualdad.

Igualdad efectiva: instrumentos incentivo indirecto
e Pliegos de clausulas administrativas particulares:
clausula social de igualdad.
e Subvenciones.
e Distintivos de igualdad para empresas.

La Administracidn no puede alterar lo buscado en la contratacidn publica: lo mejor al
menor precio. Sin embargo, en los pliegos de clausulas administrativas particulares se
puede incorporar la llamada clausula social de igualdad por la que se incentiva que las
empresas licitadoras, en sus propias organizaciones, desarrollen medidas dirigidas a la
igualdad entre mujeres y hombres.

36


https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=rSxtJId-s9I
https://www.youtube.com/watch?app=desktop&v=sMmK8mhoJvU

La inclusion de la cldusula social de igualdad es una palanca de cambio pues, a igual
oferta, se utiliza como un criterio de diferenciacion para obtener la contratacion. Hay
gue recordar que el sector publico gestiona mediante contratos en torno al 15% del PIB
nacional, por lo que mas allad de las dificultades que su inclusidon pueda en ocasiones
generar, la extension de esta cldusula es clave para incentivar la incorporacidn de las
empresas al desarrollo de acciones propias en su organizacion.

Otros instrumentos de fomento son las subvenciones en las que se incluye, como
parametro exigido a las empresas y organizaciones, los instrumentos y acciones
desarrolladas con el fin de alcanzar la igualdad entre mujeres y hombres en la
organizacion.

Del mismo modo, los distintivos de igualdad otorgados por las Administraciones publicas
a aquellas empresas que sean proactivas para lograr la igualdad efectiva en sus
organizaciones. Los distintivos tienen un efecto ejemplarizante ante el resto de
empresas y su difusion responde a las demandas de una ciudadania cada vez mas
comprometida con los valores de la igualdad.

2. LA INCLUSION DE LAS CLAUSULAS DE IGUALDAD EN LOS CONTRATOS PUBLICOS

2.1 Clausula social de igualdad. Marco legal.

La contratacion tiene como objetivo principal el acceso a bienes y servicios en
condiciones competitivas, aunque puede constituir una herramienta para alcanzar
mayores compromisos de igualdad por parte de las empresas que aspiran ser futuras
contratistas de la Administracion. Ello fue oportunamente apreciado por la LOI que
recogio los frustrados intentos previos de incorporar la perspectiva de género en la
contratacién publica.

Asi se sefala en el art. 34 de la LOI recogido en el siguiente cuadro.
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A SN

Herramientas que incentivan de forma indirecta la igualdad de
trato
e Contratacion publica: inclusién de la cladusula social de
igualdad
Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres

Art. 34. Contratos de la Administracion General del Estado

1. Anualmente, el Consejo de Ministros, a la vista de la evolucion e
impacto de las politicas de igualdad en el mercado laboral,
determinara los contratos de la Administracion General del Estado
y de sus organismos publicos que obligatoriamente deberan incluir
entre sus condiciones de ejecucion medidas tendentes a promover
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el mercado de
trabajo, conforme a lo previsto en la legislacion de contratos del
sector publico.

En el Acuerdo a que se refiere el parrafo anterior podran
establecerse, en su caso, las caracteristicas de las condiciones que
deban incluirse en los pliegos atendiendo a la naturaleza de los
contratos y al sector de actividad donde se generen las
prestaciones

2. Los drganos de contratacion podrdn establecer en los pliegos de
cldusulas administrativas particulares la preferencia en Ia
adjudicacidn de los contratos de las proposiciones presentadas por
aquellas empresas que, en el momento de acreditar su solvencia
técnica o profesional, cumplan con las directrices del apartado
anterior, siempre que estas proposiciones igualen en sus términos
a las mas ventajosas desde el punto de vista de los criterios
objetivos que sirvan de base a la adjudicacion y respetando, en
todo caso, la prelacion establecida en el apartado primero de la
disposicion adicional octava del Texto Refundido de la Ley de
Contratos de las Administraciones Publicas, aprobado por Real
Decreto Legislativo 2/2000, de 16 de junio.

El siguiente video explica brevemente la importancia de las cldusulas sociales.

¢Qué implican las cldusulas sociales en los contratos publicos?
Ayuntamiento de Zaragoza
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Se puede ampliar este punto con el visionado de los siguientes videos.

Cldusulas sociales en la Contratacién Publica. Isabel Gallego
Corcoles. Prof. Titular Derecho Administrativo UCLM. Jornadas
sobre el Nuevo Marco Normativo de la Contratacion Publica.
Sevilla, 2017. Duracién: 50:49

Jornada Logros y retos de las politicas de Igualdad. Objetivos del
analisis de aplicaciones de cldusulas para la igualdad en contratos
y subvenciones en las administraciones publicas vascas. Lourdes
Garcia del Olmo. (Parte 1). Emakunde. 2017. Duracién: 23:01

Jornada Logros y retos de las politicas de Igualdad. Analisis de |a
aplicacion de cldusulas para la igualdad en contratos v
subvenciones. Lourdes Garcia del Olmo. (Parte 2). Emakunde.
2017. Duracién: 0:51

La contratacion publica con perspectiva de género no fue realmente apreciada como
una posibilidad por los poderes publicos hasta la LOI, que es realmente la precursora de
este tipo de medidas basadas en la Directiva 2004/18/CE del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 31 de marzo de 2004, cuyo art. 26 establecia:

o Antecedente clausulas sociales.
-—
- j Directiva 2004/18/CE Art. 26
-_— Los poderes adjudicadores podran exigir condiciones especiales

en relacidn con la ejecucion del contrato siempre que éstas sean
compatibles con el Derecho comunitario y se indiquen en el
anuncio de licitacion o en el pliego de condiciones. Las
condiciones en que se ejecute un contrato podran referirse, en
especial, a consideraciones de tipo social y medioambiental.
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La LOI, consciente de la inseguridad juridica existente sobre la compatibilidad con el
Derecho europeo y la inclusion de clausulas sociales o medioambientales, intenta
clarificar la situacion y establece expresamente la formula en la que dicha perspectiva
de género puede incorporarse en los pliegos contractuales sin lesionar los principios
comunitarios.

En concreto, la LOI posibilita que los érganos de contratacidon establezcan clausulas que
valoren la integracion de la perspectiva de género, esencialmente como condicién de
ejecucion contractual (art. 33 LOI).

Condicidn de ejecucidn contractual.

Condicion que se impone al futuro contratista y que es conocida
con anterioridad al incorporarse previamente en los pliegos
objeto de la correspondiente publicidad.

Al no incidir en los licitadores o partes interesadas en dicha contratacion sino en la
tercera persona a la que se le adjudica el contrato, no cabe invocar la vulneracién de
igualdad de trato y de libre concurrencia, principios claves en toda contratacion publica.

Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres

Articulo 33. Contratos de las Administraciones publicas. Las
Administraciones publicas, en el dmbito de sus respectivas
competencias, a través de sus 6rganos de contratacién y, en
relacion con la ejecucion de los contratos que 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 contratos del sector
publico.

TIT |
AN S SN

Es preciso recordar que la igualdad de trato es un pilar fundamental de toda
contratacién publica dada su clara conexién con la concurrencia de existencia de
competencia entre los licitadores que concurren. Es por ello que la ya derogada Directiva
2004/18/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 31 de marzo de 2004, sobre
coordinacidn de los procedimientos de adjudicacidn de los contratos publicos de obras,
de suministro y de servicios, aun admitiendo la posibilidad de establecer clausulas
sociales recordaba en su considerando 46 la necesidad de transparencia de estos
criterios para evitar un tratamiento preferente de determinadas empresas o licitadores.
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Directiva 2004/18/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de
31 de marzo de 2004

Considerando 46

La adjudicacién del contrato debe efectuarse basandose en
criterios objetivos que garanticen el respeto de los principios de
transparencia, no discriminacién e igualdad de trato, asi como la
evaluacion de las ofertas en condiciones de competencia
efectiva. Por consiguiente, conviene admitir Unicamente la
aplicacion de dos criterios de adjudicacion, a saber, el del precio
mas bajo y el de la oferta econdmicamente mas ventajosa.

ASS Y

A fin de garantizar la observancia del principio de igualdad de
trato en la adjudicacidn de los contratos, conviene establecer la
obligacion —consagrada por la jurisprudencia— de asegurar la
transparencia necesaria para que cualquier licitador pueda
informarse razonablemente de los criterios y modalidades que
se aplicaran para determinar la oferta econdmicamente mas
ventajosa.

A fin de garantizar la observancia del principio de igualdad de trato en la adjudicacion
de los contratos, conviene establecer la obligaciéon —consagrada por la jurisprudencia—
de asegurar la transparencia necesaria para que cualquier licitador pueda informarse
razonablemente de los criterios y modalidades que se aplicaran para determinar la
mejor oferta. Corresponde, pues, a los poderes adjudicadores indicar los criterios de
adjudicacion, asi como la ponderacion relativa atribuida a cada uno de dichos criterios,
e indicarlo con antelacion suficiente a fin de que los licitadores tengan conocimiento de
ello para realizar sus ofertas.

Principio de igualdad de trato en la adjudicacion de contratos
Los poderes adjudicadores estan obligados a indicar:
e |os criterios de adjudicacién
e |a ponderacion relativa atribuida a cada uno de los
criterios
e indicar con suficiente antelacion los criterios vy
ponderacion para conocimiento de los licitadores

La LOI supone asi el primer paso en la utilizacion de la contratacidon para contribuir, de
manera colateral, a valores sociales y la consagracién de derechos como la igualdad
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efectiva entre mujeres y hombres, siendo un poderoso instrumento dada la incidencia
gue la contratacion posee en la economia nacional.

Sin embargo, la Ley establece esta cldusula social de forma muy cautelosa,
estableciéndolo como una previsidn a disponer por las Administraciones Publicas, pero
no como imposicidn legal. Esto explica en parte su escasa utilizacion. La LOI mas bien
parecia ir dirigida a recordar la posibilidad de utilizar la contratacion publica como un
instrumento de politica social, en concreto, en materia de igualdad, no en imponer estas
previsiones en los contratos publicos. La contratacion es un instrumento facilitador de
la igualdad, pero su objetivo es buscar el mejor servicio o producto al menor coste
posible.

Limitacidon de las clausulas sociales en la LOI

e Objeto de la contratacidn publica: el mejor servicio o
producto al menor coste posible.

e Clausulas sociales: limitadas por posible distorsion del
objeto de contratacion publica.

e LOI establece la cldusula social de igualdad como una
prevision a disponer por las Administraciones Publicas:
no es una imposicion legal.

e LOI busca la materializacion de un derecho
constitucional art. 14 CE que se encuentra con las
exigencias europeas impuestas a toda contratacion
publica.

e Se exige un andlisis cauteloso de las clausulas sociales
en la incorporacidn a todo pliego contractual.

Las nuevas Directivas europeas, Directiva 2014/23/UE y Directiva 2014/24/UE, de 26 de
febrero, han cambiado este panorama, habilitando mas claramente este instrumento
para lograr objetivos sociales y medioambientales, aunque con unas limitaciones
significativas dirigidas a evitar especialmente adjudicaciones discriminatorias. Se
desarrolla en el siguiente cuadro
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Directivas europeas. Clausulas sociales: contratacion estratégica
Directiva 2014/23/UE
Directiva 2014/24/UE, de 26 de febrero

e Utilizacion estratégica de la contratacion publica: significa
abordar la contratacién como un instrumento al servicio de
las politicas publicas nacionales y comunitarias.

e Objetivo contratacion estratégica: implementaciéon de las
politicas de la UE y nacionales en materia social,
medioambiental, de innovacién y de promocién de la
participacién de las pequeifas y  medianas
empresas(PYMEs) en la contratacion publica.

e Objetivos sociales, medioambientales, de innovacion y de
promocion de la participacion de PYMEs estan incluidos en
la Estrategia Europa 2020, una estrategia para un
crecimiento inteligente, sostenible e integrador

e Espaifa: se introducen esos objetivos en Ley 2/2011 de
Economia Sostenible

e Un paso adelante: Comunicacidn de la Comision Europea

Comunicacion de la Comisidon Europa 2020 Una estrategia para un
crecimiento inteligente, sostenible e integrador
e |dentificacion de 3 prioridades:
-Crecimiento inteligente: desarrollo de una economia
basada en el conocimiento y la innovacién.
-Crecimiento sostenible: promocion de una economia que
haga un uso mas eficaz de los recursos, que sea mas verde
y competitiva.
-Crecimiento integrador: fomento de una economia con
alto nivel de empleo que tenga cohesidn social y territorial.

2.2. Claves para la inclusiéon de la clausula social de igualdad en la contratacion publica.

La contratacion publica es considerada un instrumento importante para la consecucion
de la igualdad, dada su clara conexién con un crecimiento integrador como fomento de
una economia con alto nivel de empleo que tenga cohesién social y territorial.

Esta afirmacién, sin embargo, no permite obviar el hecho de que dichas compras

«estratégicas» tienen que ser conforme a los principios comunitarios de contratacion,
en especial, no generar discriminacion o trato no igualitario entre los paises.
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La clave en la articulacidn de la contratacidn estratégica y el respeto de los fundamentos
legislativos reside en vincular las clausulas sociales al objeto mismo del contrato segin
la Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico (LCSP).

Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector
Publico, por la gue se transponen al ordenamiento juridico
espanol las Directivas del Parlamento Europeo vy del Consejo
2014/23/UE vy 2014/24/UE, de 26 de febrero de 2014

e Incorporacion de clausulas sociales siempre que:
o Sean objetivas.
o Estén tasadas y vinculadas al contrato.
o Se incluyan en los anuncios de licitacion vy
pliegos subsiguientes.
e Etapas de la contratacién
o Disefno del contrato: perspectiva de género.
o Solvencia técnica
o Prohibicidn de contratar
Las etapas de revision o constatacidén de solvencia técnica y
prohibicion de contratar se realizan cuando ya se ha
publicitado el contrato y solo cabe la fiscalizacion por parte
de la Administracion.

e Clausula social de igualdad: incorporar en la etapa de
disefio del contrato.

Respecto a la etapa de diseiio del contrato, se exponen las principales cuestiones en
cuanto a la posibilidad de incorporar la clausula social de igualdad en la fase de disefio,
solvencia técnica y comprobaciéon de su competencia para contratar.

Se recuerda que, en la etapa de solvencia técnica y comprobacién de su capacidad para
contratar, la incorporacidn de la clausula social de igualdad su inclusion tiene que ser
entendida siempre en un sentido restrictivo.
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¢Qué buscamos en el
mercado?
Diseino del objeto

¢Ha demostrado la
empresa que puede
presentarse?
Prohibicién de
contratar

éPodrian las
empresas que se
presentan prestar el
servicio o realizar los
trabajos? Solvencia
de la entidad

Si lo buscado en el mercado requiere de unas caracteristicas
de género concretas, lo adecuado es incorporarlo desde el
inicio. P.ej. prestacidn de servicio de atencion a las victimas
de violencia, que va a requerir posteriormente una clausulas
sociales que conectan claramente con el objeto del servicio
descrito inicialmente.

Art. 71.1d) LCSP Prohibicidon de contratar si se incumple la
obligacion de tener Plan de Igualdad. Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia
de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo vy la ocupacién modifica art. 45 LOI:
establece la obligatoriedad para empresas de 50 o mas
personas en su plantilla.

Eventualmente es posible incluir esta perspectiva de género
en la solvencia técnica de la empresa que licita si existe
conexion con el objeto del contrato. Esta formula en todo
caso sera excepcional y pensada para contratos muy
concretos que justifiquen por sus caracteristicas esta
necesidad. Ejemplos:

—Experiencia y trayectoria acreditada de la empresa en
materia de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(requiere que los pliegos se concrete qué tipo de
experiencia).

- Titulacidon, formacién y capacitacion del equipo técnico en
materia de igualdad de mujeres y hombres.

Superada la fase previa, los criterios de igualdad entre mujeres y hombres son
admisibles encontrarlos en dos momentos: para elegir al contratista (criterios de
adjudicacion art. 145.2 LCSP) o como una condicién impuesta al finalmente seleccionado
como contratista (condicidon especial de ejecucién art. 202 LCSP). Juridicamente las
menos problematicas son estas ultimas dado que no entran en colisidn con el principio
de libre concurrencia siendo el contratista ademds la extension de la mano de la
Administracién. En cualquier caso, se sigue exigiendo ciertos requisitos para su
admisién que ahora veremos.
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Criterio de
adjudicacion
Art. 145.2 LCSP
Art. 147.1.e LCSP

Identificacion de la mejor oferta calidad-precio. El criterio de
adjudicacién se admite si estd conectado y es
proporcionado.

Art. 147. Criterios de desempate

1. Los 6rganos de contratacidn podran establecer en los
pliegos de clausulas administrativas particulares criterios de
adjudicacién especificos para el desempate en los casos en
gue, tras la aplicacion de los criterios de adjudicacion, se
produzca un empate entre dos o mas ofertas.

Dichos criterios de adjudicacion especificos para el
desempate deberdn estar vinculados al objeto del contrato
y se referiran a:

e) Proposiciones presentadas por las empresas que, al
vencimiento del plazo de presentacion de ofertas, incluyan
medidas de caracter social y laboral que favorezcan la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Condiciones
esenciales de
ejecucion
Art. 202 LCSP

Donde menos conflictos genera la inclusidon de la clausula
social de igualdad es en las clausulas a las que se
compromete el futuro contratista con respeto de los
principios comunitarios que inciden de forma especial en
este ambito: principio de transparencia (necesidad de
inclusion en los pliegos de forma clara) y no discriminacién
(exigencia, p. ej., de exigir el distintivo de igualdad de una
region concreta).

Algunos ejemplos:

a) Contar con Plan de igualdad en el caso de empresas de
menos de 50 miembros en plantilla carezcan del mismo.

b) Establecer protocolos internos para detectar la violencia
de género o el acoso sexual o por razon de sexo.

c) Establecer en el futuro (con un plazo determinado) un Plan
de conciliacién de la vida profesional y familiar.

La Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico, por la que se

transponen al ordenamiento juridico espainol las Directivas del Parlamento Europeo vy

del Consejo 2014/23/UE y 2014/24/UE, de 26 de febrero de 2014 impone al érgano de

contratacién el establecimiento en los pliegos de prescripciones técnicas de, al menos,
una de las condiciones de ejecucién medioambiental, social o relativas al fomento del
empleo establecidas en el art. 202 LCSP.
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Pliegos de prescripciones técnicas. Art. 202 LCSP
e Obligacion de incluir al menos una condicién de
ejecucion medioambiental, social o relativa al fomento
de empleo.
e Calificacidn de la condicidn en el pliego de contratacidn
y consecuencia de incumplimiento:

o Atribucién de cardcter de obligacion
contractual esencial, en cuyo caso su
incumplimiento sera causa de resolucion del
contrato ademas de imponerle una prohibicién
de contratar para futuros contratos (Art. 71.2.c)
LCSP).

o Que, de no darle tal caracter de obligacién
esencial, se prevea la posibilidad de imponer
penalidades* de acuerdo con lo dispuesto en el
articulo 122.3 LCSP.

o c.Que el incumplimiento sea considerado como
infraccion grave (art. 202.3 LCSP).

* Con el término "penalidad" se alude a la cantidad econdémica que se
impone para forzar el cumplimiento del contrato, pero no tiene naturaleza
de sancidn.

La realidad sin embargo demuestra que es muy poco habitual que la Administracion
verifiqgue el cumplimiento de las condiciones de ejecucidn relativas a la igualdad entre
mujeres y hombres, por lo que, hasta el momento, la inclusién de este tipo de
condiciones no ha sido un instrumento eficaz para promover este objetivo social.

Condicidén de especial
ejecucion. Consecuencias
de su no inclusién.

Ejemplo: Entidad
concesionaria Metro
Madrid.

No se incluye como Consecuencia:
condicion la prohibicidon de | Sobre la empresa no recayd consecuencia ninguna.
publicidad, comunicacion, | La razdn fue que su contrato no incluia clausulas en

o uso del lenguaje de estos términos. La no inclusién en el contrato de
caracter no inclusivo o concesion impidid a la Administracion adoptar ninguna
sexista medida contra el contratista.
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3. LAS SUBVENCIONES PUBLICAS

La subvencion publica es una modalidad de la actividad administrativa de fomento que
se dirige a satisfacer indirectamente ciertas necesidades consideradas de caracter
publico protegiendo o promoviendo, sin emplear la coaccién, las actividades de los
particulares o de otros entes publicos que directamente la satisfacen.

v
v
v

Ley 38/2003, de 17 de noviembre, General de Subvenciones

Art. 2. Concepto de subvencion.

1. Se entiende por subvencion, a los efectos de esta ley, toda
disposicidn dineraria realizada por cualesquiera de los sujetos
contemplados en el articulo 3 de esta ley, a favor de personas
publicas o privadas, y que cumpla los siguientes requisitos:

a) Que la entrega se realice sin contraprestacion directa de los
beneficiarios.

b) Que la entrega esté sujeta al cumplimiento de un
determinado objetivo, la ejecucion de un proyecto, la
realizacion de una actividad, la adopcidon de un comportamiento
singular, ya realizados o por desarrollar, o la concurrencia de
una situacidn, debiendo el beneficiario cumplir las obligaciones
materiales y formales que se hubieran establecido.

c) Que el proyecto, la accion, conducta o situacién financiada
tenga por objeto el fomento de una actividad de utilidad publica
o interés social o de promocion de una finalidad publica.

Al margen de otras modalidades, la subvencién es una prestacién de caracter financiero
(tales como los medios fiscales, crediticios, etc.) caracterizada por constituir una entrega
de cantidades a fondo perdido a quien se beneficie de las medidas de fomento. Las
subvenciones pueden ser directas o indirectas (financiacion de campafias de publicidad
institucional, creacidon de foros comerciales para divulgacién y promocién de las

empresas, etc.).

Subvencidn. Caracteristicas.

e Implica una entrega: un desplazamiento patrimonial.

e «Dineraria»: entendida como una cantidad cuantificada
en el momento de su concesién no pudiéndose
concretar en el futuro.

e Eldinero se integra en el patrimonio del beneficiario o
beneficiaria, sin que deba devolverse.

e Ha de ser gratuito: sin contraprestacién para el
beneficiario o beneficiaria (art. 2.1.a), Ley General de
Subvenciones).

e Lafinalidad ha de ser de interés social o utilidad
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La LOI incide, a través de art. 35, en esta modalidad de actuacidon administrativa,
cuestion que realiza poniendo el acento en dos cuestiones significativas: la delimitacidn
de las areas donde existe una situacion de desigualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres y la asuncion por las Administraciones de una estrategia de subvenciones en
las que se incluya esta perspectiva de género con la finalidad de conseguir la igualdad
efectiva en las entidades solicitantes.

En este sentido, la LOI supuso un importante elemento de sistematizacion y coherencia
en las politicas de igualdad, al generar en las Administraciones la necesidad de delimitar
situaciones previas de desigualdad y establecer medidas para repararlas.

En cualquier caso, la forma de incluir la perspectiva de género en las subvenciones
publicas puede revestir diversas modalidades, que van desde la otorgacidon de
preferencia a las subvenciones que se dirijan a asociaciones que protejan a las mujeres
o que incidan en su formacion o inclusién, a dotar de mayor ponderacién a las empresas
que ostenten certificados o distintivos relativos a su compromiso con la igualdad.

Lo significativo, en todo caso, es la necesidad de que estos criterios estén claramente
identificados en las bases reguladoras que vinculan la actividad posterior de la
Administracién y que han de ser oportunamente publicadas (art. 9.2 y 3 Ley General de
Subvenciones).

Ejemplos de inclusidn de condicion en subvencion publica

a) (..) a las mujeres victimas de violencia de
género; (...) a las mujeres contratadas dentro de
los 36 meses siguientes al nacimiento, adopcion o
acogimiento de un hijo y a las personas que hayan
obtenido la condicidn de refugiadas.

c) Por disponer la solicitante de certificaciones

Orden 25/2016, de 21 de
noviembre, de la Generalitat

Valenciana, cuyo art. 20.3 valora
como criterio de adjudicacién de
la subvencidon la contrataciéon
laboral por la solicitante de
personas con dificultades de
acceso al mercado laboral

oficiales, en materia de igualad o como entidad
colaboradora en igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres, o cualesquiera otros
analogos, siempre que sean de caracter oficial, 3
puntos.

d) Por contar en sus consejos u o6rganos de
direccidn con un porcentaje de mujeres no inferior
al 40% del numero total de miembros de dichos
organos, 2 puntos, que se incrementaran en 1
punto adicional cuando la direccién general o
gerencia de la entidad se haya encomendado a
una mujer.
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Decreto 105/2017, de 4 de julio,
de la Comunidad Auténoma de
Extremadura

Establece 3 programas distintos
diferenciando 3 colectivos de
mujeres afectadas directamente
por su condicion femenina.

Cumplimiento LOl y de la

Ley 8/2011, de 23 de marzo, de
Igualdad entre  mujeres vy
hombres y contra la violencia de

Programa |: Ayudas destinadas a promover la
contratacién indefinida de mujeres en empleos
masculinizados.

Programa IlI: Ayudas para la transformacién de
contratos indefinidos a tiempo parcial suscritos
por mujeres en contratos indefinidos a tiempo
completo.

Programa |lll: Ayudas para la contratacion
indefinida de mujeres que lleven mas de 24 meses
desempleadas después del nacimiento y/o
adopcidn de un hijo/a.

género en Extremadura

Avance importante: no vincula Unicamente con
maternidad. Rompe barreras de precariedad
laboral dificilmente detectables. Modifica
estructura segregacion laboral: objetivo empleos
masculinizados con caracter general en todos los
trabajos asi caracterizados y que estan al margen
de la funcién publica.

La influencia por tanto en el ambito de las subvenciones no ha sido tanto la
jurisprudencia estatal o europea sino un cambio en la sensibilidad de las propias
Administraciones, conscientes cada vez mads de dar aplicacidn y convertir en realidad las
premisas en las que se funda la LOIl. Este cambio es relativamente reciente, pero al
menos esperanzador dado que, a diferencia de otros contextos, el giro no esta
conectado con la actitud vigilante de los tribunales, especialmente los europeos, sino de
los propios gestores publicos.

4. LOS DISTINTIVOS DE IGUALDAD

La Ley Orgdnica de Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres asocia por primera vez la
Igualdad de oportunidades a la calidad empresarial (art. 50), creando un distintivo en
materia de igualdad denominado de “Igualdad en la Empresa”.

Este certificado constituye un simbolo que se concede a las empresas que acrediten
haber llevado a cabo determinadas actuaciones respecto a las relaciones de trabajoy a
la publicidad de los productos ofrecidos. Su concesion representa una forma de conectar
la igualdad con la responsabilidad social corporativa (RSC), especialmente importante
en determinadas areas. Los objetivos perseguidos que se persiguen con la creacidn de
esta herramienta de fomento de la igualdad son varios.
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Objetivos del distintivo “lgualdad en la empresa”
e Sensibilizar y aumentar la concienciacion social en
materia de igualdad.
e Conseguir fomentar que los empresarios se
comprometan con la igualdad.
e Conseguir un efecto multiplicador al dar a conocer
experiencias en materia de igualdad de oportunidades
e Impulsar el intercambio de buenas practicas.
Finalidad de la concesion del distintivo
Implicacion de las empresas para sumarse voluntariamente a los
objetivos generales.
Caracter del distintivo
Honorifico sin caracter econdémico.
Regulacién
Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, por el que se regula
la concesidn y utilizacion del distintivo "lgualdad en la Empresa"

Comunitat Valenciana “Fent empresa. Iguals en Oportunitats”
ORDEN 18/2010, de 18 de agosto, de la Conselleria de Bienestar
Social, por la gue se regula el uso del sello «Fent Empresa. Iguals
en Oportunitats».

Su concesién corresponde al Ministerio de Igualdad siendo su vigencia de tres afios,
aungue es susceptible de prérroga por otros tres afos.

Los criterios de valoracién quedan establecidos en el art. 10 Real Decreto 1615/2009,
de 26 de octubre, por el que se regula la concesién y utilizacidon del distintivo "lgualdad
en la Empresa" que realiza una clasificacién de aspectos a considerar:

a) los relativos al Plan de Igualdad o las politicas de igualdad;
b) los relativos al acceso al empleo y condiciones de trabajo
= Ejemplo: medidas de organizacién del tiempo de trabajo;
= Oferta formativa que permita completar carencias en formacidén de las
mujeres
= Medidas contra el acoso sexual
= Presencia de mujeres en puestos de trabajo de alto contenido
tecnoldgico, técnico o cientifico, etc.
c) Relativos al modelo organizativo y a la responsabilidad social de la empresa.
= Por ejemplo: informacion, formacidn y sensibilizacidén en igualdad.
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= L3 existencia de agentes de igualdad.
= Uso de lenguaje no sexista, etc.
d) Relativas a las grandes empresas (cumplir cualquiera de estos requisitos):

=  Acreditar una presencia de mujeres, en su consejo de Administracion,
igual o superior al porcentaje medio de mujeres en dichos érganos

= Haber suscrito un acuerdo con el Ministerio para que incrementen de
manera voluntaria la presencia de mujeres en su consejo de
Administracién, de acuerdo con sus caracteristicas especificas
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