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INTRODUCCION

En los ultimos afios ha aumentado el interés, y podria decirse también la preocupacion,
por la reducida presencia y en ocasiones testimonial de las mujeres en los Consejos de
Administracion y puestos de responsabilidad de las organizaciones. El 'techo de cristal'
aparece cada vez con mas frecuencia en la prensa econdémica, en las revistas académicas
sobre management y liderazgo y en los informes de responsabilidad social corporativa

de las empresas.

En el periodo de cambio en el que nos encontramos, donde el modelo de gestion
empresarial tradicional camina hacia un modelo donde la empresa se caracterice por la
creacion de valor social junto con el econdmico, no se debe permitir una discriminacion
hacia la mujer, y concretamente en el ascenso a puestos de responsabilidad para los
cuales se ha venido formando. Para ello desde las instituciones se pretende fomentar la
aplicacion de medidas que favorezcan el ascenso de las mujeres en la organizacion;
junto a estas las empresas aplicaran otras de caracter voluntario con el fin de eliminar

todo rasgo de desigualdad en las esferas de mando de las empresas.

En este contexto, los objetivos de este proyecto son, por un lado, identificar el término
'techo de cristal' como forma de discriminacion hacia las potenciales directivas de las
organizaciones, y por otro, enfatizar el hecho de que las empresas, a través de una
gestion eficaz de sus recursos humanos, no solo responderdn éticamente sino que

podran obtener una ventaja competitiva gracias a sus recursos.

Con estos propositos, el trabajo se estructura en tres partes. En la primera, se lleva a
cabo un analisis tedrico del concepto de techo de cristal, describiendo distintas
aportaciones que se han desarrollado y las implicaciones que plantea su eliminacion,
para posteriormente hacer hincapié en aquellas causas que perpetian las presencia del
'techo de cristal' en la carrera laboral de muchas mujeres. En segundo lugar, se
presentan una serie de medidas que permiten la ruptura con esta situacion, tanto de
caracter voluntario como de caracter obligatorio recogidas en la legislacion vigente.
Finalmente, se analizan los casos de El Corte Inglés, Zara y Mutua Madrilefia, por ser
empresas notables en la aplicacion de diferentes medidas relacionadas con la igualdad
de la mujer en los puestos de responsabilidad, y pertenecer a unos sectores punteros

como son el comercio, la moda, y los seguros.



TECHO DE CRISTAL

QUE ES EL TECHO DE CRISTAL

Desde ambitos profesionales y académicos se muestra una preocupacion creciente por la
escasez de mujeres en puestos de responsabilidad empresarial. Se observa como los
hombres ocupan los niveles superiores, como altos ejecutivos o directivos, mientras que
las mujeres suelen encontrar su techo profesional en las categorias medias e inferiores
de los mandos de direccion, a pesar de una formacion contrastada y mismas condiciones

para ejercer tareas de liderazgo.

En este punto definir y limitar el fendmeno 'techo de cristal' no resulta tarea facil, lo que
ha sido descrito por estudiosos de la sociologia y la economia a mediados de los afios
ochenta, particularmente en paises anglosajones, al referirse a la sub-representacion de
las mujeres en los puestos mas altos de todas las jerarquias ocupacionales a pesar de una
notable preparacion. (Carr-Rufino, 1991; Lynn, 1991; Davidson y Cooper, 1992;
Holloway, 1993)

En 1987 Morrison et al. desarrollaron uno de los estudios pioneros en este area:
Breaking the glass ceiling, en ¢él se define el fendmeno 'techo de cristal' como una
barrera tan sutil que se torna transparente, pero que resulta un fuerte impedimento para
que las mujeres puedan moverse dentro de las jerarquias corporativas. Se considera que
los puestos mas relevantes de las organizaciones deberian estar a su alcance en base a
sus conocimientos, a su esfuerzo y a sus capacidades y habilidades, pero en la realidad
se mantenian muy lejos, realmente inalcanzables para la gran mayoria de las mujeres en

puestos de direccion.

Por su parte, Segerman-Peck (1991), para intentar dar respuesta a la situacion de infra-
representacion en la que se encuentran las mujeres en los puestos directivos designa el
'techo de cristal' como un conjunto de mecanismos discriminatorios, invisibles
aparentemente, que marcan un limite dificil de sobrepasar en el ascenso profesional de

las mujeres.

En la linea de la existencia de trabas para el acceso de la mujer a los puestos de

responsabilidad de las organizaciones, se posiciona Wirth (2002), considerando que el



'techo de cristal' supone el conjunto de barreras invisibles con las que tropiezan las
mujeres en el desarrollo de su carrera profesional que dificultan o impiden alcanzar ese
ultimo escalon de promocion personal dentro de la esfera econdmica empresarial. Esta
barrera engloba los obstaculos, c6digos no escritos y dispositivos intangibles a los que
de forma continua se enfrentan muchas mujeres que encuentran un “techo” profesional
atascadas en puestos intermedios, aun cuando su capacidad les permitiria promocionarse
a niveles superiores. En su informe Romper el Techo de Cristal: las mujeres en puestos
de direccion, considera que la existencia de actitudes discriminatorias asi como
prejuicios hacia las mujeres dentro de la empresa, son un reflejo de las desigualdades de
género existentes en los ambitos econdmico y social, si bien los efectos de la equidad
educativa y del cambio en ciertas actitudes sociales no se han trasladado

automaticamente a la alta jerarquia de las organizaciones.

Para Eagly y Carli (2004), el 'techo de cristal' se manifiesta como una barrera impuesta
por el prejuicio y la discriminacion, que se manifiesta en una desproporcion entre
hombres y mujeres en puestos de liderazgo. Se observa la discriminacion cuando las
mujeres tienen menor oportunidad de ejercer liderazgo aun cuando poseen las mimas o
incluso superiores credenciales académicas o trayectorias profesionales que los
hombres. Junto a esto, plantearan el término 'laberinto de cristal', como un concepto que
incluye los multiples obstaculos que pueden aparecer simultaneamente y desde angulos

muy distintos en el ascenso de las mujeres a posiciones elevadas.

En el area de la empresa, existiran otras situaciones discriminatorias a valorar, pero se
debe delimitar el objeto de este trabajo. En este punto se debe aclarar que la forma de
discriminacion hacia la mujer que se observa a través del 'techo de cristal' se da en un
perfil profesional muy concreto, que se desarrolla profesionalmente en dreas media-altas
de la escala jerarquica de las organizaciones. En un determinado momento de su carrera,
con las mismas cualidades, aptitudes y actitudes que un hombre, ve frustrado su ascenso

o su eleccion por su condicion de mujer.



EVITAR EL TECHO DE CRISTAL: VENTAJA COMPETITIVA

Existen autores que se han puesto de acuerdo a la hora de afirmar que la direccion
masculina y femenina en una organizacion es percibida de manera diferente (Maccobi y
Jacklin, 1974). Dada la complejidad de esta realidad, se busca que tanto gerentes como
expertos académicos entiendan que tanto el estilo de liderazgo como el comportamiento
distinto en ambos sexos permite la creacion de sinergias positivas que permitan la

efectividad organizacional (Thomas y Ely, 1996).

De entre los multiples efectos positivos que trae consigo romper con el 'techo de cristal'
dentro de las organizaciones destacarian: la diversidad en la organizacion, a través de la
presencia de mujeres en los espacios de toma de decision de las organizaciones y la

explotacion y desarrollo del talento.

Las evidencias empiricas sobre la existencia de diversidad de género en la alta direccion
y los resultados empresariales parecen indicar que estan relacionados positivamente.
Adler (2001) en su estudio Women in the executive suite correlate to high profits
encontrd que las empresas con mayor nimero de mujeres directivas obtenian mejores
resultados que la media de su sector en tres medidas de rentabilidad: beneficios como

porcentaje de ingresos, activos y capitalizacion bursatil.

Mas adelante, el Estudio Catalyst de 2004 encontr6 una conexion entre diversidad de
género y resultado financiero bidireccional, ya que las empresas con mejores resultados
financieros también tenian mas mujeres en sus equipos de alta direccion. En esta linea,
el Estudio Catalyst de 2008, realizado sobre las 500 mayores empresas del mundo,
afirma que aquellas empresas con mayor nimero de mujeres en sus puestos de direccion
obtienen mejores resultados econdmicos en general. La explicacion a estos datos no se
encuentra sélo por la presencia de las mujeres, sino que es una cuestion de recuperar el
talento, la forma de pensar, de organizar, el modelo de dirigir que se queda fuera cuando
las directivas son excluidas. En este estudio se indica la imposibilidad de asociar el
talento a cualquier sexo, asi como la importancia de que las empresas superen sus
conflictos a la hora contratar talento femenino. Esto es, no es el hecho de integrar a las
mujeres por una cuestion ética sino por cuestiones de eficiencia empresarial, evitando la

pérdida de productividad.



Otros estudios como Board of director diversity and firm financial performance
(Erhardt ef al., 2003) ponen de manifiesto que la relacion entre la existencia de mujeres
en la alta direccion y los resultados empresariales no es ninguna casualidad.

Segun el Gender Gap report de 2014 publicado por el World Economic Férum existe
una fuerte correlacion entre los paises con menores diferencias de género y los mas
competitivos economicamente. También indica que las empresas con mayor porcentaje
de mujeres, particularmente en su consejo, tienen un 34% de mejora en sus retornos

financieros.

Adler (2002) establece que, desde finales del siglo XX, con la intensificacion de la
competencia global, en las empresas lideres se comienza a reconocer el valor
fundamental de la diversidad basada en una buena gestion. Por esto, se promovera la
presencia de las mujeres en las organizaciones aprovechando la perspectiva femenina, y
la combinacion con la de los hombres para conseguir una cultura competitiva en la
empresa. Establece que por el mero hecho de aumentar el nimero de mujeres que
formen parte del organigrama de una organizacion en los puestos de responsabilidad, se
estara multiplicando el talento potencial de las empresas y con ello aumenta la

competitividad.

Considerando que existen determinadas ventajas innatas asociadas a las caracteristicas
femeninas en el ejercicio del liderazgo y, por ello, existe el beneficio de incorporar a
mujeres a las directivas de las empresas, Helgesen (1990) analiza como podrian influir
en la transformacion de las organizaciones. Con el fin de arrojar datos cuantitativos
sobre la relacion entre la presencia de las mujeres directivas y la rentabilidad, Adler
(1998), Welbourne (1999), McKinsey (2010) y Dezso y Ross (2011) presentan diversos
estudios que han demostrado los buenos resultados empresariales con mas mujeres

directivas.

Adler en 1998 examind las practicas de las 215 empresas de la lista Fortune 500 durante
un periodo de 19 afos (desde 1980 hasta 1998). Se estudiaron cuatro indicadores de
rentabilidad (el beneficio como porcentaje de los ingresos, los activos, el capital
contable y la competitividad de la empresa) y los resultados mostraron una correlacion
clara. Las empresas que contaban con un elevado numero de mujeres ejecutivas
superaron en rentabilidad media al resto de empresas. La investigacion llevada a cabo

por Welbourne (1999) también vincula empiricamente la presencia de las mujeres en la



alta direccion con el desempefio de empresas y concluye que las acciones de las
empresas que salieron a bolsa en las que habia méas mujeres en sus equipos directivos,
tuvieron un mejor desempefio tanto en el corto y largo plazo que las de empresas que
tenian pocas o ninguna mujer en la cupula directiva. Por ultimo, otros estudios recientes
(McKinsey, 2010 y Dezso y Ross, 2011) también concluyeron que tener un mayor
porcentaje de mujeres en los puestos de direccion estaba vinculado a un mejor

rendimiento empresarial.

Los expertos coinciden y los datos lo demuestran, segun una encuesta dirigida por The
Boston Consulting Group (BCG) y la Asociacion Europea de Gestion de Personal
(EAPM) que se practico sobre una muestra aleatoria de 1350 ejecutivos de 27 paises
europeos, la gestion del talento es una cuestion prioritaria. Frente a esto, el hecho de
desechar por defecto a las mujeres en los puestos de responsabilidad supone una

renuncia al 50% de talento potencial que podria aprovechar la organizacion.

A pesar de que las compafiias hoy en dia seleccionan nimero equivalente de hombres y
mujeres, estas estdn cada vez menos representadas a medida que avanzan por la escala
organizativa. Este hecho supone una auténtica fuga potencial de talento en cada nivel

organizativo segiin un informe elaborado por Mckinsey en 2012.
Tabla 1
Porcentaje medio de mujeres en los diferente niveles organizacionales
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Fuente: Informe mujeres en la alta direccion en Espaiia (2014)



RAZONES DEL TECHO DE CRISTAL

La literatura sobre el Techo de Cristal ha ido valorando multitud de razones tratando de
explicar el por qué de la ausencia de mujeres en los puestos de responsabilidad.
Superada ya una primera fase de analisis de la situacion en la que se consideraba que las
causas para esta ausencia en determinados puestos directivos se debian principalmente a
sus aspiraciones personales y, sobre todo, a la formacién académica previa. A dia de
hoy se puede observar como estas consideraciones no son validas, cada vez mas mujeres
poseen una educacidén superior en todas las ramas de estudio y consecuentemente
deberian tener las mismas oportunidades de acceder a los puestos de poder o de

responsabilidad en las empresas.

En la siguiente tabla, segun datos del INE del ano 2014, se observa como la proporcion
de mujeres con formacion superior ha ido aumentando. En la franja entre los 25 y los 34
afios, el 47,5% de las mujeres tienen un titulo superior o un doctorado en comparacion
con el 35,4% de los hombres; en la siguiente franja de edad se observa un 47,2% de
mujeres con educacion superior frente al 38,6% de las mujeres. En la franja de edad de
45 a 54 afos se puede observar como el porcentaje entre mujeres y hombres con
educacion superior se iguala en torno al 30%; y en la Gltimo tramo a valorar podemos
observar el mayor porcentaje de los hombres, un 24,4 % frente al 18,1% de mujeres con

educacion superior.

Tabla 2

Nivel de formacion superior de la poblacion adulta en Esparia

Mujeres y hombres
EDUCACION

Franja de edad (de25a64) De25a34 De35a44 Dedb5ab4 Deb55ab64

Mujeres
Educacién superior 36,50% 47,50% 47,20% 30,10% 18,10%
Hombres
32,80% 35,40% 38,60% 30,40% 24,40%

Educacion superior

Fuente: INE 2014. Nivel de formacion de la poblacion. Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte



En este trabajo se considera que las causas que dificultan el acceso de la mujer a los
puestos de toma de decisiones se encontraran dentro de la propia organizacioén y en su
entorno organizacional. Por ello, se plantea que esta discriminacion hacia las mujeres se
sustenta en la maximizacion de la funcion de utilidad de los directivos, el acceso a las

redes masculinas y el fomento y la inclinacion hacia el estilo de liderazgo masculino.

La empresa moderna se caracteriza por una separacion entre los accionistas y los
gestores, en la que ambos aportan factores necesarios para el normal desarrollo de la
actividad empresarial. Las funciones de utilidad de los accionistas y los directivos
difieren, buscando los accionistas la maximizacion del valor de mercado de la empresa.
Mientras que los directivos tratan de maximizar su funcion de utilidad la cual depende
de su remuneracion y de otros beneficios de tipo no monetario como la notoriedad de
del puesto, el estatus social o la cuantia de los recursos bajo su control.

Esta situacion se pretende explicar con la "Teoria de la Agencia' formulada inicialmente
como tal por Jensen y Meckling (1976), determinando el conflicto de intereses existente
entre los directivos y los propietarios de las grandes empresas. Se ofrece un modelo
explicativo de las relaciones y demds elementos que caracterizan precisamente aquellas
situaciones en las que se da una separacion entre la gestion y la propiedad-titularidad de
una unidad econémica, y se establece la existencia de unos costes.

Por costes de agencia se entienden los costes reales o de oportunidad que soportan los
propietarios y que estan asociados al hecho de delegar funciones directivas. Estos
autores proponen la siguiente clasificacion: costes de agencia de eficiencia; que se
refleja en una pérdida de eficiencia debido a la no concordancia de intereses y la
asimetria en la informacidn; costes de control, siendo los costes que supone llevar un
control sobre el accionista; costes de estimulo econdmico, que pretenden estimular al
directivo a través de una serie de incentivos econémicos y de otra naturaleza; y costes
de fianza, reservandose por parte de los propietarios cierto poder en la toma de
determinadas decisiones.

En toda relaciéon de agencia los directivos ostentan un poder discrecional que les
permitird tomar una serie de decisiones segun sus propios criterios por el desarrollo de
su labor directiva. Estas decisiones son asumidas por parte de los propietarios de las

organizacion como parte de los costes de agencia.
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En este punto se encuentra un determinante de algunas razones por las cuales existe el
'techo de cristal', relacionadas con la teoria de la agencia, en las que se producird una
eleccion por hombres en detrimento de las mujeres derivada de la maximizacién de la
funcién de utilidad del directivo y la obtencion de beneficios no monetarios como es el
elegir en base a sus preferencias particulares. Por tanto, los directivos a la hora de
incorporar un perfil a los puestos de toma de decisiones se guiard por sus propios

intereses no en base los intereses de la organizacion.

De ahi que la eleccion de un hombre frente a una mujer en la que ambos tengan un
perfil idoneo para el puesto a ocupar se explica por los intereses que tiene el directivo en
compartir su jornada laboral con una persona afin de su mismo género. Para los
propietarios de la organizacion, siguiendo el modelo de costes de la Teoria de la
Agencia que proponen Jensen y Meckling (1976), este tipo de decisiones supondrian un
coste de agencia de eficiencia y de incentivo econdmico. Con esta eleccidn y la ausencia
de mujeres en los puestos directivos la empresa seria menos eficiente; y el coste
asumido como incentivo econémico , supone para el directivo un incentivo ya que
poder rodearse de las personas que ¢l ha elegido se considera un beneficio para ¢l mas

alla de un aumento salarial, o el uso de un coche de empresa.

Otra razén del 'techo de cristal' podemos encontrarla en las existencia de redes o
networks masculinas existentes en las organizaciones (Kanter, 1.977, Metcalfe y West,
1.995; Ragins y Sundstrom, 1.989 y Simpson, 2.000). Estas redes estan integradas
basicamente por hombres y tienen una connotacion discriminatoria hacia las mujeres
que impide que ellas puedan formar parte de las mismas.

Estos autores han venido estableciendo que estas redes se han fortalecido, en su mayor
parte entre los individuos de género masculino, mediante: los lazos de amistad y
confianza, las formas de comportamiento afines a las actividades compartidas fuera de
entorno laboral, asi como excluyendo a las mujeres las redes y circulos de comunicacion
informales donde se comparten informaciones importantes sobre la politica

organizacional y el proceso de decision.

En esta misma linea, Allen y Truman (1993) establece que, a consecuencia de la

masculinizacion de la cultura empresarial, se produce una exclusion de las mujeres de
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las redes informales que supone un lastre ante la imposibilidad de acceso a cierta
informacion.

Para Adler (2002) la cultura empresarial actual es predominantemente "masculina",
considerando que hombres y mujeres son distintos desde la perspectiva de la actividad
directiva y catalogara como superiores los planteamientos de los primeros, considerando
los estilos masculinos de direccion como el modelo a imitar. Esto conlleva a una

discriminacion predeterminada de los estilos de liderazgos femeninos.

Para hablar del liderazgo se puede considerar que las caracteristicas especificas de un
lider varian ligeramente de una compaiiia a otra, aunque suele existir un patrén general
en el que las empresas identifican el éxito con los hombres y con sus formas de gestion,
mas que con las mujeres y con las formas de gestion asociadas a estas.

Para esto se asumen unos patrones de comportamiento en el que al hombre se le
considera agresivo, independiente, sin emociones, objetivo, dominante, vivo,
competitivo, héabil en los negocios, aventurero, seguro de si mismo y ambicioso, la
imagen de los hombres como gestores eficaces, (Fondas, 1997)

Frente ello, la mujer descrita tradicionalmente como conversadora, amable, discreta,
tranquila, empdtica, estética, sumisa y expresiva socavando constantemente su imagen
como gestores eficaces, sobre todo en las culturas occidentales (Williams y Bennett,

1975).

Helgesen (1990) hace una clasificacion del estilo de liderazgo identificando el rasgo
considerado “femenino” que se puede dar dentro de cualquier modelo de lider,
refiriéndose a la cooperacion y la igualdad por encima de la competicion y el control.
Siguiendo esta postura, Rosener (1990) identifica lo identificara con la participacion y

el intercambio de informacion con todo el equipo de trabajo.

Para Earley y Mosakowski (2000), el estilo de liderazgo femenino muestra una
predisposicion a formar equipos de trabajo, una mayor habilidad para desarrollar la

cooperacion como herramienta para la consecucion de los resultados.

Loden (1987), diferencia el estilo masculino de corte mas competitivo, autoritario,
controlador y con una resolucion analitica de los problemas; del liderazgo femenino de
esquema reticular y més centrado en la cooperacion, la colaboracion y la resolucion de

problemas de corte intuitivo y empatico.
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Por su parte Berbel (2004) considera que las organizaciones del S.XXI pretenden
desarrollar un tipo de liderazgo a través del cual se fomente un trabajo cooperativo,
tendente a disefiar estructuras laborales poco jerarquicas, asi como la importancia de la

empatia y las relaciones interpersonales

Adler (2002) sostiene que el estilo de liderazgo femenino se encuentra infravalorado en
la mayoria de los entornos de negocios, prevaleciendo por encima el estilo masculino.
Ante el dominio del modelo masculino, algunas mujeres directivas hacen un intento de
minimizar las diferencias entre sus propios enfoques y la norma masculina,
considerando a sus colegas hombres como superiores, por lo que intentan imitar esa

forma de pensar, actuar y organizar.

Las mujeres que se identifican con los hombres en general creen que las empresas no es
probable que elijan a una mujer para un puesto importante, consideran que las mujeres
en general difieren de los hombres, pero ven a si mismos como la excepcion. Se ven a
si mismas como Unicas, ajustandose al patrén tipico de los hombres, no la de la mayoria
de las mujeres (Hampden-Turner, 1993). Al igual que muchos de sus colegas hombres,

estas mujeres huyen del patrén femenino por considerarlo incompatible con el éxito.

El patron historico de promover principalmente a los hombres a posiciones de liderazgo
de mas alto rango dentro de las empresas y seleccionandolos casi exclusivamente para
determinadas asignaciones hacen que desde esta perspectiva, los intentos de la mujer

para ajustarse al patrén masculino no sea algo ni sorprendente ni ilogico (Adler, 2002).
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MEDIDAS CONTRA EL TECHO DE CRISTAL

A pesar de todos los beneficios que para la empresa trae consigo formar un grupo
heterogéneo de directivos que aporte diversidad, la ausencia de mujeres persiste en los
puestos de decision de las organizaciones. Para combatir esta situacion se desarrollan
una serie de acciones, entre las que se encontrardn aquellas de corte legal promovidas

por los poderes publicos como las voluntarias.

La norma suprema del ordenamiento juridico espafiol, la Constitucion espafiola de 1978,
recogera en varios articulos aspectos sobre la igualdad entre hombres y mujeres y la no
discriminacion al respecto. El articulo 14 de la Constitucion proclama el derecho a la
igualdad y a la no discriminacién por razéon de sexo. Por su parte, el articulo 9.2
consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la

igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales sobre derechos humanos, entre los que destaca la
Convencioén sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer,
aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y
ratificada por Espafia en 1983. En este mismo ambito procede evocar los avances
introducidos por conferencias mundiales monogréficas, como la de Nairobi de 1985 y
Beijing de 1995. La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unién

Europea.

La mayoria de las iniciativas legales vienen de la Union Europea, donde se puede
observar un desarrollo de las politicas que pretenden fomentar la igualdad de la mujer
en el ambito laboral en general, y en los puestos de toma de decisiones de las
organizaciones en particular. Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1
de mayo de 1999, la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacion de las
desigualdades entre unas y otros son un objetivo que debe integrarse en todas las
politicas y acciones de la Unién y de sus miembros.

Durante varias décadas, los Estados miembros y las instituciones de la Union Europea
han realizado numerosos intentos de promover la igualdad de género en la toma de

decisiones econdémicas. Para aumentar la presencia de mujeres en los Consejos de
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Administracion de las empresas se han adoptado recomendaciones y fomentando la
autorregulacion. Dos recomendaciones del Consejo Europeo, de 1984 y de 1996 que
instaban directamente al sector privado a que aumentase la presencia de mujeres en
todos los niveles de toma de decisiones. En particular se proponian programas de accion
positiva y la adopcion por parte de la Comision Europea de medidas para alcanzar un

equilibrio de la participacion de género en ese ambito.

A pesar de estas iniciativas no se percibid una evolucion en el porcentaje de mujeres en
los puestos decisorios de las organizaciones, por lo que en el afo 2012 se presenta una
iniciativa de la Comision Europea a favor de una normativa que obligue a las grandes
empresas europeas a establecer una proporcion de participacion de mujeres en los
consejos de administracion, exceptuadas las pequefias y medianas empresas. Esta
propuesta legislativa fija como objetivo alcanzar el 40% de presencia femenina (en
puestos no ejecutivos) en los consejos de administracion de las grandes empresas que

cotizan en bolsa para el ano 2020.

Para valorar la iniciativa desde el enfoque empresarial la Comision Europea a través de
una encuesta realizada a grandes empresas cuyos datos se recogen en la Proposicion de
Directiva Europea 614 (2012), observa como existe un rechazo mayoritario por parte de
los directivos. Los motivos mas recurrentes estan relacionados con la innecesaria
aplicacion de estas medidas puesto que se da un funcionamiento aceptable de la
autorregulacion; consideran que la implicacion ptblica se debe reducir a incentivar estas
acciones, a través de campaias y programas y no a partir de la elaboracion de normativa
al respecto; y sobre todo, se muestran contrarios a la imposicion de porcentajes de
representacion femenina considerando que en determinados casos afectaria a la

aplicacion del principio meritocratico.

A partir de esta iniciativa varios Estados miembros de la UE introdujeron normativa en
relaciéon con la presencia de las mujeres en puestos de responsabilidad y su
representacion en los consejos de administracion de las empresas. Determinados
Estados miembros como Bélgica, Francia, Italia, los Paises Bajos, Espafia, Portugal,
Dinamarca, Finlandia, Grecia, Austria y Eslovenia se dotaron de instrumentos juridicos
para promover la igualdad de género en dichos consejos. Frente a esto, otros paises de
la UE se muestran contrarios a la elaboracion de este tipo de legislacion al respecto,

decantandose por el modelo continuista o de autorregulacion.
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Segiin el informe Women in Business 2014 de la consultora internacional Grant
Thornton se puede observar la evolucion del porcentaje de mujeres en puestos de
responsabilidad de las organizaciones en los diferentes estados miembros. A la cabeza
paises como Italia, Francia y Bélgica que cuentan con sendas leyes donde se establece
la obligatoriedad de las cuotas. Deben destacarse el caso italiano con un aumento del
12% y el belga que supone duplicar el porcentaje de representacion alcanzando el 30%
en cuanto a la presencia de mujeres en los puestos directivos de las empresas. Alemania,
que cuenta con una ley de cuotas de reciente aprobacion, alcanza un 30% de
representacion femenina en los Consejos de Administracion. Otros paises que desde el
primer momento se posicionaron en contra de la ley de cuotas , como el caso de Reino
Unido y Holanda reflejan una escasa presencia de mujeres directivas con un 20% y un
10% respectivamente. A pesar del cardcter voluntario en la aplicacion de cuotas nuestro
pais se encuentra en la media de la Union Europea alcanzando un 22% , muy lejos del
40% establecido en la Ley de Igualdad de 2007 en cuanto a la presencia de mujeres en
los consejos de administracion de las companias del IBEX 35 que era del 13,5% en

2012, segiin la CNMV.

Grafico 1

Evolucion de la presencia de directivas en paises de la Union Europea

() Afio introduccion de cuotas
Cuotas obligatorias

Cuotas recomendadas
Sin cuotas
2014 /2004

Espana (2007} Francia (20011 Alsmania (2013] Irlards

MWalia [200 1 Helanda (2011) Reinda Unida Edlgica (2011}

Fuente: Grant Thornton "WOMEN IN BUSINESS 2014"
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Las cuotas suponen una de las herramientas mas efectivas y a la vez mds cuestionadas a
la hora de alcanzar mayores niveles de representacion de la mujer en puestos de toma de

decisiones.

Para Storvik y Teigen (2010) los argumentos a favor de la obligatoriedad del sistema de
cuotas estan relacionados con tres conceptos: justicia, democracia y competencias. Se
apoyan en el equilibrio de género como base de la equidad y la percepcion de la
dominaciéon masculina en los consejos de administracion como algo inaceptable. Estan,
por tanto, basados en el principio general de que la igualdad es crucial para el buen

funcionamiento del sistema democratico.

Otras autoras también muestran su postura favorable al establecimiento de cuotas,
(Barbera et al. ,2010) ya que fundamentan que sin la aplicacion de las cuotas la
presencia de las mujeres en determinado puestos directivos podria seguir siendo

testimonial.

Desde la Organizacién de Mujeres Empresarias y Gerencia Activa (OMEGA)', se
plantea un apoyo a la aplicacion de cuotas de representacion en los puestos de
responsabilidad de las empresas, a pesar de haber mantenido una posicion inicial
contraria al empleo de esta herramienta considerando que la promocion y el ascenso en
se deberian hacer en base al talento. Pero con el paso de los afios se viene observando
un ascenso lento de las mujeres a los puestos directivos y un desequilibrio evidente, por
lo que apoyan este sistema de cuotas ya que en otros campos como la politica ha dado

resultados favorables.

Berbel (2014) analiza una postura contraria a la aplicacion de las cuotas que parte en
gran medida de las propias mujeres, las cuales sostienen que tras la aplicacion de la
cuota el acceso a ese puesto directivo podria llegar a estar desvirtuado corriendo el

riesgo de que no se valore su capacidad y puedan ser consideradas una "mujer cuota".

; .2 . . .,
Desde el Circulo de Empresarios” se muestran contrarios a la aplicacion de cuotas por
considerarlo en la actualidad una herramienta innecesaria. Desde esta asociacion se
afirma que las mujeres se estdn incorporando de forma natural al mundo directivo y la

aplicacion de cuotas supondria una discriminaciéon hacia los hombres. Asimismo

1 < . . , . . .
Confederacion Empresarial nacional, de caracter intersectorial sin &nimo de lucro.
2 .., . , . . . . . .
Asociacion no lucrativa de ambito nacional, integrada por personas fisicas, propietarios y altos
directivos de las principales empresas que operan en Espaiia.
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establece que la aplicacion de las cuotas podria llegar a perjudicar a las propias mujeres

poniendo en tela de juicio que las que lleguen lo hagan por sus propios méritos.

Si bien la aplicacion de la ley de cuotas debe siempre respetar los intereses de toda
organizacion, que pretendera seleccionar a la persona mas adecuada para el puesto. En
demasiadas ocasiones de igualdad de méritos profesionales se ha elegido a un hombre.
Por ello, las cuotas permiten tener presente la necesidad de seleccionar a mujeres para

que éstas ocupen puestos de toma de decisiones y asi corregir la desigualdad existente.

En el caso de nuestro pais, tras los primeros movimientos de los drganos europeos ante
la ausencia de mujeres en puestos directivos se promulga la Ley Orgénica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Esta Ley incorpora al
ordenamiento espafiol dos directivas en materia de igualdad de trato, la 2002/73/CE, de
reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y
a la promocioén 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.

En esta LO se recoge aquella normativa ligada a la presencia de la mujer en los puestos
de toma de decisiones en las organizaciones, destacando la introduccion de las medidas
de accion positiva, el establecimiento de las cuotas y el desarrollo de los planes de
igualdad. Sin embargo, ninguna de las medidas vigentes tiene caracter obligatorio y
carece de sanciones formales por incumplimiento, exceptuando la elaboracion de planes

de igualdad para aquellas empresas de mas de 250 trabajadores.

El articulo 75 de la LO 3/2007 recoge la recomendacion hacia las empresas de la
incorporacion de mujeres a sus Consejos de Administracion a fin de que, trascurridos
ocho anos desde la entrada en vigor de la Ley, se lograse una presencia equilibrada entre
hombres y mujeres en estos consejos. Se puede observar la vulnerabilidad del caracter
voluntario como el incumplimiento de esta recomendacion ya que la presencia de las
mujeres en las empresas del IBEX 35 alcanzan en promedio un 15,6 % en el ultimo afio
de referencia (2013), segin datos de la CNMV en su Informe anual de Gobierno
Corporativo de las compaiiias del IBEX 35.

18



Por otro lado, una de las medidas de obligado cumplimiento recogidas en esta Ley
Orgénica, en su articulo 45, es el desarrollo de Planes de Igualdad entre mujeres y
hombres para las empresas de mas de 250 trabajadores. Estos Planes de Igualdad
tendran un carécter transversal a todos los niveles de las empresas, pero dentro de los
mismos se observaran determinadas medidas de aplicacion voluntaria por parte de las
organizaciones relacionadas con el fomento de la presencia de las mujeres en los

puestos directivos de estas empresas.

Con una normativa donde las herramientas para aplicar sobre situaciones de
discriminacion hacia las mujeres en el acceso a puestos directivos no son de obligado
cumplimiento, las iniciativas adoptadas de forma voluntaria por las empresas resultaran
fundamentales. Como se hacia referencia en el parrafo anterior la mayoria de estas
iniciativas se encontraran enmarcadas dentro de los Planes de igualdad de las empresas.

Las iniciativas de las empresas se aplicardn sobre procedimientos de seleccion y
contratacion para estos puestos pretendiendo asegurar la participacion de las mujeres en
igualdad de condiciones que los hombres, incluso aplicando alguna medida que las

favorezca.

Siendo las mas generalizadas la aplicacién de medidas de accion positiva, estableciendo
la preferencia por una mujer frente a un hombre a la hora de ocupar un puesto en
igualdad de méritos. Junto a esta, alguna medida mas ambiciosa como es el
establecimiento de las cuotas de representacion de las mujeres en los puestos de

responsabilidad.

Haciendo una revision de la literatura, asi como de aquellos Planes de igualdad de
empresas que recogen la aplicaciéon de este tipo de medidas se observa coémo se
encuadrarian dentro de las estrategias de recursos humanos de las organizaciones y se
elabora un patrén a seguir en la aplicacion de estas medidas voluntarias.

Comenzarian con una definiciéon de los puestos de trabajo segin las competencias
técnicas, profesionales y formativas, omitiendo otras caracteristicas que no son
imprescindibles para el puesto de trabajo o siéndolo se realizan en base a prejuicios
preestablecidos hacia las mujeres como la disponibilidad horaria, posibilidad de viajar.
Se fomentaria con ellas la implantacion de Planes de formacion especificos para la
promocion de mujeres a puestos directivos, estableciendo las acciones positivas para los

procesos de promocion eligiéndose a la mujer en situaciones de igual valia profesional.
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Se pretende generalizar que los procesos de promocidén en la empresa sean objetivos y
libres de sesgos machistas, para ello se asumira la implantacion de la gestion por
competencias y la valoracion de puestos y resultados obtenidos con independencia de la

persona que los ocupa.

Finalmente una de las iniciativas propuestas a desarrollar de forma transversal en la
organizacion, es la introduccién de la perspectiva de género. En lo que afecta a las
potenciales directivas, tiene que ver con la justificacion de la persona que elige o decide
la asignacion de un puesto asegurandose que no ha existido discriminacidn alguna hacia
el sexo de los candidatos. Para asegurar esto, se plantea una formacion en materia de

igualdad de oportunidades a aquellas personas encargadas de los nombramientos.
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ORGANIZACIONES FRENTE AL TECHO DE CRISTAL

En esta ultima parte del trabajo se pretende realizar un analisis de los casos concretos de
tres grandes empresas espafiolas, punteras en sus sectores. La eleccion de estas
empresas se hace por su posicion de liderazgo, El Corte Inglés y Zara referentes en el
comercio y la moda, y por ocupar una posicion puntera en el dmbito de los seguros, la
Mutua Madrilefa. Junto a esta realidad, se observard como estas organizaciones aplican
una serie de medidas efectivas de caracter voluntario en la busqueda de la igualdad entre

mujeres y hombres en los puestos de toma de decisiones en sendas organizaciones.

EL CORTE INGLES

El Corte Inglés es la sociedad principal de un grupo consolidado de empresas que
cuenta con un numero medio de 83.128 empleados (Informe Anual 2013) distribuidos
por todas las empresas del Grupo . En la actualidad es el primer grupo espafiol de

distribucion y uno de los lideres mundiales de grandes almacenes.

El Corte Inglés se funda en 1940 por Ramoén Areces como una pequefia empresa situada
en Madrid, y comenzard una evolucion en lo que seria una estructura de venta por
departamentos que se mantiene en la actualidad. En la década de los sesenta iniciara la
primera gran expansion nacional, con la apertura de nuevos centros en las principales
ciudades del pais como Barcelona, Sevilla y Bilbao.

Desde finales de los sesenta hasta mitad de los noventa, tiene lugar una fase de fuerte
crecimiento del Grupo, por un lado con la expansion a otras capitales de provincia y por
otro con la diversificacion de su actividad comercial. Se constituye la sociedad Viajes El
Corte Inglés, Hipercor , y accede al sector de los seguros. Durante este periodo se
llevardn a cabo grandes inversiones y se incorporaran al grupo 5.200 empleados,
accediendo a la presidencia del grupo Isidoro Alvarez en 1989.

En el afio 2001 se produce otro de los hitos en el desarrollo empresarial de El Corte
Inglés con la internacionalizacion de la empresa inaugurando el primer gran almacén de
El Corte Inglés en el exterior, concretamente en Lisboa (Portugal).

En la primera década del S.XXI el Corte Inglés adquiere otras empresas como los
centros del grupo Marks & Spencer en Espafia y los supermercados Champion

adquiridos al grupo Carrefour que operaran bajo la ensefia comercial de Supercor .
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En el ano 2014 el Consejo de Administracion de El Corte Inglés elegira a Dimas

Gimeno Alvarez como el tercer presidente de la compaiiia.

El modelo de empresa de distribucion que pretendi6 Ramoén Areces consistia en un
nuevo formato comercial que ofrecia la comodidad de comprar en un lugar sin
necesidad de visitar diferentes tiendas para encontrar articulos de distinta naturaleza.
Cabe destacar que el formato de gran almacén de El Corte Inglésno solo
ofrecia variedad, sino que se establecia presentarla con una garantia de calidad, atencion
personalizada y satisfaccion total. El planteamiento de este nuevo concepto comercial

resultd un éxito.

En la actualidad el grupo esta formado por una serie de empresas, cada una de ellas con
una estrategia empresarial diferente y orientadas a un segmento de mercado concreto.
El Grupo El Corte Inglés ha llevado a cabo una estrategia de diferenciacion junto a una
politica de diversificacion que ha dado como resultado la creacion de varios formatos
comerciales.

El Corte Inglés es la principal linea de negocio del Grupo y el formato de mayor
espectro, ya que responde al modelo de gran almacén en el que tienen cabida todo tipo
de productos y servicios. Hipercor, es la cadena de hipermercados que se caracteriza por
una amplia oferta de productos bajo la premisa de la mejor relacion calidad-precio.

El resto de formatos se enmarca dentro de una politica de especializacion que les
permite situarse en una posicion puntera en los respectivos sectores donde operan. Es el
caso de Viajes El Corte Inglés, en el sector de los viajes; Informatica El Corte Inglés,
Investronica y Telecor, en la informatica y la telefonia; Seguros El Corte Inglés, en los
seguros; Bricor , en el bricolaje y la decoracion; Sfera, en la moda; Optica 2000, en el
sector de la visién y la audicidon ; y Supercor, Supercor Exprés y Opencor, en el

comercio de proximidad; y financiera El Corte Inglés que gestiona la tarjeta de compras.
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En mayo de 2015 EI Corte Inglés da un paso mas en su compromiso con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres firmando el II Plan de Igualdad. Este Plan
mantiene aquellos objetivos establecidos en el plan de 2008 y hace especial hincapié en
el establecimiento de medidas que garanticen la igualdad de oportunidades en el acceso

de las mujeres a puestos de responsabilidad.

Una de las medidas mas ambiciosas es el establecimiento de una cuota de presencia de
mujeres en los puestos de decision. Se recoge que, como minimo, el cincuenta por
ciento de los puestos creados hasta el 31 de diciembre de 2020 sean ocupados por

mujeres.

En este nuevo plan siguen destacando la aplicacion de medidas de accion positiva en los
procesos de promocion interna, estableciendo la condiciéon de que en igualdad de
méritos y capacidades tendran preferencia las mujeres en el ascenso a puestos,
funciones o grupos profesionales en los que estén menos representadas. Lo que afecta
directamente a los puestos de responsabilidad.

Por otro lado, se mantiene la obligatoriedad de la participacion de las mujeres en
acciones formativas para acceder a puestos de responsabilidad, con una representacion
femenina del 40%. Y la formacion especifica en materia de género e igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres dirigida a las personas responsables de proponer
candidatos y evaluar las posibilidades de promocién, con el fin de garantizar que se
realiza esta labor de manera objetiva, sin estereotipos de género que condicionan las

elecciones y evaluaciones de las candidaturas.

Se puede encontrar el inicio de estas medidas de aplicacion voluntaria contra el 'techo
de cristal' en las experiencias judiciales que la empresa ha tenido a razén de la
aplicacion de criterios de promocion.

En 2007, el Juzgado de lo Social numero 13 de Barcelona declara que el sistema de
promocion profesional aplicado por la direccion de El Corte Inglés en cuatro centros de
trabajo de Barcelona discrimina a sus trabajadoras y contraviene dos articulos de la
Constitucion.

La sentencia estima las cuatro demandas interpuestas por el Departamento de Trabajo
de la Generalitat, de los sindicatos CCOO y UGT de Catalufia y de los comités de

empresa de cuatro centros de trabajo de El Corte Inglés en Barcelona en el afio 2005.
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El Departamento de Trabajo demand6 a El Corte Inglés a finales del afio 2005 por una
infraccion muy grave por discriminacion de sexo segin las investigaciones realizadas
por la Inspeccion de Trabajo en los centros de trabajo de la avenida Diagonal, nimero
617, el de plaza de Catalunya, las oficinas de la calle Bolivia, todos en Barcelona, y el
almacén logistico que el grupo empresarial posee en Montornés del Vallés (Barcelona).
El fallo entiende que la practica empresarial de El Corte Inglés consiste en que los
ascensos a los grupos superiores de mandos se lleva a cabo mediante criterios
subjetivos, por factores interpretados por los jefes inmediatos o directamente por parte
de la direccion de la empresa.

"Este sistema de promocion realizado por la empresa da como resultado una clara
situacion de desigualdad en la promocion de la mujer”, se afirma en el fallo, y cita que
en el centro de trabajo de la calle Bolivia no se promocioné como mando a ninguna
mujer en los afios 2003 y 2004 y s6lo una en 2003 y ninguna en 2004 para el grupo de
coordinadores.

En el almacén de la avenida Diagonal, con una plantilla mayor de mujeres, ascendieron
a mandos en 2004 un total de siete hombres y una mujer y en el afio 2005 existia "una
gran diferencia de género en los grupos profesionales superiores de coordinadores y
mandos, situacion reconocida por la empresa".

En el centro de trabajo del poligono El Raiguer de Montornés del Vallés no ascendi6 al
grupo de mandos ninguna mujer los afios 2003 y 2004, mientras que en el almacén de
plaza de Catalunya, en el que trabajan una mayoria de mujeres, el afio 2003 ascendieron
al grupo de mandos a seis hombres y a dos mujeres.

Los abogados de El Corte Inglés declararon que a las empleadas no les interesa ser
promocionadas por sus mayores cargas familiares, dado que éstas les impiden afrontar
largas jornadas y requisitos que la compafiia exige a las personas en puestos de
coordinacién, "lo que encierra -objetivamente- en si misma ya, una discriminacion
indirecta, limitando el ejercicio de un derecho de las trabajadoras, consagrado en el
articulo 35.1 de la Constitucion por sus responsabilidades familiares", se afirma en el
fallo.

Los fundamentos juridicos de la sentencia indican que la empresa también ha infringido
el articulo 14 de la Constitucion, "no s6lo por discriminaciéon de género, sino por la

condicidn social de la mujer".
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Tras esto se comienza a trabajar en el primer Plan de Igualdad de la empresa, estando
entre sus objetivos principales evitar este tipo de practicas empresariales y la correccion
de toda accion que conlleve una discriminacion hacia las mujeres en los procesos de

promocion.

ZARA

Zara fue fundada en 1975 por Amancio Ortega, con la apertura del primer centro de
moda en la ciudad de A Corufa. Desde el primer momento se lleva a cabo un proceso
de expansion y crecimiento empresarial que le ha llevado a convertirse en una de las
principales empresas de moda en el mundo.

En los primeros afios de vida de la empresa, se da la primera fase de expansion con la
apertura de centros en las principales ciudades gallegas, como Lugo, Vigo y Ourense.
En la década de los ochenta se desarrolla una segunda fase de crecimiento por todo el

territorio espafiol, con la apertura de tiendas en las principales capitales espaiolas.

El proceso de internacionalizacion se inicia en 1988, con la apertura del primer centro
en Portugal, en la ciudad de Oporto. A esta la siguieron las aperturas de tiendas en
Nueva York y Paris. En la década de los noventa e inicios de siglo XXI el mayor
proceso de expansion asegurara la presencia de Zara en las principales ciudades de los

cinco continentes.

En la actualidad Zara cuenta con una red de mas de 2.000 tiendas repartidas por todo el
mundo, estratégicamente ubicadas en las principales ciudades, estando presente en 80
mercados. Es el principal referente del grupo Inditex, en el que se reunen ademas de
Zara, firmas como Zara Kids, Pull & Bear, Massimo Dutti, Bershka, Stradivarius,
Oysho, Zara Home y Uterqiie, que aunque todas pertenecen al mundo de la moda, van

destinadas a nichos de mercado diferentes.

La estrategia de Zara consiste en la diferenciacion, fabricando productos que los clientes
perciban como unicos reuniendo las cualidades valoradas por estos. En sintonia con esta
estrategia empresarial se pone en marcha el modelo de fabricacion que se desarrolla a

partir de las opiniones y gustos de los clientes.

El proceso que se sigue, recogido en la Figura 1 consiste en en una serie de fases que se

inician en las tiendas con el andlisis diario de las ventas y el conocimiento sobre los
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gustos de los clientes. Posteriormente, el equipo creativo de la organizacion realizara
una renovacion de la coleccion basada en la demanda. Para conseguir que los productos
estén en sintonia con los gustos y opiniones de los clientes en cada momento, se
fabrican series de producciones cortas. Dentro del modelo de Zara resulta fundamental

que dos veces por semana las tiendas cuenten con un producto nuevo.

Figura 1
Modelo de produccion de Zara

Urn modelo con valor =acial

Fuente: INDITEX

En 2013 Zara firma su Plan de Igualdad que define como un conjunto ordenado de
medidas de igualdad y acciones positivas que persiguen integrar el principio de igualdad

entre hombres y mujeres en la empresa.

Las metas que se persiguen con su implantacion son garantizar la igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y hombres en el acceso, la seleccion, la contratacion, la
promocion, la formacion y el resto de condiciones laborales; aplicar la perspectiva de
género transversalmente a todas las areas de la empresa, asi como garantizar la igualdad
retributiva y facilitar la conciliacion. Para ello se elaboran unos objetivos concretos en
base a unas lineas generales de actuacion que son: acceso y seleccidon, contratacion,
promocion, formacion, retribucion, conciliacion, salud laboral, acoso sexual y por
razén de sexo, violencia de género y cultura de empresa y sensibilizacion. Siendo los

objetivos fundamentales del Plan los que siguen:
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Objetivo 1: Garantizar en los procesos de acceso y seleccion a la empresa el principio
de igualdad de trato y de oportunidades, y promover la presencia equilibrada entre

mujeres y hombres en todos los ambitos de la empresa.

Objetivo 2: Avanzar hacia una representacion equilibrada de las mujeres y de los
hombres en la empresa, asi como en la estructura de mandos, facilitando el acceso de las

mujeres a puestos donde estén sub-representadas.

Dentro de este objetivo se puede destacar la adopcion de la medida de accion positiva
para que , en condiciones equivalente de idoneidad y competencia, acceda la mujer en
los puestos donde la representacion femenina sea notablemente inferior, como es el caso

de los puestos de responsabilidad.

Objetivo 3: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion,
fomentando el equilibrio de mujeres y hombres en las distintas modalidades de

contratacion.

Objetivo 4: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las
promociones, utilizando un procedimiento que base a las promociones y ascensos en
criterios objetivos, publicos y transparentes; fundamentados en los conocimientos,

experiencia y competencia de la persona.

Para alcanzar este objetivo se fijan una serie de medidas encaminadas a permitir un
acceso de las mujeres a los puestos de responsabilidad. Por un lado, se establece un
protocolo de promocidn con perspectiva de género para garantizar que los procesos de
promocién se rijan por criterios de valoracion objetivos, cuantificables, publicos,
transparentes, no discriminatorios y homogéneos para toda la plantilla. Por otro, una
formacion especifica en género e igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres a
las personas responsables de evaluar las candidaturas para las promociones con el fin de

garantizar que se realiza de una manera objetiva, sin estereotipos de género.
Objetivo 5: Mejorar las posibilidades de promocion de mujeres.

Este objetivo se dirigira a la mayor presencia de mujeres en los puestos de
responsabilidad de la empresa, y para ello se propone adoptar la medida de accioén
positiva con la que en condiciones de idoneidad y competencia, tendran preferencia las

mujeres en el ascenso a estos puestos de toma de decision.
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Objetivo 6: Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal,

familiar y laboral de la plantilla.
Objetivo 7: Introducir la dimension de género en la politica de salud laboral.

Objetivo 8: Asegurar que las trabajadoras y trabajadores disfruten de un entorno de

trabajo libre de situaciones de acoso.

Objetivo 9: Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las

mujeres victimas de violencia de género contribuyendo en su proteccion.

Objetivo 10: Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen
igualitaria de mujeres y hombres, asi como la difusiéon de la cultura empresarial

comprometida con la igualdad de oportunidades.

Tras el andlisis del Plan de Igualdad de Zara podemos observar como la principal
medida orientada a facilitar el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad, es la
aplicacion de la medida de accion positiva hacia las mujeres a la hora de acceder a estos
puestos donde se encuentra sub-representada. Se podria considerar también aquellas que
establece la formacion en materia de igualdad de las personas encargadas de las

promociones con el objetivos de que toda eleccion se realice bajo criterios objetivos.

MUTUA MADRILENA

Mutua Madrilena fue fundada en 1930 y durante sus aproximadamente primeros 75
afios no se planted ninguna estrategia de expansion ni diversificacion de la actividad,

centrandose exclusivamente en el ramo de los automoviles.

Es en el afio 2002 cuanto se pone en marcha una estrategia de diversificacion de su
actividad, con la creacion de una serie de empresas que abarcaran diversas areas del

sector de los seguros.

Su cartera actual estd compuesta por unos 2.500.000 de asegurados y mutualistas
repartidos en los diferentes ramos donde opera. Segun las cifras del mercado, Mutua es

la aseguradora con la mayor tasa de fidelidad entre sus asegurados en el ramo del seguro
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de autos ya que, mientras la media del sector se sitia en el 82%, la de Mutua Madrilefia

asciende al 94%.

Actualmente el Grupo Mutua Madrilefia estad formado por seis empresas vinculadas a su
negocio. Mutuactivos, en el area de la gestion e fondos; Mutua Inmobiliaria, dedicada a
la gestion y explotacion del patrimonio inmobiliario del Grupo; SegurCaixa Adeslas,
especializada en los seguros de salud; AutoClub Mutua, encargada de la asistencia en
carretera;, MM Hogar, especializada en los seguros de hogar; y MM Globalis,
encargada de la emision de seguros para flotas de vehiculos ofreciendo planes integrales

a las empresas.

Tras un periodo convulso en torno al afio 2008 donde la organizacion venia observando
una fuga entre sus clientes, decide establecer una estrategia empresarial de

diferenciacion que le haga ocupar un espacio propio en el mercado donde compite.

Para aplicar esta estrategia de diferenciacion desarrollard una serie de herramientas
orientadas a sus clientes con el fin de mantenerlos, en forma de descuentos en sus
seguros y facilidades de abono; y atraer nuevos a partir de estos, con promociones en

los seguros para el entorno social y familiar de los ya clientes del Grupo.

El compromiso de Mutua Madrilefia con la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres se manifiesta con la elaboracion y aplicacion del Plan de igualdad de Mutua
Madrilefia, de 2008. Este plan especifico se articula en torno a 6 ejes como son: la
seleccion, la promocién y el desarrollo, la formacion, la retribucion, la comunicacion, el
lenguaje y la imagen y la prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo. Para
trabajar sobre estos ejes se realizd un analisis de la situacion y se definieron objetivos y
medidas concretas para su implementacion, que se convierten en transversales para

todos los ejes.

Objetivo 1: Potenciar la igualdad en el proceso de seleccion asi como fomentar la

incorporacion de mujeres en donde su presencia sea menor.

Objetivo 2: Definir itinerarios profesionales.

Objetivo 3: Potenciar la igualdad en el proceso de formacion.

Objetivo 4: Garantizar la igualdad en el proceso de retribucion.
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Objetivo 5: Potenciar el compromiso de la igualdad y lograr el apoyo de la direccion y

demas colectivos con el Plan de igualdad.

Objetivo 6: Reforzar la difusion del procedimiento de actuacidén ante situaciones de

acoso.

Como continuacion al Plan de 2008, se han desarrollado nuevos analisis en cada uno de
los ejercicios posteriores con el fin de realizar un seguimiento de los principales
indicadores, definiéndose a partir de los mismos, nuevos objetivos y medidas. Estos
analisis han llevado a la puesta en marcha de diversas acciones, que desde la
organizacion consideran que facilitan el desarrollo de la carrera de la mujer, como, por
ejemplo, el trabajo a distancia desde el sexto mes de embarazo, flexibilidad horaria y

ayuda econdmica por nacimiento de hijos, tanto para hombres como para mujeres.

En uno de los andlisis de la situacion de las mujeres en la organizacion se observa la
ralentizacidn de la carrera de las mujeres cuando se llega a determinadas posiciones. Por
ello, ha puesto en marcha un programa para analizar dicha situacién, involucrando en el
mismo a la alta direccion y a las profesionales que se encuentran en los niveles a partir

de los cuales el desarrollo profesional empieza a frenarse.

Ante esta situacion Mutua Madrilefia propone y establece un programa basado en cuatro
palancas de actuacion (Figura 2): el desarrollo profesional, la flexibilidad, la
comunicacion y la cultura y el liderazgo. El fin Gltimo es lograr que las profesionales
de la compaiiia accedan a puestos de mayor responsabilidad.

Adicionalmente, se ha considerado que es necesaria una quinta palanca para que dicha
progresion sea una realidad por lo que se establece "Objetivos Mutua". Esta quinta
palanca consisten en que la organizacion marque metas concretas de cara a los
momentos clave del ascenso de la mujer a puestos de direccion. A su vez, permite

valorar la aplicacion de las otras cuatro herramientas, asi como impulsarlas
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Figura 2

Programa de actuacion sobre el desarrollo profesional de la mujer

1. Cultura ¥ 2. Desarrollo
liderazgo profesional

-

; Objetivos
Mutua :

4. Comunicacion 3. Flexibilidad

Fuente: Grupo Mutua madrilefia

En el afio 2013 se pone en marcha un programa denominado “Liderazgo Femenino", una
iniciativa apoyada desde la alta direccion de la compafiia para potenciar el acceso de la
mujer a puestos de responsabilidad en la organizacion. Con una duraciéon de dos afios,
las 22 participantes reciben formacién que apoya su desarrollo profesional, ampliando
conocimientos tanto técnicos como de negocio e impulsando otras capacidades como la
innovacion y la creatividad. El objetivo principal de la iniciativa es apoyar a las mujeres
con talento para que profundicen en conceptos clave de la gestion empresarial,
asimismo a través del programa potencian su visibilidad y desarrollo dentro de la

organizacion.

En 2014 Mutua Madrilena firma un convenio con el Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e Igualdad para aumentar la presencia de mujeres en los 6rganos de toma de
decisiones hasta un 20% o al menos, un 5% en los préximos cuatro afios. Se trata de una
iniciativa pionera en nuestro pais, con la que se quiere impulsar la presencia de mujeres
en los puestos de toma de decisiones. Desde el Ministerio se pretende la adopcion de

nuevos compromisos para incrementar el nimero de mujeres en los puestos directivos y
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consejos de administracion, incorporando en sus politicas empresariales, medidas que
permitan progresivamente, en funcioén de las caracteristicas de cada compaiiia, avanzar
de manera decidida hacia una participacion mas equilibrada de mujeres y hombres en
los puestos de mayor responsabilidad. Se establece que se debe prestar especial atencion
para que en todos los procesos de formacion interna, seleccion y promocion de personal,
sin menoscabo de los principios de mérito y capacidad, exista una presencia de mujeres
y hombres y avanzar hacia una participacion mas equilibrada cuando se produzcan
vacantes en puestos pre-directivos, directivos o en la renovacion de miembros del

Comité de Direccion.

Para acercarse a la realidad de estas empresas frente a la discriminacioén de las mujeres
directivas y tras realizar una presentacion individual de cada una de ellas, se realizara

un analisis comparativo de las medidas aplicadas y sus efectos.

Se considera comenzar con este andlisis comparativo determinado el porcentaje de
mujeres y hombres en los Consejos de Administracion de estas compaiias, como se

observa en la siguientes tablas.

Tabla 3
Composicién Consejo de Administracién EL CORTE INGLES

CONSEJO DE ADMINISTRACION DE EL CORTE INGLES

D. Dimas Gimeno Presidente  HOMBRE
Diia. Marta Alvarez Consejeros  MUJER

D. Leopoldo del Nogal Consejeros HOMBRE
D. Juan Hermoso Consejeros HOMBRE
D. Florencio Lasaga Consejeros HOMBRE
D. Carlos Martinez Consejeros HOMBRE
D. Manuel Pizarro Consejeros HOMBRE
Diia. Paloma Garcia( Cartera Mancor, s.l.) Consejeros MUIJER

Dia. Carlota Areces (Corporacion Ceslar, S.L.)  Consejeros MUIJER

D. Antonio Hernandez Secretario HOMBRE

% HOMBRES 70%
% MUJERES 30%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la web corporativa
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Tabla 4
Composicion Consejo de Administracion INDITEX

CONSEJO DE ADMINISTRACION DE INDITEX

D. Pablo Isla Presidente HOMBRE
D. Amancio Ortega Vocal. Fundador de Inditex HOMBRE
D. José Arnau Sierra Vicepresidente HOMBRE
Diia. Flora Pérez (Gartler S.L.) Vocal MUIJER

Diia. Irene R. Miller Vocal MUIJER

D. Rodrigo Echenique Gordillo Vocal HOMBRE
D. Carlos Espinosa Vocal HOMBRE
D. Emilio Saracho Vocal HOMBRE
D. Nils S. Andersen Vocal HOMBRE

% HOMBRES 78%
% MUIJERES 22%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la web corporativa

Tabla 5
Composiciéon Consejo de Administracion MUTUA MADRILENA

CONSEJO DE ADMINISTRACION DE MUTUA MADRILENA

D. Ignacio Garralda Presidente HOMBRE
D. Jaime Montalvo Vicepresidente y Consejero coordinador HOMBRE
Diia. Coloma Armero Vocal MUIJER

D. Carlos Cutillas Vocal HOMBRE
D. Alberto de La Puente Vocal HOMBRE
D. Rufino Garcia-Quiros Vocal HOMBRE
D. Jaime Lamo de Espinosa Vocal HOMBRE
D. José Luis Marin Vocal HOMBRE
D. Emilio Ontiveros Vocal HOMBRE
D. José Periel Vocal HOMBRE
D. Luis Rodriguez Vocal HOMBRE
D. Rafael Rubio Vocal HOMBRE
D. Antonio Lépez Secretario HOMBRE
D. Luis Bermudez Vicesecretario HOMBRE

% HOMBRES 93%
% MUJERES 7%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la web corporativa
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Con los datos enfrente se observa como El Corte Inglés, Zara y Mutua Madrilefia estan
dirigidas por hombres, ocupando la cabeza de sus Consejos de Administracion . Pablo
Isla, en el caso de Inditex; Dimas Gimeno, en el caso de El Corte Inglés e Ignacio

Garralda como presidente de Mutua Madrilefia.

Todos ellos habian venido desarrollando su carrera profesional en estas organizaciones.
En el caso de Pablo Isla formando parte del Consejo de administracion desde 2005
como vicepresidente y consejero delegado. Por su parte, Dimas Gimeno ocupo el puesto
de Director General desde 2013 y de nimero dos de la compaiiia, con la particularidad
de ser sobrino del anterior presidente de la empresa, Isidoro Alvarez. Ignacio Garralda
entra en la compaiiia en el afo 2002, en 2005 accede como miembro al Consejo de

Administracion y desde el afio 2008 ocupa el puesto de Presidente de la compaiiia.

Resulta singular como ninguna mujer ocupa la presidencia de los Consejos de
Administracion y se observa su presencia en los puestos que podriamos considerar de

segundo nivel, como vocales o consejeras.

Mas alla de las valoracion hacia la escasa representacion femenina en sus Consejos de
Administracion, se hara un andlisis del porcentaje de mujeres en cada uno de los
Consejos, el cual varia notablemente. El Corte Inglés es la empresa en la que se
encuentra el mayor porcentaje de mujeres en su direccion alcanzando el 30%, frente a
ella, Zara con un 22% de mujeres en su Consejo; y muy por debajo de esta proporcion
Mutua Madrilefia con sélo un 7%. Considerando que la media espafiola y europea se
encuentra sobre el 22-23 % segln el Informe Women in Businness 2014 de Grant
Thornton (ver Grafico 2) podemos establecer que Zara se encuentra en la media
espafiola y europea, mientras que el Corte Inglés alcanza los niveles de ocupacion
femenina de altos cargos directivos de paises como Bélgica e Italia. Frente a ellas el
caso de Mutua Madrilena, en el que sélo hay una mujer en su Consejo de

administracion.
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Grafico 2

Porcentaje de cargos directivos ocupados por mujeres

Fuente: Grant Thornton" Women in Business 2014"

Al analizar estas empresas en cuanto a la gestion de la igualdad de género en general y
en los puestos de responsabilidad, en particular, debe valorarse el momento en el que
fueron constituidas. Por ejemplo, en el caso de El Corte Inglés y Mutua Madrilefia son
empresas fundadas en la primera mitad del S. XIX con una perspectiva empresarial muy
tradicional en la que no estaba presente ninguno de los principios sobre igualdad de
trato ni discriminacion hacia la mujer. Por su parte, Zara, se crea en 1985 y desde su
fundacion estos principios estan presentes y el desarrollo de la organizacion se da en un
contexto econdmico y social mucho més avanzado.

De ahi que las organizaciones mas tradicionales hayan tenido que poner mucho énfasis
en la aplicacion de sus politicas de igualdad y poner en marcha iniciativas destacadas
para conseguir una ruptura con la forma de hacer las cosas hasta el momento. Por el
contrario, para una empresa como Zara la incorporacion de las mujeres a cualquier area

de la empresa es algo que tiene presente desde su fundacion.

Cuando se hablaba de la ventaja competitiva que supone la incorporacion de mujeres a

los puestos de responsabilidad se hacia mencion a aquellos aspectos positivos que
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suponen para la organizacion. En empresas como Zara y El Corte Inglés observamos
dos aspectos concretos que empujan el ascenso de las mujeres a los puestos de toma de
decisiones.

Por un lado nos encontramos lo que se denomina perfil femenino (Junquera, 2004) que
implica que en determinados supuestos la eleccion de una mujer y las caracteristicas
propias de las mujeres directivas condicionaran el éxito de los negocios, ocurriendo
esto en ciertos entornos empresariales, como serian los casos que nos ocupan. En estos
contextos la eleccion de una mujer supondrd una ventaja frente a los modelos mas

masculinos.

Por otro, la perspectiva de cliente que hace referencia al aumento de la influencia de las
mujeres en todo tipo de decisiones de compra tanto en sectores tradicionalmente
asociados a ellas como en los que se han asociado a los hombres. Esto viene dado por la
evolucion laboral de la mujer que permitird obtener mas ingresos, a raiz de la entrada
masiva de ellas en la educacion superior y en la fuerza laboral cualificada que se refleja

en un aumento de sus ingresos.

Si esta situacion general se extrapola a casos tan concretos como El Corte Inglés o Zara
donde un porcentaje muy alto de mujeres forman el grupo mas amplio de clientas

directas o potenciales, adherir a mujeres a su direccion supondra atraer a su clientela.

En el caso de El Corte Inglés, el compromiso hacia la presencia de las mujeres en
puestos de responsabilidad como parte de su imagen de marca. La mujer de clase media
con estudios supone uno de los principales perfiles de cliente del El Corte Inglés, por lo
que este tipo de medidas generard empatia entre ellas asegurando la fidelidad de esta

clientela.

De todas las estrategias o medidas desarrolladas por estas empresas se considerara como
las més ambiciosa aquella que presenta El Corte Inglés en su reciente Plan de Igualdad
donde establece la presencia del 50% de las mujeres en los puestos de responsabilidad
creados hasta el afio 2020. La realidad de la organizacion refleja que la aplicacion de
esta medida hard aumentar la presencia femenina en sus o6rganos de gobierno, puesto
que la media de edad de sus altos cargos es elevada. Que se produzca el relevo
generacional logico asegurando la presencia de mujeres en la mitad de los puestos

directivos, supone un paso muy importante hacia la ruptura del techo de cristal.
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Cabe destacar la labor de la Mutua Madrilefia en la elaboracién y puesta en practica de
programas especificos que favorezcan el acceso de las mujeres a los puestos directivos.
Luego todas estas acciones contrastan con la presencia de una unica mujer en su

Consejo de Administracion.

En el caso de Zara, como se indicaba anteriormente, inicia su camino mucho mas
adelante que El Corte Inglés y Mutua Madrilefia lo que le permite aplicar la perspectiva
de género y tener presente la importancia del talento femenino en toda su escala

jerarquica desde sus inicios.
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CONCLUSIONES

Una vez aceptadas las diferencias entre hombres y mujeres en la direccioén y reconocido
el valor adicional para la empresa de la incorporacion de las cualidades asociadas
tradicionalmente a las mujeres, debe darse un paso mds y reconocer el talento directivo
alli donde se encuentre. Para esto resultara esencial el establecimiento en la empresa de
un sistema meritocratico en el que los mas competentes asciendan.

Lamentablemente las organizaciones se alejan de este tipo de sistemas, permitiendo y
promoviendo desigualdades en el acceso de hombres y mujeres con igual nivel
formativo a las posiciones de mayor poder y responsabilidad. Hace pensar que este tipo
de actitudes discriminatorias hacia las mujeres en la esfera laboral no son més que un
reflejo de las desigualdades de género existentes en el ambito econdmico y social

(Wirth, 2002).

Desde las instituciones han decidido participar en esta lucha contra la discriminacion de
la mujer, y su impedimento de escalar en la jerarquia de las empresas, desarrollando
legislacion al respecto. En demasiadas ocasiones las iniciativas se han quedado en el
papel sin una auténtica aplicacion de aquellos fundamentos recogidos en las mismas que

hacen referencia a la presencia efectiva de las mujeres en los puestos directivos.

Centrandose en las organizaciones, a dia de hoy, un gran nimero de empresas no estan
preparadas para aprovechar las ventajas que supone la diversidad de género como
estrategia de Recursos Humanos. Otras muchas estdn comenzando a promover la
presencia de las mujeres en las organizaciones aprovechando la perspectiva femenina y
con ello un aumento potencial del talento en las empresas y su competitividad. (Adler,

2002).

En los casos de El Corte Inglés, Zara y Mutua Madrilefia se puede observar como las
medidas contra el techo de cristal y el fomento del acceso de las mujeres a los puestos
de responsabilidad de sus organizaciones estan integradas dentro del Plan de Igualdad y,

a su vez, en las estrategias de recursos humanos.
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|. Disposiciones generales

JEFATURA DEL ESTADO

LEY ORGANICA 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.

6115

JUAN CARLOS |

REY DE ESPANA

A todos los que la presente vieren y entendieren.
Sabed: Que las Cortes Generales han aprobado y Yo
vengo en sancionar la siguiente Ley Organica.

EXPOSICION DE MOTIVOS

El articulo 14 de la Constitucidn espanola proclama el
derecho a la igualdad y a la no discriminacién por razén
de sexo. Por su parte, el articulo 9.2 consagra la obliga-
cion de los poderes publicos de promover las condiciones
para que la igualdad del individuo y de los grupos en que
se integra sean reales y efectivas.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio
juridico universal reconocido en diversos textos interna-
cionales sobre derechos humanos, entre los que destaca
la Convencidn sobre la eliminacién de todas las formas de
discriminacion contra la mujer, aprobada por la Asamblea
General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y rati-
ficada por Espana en 1983. En este mismo dmbito procede
evocar los avances introducidos por conferencias mun-
diales monograficas, como la de Nairobi de 1985 y Beijing
de 1995.

La igualdad es, asimismo, un principio fundamental
en la Union Europea. Desde la entrada en vigor del Tra-
tado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad
entre mujeres y hombres y la eliminacién de las desigual-
dades entre unas y otros son un objetivo que debe inte-
grarse en todas las politicas y acciones de la Unién y de
sus miembros.

Con amparo en el antiguo articulo 111 del Tratado de
Roma, se ha desarrollado un acervo comunitario sobre
igualdad de sexos de gran amplitud e importante calado,
a cuya adecuada transposiciéon se dirige, en buena
medida, la presente Ley. En particular, esta Ley incorpora
al ordenamiento espanol dos directivas en materia de
igualdad de trato, la 2002/73/CE, de reforma de la Direc-
tiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se
refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la promo-
cién 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.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la
ley, aun habiendo comportado, sin duda, un paso deci-
sivo, ha resultado ser insuficiente. La violencia de género,
la discriminacion salarial, la discriminacion en las pensio-
nes de viudedad, el mayor desempleo femenino, la toda-
via escasa presencia de las mujeres en puestos de res-
ponsabilidad politica, social, cultural y econdmica, o los
problemas de conciliacidon entre la vida personal, laboral
y familiar muestran cémo la igualdad plena, efectiva,
entre mujeres y hombres, aquella «perfecta igualdad que
no admitiera poder ni privilegio para unos ni incapacidad
para otros», en palabras escritas por John Stuart Mill hace
casi 140 anos, es todavia hoy una tarea pendiente que
precisa de nuevos instrumentos juridicos.

Resulta necesaria, en efecto, una accién normativa
dirigida a combatir todas las manifestaciones aun subsis-
tentes de discriminacion, directa o indirecta, por razéon de
sexo y a promover la igualdad real entre mujeres y hom-
bres, con remocién de los obstaculos y estereotipos
sociales que impiden alcanzarla. Esta exigencia se deriva
de nuestro ordenamiento constitucional e integra un
genuino derecho de las mujeres, pero es a la vez un ele-
mento de enriquecimiento de la propia sociedad espa-
nola, que contribuird al desarrollo econdmico y al
aumento del empleo.

Se contempla, asimismo, una especial consideracién
con los supuestos de doble discriminacién y las singula-
res dificultades en que se encuentran las mujeres que
presentan especial vulnerabilidad, como son las que per-
tenecen a minorias, las mujeres migrantes y las mujeres
con discapacidad.

La mayor novedad de esta Ley radica, con todo, en la
prevencion de esas conductas discriminatorias y en la
prevision de politicas activas para hacer efectivo el princi-
pio de igualdad. Tal opcién implica necesariamente una
proyeccion del principio de igualdad sobre los diversos
ambitos del ordenamiento de la realidad social, cultural y
artistica en que pueda generarse o perpetuarse la des-
igualdad. De ahi la consideraciéon de la dimensidn trans-
versal de la igualdad, sena de identidad del moderno
derecho antidiscriminatorio, como principio fundamental
del presente texto.

La Ley se refiere a la generalidad de las politicas publi-
cas en Espana, tanto estatales como autondmicas y loca-
les.Y lo hace al amparo de la atribucion constitucional al
Estado de la competencia para la regulacién de las condi-
ciones basicas que garanticen la igualdad de todos los
espanoles y las espanolas en el ejercicio de los derechos
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constitucionales, aunque contiene una regulacion mas
detallada en aquellos ambitos de competencia, basica o
legislativa plena, del Estado.

La complejidad que deriva del alcance horizontal del
principio de igualdad se expresa también en la estructura
de la Ley. Esta se ocupa en su articulado de la proyeccién
general del principio en los diferentes ambitos normati-
vos, y concreta en sus disposiciones adicionales la corres-
pondiente modificacion de las muy diversas leyes que
resultan afectadas. De este modo, la Ley nace con la voca-
cion de erigirse en la ley-cédigo de la igualdad entre
mujeres y hombres.

La ordenacién general de las politicas publicas, bajo la
Optica del principio de igualdad y la perspectiva de
género, se plasma en el establecimiento de criterios de
actuacion de todos los poderes publicos en los que se
integra activamente, de un modo expreso y operativo,
dicho principio; y con caracter especifico o sectorial, se
incorporan también pautas favorecedoras de la igualdad
en politicas como la educativa, la sanitaria, la artistica y
cultural, de la sociedad de la informacion, de desarrollo
rural o de vivienda, deporte, cultura, ordenacion del terri-
torio o de cooperacién internacional para el desarrollo.

Instrumentos basicos seran, en este sentido, y en el
ambito de la Administracion General del Estado, un Plan
Estratégico de Igualdad de Oportunidades, la creacion de
una Comisién Interministerial de Igualdad con responsa-
bilidades de coordinacion, los informes de impacto de
género, cuya obligatoriedad se amplia desde las normas
legales a los planes de especial relevancia econdmica y
social, y los informes o evaluaciones periddicos sobre la
efectividad del principio de igualdad.

Merece, asimismo, destacarse que la Ley prevea, con
el fin de alcanzar esa igualdad real efectiva entre mujeres
y hombres, un marco general para la adopcion de las lla-
madas acciones positivas. Se dirige, en este sentido, a
todos los poderes publicos un mandato de remocién de
situaciones de constatable desigualdad factica, no corre-
gibles por la sola formulaciéon del principio de igualdad
juridica o formal. Y en cuanto estas acciones puedan
entranar la formulacion de un derecho desigual en favor
de las mujeres, se establecen cautelas y condicionamien-
tos para asegurar su licitud constitucional.

El logro de la igualdad real y efectiva en nuestra socie-
dad requiere no so6lo del compromiso de los sujetos publi-
cos, sino también de su promocién decidida en la orbita
de las relaciones entre particulares. La regulacién del
acceso a bienes y servicios es objeto de atenciéon por la
Ley, conjugando los principios de libertad y autonomia
contractual con el fomento de la igualdad entre mujeres y
hombres. También se ha estimado conveniente establecer
determinadas medidas de promocién de la igualdad efec-
tiva en las empresas privadas, como las que se recogen
en materia de contratacion o de subvenciones publicas o
en referencia a los consejos de administracion.

Especial atencion presta la Ley a la correccion de la
desigualdad en el dmbito especifico de las relaciones
laborales. Mediante una serie de previsiones, se reconoce
el derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral y se fomenta una mayor corresponsabilidad entre
mujeres y hombres en la asuncién de obligaciones fami-
liares, criterios inspiradores de toda la norma que encuen-
tran aqui su concrecion mas significativa.

La Ley pretende promover la adopcion de medidas
concretas en favor de la igualdad en las empresas, situan-
dolas en el marco de la negociacidon colectiva, para que
sean las partes, libre y responsablemente, las que acuer-
den su contenido.

Dentro del mismo dmbito del empleo, pero con carac-
teristicas propias, se consignan en la Ley medidas especi-
ficas sobre los procesos de seleccidon y para la provision
de puestos de trabajo en el seno de la Administracién
General del Estado. Y la proyeccién de la igualdad se

extiende a las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad y a las
Fuerzas Armadas.

De la preocupacioén por el alcance de la igualdad efec-
tiva en nuestra sociedad no podia quedar fuera el ambito
de la participacién politica, tanto en su nivel estatal como
en los niveles autondmico y local, asi como en su proyec-
cion de politica internacional de cooperacion para el desa-
rrollo. El llamado en la Ley principio de presencia o com-
posicién equilibrada, con el que se trata de asegurar una
representacion suficientemente significativa de ambos
sexos en 6rganos y cargos de responsabilidad, se lleva
asi también a la normativa reguladora del régimen electo-
ral general, optando por una formula con la flexibilidad
adecuada para conciliar las exigencias derivadas de los
articulos 9.2 y 14 de la Constitucidén con las propias del
derecho de sufragio pasivo incluido en el articulo 23 del
mismo texto constitucional. Se asumen asi los recientes
textos internacionales en la materia y se avanza en el
camino de garantizar una presencia equilibrada de muje-
res y hombres en el d&mbito de la representacion politica,
con el objetivo fundamental de mejorar la calidad de esa
representacion y con ella de nuestra propia democracia.

v

La Ley se estructura en unTitulo preliminar, ochoTitu-
los, treinta y una disposiciones adicionales, once disposi-
ciones transitorias, una disposicién derogatoria y ocho
disposiciones finales.

ElTitulo Preliminar establece el objeto y el ambito de
aplicacién de la Ley.

El Titulo Primero define, siguiendo las indicaciones
de las Directivas de referencia, los conceptos y catego-
rias juridicas basicas relativas a la igualdad, como las de
discriminacion directa e indirecta, acoso sexual y acoso
por razén de sexo, y acciones positivas. Asimismo,
determina las consecuencias juridicas de las conductas
discriminatorias e incorpora garantias de caracter proce-
sal para reforzar la protecciéon judicial del derecho de
igualdad.

En el Titulo Segundo, Capitulo Primero, se establecen
las pautas generales de actuacién de los poderes publicos
en relacién con la igualdad, se define el principio de trans-
versalidad y los instrumentos para su integracion en la
elaboracion, ejecucion y aplicacion de las normas. Tam-
bién se consagra el principio de presencia equilibrada de
mujeres y hombres en las listas electorales y en los nom-
bramientos realizados por los poderes publicos, con las
consiguientes modificaciones en las Disposiciones adicio-
nales de la Ley Electoral, reguldndose, asimismo, los
informes de impacto de género y la planificacion publica
de las acciones en favor de la igualdad, que en la Adminis-
tracion General del Estado se plasmaran en un Plan Estra-
tégico de Igualdad de Oportunidades.

En el Capitulo Il de esteTitulo se establecen los crite-
rios de orientacion de las politicas publicas en materia de
educacion, cultura y sanidad. También se contempla la
promocion de la incorporacion de las mujeres a la socie-
dad de la informacidn, la inclusién de medidas de efecti-
vidad de la igualdad en las politicas de acceso a la
vivienda, y en las de desarrollo del medio rural.

El Titulo lll contiene medidas de fomento de la igual-
dad en los medios de comunicacion social, con reglas
especificas para los de titularidad publica, asi como ins-
trumentos de control de los supuestos de publicidad de
contenido discriminatorio.

ElTitulo IV se ocupa del derecho al trabajo en igualdad
de oportunidades, incorporando medidas para garantizar
la igualdad entre mujeres y hombres en el acceso al
empleo, en la formacién y en la promocién profesionales,
y en las condiciones de trabajo. Se incluye ademas, entre
los derechos laborales de los trabajadores y las trabajado-
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ras, la proteccion frente al acoso sexual y al acoso por
razén de sexo.

Ademas del deber general de las empresas de respe-
tar el principio de igualdad en el ambito laboral, se con-
templa, especificamente, el deber de negociar planes de
igualdad en las empresas de mas de doscientos cincuenta
trabajadores o trabajadoras. La relevancia del instru-
mento de los planes de igualdad explica también la previ-
sion del fomento de su implantacién voluntaria en las
pequenas y medianas empresas.

Para favorecer la incorporacién de las mujeres al mer-
cado de trabajo, se establece un objetivo de mejora del
acceso y la permanencia en el empleo de las mujeres,
potenciando su nivel formativo y su adaptabilidad a los
requerimientos del mercado de trabajo mediante su posi-
ble consideracion como grupo de poblacién prioritario de
las politicas activas de empleo. Igualmente, la ley recoge
una serie de medidas sociales y laborales concretas, que
quedan reguladas en las distintas disposiciones adiciona-
les de la Ley.

La medida mas innovadora para favorecer la concilia-
cién de la vida personal, familiar y laboral es el permiso
de paternidad de trece dias de duracion, ampliable en
caso de parto multiple en dos dias mas por cada hijo o
hija a partir del segundo. Se trata de un derecho indivi-
dual y exclusivo del padre, que se reconoce tanto en los
supuestos de paternidad biolégica como en los de adop-
cion y acogimiento. También se introducen mejoras en el
actual permiso de maternidad, ampliandolo en dos sema-
nas para los supuestos de hijo o hija con discapacidad,
pudiendo hacer uso de esta ampliacion indistintamente
ambos progenitores.

Estas mismas mejoras se introducen igualmente para
los trabajadores y trabajadoras auténomos y de otros
regimenes especiales de la Seguridad Social.

En relacion con la reducciéon de jornada por guarda
legal se amplia, por una parte, la edad maxima del menor
que da derecho a la reduccién, que pasa de seis a ocho
anos, y se reduce, por otra, a un octavo de la jornada el
limite minimo de dicha reduccion. También se reduce a
cuatro meses la duracion minima de la excedencia volun-
taria y se amplia de uno a dos anos la duraciéon maxima
de la excedencia para el cuidado de familiares. Se reco-
noce la posibilidad de que tanto la excedencia por cui-
dado de hijo o hija como la de por cuidado de familiares
puedan disfrutarse de forma fraccionada.

Asimismo, se adaptan las infracciones y sanciones y
los mecanismos de control de los incumplimientos en
materia de no discriminacion, y se refuerza el papel de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social. Es particular-
mente novedosa, en este ambito, la posibilidad de con-
mutar sanciones accesorias por el establecimiento de
Planes de Igualdad.

Las modificaciones en materia laboral comportan la
introduccion de algunas novedades en el ambito de Segu-
ridad Social, recogidas en las Disposiciones adicionales
de la Ley. Entre ellas deben destacarse especialmente la
flexibilizacion de los requisitos de cotizacidon previa para
el acceso a la prestacion de maternidad, el reconoci-
miento de un nuevo subsidio por la misma causa para
trabajadoras que no acrediten dichos requisitos o la crea-
cion de la prestacion econdmica por paternidad.

ElTituloV, en su Capitulo | regula el principio de igual-
dad en el empleo publico, estableciéndose los criterios
generales de actuacion a favor de la igualdad para el con-
junto de las Administraciones publicas y, en su Capitulo Il,
la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los
nombramientos de organos directivos de la Administra-
cion General del Estado, que se aplica también a los 6rga-
nos de seleccion y valoracion del personal y en las desig-
naciones de miembros de 6rganos colegiados, comités y
consejos de administracion de empresas en cuya capital
participe dicha Administracién. El Capitulo Ill de este

Titulo se dedica a las medidas de igualdad en el empleo
en el ambito de la Administracién General del Estado, en
sentido analogo a lo previsto para las relaciones de tra-
bajo en el sector privado, y con la prevision especifica del
mandato de aprobacion de un protocolo de actuacion
frente al acoso sexual y por razén de sexo.

Los Capitulos IV y V regulan, de forma especifica, el
respeto del principio de igualdad en las Fuerzas Armadas
y en las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado.

El Titulo VI de la Ley esta dedicado a la igualdad de
trato en el acceso a bienes y servicios, con especial refe-
rencia a los seguros.

El Titulo VII contempla la realizaciéon voluntaria de
acciones de responsabilidad social por las empresas en
materia de igualdad, que pueden ser también objeto de
concierto con la representacion de los trabajadores vy tra-
bajadoras, las organizaciones de consumidores, las aso-
ciaciones de defensa de la igualdad o los organismos de
igualdad. Especificamente, se regula el uso de estas
acciones con fines publicitarios.

En este Titulo, y en el marco de la responsabilidad
social corporativa, se ha incluido el fomento de la presen-
cia equilibrada de mujeres y hombres en los consejos de
administracion de las sociedades mercantiles, conce-
diendo para ello un plazo razonable. Es finalidad de esta
medida que el criterio prevalente en la incorporaciéon de
consejeros sea el talento y el rendimiento profesional, ya
que, para que el proceso esté presidido por el criterio de
imparcialidad, el sexo no debe constituir un obstaculo
como factor de eleccion.

El Titulo VIII de la Ley establece una serie de disposi-
ciones organizativas, con la creacién de una Comisién
Interministerial de Igualdad entre mujeres y hombres y de
las Unidades de Igualdad en cada Ministerio. Junto a lo
anterior, la Ley constituye un Consejo de participacion de la
mujer, como dérgano colegiado que ha de servir de cauce
para la participacion institucional en estas materias.

Como se expuso anteriormente, las disposiciones adi-
cionales recogen las diversas modificaciones de precep-
tos de Leyes vigentes necesarias para su acomodacion a
las exigencias y previsiones derivadas de la presente Ley.
Junto a estas modificaciones del ordenamiento, se inclu-
yen también regulaciones especificas para definir el prin-
cipio de composicion o presencia equilibrada, crear un
fondo en materia de sociedad de la informacion, nuevos
supuestos de nulidad de determinadas extinciones de la
relacion laboral, designar al Instituto de la Mujer a efectos
de las Directivas objeto de incorporacion.

Las disposiciones transitorias establecen el régimen
aplicable temporalmente a determinados aspectos de la
Ley, como los relativos a nombramientos y procedimien-
tos, medidas preventivas del acoso en la Administracion
General del Estado, el distintivo empresarial en materia
de igualdad, las tablas de mortalidad y supervivencia, los
nuevos derechos de maternidad y paternidad, la composi-
cién equilibrada de las listas electorales, asi como a la
negociacion de nuevos convenios colectivos.

Las disposiciones finales se refieren a la naturaleza de
la Ley, a su fundamento constitucional y a su relacidén con
el ordenamiento comunitario, habilitan para el desarrollo
reglamentario, establecen las fechas de su entrada en
vigor y un mandato de evaluacién de los resultados de la
negociacion colectiva en materia de igualdad.

TITULO PRELIMINAR
Objeto y ambito de la Ley
Articulo 1. Objeto de la Ley.

1. Las mujeres y los hombres son iguales en digni-
dad humana, e iguales en derechos y deberes. Esta Ley
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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 discriminacion de
la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicidn, 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 Constitucion, alcanzar una sociedad mas democrética,
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
discriminacion por razén de sexo.

Articulo 2. Ambito de aplicacion.

1. Todas las personas gozaran de los derechos deri-
vados del principio de igualdad de trato y de la prohibi-
cién de discriminacion por razén de sexo.

2. Las obligaciones establecidas en esta Ley seran
de aplicacion a toda persona, fisica o juridica, que se
encuentre o actle en territorio espanol, cualquiera que
fuese su nacionalidad, domicilio o residencia.

TITULO |

El principio de igualdad y la tutela
contra la discriminacion

Articulo 3. El principio de igualdad de trato entre muje-
res y hombres.

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hom-
bres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o
indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las deriva-
das de la maternidad, la asuncion de obligaciones familia-
res y el estado civil.

Articulo 4. Integracion del principio de igualdad en la
interpretacion y aplicacion de las normas.

La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres es un principio informador del ordenamiento
juridico y, como tal, se integrara y observara en la inter-
pretacién y aplicacion de las normas juridicas.

Articulo 5. Igualdad de trato y de oportunidades en el
acceso al empleo, en la formacion y en la promocion
profesionales, y en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del
empleo privado y en el del empleo publico, se garanti-
zara, en los términos previstos en la normativa aplicable,
en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta pro-
pia, en la formacidon profesional, en la promocion profe-
sional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retribu-
tivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en
las organizaciones sindicales y empresariales, o en cual-
quier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesién
concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las
mismas.

No constituira discriminacion en el acceso al empleo,
incluida la formacidon necesaria, una diferencia de trato
basada en una caracteristica relacionada con el sexo
cuando, debido a la naturaleza de las actividades profe-
sionales concretas o al contexto en el que se lleven a
cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profe-

sional esencial y determinante, siempre y cuando el obje-
tivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

Articulo 6. Discriminacion directa e indirecta.

1. Se considera discriminacion directa por razon de
sexo la situacion en que se encuentra una persona que
sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su
sexo, de manera menos favorable que otra en situacion
comparable.

2. Se considera discriminacion indirecta por razén
de sexo la situacion en que una disposicion, criterio o
practica aparentemente neutros pone a personas de un
sexo en desventaja particular con respecto a personas del
otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica pue-
dan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad
legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad
sean necesarios y adecuados.

3. En cualquier caso, se considera discriminatoria
toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por
razéon de sexo.

Articulo 7. Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal,
a los efectos de esta Ley constituye acoso sexual cual-
quier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

2. Constituye acoso por razon de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcidon del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante
u ofensivo.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorios el
acoso sexual y el acoso por razon de sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una
expectativa de derecho a la aceptacion de una situacién
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razéon de sexo
se considerara también acto de discriminacidon por razén
de sexo.

Articulo 8. Discriminacion por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacién directa por razon de sexo
todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el
embarazo o la maternidad.

Articulo 9. Indemnidad frente a represalias.

También se considerara discriminacion por razon de
sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se pro-
duzca en una persona como consecuencia de la presenta-
cion por su parte de queja, reclamacién, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impe-
dir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del
principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Articulo 10. Consecuencias juridicas de las conductas
discriminatorias.

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que
constituyan o causen discriminacion por razon de sexo se
consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsa-
bilidad a través de un sistema de reparaciones o indemni-
zaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al
perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sis-
tema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la
realizacion de conductas discriminatorias.
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Articulo 11.  Acciones positivas.

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucio-
nal de la igualdad, los Poderes Publicos adoptaran medi-
das especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto
de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en
tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razona-
bles y proporcionadas en relacion con el objetivo perse-
guido en cada caso.

2. También las personas fisicas y juridicas privadas
podran adoptar este tipo de medidas en los términos
establecidos en la presente Ley.

Articulo 12. Tutela judicial efectiva.

1. Cualquier persona podra recabar de los tribunales
la tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y hom-
bres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de
la Constitucion, incluso tras la terminacion de la relacion en
la que supuestamente se ha producido la discriminacion.

2. La capacidad y legitimacién para intervenir en los
procesos civiles, sociales y contencioso-administrativos
que versen sobre la defensa de este derecho correspon-
den a las personas fisicas y juridicas con interés legitimo,
determinadas en las Leyes reguladoras de estos procesos.

3. La persona acosada serd la Unica legitimada en
los litigios sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Articulo 13. Prueba.

1. De acuerdo con las Leyes procesales, en aquellos
procedimientos en los que las alegaciones de la parte
actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias,
por razén de sexo, correspondera a la persona deman-
dada probar la ausencia de discriminacién en las medidas
adoptadas y su proporcionalidad.

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el
6rgano judicial, a instancia de parte, podra recabar, si lo
estimase util y pertinente, informe o dictamen de los
organismos publicos competentes.

2. Lo establecido en el apartado anterior no sera de
aplicacion a los procesos penales.

TITULO II

Politicas publicas para la igualdad

CAPITULO |

Principios generales

Articulo 14. Criterios generales de actuacion de los
Poderes Publicos.

A los fines de esta Ley, seran criterios generales de
actuacion de los Poderes Publicos:

1. El compromiso con la efectividad del derecho
constitucional de igualdad entre mujeres y hombres.

2. Laintegracion del principio de igualdad de trato y
de oportunidades en el conjunto de las politicas econé-
mica, laboral, social, cultural y artistica, con el fin de evitar
la segregacion laboral y eliminar las diferencias retributi-
vas, asi como potenciar el crecimiento del empresariado
femenino en todos los ambitos que abarque el conjunto
de politicas y el valor del trabajo de las mujeres, incluido
el doméstico.

3. La colaboracién y cooperacion entre las distintas
Administraciones publicas en la aplicacién del principio
de igualdad de trato y de oportunidades.

4. La participacion equilibrada de mujeres y hom-
bres en las candidaturas electorales y en la toma de deci-
siones.

5. La adopcidon de las medidas necesarias para la
erradicacion de la violencia de género, la violencia fami-
liar y todas las formas de acoso sexual y acoso por razon
de sexo.

6. La consideracion de las singulares dificultades en
que se encuentran las mujeres de colectivos de especial
vulnerabilidad como son las que pertenecen a minorias,
las mujeres migrantes, las ninas, las mujeres con discapa-
cidad, las mujeres mayores, las mujeres viudas y las
mujeres victimas de violencia de género, para las cuales
los poderes publicos podran adoptar, igualmente, medi-
das de accion positiva.

7. La proteccién de la maternidad, con especial aten-
cion a la asuncioén por la sociedad de los efectos deriva-
dos del embarazo, parto y lactancia.

8. El establecimiento de medidas que aseguren la
conciliacion del trabajo y de la vida personal y familiar de
las mujeres y los hombres, asi como el fomento de la
corresponsabilidad en las labores domésticas y en la
atencidn a la familia.

9. Elfomento de instrumentos de colaboracion entre
las distintas Administraciones publicas y los agentes
sociales, las asociaciones de mujeres y otras entidades
privadas.

10. El fomento de la efectividad del principio de
igualdad entre mujeres y hombres en las relaciones entre
particulares.

1. La implantacidon de un lenguaje no sexista en el
ambito administrativo y su fomento en la totalidad de las
relaciones sociales, culturales y artisticas.

12. Todos los puntos considerados en este articulo se
promoveran e integrardn de igual manera en la politica
espanola de cooperacion internacional para el desarrollo.

Articulo 15. Transversalidad del principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres.

El principio de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres informara, con caracter transversal, la
actuacion de todos los Poderes Publicos. Las Administra-
ciones publicas lo integraran, de forma activa, en la adop-
cién y ejecucién de sus disposiciones normativas, en la
definicion y presupuestacion de politicas publicas en
todos los ambitos y en el desarrollo del conjunto de todas
sus actividades.

Articulo 16. Nombramientos realizados por los Poderes
Publicos.

Los Poderes Publicos procurardn atender al principio
de presencia equilibrada de mujeres y hombres en los
nombramientos y designaciones de los cargos de respon-
sabilidad que les correspondan.

Articulo 17. Plan Estratégico de Igualdad de Oportuni-
dades.

El Gobierno, en las materias que sean de la competen-
cia del Estado, aprobara periddicamente un Plan Estraté-
gico de Igualdad de Oportunidades, que incluira medidas
para alcanzar el objetivo de igualdad entre mujeres y hom-
bres y eliminar la discriminacién por razéon de sexo.

Articulo 18. Informe periddico.
En los términos que reglamentariamente se determi-

nen, el Gobierno elaborara un informe periddico sobre el
conjunto de sus actuaciones en relacidon con la efectividad
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del principio de igualdad entre mujeres y hombres. De
este informe se dara cuenta a las Cortes Generales.

Articulo 19. Informes de impacto de género.

Los proyectos de disposiciones de caracter general y
los planes de especial relevancia econémica, social, cultu-
ral y artistica que se sometan a la aprobacion del Consejo
de Ministros deberdn incorporar un informe sobre su
impacto por razén de género.

Articulo 20. Adecuacion de las estadisticas y estudios.

Al objeto de hacer efectivas las disposiciones conteni-
das en esta Ley y que se garantice la integracion de modo
efectivo de la perspectiva de género en su actividad ordi-
naria, los poderes publicos, en la elaboracién de sus estu-
dios y estadisticas, deberan:

a) Incluir sistematicamente la variable de sexo en las
estadisticas, encuestas y recogida de datos que lleven a
cabo.

b) Establecer e incluir en las operaciones estadisticas
nuevos indicadores que posibiliten un mejor conocimiento
de las diferencias en los valores, roles, situaciones, condi-
ciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres,
su manifestacion e interaccion en la realidad que se vaya a
analizar.

c) Disenar e introducir los indicadores y mecanis-
mos necesarios que permitan el conocimiento de la inci-
dencia de otras variables cuya concurrencia resulta gene-
radora de situaciones de discriminacion multiple en los
diferentes ambitos de intervencion.

d) Realizar muestras lo suficientemente amplias
como para que las diversas variables incluidas puedan
ser explotadas y analizadas en funcion de la variable de
sexo.

e) Explotar los datos de que disponen de modo que
se puedan conocer las diferentes situaciones, condicio-
nes, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres en
los diferentes ambitos de intervencion.

f) Revisar y, en su caso, adecuar las definiciones
estadisticas existentes con objeto de contribuir al recono-
cimiento y valoracién del trabajo de las mujeres y evitar la
estereotipacion negativa de determinados colectivos de
mujeres.

Sélo excepcionalmente, y mediante informe motivado
y aprobado por el rgano competente, podra justificarse
el incumplimiento de alguna de las obligaciones anterior-
mente especificadas.

Articulo 21. Colaboracion entre las Administraciones
publicas.

1. La Administracion General del Estado y las Admi-
nistraciones de las Comunidades Autbnomas cooperaran
para integrar el derecho de igualdad entre mujeres y hom-
bres en el ejercicio de sus respectivas competencias y, en
especial, en sus actuaciones de planificacién. En el seno
de la Conferencia Sectorial de la Mujer podran adoptarse
planes y programas conjuntos de actuacién con esta fina-
lidad.

2. Las Entidades Locales integraran el derecho de
igualdad en el ejercicio de sus competencias y colabora-
ran, a tal efecto, con el resto de las Administraciones
publicas.

Articulo 22. Acciones de planificacion equitativa de los
tiempos.

Con el fin de avanzar hacia un reparto equitativo de los
tiempos entre mujeres y hombres, las corporaciones locales

podran establecer Planes Municipales de organizacion del
tiempo de la ciudad. Sin perjuicio de las competencias de las
Comunidades Auténomas, el Estado podra prestar asisten-
cia técnica para la elaboracion de estos planes.

CAPITULO Il

Accion administrativa para la igualdad

Articulo 23. La educacidn para la igualdad de mujeres y
hombres.

El sistema educativo incluirad entre sus fines la educa-
cion en el respeto de los derechos y libertades fundamen-
tales y en la igualdad de derechos y oportunidades entre
mujeres y hombres.

Asimismo, el sistema educativo incluira, dentro de sus
principios de calidad, la eliminacién de los obstaculos que
dificultan la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y el
fomento de la igualdad plena entre unas y otros.

Articulo 24. Integracion del principio de igualdad en la
politica de educacion.

1. Las Administraciones educativas garantizardn un
igual derecho a la educacidon de mujeres y hombres a tra-
vés de la integracion activa, en los objetivos y en las
actuaciones educativas, del principio de igualdad de trato,
evitando que, por comportamientos sexistas o por los
estereotipos sociales asociados, se produzcan desigual-
dades entre mujeres y hombres.

2. Las Administraciones educativas, en el ambito de
sus respectivas competencias, desarrollaran, con tal fina-
lidad, las siguientes actuaciones:

a) La atencidn especial en los curriculos y en todas
las etapas educativas al principio de igualdad entre muje-
res y hombres.

b) La eliminacion y el rechazo de los comportamien-
tos y contenidos sexistas y estereotipos que supongan
discriminacién entre mujeres y hombres, con especial
consideracién a ello en los libros de texto y materiales
educativos.

c) La integracién del estudio y aplicacion del princi-
pio de igualdad en los cursos y programas para la forma-
cion inicial y permanente del profesorado.

d) La promocién de la presencia equilibrada de
mujeres y hombres en los organos de control y de
gobierno de los centros docentes.

e) La cooperacion con el resto de las Administracio-
nes educativas para el desarrollo de proyectos y progra-
mas dirigidos a fomentar el conocimiento y la difusién,
entre las personas de la comunidad educativa, de los
principios de coeducacién y de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

f) El establecimiento de medidas educativas destina-
das al reconocimiento y ensenanza del papel de las muje-
res en la Historia.

Articulo 25. La igualdad en el ambito de la educacion
superior.

1. En el ambito de la educacién superior, las Admi-
nistraciones publicas en el ejercicio de sus respectivas
competencias fomentaran la ensenanza y la investigacién
sobre el significado y alcance de la igualdad entre muje-
res y hombres.

2. En particular, y con tal finalidad, las Administra-
ciones publicas promoveran:

a) Lainclusidn, en los planes de estudio en que pro-
ceda, de ensenanzas en materia de igualdad entre muje-
res y hombres.
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b) La creacién de postgrados especificos.
c) La realizacion de estudios e investigaciones espe-
cializadas en la materia.

Articulo 26. La igualdad en el ambito de la creacion y
produccidn artistica e intelectual.

1. Las autoridades publicas, en el ambito de sus
competencias, velaran por hacer efectivo el principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en todo lo concerniente a la creacién y produc-
cién artistica e intelectual y a la difusidon de la misma.

2. Losdistintos organismos, agencias, entes y demas
estructuras de las administraciones publicas que de modo
directo o indirecto configuren el sistema de gestion cultu-
ral, desarrollaran las siguientes actuaciones:

a) Adoptar iniciativas destinadas a favorecer la pro-
mocion especifica de las mujeres en la cultura y a comba-
tir su discriminacion estructural y/o difusa.

b) Politicas activas de ayuda a la creacion y produc-
cion artistica e intelectual de autoria femenina, traducidas
en incentivos de naturaleza econdmica, con el objeto de
crear las condiciones para que se produzca una efectiva
igualdad de oportunidades.

c) Promover la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en la oferta artistica y cultural publica.

d) Que se respete y se garantice la representacion
equilibrada en los distintos érganos consultivos, cientifi-
cos y de decision existentes en el organigrama artistico y
cultural.

e) Adoptar medidas de accion positiva a la creacion
y produccion artistica e intelectual de las mujeres, propi-
ciando el intercambio cultural, intelectual y artistico, tanto
nacional como internacional, y la suscripcion de conve-
nios con los organismos competentes.

f) En general y al amparo del articulo 11 de la pre-
sente Ley, todas las acciones positivas necesarias para
corregir las situaciones de desigualdad en la produccién y
creacion intelectual artistica y cultural de las mujeres.

Articulo 27. Integracion del principio de igualdad en la
politica de salud.

1. Las politicas, estrategias y programas de salud
integraran, en su formulacién, desarrollo y evaluacion, las
distintas necesidades de mujeres y hombres y las medi-
das necesarias para abordarlas adecuadamente.

2. Las Administraciones publicas garantizaran un
igual derecho a la salud de las mujeres y hombres, a tra-
vés de la integracion activa, en los objetivos y en las
actuaciones de la politica de salud, del principio de igual-
dad de trato, evitando que por sus diferencias bioldgicas
o por los estereotipos sociales asociados, se produzcan
discriminaciones entre unas y otros.

3. Las Administraciones publicas, a través de sus
Servicios de Salud y de los érganos competentes en cada
caso, desarrollaran, de acuerdo con el principio de igual-
dad de oportunidades, las siguientes actuaciones:

a) La adopcion sistematica, dentro de las acciones
de educacion sanitaria, de iniciativas destinadas a favore-
cer la promocidn especifica de la salud de las mujeres, asi
como a prevenir su discriminacion.

b) El fomento de la investigacion cientifica que
atienda las diferencias entre mujeres y hombres en rela-
cion con la proteccién de su salud, especialmente en lo
referido a la accesibilidad y el esfuerzo diagnéstico y tera-
péutico, tanto en sus aspectos de ensayos clinicos como
asistenciales.

c) Laconsideracion, dentro de la proteccion, promo-
cion y mejora de la salud laboral, del acoso sexual y el
acoso por razén de sexo.

d) La integracion del principio de igualdad en la for-
macién del personal al servicio de las organizaciones
sanitarias, garantizando en especial su capacidad para
detectar y atender las situaciones de violencia de género.

e) La presencia equilibrada de mujeres y hombres
en los puestos directivos y de responsabilidad profesional
del conjunto del Sistema Nacional de Salud.

f) La obtencion y el tratamiento desagregados por
sexo, siempre que sea posible, de los datos contenidos en
registros, encuestas, estadisticas u otros sistemas de
informacion médica y sanitaria.

Articulo 28. Sociedad de la Informacion.

1. Todos los programas publicos de desarrollo de la
Sociedad de la Informacién incorporaran la efectiva con-
sideracién del principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en su diseno y ejecucion.

2. El Gobierno promovera la plena incorporaciéon de
las mujeres en la Sociedad de la Informacion mediante el
desarrollo de programas especificos, en especial, en
materia de acceso y formacion en tecnologias de la infor-
macién y de las comunicaciones, contemplando las de
colectivos de riesgo de exclusiéon y del ambito rural.

3. El Gobierno promovera los contenidos creados por
mujeres en el ambito de la Sociedad de la Informacidn.

4. En los proyectos del ambito de las tecnologias de
la informacion y la comunicacion sufragados total o par-
cialmente con dinero publico, se garantizard que su len-
guaje y contenidos sean no sexistas.

Articulo 29. Deportes.

1. Todos los programas publicos de desarrollo del
deporte incorporaran la efectiva consideracion del princi-
pio de igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres
en su diseno y ejecucion.

2. El Gobierno promovera el deporte femenino y
favorecera la efectiva apertura de las disciplinas deporti-
vas a las mujeres, mediante el desarrollo de programas
especificos en todas las etapas de la vida y en todos los
niveles, incluidos los de responsabilidad y decision.

Articulo 30. Desarrollo rural.

1. Afin de hacer efectiva la igualdad entre mujeres y
hombres en el sector agrario, el Ministerio de Agricultura,
Pesca y Alimentacion y el Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales desarrollaran la figura juridica de la titularidad
compartida, para que se reconozcan plenamente los dere-
chos de las mujeres en el sector agrario, la correspon-
diente proteccién de la Seguridad Social, asi como el
reconocimiento de su trabajo.

2. En las actuaciones encaminadas al desarrollo del
medio rural, se incluirdn acciones dirigidas a mejorar el
nivel educativo y de formacion de las mujeres, y especial-
mente las que favorezcan su incorporacion al mercado de
trabajo y a los drganos de direccién de empresas y aso-
ciaciones.

3. Las Administraciones publicas promoveran nue-
vas actividades laborales que favorezcan el trabajo de las
mujeres en el mundo rural.

4. Las Administraciones publicas promoveran el
desarrollo de una red de servicios sociales para atender a
menores, mayores y dependientes como medida de con-
ciliacion de la vida laboral, familiar y personal de hom-
bres y mujeres en mundo rural.

5. Los poderes publicos fomentaran la igualdad de
oportunidades en el acceso a las tecnologias de la infor-
macion y la comunicacién mediante el uso de politicas y
actividades dirigidas a la mujer rural, y la aplicacién de



12618 Viernes 23 marzo 2007

BOE num. 71

soluciones alternativas tecnoldgicas alla donde la exten-
sion de estas tecnologias no sea posible.

Articulo 31. Politicas urbanas, de ordenacion territorial y
vivienda.

1. Las politicas y planes de las Administraciones
publicas en materia de acceso a la vivienda incluiran
medidas destinadas a hacer efectivo el principio de igual-
dad entre mujeres y hombres.

Del mismo modo, las politicas urbanas y de ordena-
cion del territorio tomaran en consideracién las necesida-
des de los distintos grupos sociales y de los diversos
tipos de estructuras familiares, y favoreceran el acceso en
condiciones de igualdad a los distintos servicios e
infraestructuras urbanas.

2. El Gobierno, en el ambito de sus competencias,
fomentara el acceso a la vivienda de las mujeres en situa-
cion de necesidad o en riesgo de exclusion, y de las que
hayan sido victimas de la violencia de género, en especial
cuando, en ambos casos, tengan hijos menores exclusi-
vamente a su cargo.

3. Las Administraciones publicas tendran en cuenta
en el diseno de la ciudad, en las politicas urbanas, en la
definicion y ejecucién del planeamiento urbanistico, la
perspectiva de género, utilizando para ello, especial-
mente, mecanismos e instrumentos que fomenten y favo-
rezcan la participacion ciudadana y la transparencia.

Articulo 32. Politica espanola de cooperacion para el
desarrollo.

1. Todas las politicas, planes, documentos de planifi-
cacion estratégica, tanto sectorial como geogréfica, y
herramientas de programacion operativa de la coopera-
cién espanola para el desarrollo, incluiran el principio de
igualdad entre mujeres y hombres como un elemento
sustancial en su agenda de prioridades, y recibirdn un
tratamiento de prioridad transversal y especifica en sus
contenidos, contemplando medidas concretas para el
seguimiento y la evaluacion de logros para la igualdad
efectiva en la cooperacion espanola al desarrollo.

2. Ademas, se elaborara una Estrategia Sectorial de
Igualdad entre mujeres y hombres para la cooperacion
espanola, que se actualizara peridodicamente a partir de
los logros y lecciones aprendidas en los procesos ante-
riores.

3. La Administracion espanola planteard un pro-
ceso progresivo, a medio plazo, de integracion efectiva
del principio de igualdad y del enfoque de género en
desarrollo (GED), en todos los niveles de su gestion, que
haga posible y efectiva la aplicacion de la Estrategia Sec-
torial de Igualdad entre mujeres y hombres, que contem-
ple actuaciones especificas para alcanzar la transversali-
dad en las actuaciones de la cooperacion espanola, y la
promocion de medidas de accidn positiva que favorez-
can cambios significativos en la implantacion del princi-
pio de igualdad, tanto dentro de la Administracion como
en el mandato de desarrollo de la propia cooperacion
espanola.

Articulo 33. Contratos de las Administraciones publicas.

Las Administraciones publicas, en el ambito de sus
respectivas competencias, a través de sus organos de
contratacion y, en relacion con la ejecucion de los contra-
tos que celebren, podran establecer condiciones especia-
les 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.

Articulo 34. Contratos de la Administracion General del
Estado.

1. Anualmente, el Consejo de Ministros, a la vista de
la evolucién e impacto de las politicas de igualdad en el
mercado laboral, determinara los contratos de la Admi-
nistracion General del Estado y de sus organismos publi-
cos que obligatoriamente deberan incluir entre sus condi-
ciones de ejecucion medidas tendentes a promover la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el mercado
de trabajo, conforme a lo previsto en la legislacién 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 aten-
diendo a la naturaleza de los contratos y al sector de acti-
vidad donde se generen las prestaciones.

2. Los érganos de contratacion podran establecer en
los pliegos de clausulas administrativas particulares la
preferencia en la adjudicacion de los contratos de las pro-
posiciones 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
mds ventajosas desde el punto de vista de los criterios
objetivos que sirvan de base a la adjudicaciéon y respe-
tando, en todo caso, la prelacién establecida en el apar-
tado 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.

Articulo 35. Subvenciones publicas.

Las Administraciones publicas, en los planes estraté-
gicos de subvenciones que adopten en el ejercicio de
sus competencias, determinaran los &mbitos en que, por
razén de la existencia de una situacion de desigualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres, las bases
reguladoras de las correspondientes subvenciones pue-
dan incluir la valoracién de actuaciones de efectiva con-
secucion de la igualdad por parte de las entidades solici-
tantes.

A estos efectos podran valorarse, entre otras, las
medidas de conciliacion de la vida personal, laboral y
familiar, de responsabilidad social de la empresa, o la
obtencidon del distintivo empresarial en materia de
igualdad regulado en el Capitulo IV del Titulo IV de la
presente Ley.

TITULO Il
Igualdad y medios de comunicacion

Articulo 36. La igualdad en los medios de comunicacion
social de titularidad publica.

Los medios de comunicacién social de titularidad
publica velaran por la transmision de una imagen igua-
litaria, plural y no estereotipada de mujeres y hombres
en la sociedad, y promoveran el conocimiento y la difu-
sion del principio de igualdad entre mujeres y hom-
bres.

Articulo 37. Corporacion RTVE.

1. La Corporacion RTVE, en el ejercicio de su funcion
de servicio publico, perseguird en su programacion los
siguientes objetivos:

a) Reflejar adecuadamente la presencia de las muje-
res en los diversos ambitos de la vida social.
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b) Utilizar el lenguaje en forma no sexista.

¢) Adoptar, mediante la autorregulacién, codigos de
conducta tendentes a transmitir el contenido del principio
de igualdad.

d) Colaborar con las campanas institucionales dirigi-
das a fomentar la igualdad entre mujeres y hombres y a
erradicar la violencia de género.

2. La Corporacion RTVE promovera la incorporacion
de las mujeres a puestos de responsabilidad directiva y
profesional. Asimismo, fomentara la relacién con asocia-
ciones y grupos de mujeres para identificar sus necesida-
des e intereses en el ambito de la comunicacion.

Articulo 38. Agencia EFE.

1. En el ejercicio de sus actividades, la Agencia EFE
velara por el respeto del principio de igualdad entre muje-
res y hombres y, en especial, por la utilizacion no sexista
del lenguaje, y perseguira en su actuacion los siguientes
objetivos:

a) Reflejar adecuadamente la presencia de la mujer
en los diversos ambitos de la vida social.

b) Utilizar el lenguaje en forma no sexista.

c) Adoptar, mediante la autorregulacién, cdédigos de
conducta tendentes a transmitir el contenido del principio
de igualdad.

d) Colaborar con las campanas institucionales dirigi-
das a fomentar la igualdad entre mujeres y hombres y a
erradicar la violencia de género.

2. LaAgencia EFE promovera la incorporacion de las
mujeres a puestos de responsabilidad directiva y profe-
sional. Asimismo, fomentara la relacion con asociaciones
y grupos de mujeres para identificar sus necesidades e
intereses en el ambito de la comunicacién.

Articulo 39. La igualdad en los medios de comunicacion
social de titularidad privada.

1. Todos los medios de comunicacion respetaran la
igualdad entre mujeres y hombres, evitando cualquier
forma de discriminacion.

2. Las Administraciones publicas promoveran la
adopcion por parte de los medios de comunicacion de
acuerdos de autorregulacion que contribuyan al cumpli-
miento de la legislacion en materia de igualdad entre
mujeres y hombres, incluyendo las actividades de venta y
publicidad que en aquellos se desarrollen.

Articulo 40. Autoridad audiovisual.

Las Autoridades a las que corresponda velar por
que los medios audiovisuales cumplan sus obligacio-
nes adoptaran las medidas que procedan, de acuerdo
con su regulacién, para asegurar un tratamiento de las
mujeres conforme con los principios y valores constitu-
cionales.

Articulo 41. Igualdad y publicidad.

La publicidad que comporte una conducta discrimina-
toria de acuerdo con esta Ley se considerara publicidad
ilicita, de conformidad con lo previsto en la legislacion
general de publicidad y de publicidad y comunicacién
institucional.

TITULO IV

El derecho al trabajo en igualdad de oportunidades

CAPITULO |

Igualdad de trato y de oportunidades
en el ambito laboral

Articulo 42. Programas de mejora de la empleabilidad
de las mujeres.

1. Las politicas de empleo tendran como uno de sus
objetivos prioritarios aumentar la participacion de las
mujeres en el mercado de trabajo y avanzar en la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres. Para ello, se mejorara
la empleabilidad y la permanencia en el empleo de las
mujeres, potenciando su nivel formativo y su adaptabili-
dad a los requerimientos del mercado de trabajo.

2. Los Programas de insercion laboral activa com-
prenderan todos los niveles educativos y edad de las
mujeres, incluyendo los de Formacioén Profesional, Escue-
las Taller y Casas de Oficios, dirigidos a personas en des-
empleo, se podran destinar prioritariamente a colectivos
especificos de mujeres o contemplar una determinada
proporciéon de mujeres.

Articulo 43. Promocion de la igualdad en la negociacion
colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante
la negociacion colectiva se podran establecer medidas de
accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al
empleo y la aplicaciéon efectiva del principio de igualdad
de trato y no discriminacion en las condiciones de trabajo
entre mujeres y hombres.

CAPITULO II

Igualdad y conciliacion

Articulo 44. Los derechos de conciliacion de la vida per-
sonal, familiar y laboral.

1. Los derechos de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores y las
trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equili-
brada de las responsabilidades familiares, evitando toda
discriminacion basada en su ejercicio.

2. El permiso y la prestacion por maternidad se con-
cederan en los términos previstos en la normativa laboral
y de Seguridad Social.

3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de
las responsabilidades familiares, se reconoce a los padres
el derecho a un permiso y una prestacion por paternidad,
en los términos previstos en la normativa laboral y de
Seguridad Social.

CAPITULO Il

Los planes de igualdad de las empresas y otras medidas
de promocion de la igualdad

Articulo 45. Elaboracion y aplicacion de los planes de
igualdad.

1. Las empresas estan obligadas a respetar la igual-
dad de trato y de oportunidades en el ambito laboral vy,
con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre muje-
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res y hombres, medidas que deberan negociar, y en su
caso acordar, con los representantes legales de los traba-
jadores en la forma que se determine en la legislaciéon
laboral.

2. En el caso de las empresas de mas de doscientos
cincuenta trabajadores, las medidas de igualdad a que se
refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elabora-
cion y aplicacién de un plan de igualdad, con el alcance y
contenido establecidos en este capitulo, que deberéa ser
asimismo objeto de negociacién en la forma que se deter-
mine en la legislacion laboral.

3. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado ante-
rior, las empresas deberan elaborar y aplicar un plan de
igualdad cuando asi se establezca en el convenio colec-
tivo que sea aplicable, en los términos previstos en el
mismo.

4. Las empresas también elaboraran y aplicaran un
plan de igualdad, previa negociacién o consulta, en su
caso, con la representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras, cuando la autoridad laboral hubiera acor-
dado en un procedimiento sancionador la sustitucion de
las sanciones accesorias por la elaboracién y aplicacion
de dicho plan, en los términos que se fijen en el indicado
acuerdo.

5. La elaboracion e implantacion de planes de igual-
dad sera voluntaria para las demas empresas, previa con-
sulta a la representacién legal de los trabajadores y traba-
jadoras.

Articulo 46. Concepto y contenido de los planes de
igualdad de las empresas.

1. Los planes de igualdad de las empresas son un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagndstico de situacién, tendentes a alcanzar
en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion
por razon de sexo.

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

2. Para la consecuciéon de los objetivos fijados, los
planes de igualdad podran contemplar, entre otras, las
materias de acceso al empleo, clasificacion profesional,
promocion y formacion, retribuciones, ordenacién del
tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad
entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal
y familiar, y prevencién del acoso sexual y del acoso por
razon de sexo.

3. Los planes de igualdad incluirdn la totalidad de
una empresa, sin perjuicio del establecimiento de accio-
nes especiales adecuadas respecto a determinados cen-
tros de trabajo.

Articulo 47. Transparencia en la implantacion del plan de
igualdad.

Se garantiza el acceso de la representacion legal de
los trabajadores y trabajadoras o, en su defecto, de los
propios trabajadores y trabajadoras, a la informacion
sobre el contenido de los Planes de igualdad y la consecu-
cién de sus objetivos.

Lo previsto en el parrafo anterior se entendera sin per-
juicio del seguimiento de la evolucion de los acuerdos
sobre planes de igualdad por parte de las comisiones
paritarias de los convenios colectivos a las que éstos atri-
buyan estas competencias.

Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso
sexual y el acoso por razon 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 reclamacio-
nes que puedan formular quienes hayan sido objeto del
mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que
deberan negociarse con los representantes de los trabaja-
dores, tales como la elaboracion y difusién de codigos de
buenas practicas, la realizaciéon de campanas informati-
vas o acciones de formacion.

2. Los representantes de los trabajadores deberan
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 informa-
cion a la direccion de la empresa de las conductas o com-
portamientos de que tuvieran conocimiento y que pudie-
ran propiciarlo.

Articulo 49. Apoyo para la implantacion voluntaria de
planes de igualdad.

Para impulsar la adopcion voluntaria de planes de
igualdad, el Gobierno establecerd medidas de fomento,
especialmente dirigidas a las pequenas y las medianas
empresas, que incluiran el apoyo técnico necesario.

CAPITULO IV

Distintivo empresarial en materia de igualdad

Articulo 50. Distintivo para las empresas en materia de
igualdad.

1. El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales creara
un distintivo para reconocer a aquellas empresas que
destaquen por la aplicacion de politicas de igualdad de
trato y de oportunidades con sus trabajadores y trabaja-
doras, que podra ser utilizado en el trafico comercial de la
empresa y con fines publicitarios.

2. Con el fin de obtener este distintivo, cualquier
empresa, sea de capital publico o privado, podra presen-
tar al Ministerio deTrabajo y Asuntos Sociales un balance
sobre los parametros de igualdad implantados respecto
de las relaciones de trabajo y la publicidad de los produc-
tos y servicios prestados.

3. Reglamentariamente, se determinaran la denomi-
naciéon de este distintivo, el procedimiento y las condicio-
nes para su concesion, las facultades derivadas de su
obtencién y las condiciones de difusion institucional de
las empresas que lo obtengan y de las politicas de igual-
dad aplicadas por ellas.

4. Para la concesién de este distintivo se tendran en
cuenta, entre otros criterios, la presencia equilibrada de
mujeres y hombres en los 6rganos de direccidon y en los
distintos grupos y categorias profesionales de la empresa,
la adopcidon de planes de igualdad u otras medidas inno-
vadoras de fomento de la igualdad, asi como la publici-
dad no sexista de los productos o servicios de la
empresa.

5. El Ministerio deTrabajo y Asuntos Sociales contro-
lard que las empresas que obtengan el distintivo manten-
gan permanentemente la aplicacién de politicas de igual-
dad de trato y de oportunidades con sus trabajadores y
trabajadoras y, en caso de incumplirlas, les retirara el dis-
tintivo.
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TiTULOV

El principio de igualdad en el empleo publico

CAPITULO |

Criterios de actuacion de las Administraciones publicas

Articulo 51. Criterios de actuacion de las Administracio-
nes publicas.

Las Administraciones publicas, en el ambito de sus
respectivas competencias y en aplicacion del principio de
igualdad entre mujeres y hombres, deberan:

a) Remover los obstaculos que impliquen la pervi-
vencia de cualquier tipo de discriminacion 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 conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral, sin menoscabo de la promocién 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 6rganos de seleccion y valoracién.

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

f) Establecer medidas efectivas para eliminar cual-
quier discriminacion retributiva, directa o indirecta, por
razén de sexo.

g) Evaluar periodicamente la efectividad del princi-
pio de igualdad en sus respectivos ambitos de actuacion.

CAPITULO II

El principio de presencia equilibrada en la Administracion
General del Estado y en los organismos publicos vincula-
dos o dependientes de ella

Articulo 52. Titulares de organos directivos.

El Gobierno atendera al principio de presencia equili-
brada de mujeres y hombres en el nombramiento de las
personas titulares de los 6rganos directivos de la Admi-
nistracion General del Estado y de los organismos publi-
cos vinculados o dependientes de ella, considerados en
su conjunto, cuya designacion le corresponda.

Articulo 53. Organos de seleccion y Comisiones de valo-
racion.

Todos los tribunales y 6rganos de seleccién del perso-
nal de la Administracién General del Estado y de los orga-
nismos publicos vinculados o dependientes de ella res-
ponderan al principio de presencia equilibrada de mujeres
y hombres, salvo por razones fundadas y objetivas, debi-
damente motivadas.

Asimismo, la representacion de la Administracion
General del Estado y de los organismos publicos vincula-
dos o dependientes de ella en las comisiones de valora-
cion de méritos para la provision de puestos de trabajo se
ajustard al principio de composicion equilibrada de
ambos sexos.

Articulo 54. Designacion de representantes de la Admi-
nistracion General del Estado.

La Administracion General del Estado y los organis-
mos publicos vinculados o dependientes de ella designa-

ran a sus representantes en érganos colegiados, comités
de personas expertas o comités consultivos, nacionales o
internacionales, de acuerdo con el principio de presencia
equilibrada de mujeres y hombres, salvo por razones fun-
dadas y objetivas, debidamente motivadas.

Asimismo, la Administracién General del Estado y los
organismos publicos vinculados o dependientes de ella
observaran el principio de presencia equilibrada en los
nombramientos que le corresponda efectuar en los con-
sejos de administracion de las empresas en cuyo capital
participe.

CAPITULO Il

Medidas de Igualdad en el empleo para la Administracién
General del Estado y para los organismos publicos vincu-
lados o dependientes de ella

Articulo 55. Informe de impacto de género en las prue-
bas de acceso al empleo publico.

La aprobaciéon de convocatorias de pruebas selectivas
para el acceso al empleo publico deberd acompanarse de
un informe de impacto de género, salvo en casos de
urgencia y siempre sin perjuicio de la prohibicién de dis-
criminaciéon por razén de sexo.

Articulo 56. Permisos y beneficios de proteccion a la
maternidad y la conciliacidon de la vida personal, fami-
liar y laboral.

Sin perjuicio de las mejoras que pudieran derivarse
de acuerdos suscritos entre la Administracion General del
Estado o los organismos publicos vinculados o depen-
dientes de ella con los representantes del personal al
servicio de la Administracion Publica, la normativa aplica-
ble a los mismos establecera un régimen de excedencias,
reducciones de jornada, permisos u otros beneficios con
el fin de proteger la maternidad y facilitar la conciliaciéon
de la vida personal, familiar y laboral. Con la misma fina-
lidad se reconocera un permiso de paternidad, en los tér-
minos que disponga dicha normativa.

Articulo 57. Conciliacion y provision de puestos de tra-
bajo.

En las bases de los concursos para la provisién de
puestos de trabajo se computara, a los efectos de valora-
cion del trabajo desarrollado y de los correspondientes
méritos, el tiempo que las personas candidatas hayan
permanecido en las situaciones a que se refiere el articulo
anterior.

Articulo 58. Licencia por riesgo durante el embarazo y
lactancia.

Cuando las condiciones del puesto de trabajo de una
funcionaria incluida en el &mbito de aplicacion del mutua-
lismo administrativo pudieran influir negativamente en la
salud de la mujer, del hijo e hija, podra concederse licen-
cia por riesgo durante el embarazo, en los mismos térmi-
nos y condiciones previstas en la normativa aplicable. En
estos casos, se garantizarad la plenitud de los derechos
economicos de la funcionaria durante toda la duracién de
la licencia, de acuerdo con lo establecido en la legislacion
especifica.

Lo dispuesto en el parrafo anterior sera también de
aplicacion durante el periodo de lactancia natural.
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Articulo 59. Vacaciones.

Sin perjuicio de las mejoras que pudieran derivarse
de acuerdos suscritos entre la Administracion General del
Estado o los organismos publicos vinculados o depen-
dientes de ella con la representaciéon de los empleados y
empleadas al servicio de la Administracion Publica,
cuando el periodo de vacaciones coincida con una incapa-
cidad temporal derivada del embarazo, parto o lactancia
natural, o con el permiso de maternidad, o con su amplia-
cion por lactancia, la empleada publica tendra derecho a
disfrutar las vacaciones en fecha distinta, aunque haya
terminado el ano natural al que correspondan.

Gozaran de este mismo derecho quienes estén disfru-
tando de permiso de paternidad.

Articulo 60. Acciones positivas en las actividades de for-
macion.

1. Con el objeto de actualizar los conocimientos de
los empleados y empleadas publicas, se otorgara prefe-
rencia, durante un ano, en la adjudicacion de plazas para
participar en los cursos de formacion a quienes se hayan
incorporado al servicio activo procedentes del permiso de
maternidad o paternidad, o hayan reingresado desde la
situacion de excedencia por razones de guarda legal y
atencion a personas mayores dependientes o personas
con discapacidad.

2. Con el fin de facilitar la promocién profesional de las
empleadas publicas y su acceso a puestos directivos en la
Administraciéon General del Estado y en los organismos
publicos vinculados o dependientes de ella, en las convoca-
torias de los correspondientes cursos de formacion se reser-
vara al menos un 40% de las plazas para su adjudicacion a
aquéllas que reunan los requisitos establecidos.

Articulo 61. Formacion para la igualdad.

1. Todas las pruebas de acceso al empleo publico de
la Administracion General del Estado y de los organismos
publicos vinculados o dependientes de ella contemplaran
el estudio y la aplicacion del principio de igualdad entre
mujeres y hombres en los diversos ambitos de la funcion
publica.

2. La Administracion General del Estado y los orga-
nismos publicos vinculados o dependientes de ella impar-
tiran cursos de formacion sobre la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres y sobre preven-
cién de la violencia de género, que se dirigirdn a todo su
personal.

Articulo 62. Protocolo de actuacion frente al acoso
sexual y al acoso por razon de sexo.

Para la prevencion del acoso sexual y del acoso por
razén de sexo, las Administraciones publicas negociaran
con la representacién legal de las trabajadoras y trabaja-
dores, un protocolo de actuacion que comprenderd, al
menos, los siguientes principios:

a) El compromiso de la Administracion General del
Estado y de los organismos publicos vinculados o depen-
dientes de ella de prevenir y no tolerar el acoso sexual y
el acoso por razén de sexo.

b) La instruccion a todo el personal de su deber de
respetar la dignidad de las personas y su derecho a la
intimidad, asi como la igualdad de trato entre mujeres y
hombres.

c) El tratamiento reservado de las denuncias de
hechos que pudieran ser constitutivos de acoso sexual o
de acoso por razdn de sexo, sin perjuicio de lo establecido
en la normativa de régimen disciplinario.

d) Laidentificacion de las personas responsables de
atender a quienes formulen una queja o denuncia.

Articulo 63. Evaluacion sobre la igualdad en el empleo
publico.

Todos los Departamentos Ministeriales y Organismos
Publicos remitiran, al menos anualmente, a los Ministe-
rios de Trabajo y Asuntos Sociales y de Administraciones
Publicas, informacién relativa a la aplicacién efectiva en
cada uno de ellos del principio de igualdad entre mujeres
y hombres, con especificaciéon, mediante la desagrega-
cion por sexo de los datos, de la distribucién de su planti-
Ila, grupo de titulacion, nivel de complemento de destino
y retribuciones promediadas de su personal.

Articulo 64. Plan de Igualdad en la Administracion Gene-
ral del Estado y en los organismos publicos vincula-
dos o dependientes de ella.

El Gobierno aprobara, al inicio de cada legislatura, un
Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la
Administracién General del Estado y en los organismos
publicos vinculados o dependientes de ella. El Plan esta-
blecera los objetivos a alcanzar en materia de promocion
de la igualdad de trato y oportunidades en el empleo
publico, asi como las estrategias o medidas a adoptar
para su consecucion. El Plan sera objeto de negociacién,
y en su caso acuerdo, con la representacion legal de los
empleados publicos en la forma que se determine en la
legislacion sobre negociacion colectiva en la Administra-
cién Publica y su cumplimiento sera evaluado anualmente
por el Consejo de Ministros.

CAPITULO IV

Fuerzas Armadas
Articulo 65. Respeto del principio de igualdad.

Las normas sobre personal de las Fuerzas Armadas
procuraran la efectividad del principio de igualdad entre
mujeres y hombres, en especial en lo que se refiere al
régimen de acceso, formacion, ascensos, destinos y situa-
ciones administrativas.

Articulo 66. Aplicacion de las normas referidas al perso-
nal de las Administraciones publicas.

Las normas referidas al personal al servicio de las
Administraciones publicas en materia de igualdad, pre-
vencién de la violencia de género y conciliacién de la vida
personal, familiar y profesional seran de aplicacion en las
Fuerzas Armadas, con las adaptaciones que resulten
necesarias y en los términos establecidos en su norma-
tiva especifica.

CAPITULOV

Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado
Articulo 67. Respeto del principio de igualdad.

Las normas reguladoras de las Fuerzas y Cuerpos de
Seguridad del Estado promoveran la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, impidiendo cualquier situacién
de discriminacién profesional, especialmente, en el sis-
tema de acceso, formacion, ascensos, destinos y situacio-
nes administrativas.
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Articulo 68. Aplicacion de las normas referidas al perso-
nal de las Administraciones publicas.

Las normas referidas al personal al servicio de las
Administraciones publicas en materia de igualdad, pre-
vencioén de la violencia de género y conciliacién de la vida
personal, familiar y profesional serdn de aplicacién en las
Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado, adaptandose,
en su caso, a las peculiaridades de las funciones que tie-
nen encomendadas, en los términos establecidos por su
normativa especifica.

TiTULO VI

Igualdad de trato en el acceso a bienes y servicios
y su suministro

Articulo 69. Igualdad de trato en el acceso a bienes y
servicios.

1. Todas las personas fisicas o juridicas que, en el
sector publico o en el privado, suministren bienes o servi-
cios disponibles para el publico, ofrecidos fuera del
ambito de la vida privada y familiar, estaran obligadas, en
sus actividades y en las transacciones consiguientes, al
cumplimiento del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres, evitando discriminaciones, directas o
indirectas, por razén de sexo.

2. Lo previsto en el apartado anterior no afecta a la
libertad de contratacion, incluida la libertad de la persona
de elegir a la otra parte contratante, siempre y cuando
dicha eleccidon no venga determinada por su sexo.

3. No obstante lo dispuesto en los apartados anterio-
res, seran admisibles las diferencias de trato en el acceso
a bienes y servicios cuando estén justificadas por un pro-
posito legitimo y los medios para lograrlo sean adecua-
dos y necesarios.

Articulo 70. Proteccion en situacion de embarazo.

En el acceso a bienes y servicios, ningun contratante
podra indagar sobre la situacion de embarazo de una
mujer demandante de los mismos, salvo por razones de
proteccion de su salud.

Articulo 71. Factores actuariales.

1. Se prohibe la celebracién de contratos de seguros
o de servicios financieros afines en los que, al considerar
el sexo como factor de céalculo de primas y prestaciones,
se generen diferencias en las primas y prestaciones de las
personas aseguradas.

No obstante, reglamentariamente, se podran fijar los
supuestos en los que sea admisible determinar diferencias
proporcionadas de las primas y prestaciones de las personas
consideradas individualmente, cuando el sexo constituya un
factor determinante de la evaluacién del riesgo a partir de
datos actuariales y estadisticos pertinentes y fiables.

2. Los costes relacionados con el embarazo y el
parto no justificaran diferencias en las primas y prestacio-
nes de las personas consideradas individualmente, sin
que puedan autorizarse diferencias al respecto.

Articulo 72. Consecuencias del incumplimiento de las
prohibiciones.

1. Sin perjuicio de otras acciones y derechos contem-
plados en la legislacion civil y mercantil, la persona que,
en el ambito de aplicacion del articulo 69, sufra una con-
ducta discriminatoria, tendra derecho a indemnizacién
por los danos y perjuicios sufridos.

2. En el &mbito de los contratos de seguros o de ser-
vicios financieros afines, y sin perjuicio de lo previsto en
el articulo 10 de esta Ley, el incumplimiento de la prohibi-
cion contenida en el articulo 71 otorgara al contratante
perjudicado el derecho a reclamar la asimilacion de sus
primas y prestaciones a las del sexo mas beneficiado,
manteniéndose en los restantes extremos la validez y efi-
cacia del contrato.

TiTULO VI

La igualdad en la responsabilidad social
de las empresas

Articulo 73. Acciones de responsabilidad social de las
empresas en materia de igualdad.

Las empresas podran asumir la realizacion voluntaria
de acciones de responsabilidad social, consistentes en
medidas econdmicas, comerciales, laborales, asistencia-
les o de otra naturaleza, destinadas a promover condicio-
nes de igualdad entre las mujeres y los hombres en el
seno de la empresa o en su entorno social.

La realizacion de estas acciones podra ser concertada
con la representacion de los trabajadores y las trabajado-
ras, las organizaciones de consumidores y consumidoras
y usuarios y usuarias, las asociaciones cuyo fin primordial
sea la defensa de la igualdad de trato entre mujeres y
hombres y los Organismos de Igualdad.

Se informara a los representantes de los trabajadores
de las acciones que no se concierten con los mismos.

A las decisiones empresariales y acuerdos colectivos
relativos a medidas laborales les sera de aplicacion la
normativa laboral.

Articulo 74. Publicidad de las acciones de responsabili-
dad social en materia de igualdad.

Las empresas podran hacer uso publicitario de sus
acciones de responsabilidad en materia de igualdad, de
acuerdo con las condiciones establecidas en la legislacion
general de publicidad.

El Instituto de la Mujer, u 6rganos equivalentes de las
Comunidades Auténomas, estaran legitimados para ejer-
cer la accién de cesacion cuando consideren que pudiera
haberse incurrido en supuestos de publicidad enganosa.

Articulo 75. Participacion de las mujeres en los Consejos
de administracion de las sociedades mercantiles.

Las sociedades obligadas a presentar cuenta de pérdi-
das y ganancias no abreviada procuraran incluir en su
Consejo de administraciéon un niumero de mujeres que
permita alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y
hombres en un plazo de ocho anos a partir de la entrada
en vigor de esta Ley.

Lo previsto en el parrafo anterior se tendra en cuenta
para los nombramientos que se realicen a medida que
venza el mandato de los consejeros designados antes de
la entrada en vigor de esta Ley.

TiTuLo v
Disposiciones organizativas

Articulo 76. Comision Interministerial de Igualdad entre
mujeres y hombres.

La Comisién Interministerial de Igualdad entre muje-
res y hombres es el 6rgano colegiado responsable de la
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coordinacion de las politicas y medidas adoptadas por los
departamentos ministeriales con la finalidad de garanti-
zar el derecho a la igualdad entre mujeres y hombres y
promover su efectividad.

Su composicion y funcionamiento se determinaran
reglamentariamente.

Articulo 77. Las Unidades de Igualdad.

En todos los Ministerios se encomendara a uno de sus
6rganos directivos el desarrollo de las funciones relacio-
nadas con el principio de igualdad entre mujeres y hom-
bres en el ambito de las materias de su competencia y, en
particular, las siguientes:

a) Recabar la informacion estadistica elaborada por
los 6rganos del Ministerio y asesorar a los mismos en
relacion con su elaboracion.

b) Elaborar estudios con la finalidad de promover la
igualdad entre mujeres y hombres en las areas de activi-
dad del Departamento.

c) Asesorar a los 6rganos competentes del Departa-
mento en la elaboracién del informe sobre impacto por
razéon de género.

d) Fomentar el conocimiento por el personal del
Departamento del alcance y significado del principio de
igualdad mediante la formulacion de propuestas de accio-
nes formativas.

e) Velar por el cumplimiento de esta Ley y por la apli-
cacion efectiva del principio de igualdad.

Articulo 78. Consejo de Participacion de la Mujer.

1. Se crea el Consejo de Participaciéon de la Mujer,
como o6rgano colegiado de consulta y asesoramiento, con
el fin esencial de servir de cauce para la participacion de las
mujeres en la consecucion efectiva del principio de igual-
dad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
y la lucha contra la discriminacion por razén de sexo.

2. Reglamentariamente, se estableceran su régimen
de funcionamiento, competencias y composicién, garan-
tizandose, en todo caso, la participacidon del conjunto de
las Administraciones publicas y de las asociaciones y
organizaciones de mujeres de ambito estatal.

Disposicién adicional primera. Presencia o composicion
equilibrada.

A los efectos de esta Ley, se entendera por composi-
ciéon equilibrada la presencia de mujeres y hombres de
forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas
de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean
menos del cuarenta por ciento.

Disposicién adicional segunda. Modificacion de la Ley
Organica de Régimen Electoral General.

Se modifica la Ley Orgéanica 5/1985, de 19 de junio, del
Régimen Electoral General, en los siguientes términos:

Uno. Se anade un nuevo articulo 44 bis, redactado
en los siguientes términos:

«Articulo 44 bis.

1. Las candidaturas que se presenten para las elec-
ciones de diputados al Congreso, municipales y de miem-
bros de los consejos insulares y de los cabildos insulares
canarios en los términos previstos en esta Ley, diputados
al Parlamento Europeo y miembros de las Asambleas
Legislativas de las Comunidades Autonomas deberan
tener una composicidon equilibrada de mujeres y hom-
bres, de forma que en el conjunto de la lista los candida-

tos de cada uno de los sexos supongan como minimo el
cuarenta por ciento. Cuando el niumero de puestos a cubrir
sea inferior a cinco, la proporciéon de mujeres y hombres
sera lo mas cercana posible al equilibrio numérico.

En las elecciones de miembros de las Asambleas
Legislativas de las Comunidades Auténomas, las leyes
reguladoras de sus respectivos regimenes electorales
podran establecer medidas que favorezcan una mayor pre-
sencia de mujeres en las candidaturas que se presenten a
las Elecciones de las citadas Asambleas Legislativas.

2. También se mantendra la proporcion minima del
cuarenta por ciento en cada tramo de cinco puestos.
Cuando el ultimo tramo de la lista no alcance los cinco
puestos, la referida proporcién de mujeres y hombres en
ese tramo sera lo mas cercana posible al equilibrio numé-
rico, aunque deberd mantenerse en cualquier caso la
proporcién exigible respecto del conjunto de la lista.

3. A las listas de suplentes se aplicaran las reglas
contenidas en los anteriores apartados.

4. Cuando las candidaturas para el Senado se agru-
pen en listas, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 171
de esta Ley, tales listas deberan tener igualmente una
composicion equilibrada de mujeres y hombres, de forma
que la proporcion de unas y otros sea lo mas cercana
posible al equilibrio numérico.»

Dos. Se anade un nuevo parrafo al apartado 2 del
articulo 187, redactado en los siguientes términos:

«Lo previsto en el articulo 44 bis de esta ley no sera
exigible en las candidaturas que se presenten en los
municipios con un niumero de residentes igual o inferior a
3.000 habitantes.»

Tres. Se afhade un nuevo parrafo al apartado 3 del
articulo 201, redactado en los siguientes términos:

«Lo previsto en el articulo 44 bis de esta ley no sera exigi-
ble en las candidaturas que se presenten en las islas con un
numero de residentes igual o inferior a 5.000 habitantes.»

Cuatro. Se modifica el apartado 2 de la disposicién
adicional primera, que queda redactado en los siguientes
términos:

«2. En aplicacion de las competencias que la Consti-
tucion reserva al Estado se aplican también a las eleccio-
nes a Asambleas Legislativas de Comunidades Autono-
mas convocadas por éstas, los siguientes articulos del
titulo primero de esta Ley Organica:

1 al 42; 44, 44 bis; 45; 46.1,2,4,5,6y 8; 47.4;49;51.2 y
3; 52; 53; b4; b8; 59; 60; 61; 62; 63; 65; 66; 68; 69; 70.1Yy 3;
72; 73; 74; 75; 85; 86.1; 90; 91; 92; 93; 94; 95.3; 96; 103.2;
108.2y 8; 109 a 119; 125 a 130; 131.2; 132; 135 a 152.»

Cinco. Se anade una nueva disposicion transitoria
séptima, redactada en los siguientes términos:

«En las convocatorias a elecciones municipales que se
produzcan antes de 2011, lo previsto en el articulo 44 bis
solo sera exigible en los municipios con un namero de
residentes superior a 5.000 habitantes, aplicandose a par-
tir del 1 de enero de ese ano la cifra de habitantes prevista
en el segundo parrafo del apartado 2 del articulo 187 de la
presente Ley.»

Disposiciéon adicional tercera. Modificaciones de la Ley
Organica del Poder Judicial.

Se modifica la Ley Organica 6/1985, de 1 de julio, del
Poder Judicial, en los siguientes términos:

Uno. Se anade un ultimo inciso en el apartado 1 del
articulo 109, que queda en los siguientes términos:

«1. EI Consejo General del Poder Judicial elevara
anualmente a las Cortes Generales una Memoria sobre el
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estado, funcionamiento y actividades del propio Consejo
y de los Juzgados y Tribunales de Justicia. Asimismo,
incluird las necesidades que, a su juicio, existan en mate-
ria de personal, instalaciones y de recursos, en general,
para el correcto desempeno de las funciones que la Cons-
titucion y las leyes asignan al Poder Judicial. Incluira tam-
bién un capitulo sobre el impacto de género en el ambito
judicial.»

Dos. Se anade un nuevo parrafo, intercalado entre el
primero y el segundo, al apartado 3 del articulo 110, con la
siguiente redaccion:

«En todo caso, se elaborara un informe previo de
impacto de género.»

Tres. Se anhade, en el articulo 122.1, después de
«Comision de Calificacion», la expresion «Comision de
Igualdad».

Cuatro. Se anade un articulo 136 bis que integrara la
nueva Seccion 7.2 del Capitulo IV, Titulo Il, Libro I, rubri-
cada como «De la Comision de Igualdad», con la siguiente
redaccion:

«Articulo 136 bis.

1. El Pleno del Consejo General del Poder Judicial
elegirad anualmente, de entre sus Vocales, por mayoria de
tres quintos y atendiendo al principio de presencia equili-
brada entre mujeres y hombres, a los componentes de la
Comision de Igualdad, que estara integrada por cinco
miembros.

2. La Comisidon de Igualdad deberd actuar con la
asistencia de todos sus componentes y bajo la presiden-
cia del miembro de la misma que sea elegido por mayo-
ria. En caso de transitoria imposibilidad o ausencia justifi-
cada de alguno de los miembros, se procedera a su
sustitucién por otro Vocal del Consejo, preferentemente
del mismo sexo, que sera designado por la Comision Per-
manente.

3. Correspondera a la Comisiéon de Igualdad aseso-
rar al Pleno sobre las medidas necesarias o convenientes
para integrar activamente el principio de igualdad entre
mujeres y hombres en el ejercicio de las atribuciones del
Consejo General del Poder Judicial y, en particular, le
corresponderad elaborar los informes previos sobre
impacto de género de los reglamentos y mejorar los para-
metros de igualdad en la Carrera Judicial.»

Cinco. Se modifica el articulo 310, que tendra la
siguiente redaccion:

«Todas las pruebas selectivas para el ingreso y la pro-
mocion en las Carreras Judicial y Fiscal contemplaran el
estudio del principio de igualdad entre mujeres y hom-
bres, incluyendo las medidas contra la violencia de
género, y su aplicaciéon con caracter transversal en el
ambito de la funcidn jurisdiccional.»

Seis. Se modifica el primer parrafo del apartado e)
del articulo 356, que queda redactado como sigue:

«e) También tendran derecho a un periodo de exce-
dencia, de duracion no superior a tres anos, para atender
al cuidado de un familiar que se encuentre a su cargo,
hasta el segundo grado inclusive de consanguinidad o
afinidad que, por razones de edad, accidente o enferme-
dad, no pueda valerse por si mismo y no desempene
actividad retribuida.»

Siete. Se anade una nueva letra e) en el articulo 348,
en los siguientes términos:

«e) Excedencia por razon de violencia sobre la
mujer.»

Ocho. Se modifica el articulo 357, que pasa a tener la
siguiente redaccion:

«Articulo 357

Cuando un magistrado del Tribunal Supremo solici-
tara la excedencia voluntaria y le fuere concedida, perdera
su condicion de tal, salvo en el supuesto previsto en las
letras d) y e) del articulo anterior y en el articulo 360 bis.
En los demas casos quedara integrado en situacion de
excedencia voluntaria, dentro de la categoria de Magis-
trado.»

Nueve. Se modifica el articulo 358.2 en los siguien-
tes términos:

«2. Se exceptuan de lo previsto en el apartado ante-
rior las excedencias voluntarias para el cuidado de hijos y
para atender al cuidado de un familiar a que se refieren
los apartados d) y e) del articulo 356, en las que el periodo
de permanencia en dichas situaciones serd computable a
efectos de trienios y derechos pasivos. Durante los dos
primeros anos se tendra derecho a la reserva de la plaza
en la que se ejerciesen sus funciones y al computo de la
antiguedad. Transcurrido este periodo, dicha reserva lo
sera a un puesto en la misma provincia y de igual catego-
ria, debiendo solicitar, en el mes anterior a la finalizacion
del periodo maximo de permanencia en la misma, el rein-
greso al servicio activo; de no hacerlo, serd declarado de
oficio en la situacién de excedencia voluntaria por interés
particular.»

Diez. Se anade un nuevo articulo 360 bis con la
siguiente redaccion:

«Articulo 360 bis.

1. Las juezas y magistradas victimas de violencia de
género tendran derecho a solicitar la situacién de exce-
dencia por razon de violencia sobre la mujer sin necesi-
dad de haber prestado un tiempo minimo de servicios
previos. En esta situacion administrativa se podra perma-
necer un plazo maximo de tres anos.

2. Durante los seis primeros meses tendran derecho
a la reserva del puesto de trabajo que desempenaran,
siendo computable dicho periodo a efectos de ascensos,
trienios y derechos pasivos.

Esto no obstante, cuando de las actuaciones de
tutela judicial resultase que la efectividad del derecho
de proteccion de la victima lo exigiere, se podréa prorro-
gar por periodos de tres meses, con un maximo de
dieciocho, el periodo en el que, de acuerdo con el
parrafo anterior, se tendra derecho a la reserva del
puesto de trabajo, con idénticos efectos a los senalados
en dicho parrafo.

3. Lasjuezasy magistradas en situacion de exceden-
cia por razon de violencia sobre la mujer percibiran,
durante los dos primeros meses de esta excedencia, las
retribuciones integras y, en su caso, las prestaciones
familiares por hijo a cargo.

4. El reingreso en el servicio activo de las juezas y
magistradas en situacion administrativa de excedencia
por razon de violencia sobre la mujer de duracién no
superior a seis meses se producird en el mismo érgano
jurisdiccional respecto del que tenga reserva del puesto
de trabajo que desempenaran con anterioridad; si el
periodo de duracion de la excedencia es superior a 6
meses el reingreso exigird que las juezas y magistradas
participen en todos los concursos que se anuncien para
cubrir plazas de su categoria hasta obtener destino. De no
hacerlo asi, se les declarara en situacién de excedencia
voluntaria por interés particular.»

Once. Se suprime el articulo 370.
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Doce. Se modifica el apartado 5 del articulo 373, con
la siguiente redaccion:

«5. Por el fallecimiento, accidente o enfermedad gra-
ves del conyuge, de persona a la que estuviese unido por
analoga relacién de afectividad o de un familiar dentro del
primer grado de consanguinidad o afinidad, los jueces o
magistrados podran disponer de un permiso de tres dias
habiles, que podra ser de hasta cinco dias habiles cuando
a tal efecto sea preciso un desplazamiento a otra locali-
dad, en cuyo caso sera de cinco dias habiles.

Estos permisos quedaran reducidos a dos y cuatro
dias habiles, respectivamente, cuando el fallecimiento y
las otras circunstancias senaladas afecten a familiares en
segundo grado de afinidad o consanguinidad.»

Trece. Se anade un nuevo apartado 6 al articulo 373,
con la siguiente redaccion:

«6. Por el nacimiento, acogimiento o adopcion de un
hijo, el juez o magistrado tendra derecho a disfrutar de un
permiso de paternidad de quince dias, a partir de la fecha
del nacimiento, de la decisién administrativa o judicial de
acogimiento o de la resolucidn judicial por la que se cons-
tituya la adopcion.»

Catorce. Se anade un nuevo apartado 7 al articulo 373,
con la siguiente redaccion:

«7. Los jueces y magistrados tendran derecho a per-
misos y licencias para la conciliacidon de la vida personal,
familiar y laboral, y por razéon de violencia de género. El
Consejo General del Poder Judicial, mediante reglamento,
adaptara a las particularidades de la carrera judicial la
normativa de la Administracion General del Estado
vigente en la materia.»

Quince. Se anade un apartado 5 al articulo 433 bis,
con la siguiente redaccién:

«5. EIl Plan de Formacién Continuada de la Carrera
Judicial contemplara la formacion de los Jueces y Magis-
trados en el principio de igualdad entre mujeres y hom-
bres y la perspectiva de género.

La Escuela Judicial impartira anualmente cursos de for-
macion sobre la tutela jurisdiccional del principio de igualdad
entre mujeres y hombres y la violencia de género.»

Dieciséis. Se anade un segundo parrafo al apartado 2
del articulo 434, con la siguiente redaccion:

«El Centro de Estudios Juridicos impartird anualmente
cursos de formacién sobre el principio de igualdad entre
mujeres y hombres y su aplicacidén con caracter transver-
sal por los miembros de la Carrera Fiscal, el Cuerpo de
Secretarios y demas personal al servicio de la Administra-
cion de Justicia, asi como sobre la deteccion y el trata-
miento de situaciones de violencia de género.»

Disposicién adicional cuarta. Modificacion del Estatuto
Organico del Ministerio Fiscal.

Se modifica la Ley 50/1981, de 30 de diciembre, por la
que se aprueba el Estatuto Organico del Ministerio Fiscal
en los siguientes términos:

Se anade un ultimo péarrafo en el apartado 1 del ar-
ticulo 14, que tendra la siguiente redaccion:

«Habra de integrarse en el seno del Consejo Fiscal una
Comision de Igualdad para el estudio de la mejora de los
parametros de igualdad en la Carrera Fiscal, cuya compo-
sicion quedara determinada en la normativa que rige la
constitucion y funcionamiento del Consejo Fiscal.»

Disposicion adicional quinta. Modificaciones de la Ley
de Enjuiciamiento Civil.

Uno. Se introduce un nuevo articulo 11 bis a la
Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil, en los
siguientes términos:

«Articulo 11 bis. Legitimacidon para la defensa del dere-
cho a la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

1. Para la defensa del derecho de igualdad de trato
entre mujeres y hombres, ademas de los afectados y
siempre con su autorizacién, estaran también legitimados
los sindicatos y las asociaciones legalmente constituidas
cuyo fin primordial sea la defensa de la igualdad de trato
entre mujeres y hombres, respecto de sus afiliados y aso-
ciados, respectivamente.

2. Cuando los afectados sean una pluralidad de per-
sonas indeterminada o de dificil determinacion, la legiti-
macién para demandar en juicio la defensa de estos inte-
reses difusos correspondera exclusivamente a los organismos
publicos con competencia en la materia, a los sindicatos mas
representativos y a las asociaciones de ambito estatal
cuyo fin primordial sea la igualdad entre mujeres y hom-
bres, sin perjuicio, si los afectados estuvieran determina-
dos, de su propia legitimacién procesal.

3. La persona acosada sera la unica legitimada en
los litigios sobre acoso sexual y acoso por razon de
Sexo.»

Dos. Se modifica el supuesto 5.° del apartado 1 del
articulo 188 de la Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjui-
ciamiento Civil, que quedara redactado del siguiente modo:

«5. Por muerte, enfermedad o imposibilidad abso-
luta o baja por maternidad o paternidad del abogado de la
parte que pidiere la suspension, justificadas suficiente-
mente, a juicio del Tribunal, siempre que tales hechos se
hubiesen producido cuando ya no fuera posible solicitar
nuevo senalamiento conforme a lo dispuesto en el articulo
183, siempre que se garantice el derecho a la tutela judi-
cial efectiva y no se cause indefension.

Igualmente, seran equiparables a los supuestos ante-
riores y con los mismos requisitos, otras situaciones ana-
logas previstas en otros sistemas de prevision social y por
el mismo tiempo por el que se otorgue la baja y la presta-
cion de los permisos previstos en la legislacion de la
Seguridad Social.»

Tres. Se anade un nuevo apartado 5 al articulo 217
de la Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil,
pasando sus actuales apartados 5y 6 a ser los numeros 6
y 7, respectivamente, con la siguiente redaccion:

«b5. De acuerdo con las leyes procesales, en aquellos
procedimientos en los que las alegaciones de la parte
actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias
por razén del sexo, correspondera al demandado probar
la ausencia de discriminacion en las medidas adoptadas y
de su proporcionalidad.

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el
érgano judicial, a instancia de parte, podra recabar, si lo
estimase util y pertinente, informe o dictamen de los
organismos publicos competentes.»

Disposicién adicional sexta. Modificaciones de la Ley
reguladora de la Jurisdiccion Contencioso Adminis-
trativa.

Se modifica la Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora
de la Jurisdiccion Contencioso-Administrativa en los
siguientes términos:

Uno. Se anade una letra i) al apartado 1 del articulo 19,
con la siguiente redaccién:
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«i) Para la defensa del derecho de igualdad de trato
entre mujeres y hombres, ademas de los afectados y
siempre con su autorizacién, estaran también legitimados
los sindicatos y las asociaciones legalmente constituidas
cuyo fin primordial sea la defensa de la igualdad de trato
entre mujeres y hombres, respecto de sus afiliados y aso-
ciados, respectivamente.

Cuando los afectados sean una pluralidad de perso-
nas indeterminada o de dificil determinacion, la legitima-
cion para demandar en juicio la defensa de estos intere-
ses difusos correspondera exclusivamente a los organismos
publicos con competencia en la materia, a los sindicatos
mas representativos y a las asociaciones de ambito esta-
tal cuyo fin primordial sea la igualdad entre mujeres y
hombres, sin perjuicio, si los afectados estuvieran deter-
minados, de su propia legitimacién procesal.

La persona acosada sera la Unica legitimada en los
litigios sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo.»

Dos. Se anade un nuevo apartado 7 al articulo 60,
con la siguiente redaccién:

«7. De acuerdo con las leyes procesales, en aquellos
procedimientos en los que las alegaciones de la parte
actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias
por razén del sexo, correspondera al demandado probar
la ausencia de discriminacion en las medidas adoptadas y
su proporcionalidad.

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el
6érgano judicial, a instancia de parte, podra recabar, si lo
estimase util y pertinente, informe o dictamen de los
organismos publicos competentes.»

Disposicién adicional séptima. Modificaciones de la Ley
por la que se incorpora al ordenamiento juridico espa-
nol la Directiva 89/5652/CEE.

Se anade una nueva letra e) en el apartado 1 del
articulo 16 de la Ley 25/1994, de 12 de julio, por la que se
incorpora al ordenamiento juridico espanol la Directi-
va 89/552/CEE, sobre la coordinacion de disposiciones
legales, reglamentarias y administrativas de los Estados
miembros relativas al ejercicio de la radiodifusion televi-
siva, en los siguientes términos:

«e) La publicidad o la tele venta dirigidas a menores
debera transmitir una imagen igualitaria, plural y no este-
reotipada de mujeres y hombres.»

Disposicién adicional octava. Modificaciones de la Ley
General de Sanidad.

Uno. Se anade un nuevo apartado 4 al articulo 3 de
la Ley 14/1986, de 25 de abril, General de Sanidad, que
queda redactado en los siguientes términos:

«4. Las politicas, estrategias y programas de salud
integraran activamente en sus objetivos y actuaciones el
principio de igualdad entre mujeres y hombres, evitando
que, por sus diferencias fisicas o por los estereotipos
sociales asociados, se produzcan discriminaciones entre
ellos en los objetivos y actuaciones sanitarias.»

Dos. Se anade un nuevo apartado 2 al articulo 6 de la
Ley 14/1986, de 25 de abril, General de Sanidad, pasando
su actual contenido a ser el apartado 1, en los siguientes
términos:

«2. Enla ejecucion de lo previsto en el apartado ante-
rior, las Administraciones publicas sanitarias aseguraran la
integracion del principio de igualdad entre mujeres y hom-
bres, garantizando su igual derecho a la salud.»

Tres. Se modifican los apartados 1, 4, 9, 14 y 15 del
articulo 18 de la Ley 14/1986, de 25 de abril, General de

Sanidad, y se anhade un nuevo apartado 17, que quedan
redactados respectivamente en los siguientes términos:

«1. Adopcion sistematica de acciones para la educa-
cion sanitaria como elemento primordial para la mejora
de la salud individual y comunitaria, comprendiendo la
educacion diferenciada sobre los riesgos, caracteristicas y
necesidades de mujeres y hombres, y la formacién contra
la discriminaciéon de las mujeres.»

«4. La prestacion de los productos terapéuticos pre-
cisos, atendiendo a las necesidades diferenciadas de
mujeres y hombres.»

«9. La proteccion, promocién y mejora de la salud
laboral, con especial atencion al acoso sexual y al acoso
por razdn de sexo.»

«14. La mejora y adecuacion de las necesidades de
formacion del personal al servicio de la organizacion sani-
taria, incluyendo actuaciones formativas dirigidas a
garantizar su capacidad para detectar, prevenir y tratar la
violencia de género.»

«15. El fomento de la investigacién cientifica en el
campo especifico de los problemas de salud, atendiendo
a las diferencias entre mujeres y hombres.»

«17. El tratamiento de los datos contenidos en regis-
tros, encuestas, estadisticas u otros sistemas de informa-
cion médica para permitir el andlisis de género, inclu-
yendo, siempre que sea posible, su desagregacién por
SEXO0.»

Cuatro. Se da nueva redaccion al inciso inicial del
apartado 1 del articulo 21 de la Ley 14/1986, de 25 de abril,
General de Sanidad, que queda redactado en los siguien-
tes términos:

«1. La actuacidon sanitaria en el ambito de la salud
laboral, que integrard en todo caso la perspectiva de
género, comprendera los siguientes aspectos.»

Disposicion adicional novena. Modificaciones de la Ley
de Cohesion y Calidad del Sistema Nacional de Salud.

Uno. Se modifica la letra a) del articulo 2 de la
Ley 16/2003, de 28 de mayo, de Cohesion y Calidad del
Sistema Nacional de Salud, que queda redactada en los
siguientes términos:

«a) La prestacion de los servicios a los usuarios del
Sistema Nacional de Salud en condiciones de igualdad
efectiva y calidad, evitando especialmente toda discrimi-
nacion entre mujeres y hombres en las actuaciones sani-
tarias.»

Dos. Se modifica la letra g) del apartado 2 del articulo 11,
gue queda redactada en los siguientes términos:

«g) La promocion y proteccién de la salud laboral,
con especial consideracién a los riesgos y necesidades
especificos de las trabajadoras.»

Tres. Se modifica la letra f) del apartado 2 del articulo 12,
gue queda redactada en los siguientes términos:

«f) Las atenciones y servicios especificos relativos a
las mujeres, que especificamente incluirdn la deteccion y
tratamiento de las situaciones de violencia de género; la
infancia; la adolescencia; los adultos; la tercera edad; los
grupos de riesgo y los enfermos crénicos.»

Cuatro. Se incluye un nuevo apartado e) en el articu-
lo 34, con la siguiente redaccién:

«e) La inclusion de la perspectiva de género en las
actuaciones formativas.»
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Cinco. Se incluye un nuevo apartado f) en el articulo 44,
con la siguiente redaccion:

«f) Promover que la investigacién en salud atienda
las especificidades de mujeres y hombres.»

Seis. Se modifican los apartados 2y 3 del articulo 53,
que quedan redactados en los siguientes términos:

«2. EIl sistema de informacion sanitaria contendra
informacion sobre las prestaciones y la cartera de servi-
cios en atencidn sanitaria publica y privada, e incorporara,
como datos basicos, los relativos a poblacién protegida,
recursos humanos y materiales, actividad desarrollada,
farmacia y productos sanitarios, financiaciéon y resultados
obtenidos, asi como las expectativas y opinidn de los ciu-
dadanos, todo ello desde un enfoque de atencién integral
a la salud, desagregando por sexo todos los datos sus-
ceptibles de ello.»

«3. Con el fin de lograr la maxima fiabilidad de la
informacion que se produzca, el Ministerio de Sanidad y
Consumo, previo acuerdo del Consejo Interterritorial del
Sistema Nacional de Salud, establecera la definicion y
normalizacion de datos y flujos, la seleccion de indicado-
res y los requerimientos técnicos necesarios para la inte-
gracion de la informacién y para su analisis desde la
perspectiva del principio de igualdad entre mujeres y
hombres.»

Siete. Se anade, al final del articulo 63, la siguiente
frase:

«Este informe contendra andlisis especificos de la
salud de mujeres y hombres.»

Disposicién adicional décima. Fondo en materia de Socie-
dad de la informacion.

A los efectos previstos en el articulo 28 de la presente
Ley, se constituira un fondo especial que se dotara con 3
millones de euros en cada uno de los ejercicios presu-
puestarios de 2007, 2008 y 2009.

Disposicién adicional décimo primera. Modificaciones
del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Traba-
jadores.

El texto refundido de la Ley del Estatuto de losTraba-
jadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995,
de 24 de marzo, queda modificado como sigue:

Uno. Se modifica el parrafo e) del apartado 2 del
articulo 4, que queda redactado en los términos siguientes:

«e) Al respeto de su intimidad y a la consideracién
debida a su dignidad, comprendida la proteccion frente al
acoso por razon de origen racial o étnico, religion o con-
vicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y
frente al acoso sexual y al acoso por razdn de sexo.»

Dos. Se modifica el parrafo segundo del apartado 1y
se anaden dos nuevos apartados 4 y 5 al articulo 17, en los
siguientes términos:

«Seran igualmente nulas las 6rdenes de discriminar y
las decisiones del empresario que supongan un trato des-
favorable de los trabajadores como reacciéon ante una
reclamacién efectuada en la empresa o ante una accion
administrativa o judicial destinada a exigir el cumpli-
miento del principio de igualdad de trato y no discrimina-
cion.»

«4. Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados
anteriores, la negociacién colectiva podra establecer
medidas de accion positiva para favorecer el acceso de
las mujeres a todas las profesiones. A tal efecto podra
establecer reservas y preferencias en las condiciones de
contratacion de modo que, en igualdad de condiciones de

idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas las
personas del sexo menos representado en el grupo o
categoria profesional de que se trate.

Asimismo, la negociacion colectiva podra establecer
este tipo de medidas en las condiciones de clasificacién
profesional, promocion y formacion, de modo que, en
igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia
las personas del sexo menos representado para favorecer
su acceso en el grupo, categoria profesional o puesto de
trabajo de que se trate.»

«b. El establecimiento de planes de igualdad en las
empresas se ajustara a lo dispuesto en esta ley y en la Ley
Orgéanica para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres.»

Tres. Se introduce un apartado 8 en el articulo 34,
con la siguiente redaccién:

«8. El trabajador tendra derecho a adaptar la dura-
cion y distribucion de la jornada de trabajo para hacer
efectivo su derecho a la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral en los términos que se establezcan en la
negociacion colectiva o en el acuerdo a que llegue con el
empresario respetando, en su caso, lo previsto en aquélla.»

Cuatro. Se modifica la letra b) del apartado 3 del ar-
ticulo 37, que queda redactado del modo siguiente:

«b) Dos dias por el nacimiento de hijo y por el falle-
cimiento, accidente o enfermedad graves, hospitalizacién
o intervencién quirurgica sin hospitalizacion que precise
reposo domiciliario, de parientes hasta el segundo grado
de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo el
trabajador necesite hacer un desplazamiento al efecto, el
plazo sera de cuatro dias.»

Cinco. Se modifican el apartado 4 y el parrafo pri-
mero del apartado 5 del articulo 37, quedando redactados
en los siguientes términos:

«4. Las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor
de nueve meses, tendran derecho a una hora de ausencia
del trabajo, que podran dividir en dos fracciones. La dura-
cion del permiso se incrementara proporcionalmente en
los casos de parto multiple.

La mujer, por su voluntad, podréa sustituir este dere-
cho por una reducciéon de su jornada en media hora con la
misma finalidad o acumularlo en jornadas completas en
los términos previstos en la negociacion colectiva o en el
acuerdo a que llegue con el empresario respetando, en su
caso, lo establecido en aquélla.

Este permiso podra ser disfrutado indistintamente por
la madre o el padre en caso de que ambos trabajen.»

«5. Quien por razones de guarda legal tenga a su
cuidado directo algun menor de ocho ahos o una persona
con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no des-
empene una actividad retribuida, tendra derecho a una
reduccién de la jornada de trabajo, con la disminucion
proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un
maximo de la mitad de la duracién de aquélla.»

Seis. Se anade un parrafo segundo al apartado 3 del
articulo 38, en los siguientes términos:

«Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calen-
dario de vacaciones de la empresa al que se refiere el
parrafo anterior coincida en el tiempo con una incapaci-
dad temporal derivada del embarazo, el parto o la lactan-
cia natural o con el periodo de suspension del contrato de
trabajo previsto en el articulo 48.4 de esta Ley, se tendra
derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de
la incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso
que por aplicacion de dicho precepto le correspondiera, al
finalizar el periodo de suspensién, aunque haya termi-
nado el ano natural a que correspondan.»
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Siete. Se modifica la letra d) del apartado 1 del ar-
ticulo 45, quedando redactada en los siguientes términos:

«d) Maternidad, paternidad, riesgo durante el emba-
razo, riesgo durante la lactancia natural de un menor de
nueve meses y adopcion o acogimiento, tanto preadop-
tivo como permanente o simple, de conformidad con el
Cédigo Civil o las leyes civiles de las Comunidades Auto-
nomas que lo regulen, siempre que su duracién no sea
inferior a un ano, aunque éstos sean provisionales, de
menores de seis anos o de menores de edad que sean
mayores de seis anos cuando se trate de menores disca-
pacitados o que por sus circunstancias y experiencias
personales o por provenir del extranjero, tengan especia-
les dificultades de insercidn social y familiar debidamente
acreditadas por los servicios sociales competentes.»

Ocho. Se modifica el apartado 2 del articulo 46, que
queda redactado del modo siguiente:

«2. El trabajador con al menos una antigiuedad en la
empresa de un ano tiene derecho a que se le reconozca la
posibilidad de situarse en excedencia voluntaria por un
plazo no menor a cuatro meses y no mayor a cinco anos.
Este derecho solo podra ser ejercitado otra vez por el
mismo trabajador si han transcurrido cuatro anos desde
el final de la anterior excedencia.»

Nueve. Se modifican los parrafos primero, segundo
y tercero del apartado 3 del articulo 46, que quedan redac-
tados del modo siguiente:

«Los trabajadores tendran derecho a un periodo de
excedencia de duracién no superior a tres anos para aten-
der al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por natu-
raleza, como por adopcién, o en los supuestos de acogi-
miento, tanto permanente como preadoptivo, aunque
éstos sean provisionales, a contar desde la fecha de naci-
miento o, en su caso, de la resolucidn judicial o adminis-
trativa.

También tendran derecho a un periodo de excedencia,
de duracién no superior a dos anos, salvo que se esta-
blezca una duracién mayor por negociacion colectiva, los
trabajadores para atender al cuidado de un familiar hasta
el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por
razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad
no pueda valerse por si mismo, y no desempene activi-
dad retribuida.

La excedencia contemplada en el presente apartado,
cuyo periodo de duracion podra disfrutarse de forma frac-
cionada, constituye un derecho individual de los trabaja-
dores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o mas
trabajadores de la misma empresa generasen este dere-
cho por el mismo sujeto causante, el empresario podra
limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa.»

Diez. Se modifican los apartados 4y 5 del articulo 48,
quedando redactados en los siguientes términos:

«4. En el supuesto de parto, la suspension tendra
una duracién de dieciséis semanas ininterrumpidas,
ampliables en el supuesto de parto multiple en dos sema-
nas mas por cada hijo a partir del segundo. El periodo de
suspension se distribuird a opcion de la interesada siem-
pre que seis semanas sean inmediatamente posteriores al
parto. En caso de fallecimiento de la madre, con indepen-
dencia de que ésta realizara o no algun trabajo, el otro
progenitor podra hacer uso de la totalidad o, en su caso,
de la parte que reste del periodo de suspensiéon, compu-
tado desde la fecha del parto, y sin que se descuente del
mismo la parte que la madre hubiera podido disfrutar con
anterioridad al parto. En el supuesto de fallecimiento del
hijo, el periodo de suspensidon no se vera reducido, salvo
que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso

obligatorio, la madre solicitara reincorporarse a su puesto
de trabajo.

No obstante lo anterior, y sin perjuicio de las seis
semanas inmediatamente posteriores al parto de des-
canso obligatorio para la madre, en el caso de que ambos
progenitores trabajen, la madre, al iniciarse el periodo de
descanso por maternidad, podra optar por que el otro
progenitor disfrute de una parte determinada e ininte-
rrumpida del periodo de descanso posterior al parto bien
de forma simultdnea o sucesiva con el de la madre. El
otro progenitor podra seguir haciendo uso del periodo de
suspension por maternidad inicialmente cedido, aunque
en el momento previsto para la reincorporacion de la
madre al trabajo ésta se encuentre en situaciéon de incapa-
cidad temporal.

En el caso de que la madre no tuviese derecho a sus-
pender su actividad profesional con derecho a prestacio-
nes de acuerdo con las normas que regulen dicha activi-
dad, el otro progenitor tendrd derecho a suspender su
contrato de trabajo por el periodo que hubiera correspon-
dido a la madre, lo que serd compatible con el ejercicio
del derecho reconocido en el articulo siguiente.

En los casos de parto prematuro y en aquéllos en que,
por cualquier otra causa, el neonato deba permanecer
hospitalizado a continuacion del parto, el periodo de sus-
pensidén podrd computarse, a instancia de la madre, o en
su defecto, del otro progenitor, a partir de la fecha del alta
hospitalaria. Se excluyen de dicho computo las seis sema-
nas posteriores al parto, de suspension obligatoria del
contrato de la madre.

En los casos de partos prematuros con falta de peso y
aquellos otros en que el neonato precise, por alguna condi-
cion clinica, hospitalizacién a continuacién del parto, por un
periodo superior a siete dias, el periodo de suspensién se
ampliara en tantos dias como el nacido se encuentre hospi-
talizado, con un maximo de trece semanas adicionales, y en
los términos en que reglamentariamente se desarrolle.

En los supuestos de adopcién y de acogimiento, de
acuerdo con el articulo 45.1.d) de esta Ley, la suspension
tendra una duracion de dieciséis semanas ininterrumpidas,
ampliable en el supuesto de adopcidon o acogimiento multi-
ples en dos semanas por cada menor a partir del segundo.
Dicha suspension producira sus efectos, a eleccion del tra-
bajador, bien a partir de la resolucion judicial por la que se
constituye la adopcion, bien a partir de la decision adminis-
trativa o judicial de acogimiento, provisional o definitivo, sin
gue en ningln caso un mismo menor pueda dar derecho a
varios periodos de suspension.

En caso de que ambos progenitores trabajen, el
periodo de suspensidn se distribuira a opcién de los inte-
resados, que podran disfrutarlo de forma simultanea o
sucesiva, siempre con periodos ininterrumpidos y con los
limites senalados.

En los casos de disfrute simultdneo de periodos de
descanso, la suma de los mismos no podra exceder de las
dieciséis semanas previstas en los parrafos anteriores o
de las que correspondan en caso de parto, adopcién o
acogimiento multiples.

En el supuesto de discapacidad del hijo o del menor
adoptado o acogido, la suspension del contrato a que se
refiere este apartado tendrad una duracién adicional de
dos semanas. En caso de que ambos progenitores traba-
jen, este periodo adicional se distribuira a opcion de los
interesados, que podran disfrutarlo de forma simultanea
o sucesiva y siempre de forma ininterrumpida.

Los periodos a los que se refiere el presente apartado
podran disfrutarse en régimen de jornada completa o a
tiempo parcial, previo acuerdo entre los empresarios y los
trabajadores afectados, en los términos que reglamenta-
riamente se determinen.

En los supuestos de adopcién internacional, cuando
sea necesario el desplazamiento previo de los progenito-
res al pais de origen del adoptado, el periodo de suspen-
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sion, previsto para cada caso en el presente apartado,
podré iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolu-
cién por la que se constituye la adopcion.

Los trabajadores se beneficiaran de cualquier mejora
en las condiciones de trabajo a la que hubieran podido
tener derecho durante la suspensiéon del contrato en los
supuestos a que se refiere este apartado, asi como en los
previstos en el siguiente apartado y en el articulo 48 bis.»

«5. En el supuesto de riesgo durante el embarazo o
de riesgo durante la lactancia natural, en los términos
previstos en el articulo 26 de la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de Prevencidn de Riesgos Laborales, la sus-
pensién del contrato finalizara el dia en que se inicie la
suspension del contrato por maternidad bioldgica o el
lactante cumpla nueve meses, respectivamente, o, en
ambos casos, cuando desaparezca la imposibilidad de la
trabajadora de reincorporarse a su puesto anterior o a
otro compatible con su estado.»

Once. Se incluye un nuevo articulo 48 bis, con la
siguiente redaccion:

«Articulo 48 bis. Suspension del contrato de trabajo por
paternidad.

En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcion o
acogimiento de acuerdo con el articulo 45.1.d) de esta Ley,
el trabajador tendra derecho a la suspensién del contrato
durante trece dias ininterrumpidos, ampliables en el
supuesto de parto, adopcidén o acogimiento multiples en
dos dias mas por cada hijo a partir del segundo. Esta sus-
pensién es independiente del disfrute compartido de los
periodos de descanso por maternidad regulados en el
articulo 48.4.

En el supuesto de parto, la suspension corresponde
en exclusiva al otro progenitor. En los supuestos de adop-
cién o acogimiento, este derecho correspondera solo a
uno de los progenitores, a eleccién de los interesados; no
obstante, cuando el periodo de descanso regulado en el
articulo 48.4 sea disfrutado en su totalidad por uno de los
progenitores, el derecho a la suspensién por paternidad
Unicamente podra ser ejercido por el otro.

El trabajador que ejerza este derecho podra hacerlo
durante el periodo comprendido desde la finalizacion del
permiso por nacimiento de hijo, previsto legal o conven-
cionalmente, o desde la resolucion judicial por la que se
constituye la adopcién o a partir de la decision adminis-
trativa o judicial de acogimiento, hasta que finalice la
suspension del contrato regulada en el articulo 48.4 o
inmediatamente después de la finalizacion de dicha sus-
pension.

La suspensién del contrato a que se refiere este articulo
podra disfrutarse en régimen de jornada completa o en
régimen de jornada parcial de un minimo del 50 por 100,
previo acuerdo entre el empresario y el trabajador, y con-
forme se determine reglamentariamente.

El trabajador debera comunicar al empresario, con la
debida antelacion, el ejercicio de este derecho en los térmi-
nos establecidos, en su caso, en los convenios colectivos.»

Doce. Se modifica el apartado 4 del articulo 53 que
queda redactado en los siguientes términos:

«4. Cuando el empresario no cumpliese los requisi-
tos establecidos en el apartado 1 de este articulo o la deci-
sién extintiva del empresario tuviera como movil algunas
de las causas de discriminaciéon prohibidas en la Constitu-
cién o en la Ley o bien se hubiera producido con violacién
de derechos fundamentales y libertades publicas del tra-
bajador, la decisidon extintiva sera nula, debiendo la auto-
ridad judicial hacer tal declaracién de oficio. La no conce-
sion del preaviso no anulard la extincién, si bien el
empresario, con independencia de los demas efectos que
procedan, estard obligado a abonar los salarios corres-

pondientes a dicho periodo. La posterior observancia por
el empresario de los requisitos incumplidos no consti-
tuird, en ningun caso, subsanacién del primitivo acto
extintivo, sino un nuevo acuerdo de extincién con efectos
desde su fecha.

Serd también nula la decisién extintiva en los siguien-
tes supuestos:

a) La de los trabajadores durante el periodo de sus-
pensién del contrato de trabajo por maternidad, riesgo
durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural,
enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia
natural, adopcidén o acogimiento o paternidad al que se
refiere la letra d) del apartado 1 del articulo 45, o el notifi-
cado en una fecha tal que el plazo de preaviso concedido
finalice dentro de dicho periodo.

b) La de las trabajadoras embarazadas, desde la
fecha de inicio del embarazo hasta el comienzo del
periodo de suspension a que se refiere la letra a), y la de
los trabajadores que hayan solicitado uno de los permi-
sos a los que se refieren los apartados 4, 4 bis y 5 del
articulo 37, o estén disfrutando de ellos, o hayan solicitado
o estén disfrutando la excedencia prevista en el apartado 3
del articulo 46; y la de las trabajadoras victimas de violen-
cia de género por el ejercicio de los derechos de reduc-
cién o reordenacion de su tiempo de trabajo, de movili-
dad geografica, de cambio de centro de trabajo o de
suspension de la relacién laboral en los términos y condi-
ciones reconocidos en esta Ley.

c) Lade los trabajadores después de haberse reinte-
grado al trabajo al finalizar los periodos de suspensién del
contrato por maternidad, adopcidon o acogimiento o
paternidad, siempre que no hubieran transcurrido mas de
nueve meses desde la fecha de nacimiento, adopcion o
acogimiento del hijo.

Lo establecido en las letras anteriores sera de aplica-
cion, salvo que, en esos casos, se declare la procedencia
de la decisidon extintiva por motivos no relacionados con
el embarazo o con el ejercicio del derecho a los permisos
y excedencia senalados.»

Trece. Se modifica la letra g) del apartado 2 del
articulo 54, quedando redactado en los siguientes térmi-
nos:

«g) El acoso por razén de origen racial o étnico, reli-
gion o convicciones, discapacidad, edad u orientacién
sexual y el acoso sexual o por razén de sexo al empresa-
rio o a las personas que trabajan en la empresa.»

Catorce. Se modifica el apartado 5 del articulo 55,
que queda redactado del siguiente modo:

«Sera nulo el despido que tenga por movil alguna de
las causas de discriminacidén prohibidas en la Constitu-
cion o en la Ley, o bien se produzca con violacion de dere-
chos fundamentales vy libertades publicas del trabajador.

Serd también nulo el despido en los siguientes
supuestos:

a) El de los trabajadores durante el periodo de sus-
pension del contrato de trabajo por maternidad, riesgo
durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural,
enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia
natural, adopcidén o acogimiento o paternidad al que se
refiere la letra d) del apartado 1 del articulo 45, o el notifi-
cado en una fecha tal que el plazo de preaviso concedido
finalice dentro de dicho periodo.

b) El de las trabajadoras embarazadas, desde la
fecha de inicio del embarazo hasta el comienzo del
periodo de suspension a que se refiere la letra a), y el de
los trabajadores que hayan solicitado uno de los permi-
sos a los que se refieren los apartados 4, 4 bis y 5 del
articulo 37, o estén disfrutando de ellos, o hayan solicitado
o estén disfrutando la excedencia prevista en el apartado 3
del articulo 46; y el de las trabajadoras victimas de violen-
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cia de género por el ejercicio de los derechos de reduc-
cién o reordenacion de su tiempo de trabajo, de movili-
dad geografica, de cambio de centro de trabajo o de
suspension de la relacién laboral, en los términos y condi-
ciones reconocidos en esta Ley.

c) El de los trabajadores después de haberse reinte-
grado al trabajo al finalizar los periodos de suspensién del
contrato por maternidad, adopcion o acogimiento o
paternidad, siempre que no hubieran transcurrido mas de
nueve meses desde la fecha de nacimiento, adopcién o
acogimiento del hijo.

Lo establecido en las letras anteriores sera de aplica-
cién, salvo que, en esos casos, se declare la procedencia
del despido por motivos no relacionados con el embarazo
o con el ejercicio del derecho a los permisos y excedencia
senalados.»

Quince. Se anade un nuevo parrafo segundo al
numero 1 del apartado 1 del articulo 64, en los siguientes
términos:

«También tendra derecho a recibir informacién, al
menos anualmente, relativa a la aplicacién en la empresa
del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, entre la que se incluiran datos sobre
la proporcién de mujeres y hombres en los diferentes
niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las
medidas que se hubieran adoptado para fomentar la
igualdad entre mujeres y hombres en la empresa y, de
haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplica-
cioén del mismo.»

Dieciséis. Se anade una nueva letra c) en el nUmero 9
del apartado 1 del articulo 64, asi como un nuevo nimero 13
en el mismo apartado 1, en los siguientes términos:

«c) De vigilancia del respeto y aplicacion del princi-
pio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres.»

«13. Colaborar con la direccion de la empresa en el
establecimiento y puesta en marcha de medidas de conci-
liacion.»

Diecisiete. Se anade un nuevo parrafo en el apartado 1
del articulo 85, con la redaccion siguiente:

«Sin perjuicio de la libertad de las partes para determi-
nar el contenido de los convenios colectivos, en la nego-
ciacion de los mismos existira, en todo caso, el deber de
negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
ambito laboral o, en su caso, planes de igualdad con el
alcance y contenido previsto en el capitulo Il del Titulo IV
de la Ley Orgéanica para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.»

Dieciocho. Se anade un nuevo parrafo en el apartado 2
del articulo 85, con la redaccion siguiente:

«Asimismo, sin perjuicio de la libertad de contratacion
que se reconoce a las partes, a través de la negociacién
colectiva se articulard el deber de negociar planes de
igualdad en las empresas de mas de doscientos cincuenta
trabajadores de la siguiente forma:

a) En los convenios colectivos de ambito empresa-
rial, el deber de negociar se formalizarad en el marco de la
negociacion de dichos convenios.

b) En los convenios colectivos de ambito superior a
la empresa, el deber de negociar se formalizara a través
de la negociacién colectiva que se desarrolle en la
empresa en los términos y condiciones que se hubieran
establecido en los indicados convenios para cumplimen-
tar dicho deber de negociar a través de las oportunas
reglas de complementariedad.»

Diecinueve. Se anade un nuevo apartado 6 al articulo 90,
guedando redactado, en los siguientes términos:

«6. Sin perjuicio de lo establecido en el apartado
anterior, la autoridad laboral velara por el respeto al prin-
cipio de igualdad en los convenios colectivos que pudie-
ran contener discriminaciones, directas o indirectas, por
razon de sexo.

A tales efectos, podra recabar el asesoramiento del
Instituto de la Mujer o de los Organismos de Igualdad de
las Comunidades Autonomas, segun proceda por su
ambito territorial. Cuando la autoridad laboral se haya
dirigido a la jurisdiccion competente por entender que el
convenio colectivo pudiera contener cldusulas discrimi-
natorias, lo pondra en conocimiento del Instituto de la
Mujer o de los Organismos de Igualdad de las Comunida-
des Auténomas, segun su ambito territorial, sin perjuicio
de lo establecido en el apartado 3 del articulo 95 de la Ley
de Procedimiento Laboral.»

Veinte. Se anade una nueva disposicién adicional
decimoséptima, en los siguientes términos:

«Disposicién adicional decimoséptima. Discrepancias
en materia de conciliacion.

Las discrepancias que surjan entre empresarios y tra-
bajadores en relacion con el ejercicio de los derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral recono-
cidos legal o convencionalmente se resolveran por la
jurisdiccion competente a través del procedimiento esta-
blecido en el articulo 138 bis de la Ley de Procedimiento
Laboral.»

Veintiuno. Se anade una nueva disposicion adicional
decimoctava, en los siguientes términos:

«Disposiciéon adicional decimoctava. Calculo de indem-
nizaciones en determinados supuestos de jornada
reducida.

1. Enlos supuestos de reduccién de jornada contem-
plados en el articulo 37, apartados 4 bis, 5y 7 el salario a
tener en cuenta a efectos del calculo de las indemnizacio-
nes previstas en esta Ley, sera el que hubiera correspon-
dido al trabajador sin considerar la reduccion de jornada
efectuada, siempre y cuando no hubiera transcurrido el
plazo maximo legalmente establecido para dicha reduc-
cion.

2. lgualmente, sera de aplicacion lo dispuesto en el
parrafo anterior en los supuestos de ejercicio a tiempo
parcial de los derechos establecidos en el parrafo décimo
del articulo 48.4 y en el articulo 48 bis.»

Disposicién adicional duodécima. Modificaciones de la
Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de
Riesgos Laborales queda modificada como sigue:

Uno. Seintroduce un nuevo apartado 4 en el articulo 5,
que quedard redactado como sigue:

«4. Las Administraciones publicas promoveran la
efectividad del principio de igualdad entre mujeres y
hombres, considerando las variables relacionadas con el
sexo tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de
datos como en el estudio e investigacion generales en
materia de prevencién de riesgos laborales, con el obje-
tivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las que
los danos derivados del trabajo puedan aparecer vincula-
dos con el sexo de los trabajadores.»
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Dos. Se modifica el parrafo primero del apartado 2 y
el apartado 4 del articulo 26, que quedan redactados en
los siguientes términos:

«2. Cuando la adaptacion de las condiciones o del
tiempo de trabajo no resultase posible o, a pesar de tal
adaptacion, las condiciones de un puesto de trabajo
pudieran influir negativamente en la salud de la trabaja-
dora embarazada o del feto, y asi lo certifiquen los Servi-
cios Médicos del Instituto Nacional de la Seguridad Social
o de las Mutuas, en funcion de la Entidad con la que la
empresa tenga concertada la cobertura de los riesgos pro-
fesionales, con el informe del médico del Servicio Nacio-
nal de Salud que asista facultativamente a la trabajadora,
ésta deberd desempenar un puesto de trabajo o funcién
diferente y compatible con su estado. El empresario
deberd determinar, previa consulta con los representan-
tes de los trabajadores, la relacion de los puestos de tra-
bajo exentos de riesgos a estos efectos.»

«4. Lo dispuesto en los niumeros 1 y 2 de este
articulo sera también de aplicacién durante el periodo de
lactancia natural, si las condiciones de trabajo pudieran
influir negativamente en la salud de la mujer o del hijoy
asi lo certifiquen los Servicios Médicos del Instituto
Nacional de la Seguridad Social o de las Mutuas, en fun-
cién de la Entidad con la que la empresa tenga concertada
la cobertura de los riesgos profesionales, con el informe
del médico del Servicio Nacional de Salud que asista
facultativamente a la trabajadora o a su hijo. Podr4, asi-
mismo, declararse el pase de la trabajadora afectada a la
situacion de suspension del contrato por riesgo durante la
lactancia natural de hijos menores de nueve meses con-
templada en el articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabaja-
dores, si se dan las circunstancias previstas en el nimero 3
de este articulo.»

Disposicién adicional decimotercera. Modificaciones de
la Ley de Procedimiento Laboral.

El texto refundido de la Ley de Procedimiento Laboral,
aprobado por Real Decreto Legislativo 2/1995, de 7 de
abril, gueda modificado como sigue:

Uno. Se anade un nuevo parrafo segundo en el apar-
tado 2 del articulo 27 en los siguientes términos:

«Lo anterior se entiende sin perjuicio de la posibilidad
de reclamar, en los anteriores juicios, la indemnizacién
derivada de discriminacion o lesion de derechos funda-
mentales conforme a los articulos 180 y 181 de esta Ley.»

Dos. El apartado 2 del articulo 108 queda redactado
del siguiente modo:

«2. Serd nulo el despido que tenga como movil
alguna de las causas de discriminacion prevista en la
Constitucién y en la Ley, o se produzca con violacion de
derechos fundamentales y libertades publicas del trabaja-
dor.

Sera también nulo el despido en los siguientes
supuestos:

a) El de los trabajadores durante el periodo de sus-
pensiéon del contrato de trabajo por maternidad, riesgo
durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural,
enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia
natural, adopcidén o acogimiento o paternidad al que se
refiere la letra d) del apartado 1 del articulo 45 del texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, o el
notificado en una fecha tal que el plazo de preaviso conce-
dido finalice dentro de dicho periodo.

b) El de las trabajadoras embarazadas, desde la
fecha de inicio del embarazo hasta el comienzo del
periodo de suspensién a que se refiere la letra a), y el de
los trabajadores que hayan solicitado uno de los permi-
sos a los que se refieren los apartados 4, 4 bis y 5 del

articulo 37 del Estatuto de losTrabajadores, o estén disfru-
tando de ellos, o hayan solicitado o estén disfrutando la
excedencia prevista en el apartado 3 del articulo 46 del
Estatuto de losTrabajadores; y el de las trabajadoras victi-
mas de violencia de género por el ejercicio de los dere-
chos de reduccién o reordenacion de su tiempo de tra-
bajo, de movilidad geografica, de cambio de centro de
trabajo o de suspension de la relacion laboral en los tér-
minos y condiciones reconocidos en el Estatuto de los
Trabajadores.

c) El de los trabajadores después de haberse reinte-
grado al trabajo al finalizar los periodos de suspensién del
contrato por maternidad, adopcion o acogimiento o
paternidad, siempre que no hubieran transcurrido mas de
nueve meses desde la fecha de nacimiento, adopcién o
acogimiento del hijo.

Lo establecido en las letras anteriores sera de aplica-
cién, salvo que, en esos casos, se declare la procedencia
del despido por motivos no relacionados con el embarazo
o con el ejercicio del derecho a los permisos y exceden-
cias senalados.»

Tres. Se modifica el apartado 2 del articulo 122, con
el siguiente tenor:

«2. La decisién extintiva sera nula cuando:

a) No se hubieren cumplido las formalidades legales
de la comunicacidn escrita, con mencion de causa.

b) No se hubiese puesto a disposicion del trabajador
la indemnizacion correspondiente, salvo en aquellos
supuestos en los que tal requisito no viniera legalmente
exigido.

c) Resulte discriminatoria o contraria a los derechos
fundamentales y libertades publicas del trabajador.

d) Se haya efectuado en fraude de ley eludiendo las
normas establecidas por los despidos colectivos, en los
casos a que se refiere el ultimo parrafo del articulo 51.1
del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabaja-
dores.

Sera también nula la decision extintiva en los siguien-
tes supuestos:

a) La de los trabajadores durante el periodo de sus-
pensién del contrato de trabajo por maternidad, riesgo
durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural,
enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia
natural, adopcién o acogimiento o paternidad al que se
refiere la letra d) del apartado 1 de articulo 45 del texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, o el
notificado en una fecha tal que el plazo de preaviso conce-
dido finalice dentro de dicho periodo.

b) La de las trabajadoras embarazadas, desde la
fecha de inicio del embarazo hasta el comienzo del
periodo de suspension a que se refiere la letra a), y la de
los trabajadores que hayan solicitado uno de los permi-
sos a los que se refieren los apartados 4, 4 bis y 5 del
articulo 37 del Estatuto de losTrabajadores, o estén disfru-
tando de ellos, o hayan solicitado o estén disfrutando la
excedencia prevista en el apartado 3 del articulo 46 del
Estatuto de losTrabajadores; y la de las trabajadoras victi-
mas de violencia de género por el ejercicio de los dere-
chos de reduccion o reordenacion de su tiempo de tra-
bajo, de movilidad geografica, de cambio de centro de
trabajo o de suspensién de la relacion laboral, en los tér-
minos y condiciones reconocidos en el Estatuto de los
Trabajadores.

c) Lade los trabajadores después de haberse reinte-
grado al trabajo al finalizar los periodos de suspension del
contrato por maternidad, adopcion o acogimiento o
paternidad, siempre que no hubieran transcurrido mas de
nueve meses desde la fecha de nacimiento, adopcion o
acogimiento del hijo.
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Lo establecido en las letras anteriores sera de aplica-
cion, salvo que, en esos casos, se declare la procedencia
de la decision extintiva por motivos no relacionados con
el embarazo o con el ejercicio del derecho a los permisos
y excedencias sehalados.»

Cuatro. Se anade una nueva letra d) al articulo 146,
en los siguientes términos:

«d) De las comunicaciones de la Inspeccion de Tra-
bajo y Seguridad Social acerca de la constatacion de una
discriminacion por razon de sexo y en las que se recojan
las bases de los perjuicios estimados para el trabajador, a
los efectos de la determinacion de la indemnizacion
correspondiente.

En este caso, la Jefatura de Inspeccion correspon-
diente habra de informar sobre tal circunstancia a la auto-
ridad laboral competente para conocimiento de ésta, con
el fin de que por la misma se dé traslado al 6rgano juris-
diccional competente a efectos de la acumulacion de
acciones si se iniciara con posterioridad el procedimiento
de oficio a que se refiere el apartado 2 del articulo 149 de
esta Ley.»

Cinco. Se modifica el apartado 2 del articulo 149,
quedando redactado en los siguientes términos:

«2. Asimismo, en el caso de que las actas de infrac-
cién versen sobre alguna de las materias contempladas
en los apartados 2, 6 y 10 del articulo 7y 2, 11 y 12 del
articulo 8 del Texto Refundido de la Ley sobre Infracciones
y Sanciones del Orden Social, aprobado por Real Decreto
Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, y el sujeto responsable
las haya impugnado con base en alegaciones y pruebas
de las que se deduzca que el conocimiento del fondo de la
cuestion estd atribuido al orden social de la jurisdiccién
segun el articulo 9.5 de la Ley Orgénica del Poder Judi-
cial.»

Seis. Se modifica el apartado 1 del articulo 180, que
queda con la siguiente redaccion:

«1. La sentencia declarara la existencia o no de la
vulneracion denunciada. En caso afirmativo y previa la
declaracion de nulidad radical de la conducta del emplea-
dor, asociacion patronal, Administracion publica o cual-
quier otra persona, entidad o corporacion publica o pri-
vada, ordenard el cese inmediato del comportamiento
antisindical y la reposicién de la situacion al momento
anterior a producirse el mismo, asi como la reparacién de
las consecuencias derivadas del acto, incluida la indemni-
zacidon que procediera, que serd compatible, en su caso,
con la que pudiera corresponder al trabajador por la
modificacion o extincion del contrato de trabajo de
acuerdo con lo establecido en el Estatuto de los Trabaja-
dores.»

Siete. Se modifica el articulo 181, quedando redac-
tado en los siguientes términos:

«Las demandas de tutela de los demas derechos fun-
damentales y libertades publicas, incluida la prohibicién
de tratamiento discriminatorio y del acoso, que se susci-
ten en el &mbito de las relaciones juridicas atribuidas al
conocimiento del orden jurisdiccional social, se tramita-
ran conforme a las disposiciones establecidas en este
capitulo. En dichas demandas se expresaran el derecho o
derechos fundamentales que se estimen infringidos.

Cuando la sentencia declare la existencia de vulnera-
cion, el Juez debera pronunciarse sobre la cuantia de la
indemnizacion que, en su caso, le correspondiera al traba-
jador por haber sufrido discriminacion, si hubiera discre-
pancia entre las partes. Esta indemnizacién serd compati-
ble, en su caso, con la que pudiera corresponder al
trabajador por la modificacidon o extincién del contrato de

trabajo de acuerdo con lo establecido en el Estatuto de los
Trabajadores.»

Disposicién adicional decimocuarta. Modificaciones de
la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social.

El texto refundido de la Ley sobre Infracciones y San-
ciones en el Orden Social, aprobado por Real Decreto
Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, queda modificado
como sigue:

Uno. Se anade un nuevo apartado, el 13, al articulo 7,
con la siguiente redaccion:

«13. No cumplir las obligaciones que en materia de
planes de igualdad establecen el Estatuto de los Trabaja-
dores o el convenio colectivo que sea de aplicacion.»

Dos. Se modifican los apartados 12 y 13 bis del
articulo 8 y se anade un nuevo apartado 17, quedando
redactados en los siguientes términos:

«12. Las decisiones unilaterales de la empresa que
impliquen discriminaciones directas o indirectas desfavo-
rables por razon de edad o discapacidad o favorables o
adversas en materia de retribuciones, jornadas, forma-
cion, promocion y demas condiciones de trabajo, por cir-
cunstancias de sexo, origen, incluido el racial o étnico,
estado civil, condicién social, religién o convicciones,
ideas politicas, orientacién sexual, adhesiéon o no a sindi-
catos y a sus acuerdos, vinculos de parentesco con otros
trabajadores en la empresa o lengua dentro del Estado
espanol, asi como las decisiones del empresario que
supongan un trato desfavorable de los trabajadores como
reaccidon ante una reclamacién efectuada en la empresa o
ante una accion administrativa o judicial destinada a exi-
gir el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no
discriminacion.»

«13 bis. El acoso por razdn de origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad y orientacion
sexual y el acoso por razon de sexo, cuando se produzcan
dentro del ambito a que alcanzan las facultades de direccién
empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del mismo,
siempre que, conocido por el empresario, éste no hubiera
adoptado las medidas necesarias para impedirlo.»

«17. No elaborar o no aplicar el plan de igualdad, o
hacerlo incumpliendo manifiestamente los términos pre-
vistos, cuando la obligacion de realizar dicho plan res-
ponda a lo establecido en el apartado 2 del articulo 46 bis
de esta Ley.»

Tres. Se modifica el parrafo primero del articulo 46,
quedando redactado en los siguientes términos:

«Sin perjuicio de las sanciones a que se refiere el
articulo 40.1 y salvo lo establecido en el articulo 46 bis) de
esta Ley, los empresarios que hayan cometido infracciones
muy graves tipificadas en los articulos 16 y 23 de esta Ley en
materia de empleo y de proteccion por desempleo.»

Cuatro. Se anade una nueva Subseccion 3.2 bis en la
Seccion 2.2 del Capitulo VI, comprensiva de un nuevo
articulo 46 bis, en los siguientes términos:

«Subseccion tercera bis. Responsabilidades en materia
de igualdad

Articulo 46 bis. Responsabilidades empresariales espe-
cificas.

1. Los empresarios que hayan cometido las infrac-
ciones muy graves tipificadas en los apartados 12, 13y 13
bis) del articulo 8 y en el apartado 2 del articulo 16 de esta
Ley seran sancionados, sin perjuicio de lo establecido en
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el apartado 1 del articulo 40, con las siguientes sanciones
accesorias:

a) Pérdida automatica de las ayudas, bonificaciones
y, en general, de los beneficios derivados de la aplicaciéon
de los programas de empleo, con efectos desde la fecha
en que se cometio la infraccion, y

b) Exclusion automatica del acceso a tales benefi-
cios durante seis meses.

2. No obstante lo anterior, en el caso de las infraccio-
nes muy graves tipificadas en el apartado 12 del articulo 8 y
en el apartado 2 del articulo 16 de esta Ley referidas a los
supuestos de discriminacién directa o indirecta por razén de
sexo, las sanciones accesorias a las que se refiere el apar-
tado anterior podran ser sustituidas por la elaboracion y
aplicacién de un plan de igualdad en la empresa, si asi se
determina por la autoridad laboral competente previa solici-
tud de la empresa e informe preceptivo de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social, en los términos que se establez-
can reglamentariamente, suspendiéndose el plazo de pres-
cripcion de dichas sanciones accesorias.

En el supuesto de que no se elabore o no se aplique el
plan de igualdad o se haga incumpliendo manifiesta-
mente los términos establecidos en la resolucion de la
autoridad laboral, ésta, a propuesta de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social, sin perjuicio de la imposicion
de la sancién que corresponda por la comisién de la
infraccion tipificada en el apartado 17 del articulo 8, dejara
sin efecto la sustitucion de las sanciones accesorias, que
se aplicaran de la siguiente forma:

a) La pérdida automatica de las ayudas, bonificacio-
nes y beneficios a la que se refiere la letra a) del apartado
anterior se aplicara con efectos desde la fecha en que se
cometio la infraccion;

b) La exclusion del acceso a tales beneficios sera
durante seis meses a contar desde la fecha de la resolu-
cion de la autoridad laboral por la que se acuerda dejar
sin efecto la suspension y aplicar las sanciones acceso-
rias.»

Disposicién adicional decimoquinta. Modificacion del
Real Decreto Ley por el que se regulan las bonificacio-
nes de cuotas a la Seguridad Social de los contratos
de interinidad que se celebren con personas desem-
pleadas para sustituir a trabajadores durante los
periodos de descanso por maternidad, adopcion o
acogimiento.

Se modifica el articulo 1 del Real Decreto Ley 11/1998,
de 4 septiembre, por el que se regulan las bonificaciones
de cuotas a la Seguridad Social de los contratos de interi-
nidad que se celebren con personas desempleadas para
sustituir a trabajadores durante los periodos de descanso
por maternidad, adopcién o acogimiento, que queda
redactado en los siguientes términos:

«Daran derecho a una bonificacion del 100 por 100 en
las cuotas empresariales de la Seguridad Social, incluidas
las de accidentes de trabajo y enfermedades profesiona-
les, y en las aportaciones empresariales de las cuotas de
recaudacion conjunta:

a) Los contratos de interinidad que se celebren con
personas desempleadas para sustituir a trabajadoras que
tengan suspendido su contrato de trabajo por riesgo
durante el embarazo o por riesgo durante la lactancia
natural y hasta tanto se inicie la correspondiente suspen-
sién del contrato por maternidad bioldgica o el lactante
cumpla nueve meses, respectivamente, o, en ambos
casos, cuando desaparezca la imposibilidad de la trabaja-
dora de reincorporarse a su puesto anterior o a otro com-
patible con su estado.

b) Los contratos de interinidad que se celebren con
personas desempleadas para sustituir a trabajadores y
trabajadoras que tengan suspendido su contrato de tra-
bajo durante los periodos de descanso por maternidad,
adopcion y acogimiento preadoptivo o permanente o que
disfruten de la suspensidn por paternidad en los términos
establecidos en los articulos 48.4 y 48 bis del Estatuto de
losTrabajadores.

La duracion maxima de las bonificaciones prevista en
este apartado b) coincidira con la de las respectivas sus-
pensiones de los contratos a que se refieren los articulos
citados en el parrafo anterior.

En el caso de que el trabajador no agote el periodo de
descanso o permiso a que tuviese derecho, los beneficios
se extinguirdn en el momento de su incorporacion a la
empresa.

c) Los contratos de interinidad que se celebren con
personas desempleadas para sustituir a trabajadores
auténomos, socios trabajadores o socios de trabajo de las
sociedades cooperativas, en los supuestos de riesgo
durante el embarazo o riesgo durante la lactancia natural,
periodos de descanso por maternidad, adopcion y acogi-
miento o suspension por paternidad, en los términos
establecidos en los parrafos anteriores.»

Disposicién adicional decimosexta. Modificaciones de
la Ley de Medidas Urgentes de Reforma del Mercado
de Trabajo para el incremento del empleo y la mejora
de su calidad.

Se modifica la disposicion adicional segunda de la
Ley 12/2001, de 9 de julio, de Medidas Urgentes de
Reforma del Mercado de Trabajo para el incremento del
empleo y la mejora de su calidad, que queda redactada en
los siguientes términos:

«Disposicion adicional segunda. Bonificaciones de cuo-
tas de Seguridad Social para los trabajadores en
periodo de descanso por maternidad, adopcion, aco-
gimiento, riesgo durante el embarazo, riesgo durante
la lactancia natural o suspension por paternidad.

A la cotizacién de los trabajadores o de los socios tra-
bajadores o socios de trabajo de las sociedades coopera-
tivas, o trabajadores por cuenta propia o auténomos,
sustituidos durante los periodos de descanso por mater-
nidad, adopcidn, acogimiento, paternidad, riesgo durante
el embarazo o riesgo durante la lactancia natural,
mediante los contratos de interinidad bonificados, cele-
brados con desempleados a que se refiere el Real Decreto-
Ley 11/1998, de 4 de septiembre, les sera de aplicacion:

a) Una bonificacién del 100 por 100 en las cuotas
empresariales de la Seguridad Social, incluidas las de
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales y en
las aportaciones empresariales de las cuotas de recauda-
cién conjunta para el caso de los trabajadores encuadra-
dos en un régimen de Seguridad Social propio de trabaja-
dores por cuenta ajena.

b) Una bonificacion del 100 por 100 de la cuota que
resulte de aplicar sobre la base minima o fija que corres-
ponda el tipo de cotizacion establecido como obligatorio
para trabajadores incluidos en un régimen de Seguridad
Social propio de trabajadores autbnomos.

Solo sera de aplicacion esta bonificacion mientras
coincidan en el tiempo la suspension de actividad por
dichas causas y el contrato de interinidad del sustituto vy,
en todo caso, con el limite maximo del periodo de sus-
pension.»
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Disposicién adicional decimoséptima. Modificaciones
de la Ley de Empleo.

Se anade un nuevo articulo 22 bis a la Ley 56/2003,
de 16 de diciembre, de Empleo, en los siguientes términos:

«Articulo 22 bis. Discriminacion en el acceso al empleo.

1. Los servicios publicos de empleo, sus entidades
colaboradoras y las agencias de colocacién sin fines
lucrativos, en la gestion de la intermediacion laboral
deberan velar especificamente para evitar la discrimina-
cion en el acceso al empleo.

Los gestores de la intermediacién laboral cuando, en
las ofertas de colocacién, apreciasen caracter discrimina-
torio, lo comunicaran a quienes hubiesen formulado la
oferta.

2. En particular, se consideraran discriminatorias las
ofertas referidas a uno de los sexos, salvo que se trate de
un requisito profesional esencial y determinante de la
actividad a desarrollar.

En todo caso se considerara discriminatoria la oferta
referida a uno solo de los sexos basada en exigencias del
puesto de trabajo relacionadas con el esfuerzo fisico.»

Disposicién adicional decimoctava. Modificaciones de
la Ley General de la Seguridad Social.

El texto refundido de la Ley General de la Seguridad
Social, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1994,
de 20 de junio, queda modificado como sigue:

Uno. Se modifica el parrafo primero de la letra c) del
apartado 1 del articulo 38, que queda redactado en los
siguientes términos:

«c) Prestaciones econdmicas en las situaciones de
incapacidad temporal;, maternidad; paternidad; riesgo
durante el embarazo; riesgo durante la lactancia natural;
invalidez, en sus modalidades contributiva y no contribu-
tiva; jubilacion, en sus modalidades contributiva y no
contributiva; desempleo, en sus niveles contributivo y
asistencial; muerte y supervivencia; asi como las que se
otorguen en las contingencias y situaciones especiales
que reglamentariamente se determinen por Real Decreto,
a propuesta del Ministro de Trabajo y Asuntos Sociales.»

Dos. Se modifica el apartado 4 del articulo 106, que
queda redactado en los siguientes términos:

«4. La obligacion de cotizar continuara en la situa-
cion de incapacidad temporal, cualquiera que sea su
causa, en la de maternidad, en la de paternidad, en la de
riesgo durante el embarazo y en la de riesgo durante la
lactancia natural, asi como en las demas situaciones pre-
vistas en el articulo 125 en que asi se establezca regla-
mentariamente.»

Tres. Se modifica el apartado 3 del articulo 124, que
queda redactado en los siguientes términos:

«3. Las cuotas correspondientes a la situacién de
incapacidad temporal, de maternidad, de paternidad, de
riesgo durante el embarazo o de riesgo durante la lactan-
cia natural seran computables a efectos de los distintos
periodos previos de cotizacion exigidos para el derecho a
las prestaciones.»

Cuatro. Se anade un nuevo apartado 6 al articulo 124,
con el siguiente contenido:

«6. El periodo por maternidad o paternidad que sub-
sista a la fecha de extincion del contrato de trabajo, o que
se inicie durante la percepcion de la prestacién por des-
empleo, sera considerado como periodo de cotizacién

efectiva a efectos de las correspondientes prestaciones de
la Seguridad Social por jubilacion, incapacidad perma-
nente, muerte y supervivencia, maternidad y paternidad.»

Cinco. Se modifica el apartado 1 del articulo 125, que
gueda redactado en los siguientes términos:

«1. La situacion legal de desempleo total durante la
que el trabajador perciba prestacion por dicha contingen-
cia sera asimilada a la de alta. Asimismo, tendra la consi-
deracion de situacion asimilada a la de alta, con cotiza-
cion, salvo en lo que respecta a los subsidios por riesgo
durante el embarazo y por riesgo durante la lactancia
natural, la situacién del trabajador durante el periodo
correspondiente a vacaciones anuales retribuidas que no
hayan sido disfrutadas por el mismo con anterioridad a la
finalizacién del contrato.»

Seis. Se modifica el Capitulo IV bis del Titulo Il, que
gueda redactado en los siguientes términos:

«CAPITULO IV BIS

Maternidad

SECCION PRIMERA.  SUPUESTO GENERAL

Articulo 133 bis.  Situaciones protegidas.

A efectos de la prestacion por maternidad prevista en
esta Seccidén, se consideran situaciones protegidas la
maternidad, la adopcidn y el acogimiento, tanto preadop-
tivo como permanente o simple de conformidad con el
Cadigo Civil o las leyes civiles de las Comunidades Auté-
nomas que lo regulen, siempre que, en este Ultimo caso,
su duracién no sea inferior a un ano, y aunque dichos
acogimientos sean provisionales, durante los periodos de
descanso que por tales situaciones se disfruten, de
acuerdo con lo previsto en el articulo 48.4 del Texto Refun-
dido del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el
Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, y en el
articulo 30.3 de la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de Medidas
para la reforma de la funcién publica.

Articulo 133 ter. Beneficiarios.

1. Seran beneficiarios del subsidio por maternidad
los trabajadores por cuenta ajena, cualquiera que sea
su sexo, que disfruten de los descansos referidos en el
articulo anterior, siempre que, reuniendo la condicién
general exigida en el articulo 124.1 y las demas que regla-
mentariamente se establezcan, acrediten los siguientes
periodos minimos de cotizacion:

a) Si el trabajador tiene menos de 21 anos de edad
en la fecha del parto o en la fecha de la decisiéon adminis-
trativa o judicial de acogimiento o de la resolucion judicial
por la que se constituye la adopcidn, no se exigira periodo
minimo de cotizacién.

b) Si el trabajador tiene cumplidos entre 21 y 26
anos de edad en la fecha del parto o en la fecha de la
decision administrativa o judicial de acogimiento o de la
resolucién judicial por la que se constituye la adopcion,
el periodo minimo de cotizacidon exigido sera de 90 dias
cotizados dentro de los siete anos inmediatamente ante-
riores al momento de inicio del descanso. Se conside-
rard cumplido el mencionado requisito si, alternativa-
mente, el trabajador acredita 180 dias cotizados a lo
largo de su vida laboral, con anterioridad a esta ultima
fecha.

c) Sieltrabajador es mayor de 26 anos de edad en la
fecha del parto o en la fecha de la decisién administrativa
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o judicial de acogimiento o de la resolucién judicial por la
que se constituye la adopcidn, el periodo minimo de coti-
zacién exigido sera de 180 dias dentro de los siete anos
inmediatamente anteriores al momento de inicio del des-
canso. Se considerara cumplido el mencionado requisito
si, alternativamente, el trabajador acredita 360 dias coti-
zados a lo largo de su vida laboral, con anterioridad a esta
ultima fecha.

2. En el supuesto de parto, y con aplicacién exclu-
siva a la madre bioldgica, la edad senalada en el apartado
anterior serd la que tenga cumplida la interesada en el
momento de inicio del descanso, tomandose como refe-
rente el momento del parto a efectos de verificar la acre-
ditacion del periodo minimo de cotizacidon que, en su
caso, corresponda.

3. Enlos supuestos previstos en el penultimo parrafo
del articulo 48.4 del texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legisla-
tivo 1/1995, de 24 de marzo, y en el parrafo octavo del
articulo 30.3 de la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de medidas
para la reforma de la Funcién Publica, la edad senalada en
el apartado 1 sera la que tengan cumplida los interesados
en el momento de inicio del descanso, tomandose como
referente el momento de la resolucién a efectos de verifi-
car la acreditacion del periodo minimo de cotizacién que,
en su caso, corresponda.

Articulo 133 quater. Prestacion economica.

La prestacién econdmica por maternidad consistira en
un subsidio equivalente al 100 por 100 de la base regula-
dora correspondiente. A tales efectos, la base reguladora
sera equivalente a la que esté establecida para la presta-
cion de incapacidad temporal, derivada de contingencias
comunes.

Articulo 133 quinquies. Pérdida o suspension del dere-
cho al subsidio por maternidad.

El derecho al subsidio por maternidad podra ser dene-
gado, anulado o suspendido, cuando el beneficiario
hubiera actuado fraudulentamente para obtener o conser-
var dicha prestacién, asi como cuando trabajara por
cuenta propia o ajena durante los correspondientes perio-
dos de descanso.

SECCION SEGUNDA. SUPUESTO ESPECIAL
Articulo 133 sexies. Beneficiarias.

Seran beneficiarias del subsidio por maternidad pre-
visto en esta Seccidn las trabajadoras por cuenta ajena
que, en caso de parto, reunan todos los requisitos esta-
blecidos para acceder a la prestacion por maternidad
regulada en la Seccion anterior, salvo el periodo minimo
de cotizacion establecido en el articulo 133 ter.

Articulo 133 septies. Prestacion econdmica.

La cuantia de la prestaciéon serd igual al 100 por 100
del indicador publico de renta de efectos multiples
(IPREM) vigente en cada momento, salvo que la base
reguladora calculada conforme al articulo 133 quater o a
la disposicion adicional séptima fuese de cuantia inferior,
en cuyo caso se estara a ésta.

La duracion de la prestacion, que tendra la considera-
cion de no contributiva a los efectos del articulo 86, sera
de 42 dias naturales a contar desde el parto, pudiendo
denegarse, anularse o suspenderse el derecho por la mis-
mas causas establecidas en el articulo 133 quinquies.»

Siete. El actual Capitulo IV ter del Titulo Il, pasa a ser
el Capitulo IV quater, introduciéndose en dicho Titulo un
nuevo Capitulo IV ter, con la siguiente redaccién:

«CAPITULO IV TER
Paternidad

Articulo 133 octies. Situacidn protegida.

A efectos de la prestacidon por paternidad, se conside-
raran situaciones protegidas el nacimiento de hijo, la
adopcion y el acogimiento, tanto preadoptivo como per-
manente o simple, de conformidad con el Cédigo Civil o
las leyes civiles de las Comunidades Autonomas que lo
regulen, siempre que, en este ultimo caso, su duraciéon no
sea inferior a un ano, y aunque dichos acogimientos sean
provisionales, durante el periodo de suspensién que, por
tales situaciones, se disfrute de acuerdo con lo previsto
en el articulo 48. bis del texto refundido de la Ley del Esta-
tuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto
Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, o durante el periodo
de permiso que se disfrute, en los mismos supuestos, de
acuerdo con lo dispuesto en la letra a) del articulo 30.1 de
la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de Medidas para la reforma
de la Funcién Publica.

Articulo 133 nonies. Beneficiarios.

Seran beneficiarios del subsidio por paternidad los
trabajadores por cuenta ajena que disfruten de la suspen-
siéon referida en el articulo anterior, siempre que,
reuniendo la condicidén general exigida en el articulo 124.1,
acrediten un periodo minimo de cotizacion de 180 dias,
dentro de los siete anos inmediatamente anteriores a la
fecha de inicio de dicha suspensién, o, alternativamente,
360 dias a lo largo de su vida laboral con anterioridad a la
mencionada fecha, y redanan las demds condiciones que
reglamentariamente se determinen.

Articulo 133 decies. Prestacion economica.

La prestacion econdmica por paternidad consistira en
un subsidio que se determinara en la forma establecida
por el articulo 133 quater para la prestacion por materni-
dad, y podréa ser denegada, anulada o suspendida por las
mismas causas establecidas para esta ultima.»

Ocho. Se modifica el articulo 134 del texto refundido
de la Ley General de la Seguridad Social, aprobado por
Real Decreto-Legislativo 1/1994, de 20 de junio, en los tér-
minos siguientes:

«Articulo 134. Situacion protegida.

A los efectos de la prestacion econdmica por riesgo
durante el embarazo, se considera situacion protegida el
periodo de suspensién del contrato de trabajo en los
supuestos en que, debiendo la mujer trabajadora cambiar
de puesto de trabajo por otro compatible con su estado,
en los términos previstos en el articulo 26, apartado 3, de
la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Ries-
gos Laborales, dicho cambio de puesto no resulte técnica
u objetivamente posible, o no pueda razonablemente exi-
girse por motivos justificados.

La prestacion correspondiente a la situacion de riesgo
durante el embarazo tendra la naturaleza de prestacién
derivada de contingencias profesionales.»

Nueve. Se modifica el articulo 135 del texto refun-
dido de la Ley General de la Seguridad Social, aprobado
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por Real Decreto Legislativo 1/1994, de 20 de junio, que
queda redactado en los siguientes términos:

Articulo 135. Prestacion economica.

«1. La prestacion econdmica por riesgo durante el
embarazo se concedera a la mujer trabajadora en los tér-
minos y condiciones previstos en esta Ley para la presta-
cion econdmica de incapacidad temporal derivada de
contingencias profesionales, con las particularidades
establecidas en los apartados siguientes.

2. La prestacién econdémica nacera el dia en que se
inicie la suspensién del contrato de trabajo y finalizara el
dia anterior a aquél en que se inicie la suspension del
contrato de trabajo por maternidad o el de reincorpora-
cion de la mujer trabajadora a su puesto de trabajo ante-
rior o a otro compatible con su estado.

3. La prestacion econdmica consistira en subsidio
equivalente al 100 por 100 de la base reguladora corres-
pondiente. A tales efectos, la base reguladora sera equi-
valente a la que esté establecida para la prestacién de
incapacidad temporal, derivada de contingencias profe-
sionales.

4. La gestion y el pago de la prestaciéon econdémica
por riesgo durante el embarazo correspondera a la Enti-
dad Gestora o a la Mutua de Accidentes de Trabajo y
Enfermedades Profesionales de la Seguridad Social en
funcién de la entidad con la que la empresa tenga concer-
tada la cobertura de los riesgos profesionales.»

Diez. Se anade un nuevo Capitulo IV quinquies en el
Titulo Il, con la siguiente redaccion:

«CAPITULO IV QUINQUIES

Riesgo durante la lactancia natural
Articulo 135 bis. Situacion protegida.

A los efectos de la prestaciéon econdmica por riesgo
durante la lactancia natural, se considera situacion prote-
gida el periodo de suspensién del contrato de trabajo en
los supuestos en que, debiendo la mujer trabajadora cam-
biar de puesto de trabajo por otro compatible con su
situacion, en los términos previstos en el articulo 26.4 de
la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de ries-
gos laborales, dicho cambio de puesto no resulte técnica
u objetivamente posible, o no pueda razonablemente exi-
girse por motivos justificados.

Articulo 135 ter. Prestacion econdmica.

La prestacion econdémica por riesgo durante la lactan-
cia natural se concedera a la mujer trabajadora en los
términos y condiciones previstos en esta ley para la pres-
tacién econdmica por riesgo durante el embarazo, y se
extinguird en el momento en que el hijo cumpla nueve
meses, salvo que la beneficiaria se haya reincorporado
con anterioridad a su puesto de trabajo anterior o a otro
compatible con su situacion.»

Once. Se modifica laletra b) del apartado 1 del articulo 172,
que queda redactada en los siguientes términos:

«b) Los perceptores de los subsidios de incapacidad
temporal, riesgo durante el embarazo, maternidad, pater-
nidad o riesgo durante la lactancia natural, que cumplan
el periodo de cotizacién que, en su caso, esté estable-
cido.»

Doce. Se modifica el articulo 180, que queda redac-
tado en los términos siguientes:

«Articulo 180. Prestaciones.

1. Los dos primeros anos del periodo de excedencia
que los trabajadores, de acuerdo con el articulo 46.3 de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores, disfruten en razon
del cuidado de cada hijo o menor acogido, en los supues-
tos de acogimiento familiar permanente o preadoptivo,
aunque éstos sean provisionales, tendran la considera-
cion de periodo de cotizacion efectiva a efectos de las
correspondientes prestaciones de la Seguridad Social por
jubilacion, incapacidad permanente, muerte y supervi-
vencia, maternidad y paternidad.

El periodo de cotizacion efectiva a que se refiere el
parrafo anterior tendra una duracién de 30 meses si la
unidad familiar de la que forma parte el menor en razén
de cuyo cuidado se solicita la excedencia, tiene la consi-
deracion de familia numerosa de categoria general, o
de 36 meses, si tiene la de categoria especial.

2. Deigual modo, se considerara efectivamente coti-
zado a los efectos de las prestaciones indicadas en el
apartado anterior, el primer ano del periodo de exceden-
cia que los trabajadores disfruten, de acuerdo con el
articulo 46.3 de la Ley del Estatuto de losTrabajadores, en
razén del cuidado de otros familiares, hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad, que, por razones de
edad, accidente, enfermedad o discapacidad, no puedan
valerse por si mismos, y no desempenen una actividad
retribuida.

3. Las cotizaciones realizadas durante los dos prime-
ros anos del periodo de reduccién de jornada por cuidado
de menor previsto en el articulo 37.5 de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, se computardn incrementadas hasta
el 100 por 100 de la cuantia que hubiera correspondido si
se hubiera mantenido sin dicha reduccion la jornada de
trabajo, a efectos de las prestaciones senaladas en el
apartado 1. Dicho incremento vendra exclusivamente
referido al primer ano en el resto de supuestos de reduc-
cion de jornada contemplados en el mencionado
articulo.

4. Cuando las situaciones de excedencia senaladas
en los apartados 1 y 2 hubieran estado precedidas por
una reduccion de jornada en los términos previstos en el
articulo 375 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, a
efectos de la consideracidon como cotizados de los perio-
dos de excedencia que correspondan, las cotizaciones
realizadas durante la reduccion de jornada se computaran
incrementadas hasta el 100 por 100 de la cuantia que
hubiera correspondido si se hubiera mantenido sin dicha
reduccioén la jornada de trabajo.»

Trece. Se anade un nuevo apartado 5 al articulo 211,
en los siguientes términos:

«5. Enlos supuestos de reduccion de jornada previs-
tos en los apartados 4 bis, 5 y 7 del articulo 37 de la Ley
del Estatuto de losTrabajadores, para el calculo de la base
reguladora, las bases de cotizacién se computaran incre-
mentadas hasta el cien por cien de la cuantia que hubiera
correspondido si se hubiera mantenido, sin reduccion, el
trabajo a tiempo completo o parcial.

Si la situacion legal de desempleo se produce estando
el trabajador en las situaciones de reduccion de jornada
citadas, las cuantias maxima y minima a que se refieren
los apartados anteriores se determinaran teniendo en
cuenta el indicador publico de rentas de efectos multiples
en funcion de las horas trabajadas antes de la reduccidén
de la jornada.»
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Catorce. Se modifica el apartado 1 del articulo 217,
quedando redactado en los siguientes términos:

«1. La cuantia del subsidio serd igual al 80 por 100
del indicador publico de rentas de efectos multiples men-
sual, vigente en cada momento.

En el caso de desempleo por pérdida de un trabajo a
tiempo parcial también se percibira la cuantia antes indi-
cada.»

Quince. Se modifica el apartado 2 del articulo 222,
que queda redactado en los siguientes términos:

«2. Cuando el trabajador se encuentre en situacién
de maternidad o de paternidad y durante las mismas se
extinga su contrato por alguna de las causas previstas en
el apartado 1 del articulo 208, seguira percibiendo la pres-
tacion por maternidad o por paternidad hasta que se
extingan dichas situaciones, pasando entonces a la situa-
cién legal de desempleo y a percibir, si retne los requisi-
tos necesarios, la correspondiente prestacion. En este
caso no se descontara del periodo de percepcion de la
prestacion por desempleo de nivel contributivo el tiempo
que hubiera permanecido en situacion de maternidad o
de paternidad.»

Dieciséis. Se modifican los parrafos tercero y cuarto
del apartado 3 del articulo 222, que quedan redactados en
los siguientes términos:

«Cuando el trabajador esté percibiendo la prestaciéon
por desempleo total y pase a la situacién de maternidad o
de paternidad, percibira la prestacion por estas ultimas
contingencias en la cuantia que corresponda.

El periodo de percepcién de la prestacion por desem-
pleo no se ampliara por la circunstancia de que el trabaja-
dor pase a la situacion de incapacidad temporal. Durante
dicha situacion, la Entidad Gestora de las prestaciones
por desempleo continuara satisfaciendo las cotizaciones
a la Seguridad Social conforme a lo previsto en el parrafo
b) del apartado 1 del articulo 206.»

Diecisiete. Se anade un nuevo parrafo quinto al apar-
tado 3 del articulo 222, en los siguientes términos:

«Si el trabajador pasa a la situacion de maternidad
o de paternidad, se le suspendera la prestacion por des-
empleo y la cotizacion a la Seguridad Social antes indi-
cada y pasara a percibir la prestacién por maternidad o
por paternidad, gestionada directamente por su Enti-
dad Gestora. Una vez extinguida la prestacién por
maternidad o por paternidad, se reanudara la presta-
cion por desempleo, en los términos recogidos en el
articulo 212.3.b), por la duracidon que restaba por perci-
bir y la cuantia que correspondia en el momento de la
suspensién.»

Dieciocho. Se modifica la disposicion adicional
sexta, que queda redactada en los siguientes términos:

«Disposicién adicional sexta. Proteccion de los trabaja-
dores contratados para la formacion.

La accién protectora de la Seguridad Social del traba-
jador contratado para la formaciéon comprendera, como
contingencias, situaciones protegibles y prestaciones, las
derivadas de accidentes de trabajo y enfermedades profe-
sionales, la asistencia sanitaria en los casos de enferme-
dad comun, accidente no laboral y maternidad, las presta-
ciones econdmicas por incapacidad temporal derivadas
de riesgos comunes, por maternidad y paternidad, por
riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia
natural y las pensiones.»

Diecinueve. Se modifica la disposicion adicional
séptima en los siguientes términos:

1. Se modifica la letra a) de la regla segunda del
apartado 1 de la disposicion adicional séptima, que queda
redactada en los siguientes términos:

«a) Para acreditar los periodos de cotizacién nece-
sarios para causar derecho a las prestaciones de jubila-
cion, incapacidad permanente, muerte y supervivencia,
incapacidad temporal, maternidad y paternidad, se
computaran exclusivamente las cotizaciones efectua-
das en funcion de las horas trabajadas, tanto ordinarias
como complementarias, calculando su equivalencia en
dias tedricos de cotizacion. A tal fin, el nimero de horas
efectivamente trabajadas se dividird por cinco, equiva-
lente diario del computo de mil ochocientas veintiséis
horas anuales.»

2. Se modifica la letra a) de la regla tercera del apar-
tado 1 de la disposicion adicional séptima, que queda
redactada en los siguientes términos:

«a) La base reguladora de las prestaciones de jubila-
cién e incapacidad permanente se calculara conforme a la
regla general. Para las prestaciones por maternidad y por
paternidad, la base reguladora diaria sera el resultado de
dividir la suma de las bases de cotizacion acreditadas en
la empresa durante el ano anterior a la fecha del hecho
causante entre 365.»

Veinte. Se modifica el apartado 4 de la disposicion
adicional octava, que queda redactado en los términos
siguientes:

«4. Lo previsto en los articulos 134, 135, 135 bis,
135 ter y 166 sera aplicable, en su caso, a los trabajadores
por cuenta ajena de los regimenes especiales. Lo previsto
en los articulos 112 bis y 162.6 sera igualmente de aplica-
cién a los trabajadores por cuenta ajena de los regimenes
especiales con excepcion de los incluidos en los regime-
nes especiales agrario y de empleados de hogar. Asi-
mismo, lo dispuesto en los articulos 134, 135, 135 bis, 135
ter y 166 resultara de aplicacion a los trabajadores por
cuenta propia incluidos en los regimenes especiales de
trabajadores del mar, agrario y de trabajadores auténo-
mos, en los términos y condiciones que se establezcan
reglamentariamente.»

Veintiuno. Se modifica la disposicion adicional undé-
cima bis, que queda redactada en los siguientes términos:

«Disposicion adicional undécima bis. Prestaciones por
maternidad y por paternidad en los Regimenes Espe-
ciales.

1. Los trabajadores por cuenta ajena y por cuenta
propia incluidos en los distintos Regimenes Especiales
del sistema tendran derecho a las prestaciones estableci-
das en el Capitulo IV bis y en el Capitulo IV ter del Titulo Il
de la presente Ley, con la misma extensién y en los mis-
mos términos y condiciones alli previstos para los traba-
jadores del Régimen General.

2. En el supuesto de trabajadores por cuenta propia,
los periodos durante los que se tendra derecho a percibir
los subsidios por maternidad y por paternidad seran coin-
cidentes, en lo relativo tanto a su duracién como a su
distribucion, con los periodos de descanso laboral esta-
blecido para los trabajadores por cuenta ajena, pudiendo
dar comienzo el abono del subsidio por paternidad a par-
tir del momento del nacimiento del hijo. Los trabajadores
por cuenta propia podran, igualmente, percibir el subsi-
dio por maternidad y por paternidad en régimen de jor-
nada parcial, en los términos y condiciones que se esta-
blezcan reglamentariamente.
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3. Tanto para los trabajadores por cuenta propia
incluidos en los distintos Regimenes Especiales como
para los trabajadores pertenecientes al Régimen Especial
de Empleados de Hogar que sean responsables de la obli-
gacion de cotizar, sera requisito imprescindible para el
reconocimiento y abono de la prestacion que los interesa-
dos se hallen al corriente en el pago de las cuotas a la
Seguridad Social.»

Veintiddés. Se da nueva redaccion a la disposicién adi-
cional undécima ter, que queda redactada en los siguien-
tes términos:

«Disposicién adicional undécima ter. Gestion de las pres-
taciones econdmicas por maternidad y por paternidad.

La gestion de las prestaciones econdmicas de mater-
nidad y de paternidad reguladas en la presente ley corres-
pondera directa y exclusivamente a la entidad gestora
correspondiente.»

Veintitrés. Se introduce una nueva disposicion adi-
cional cuadragésima cuarta, en los siguientes términos:

«Disposicion adicional cuadragésima cuarta. Periodos
de cotizacion asimilados por parto.

A efectos de las pensiones contributivas de jubilacion
y de incapacidad permanente de cualquier régimen de la
Seguridad Social, se computaran, a favor de la trabaja-
dora solicitante de la pension, un total de 112 dias com-
pletos de cotizacidn por cada parto de un solo hijo y de 14
dias mas por cada hijo a partir del segundo, éste incluido,
si el parto fuera multiple, salvo si, por ser trabajadora o
funcionaria en el momento del parto, se hubiera cotizado
durante la totalidad de las dieciséis semanas o, si el parto
fuese multiple, durante el tiempo que corresponda.»

Disposicién adicional decimonovena. Modificaciones a
la Ley de Medidas para la Reforma de la Funcion
Publica.

Se modifican los siguientes preceptos de la Ley 30/1984,
de 2 de agosto, de Medidas para la Reforma de la Funcién
Publica:

Uno. Se modifica el parrafo segundo del articulo 29.4,
que queda redactado de la siguiente manera:

«También tendran derecho a un periodo de excedencia
de duracidn no superior a tres anos, los funcionarios para
atender al cuidado de un familiar que se encuentre a su
cargo, hasta el segundo grado inclusive de consanguini-
dad o afinidad, que por razones de edad, accidente, enfer-
medad o discapacidad no pueda valerse por si mismo y
no desempene actividad retribuida.»

Dos. Se modifica el parrafo quinto del articulo 29.4,
que queda redactado de la siguiente manera:

«El periodo de permanencia en esta situacion sera
computable a efectos de trienios, consolidacién de grado
personal y derechos pasivos.

Los funcionarios podran participar en los cursos de
formacidon que convoque la Administracion. Durante los
dos primeros anos, tendrdn derecho a la reserva del
puesto de trabajo que desempenaban. Transcurrido este
periodo, dicha reserva lo sera al puesto en la misma loca-
lidad y de igual nivel y retribucion.»

Tres. Se suprime el actual parrafo sexto del articulo 29.4.
Cuatro. Se modifica la denominacion del articulo 29.8
que queda redactado de la siguiente manera:

«Excedencia por razén de violencia de género sobre la
mujer funcionaria.»

Cinco. Se anade un parrafo, a continuacion del pri-
mer parrafo del articulo 29.8, con la siguiente redaccion:

«lgualmente, durante los dos primeros meses de esta
excedencia la funcionaria tendra derecho a percibir las
retribuciones integras y, en su caso, las prestaciones
familiares por hijo a cargo.»

Seis. Se modifica la letra a) del articulo 30.1, con la
siguiente redaccion:

«1. Se concederan permisos por las siguientes cau-
sas justificadas:

a) Por el nacimiento, acogimiento, o adopcion de un
hijo, quince dias a disfrutar por el padre a partir de la
fecha del nacimiento, de la decision administrativa o judi-
cial de acogimiento o de la resolucion judicial por la que
se constituya la adopcion.»

Siete. Se crea una nueva letra a bis), en el articu-
lo 30.1, con la siguiente redaccion:

«a bis) Por el fallecimiento, accidente o enfermedad
graves de un familiar dentro del primer grado de consan-
guinidad o afinidad, tres dias habiles cuando el suceso se
produzca en la misma localidad, y cinco dias habiles
cuando sea en distinta localidad.

Cuando se trate del fallecimiento, accidente o enfer-
medad graves de un familiar dentro del segundo grado de
consanguinidad o afinidad, el permiso serd de dos dias
habiles cuando el suceso se produzca en la misma locali-
dad y cuatro dias habiles cuando sea en distinta locali-
dad.»

Ocho. Se modifica la letra f) del articulo 30.1 y se
anaden dos parrafos a dicha letra, quedando la redaccion
de la siguiente manera:

«La funcionaria, por lactancia de un hijo menor de
doce meses, tendra derecho a una hora diaria de ausencia
del trabajo, que podra dividir en dos fracciones. Este
derecho podrd sustituirse por una reduccion de la jornada
normal en media hora al inicio y al final de la jornada, o en
una hora al inicio o al final de la jornada, con la misma
finalidad. Este derecho podra ser ejercido indistintamente
por uno u otro de los progenitores, en el caso de que
ambos trabajen.

Igualmente, la funcionaria podra solicitar la sustitu-
cion del tiempo de lactancia por un permiso retribuido
que acumule en jornadas completas el tiempo correspon-
diente.

Este permiso se incrementara proporcionalmente en
los casos de parto multiple.»

Nueve. Se modifica el primer parrafo de la letra f bis)
del articulo 30.1 que queda redactada de la siguiente
manera:

«f bis) En los casos de nacimientos de hijos prema-
turos o que por cualquier causa deban permanecer hospi-
talizados a continuacién del parto, la funcionaria o el fun-
cionario tendran derecho a ausentarse del trabajo durante
un maximo de dos horas percibiendo las retribuciones
integras. Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada
de trabajo hasta un maximo de dos horas, con la disminu-
cion proporcional de sus retribuciones.»

Diez. Se modifica el primer parrafo de la letra g) del
articulo 30.1, que queda redactado de la siguiente manera:

«g) El funcionario que, por razones de guarda legal,
tenga a su cuidado directo algun menor de doce anos,
persona mayor que requiera especial dedicacién o a una
persona con discapacidad, que no desempene actividad
retribuida, tendra derecho a la disminucién de su jornada
de trabajo.»
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Once. Se anade una letra g bis) al articulo 30.1 con la
siguiente redaccion:

«g bis) El funcionario que precise atender al cuidado
de un familiar en primer grado, tendra derecho a solicitar
una reduccién de hasta el cincuenta por ciento de la jor-
nada laboral, con caracter retribuido, por razones de
enfermedad muy grave y por el plazo maximo de un mes.
Si hubiera mas de un titular de este derecho por el mismo
hecho causante, el tiempo de disfrute de esta reduccion
se podra prorratear entre los mismos, respetando, en
todo caso, el plazo maximo de un mes.»

Doce. Se anade al final del articulo 30.2 lo siguiente:

«... y por deberes derivados de la conciliacion de la
vida familiar y laboral.»

Trece. Se modifica el articulo 30.3, que queda redac-
tado de la siguiente manera:

«En el supuesto de parto, la duracién del permiso
sera de dieciséis semanas ininterrumpidas ampliables
en el caso de parto multiple en dos semanas mas por
cada hijo a partir del segundo. El permiso se distribuira
a opcion de la funcionaria siempre que seis semanas
sean inmediatamente posteriores al parto. En caso de
fallecimiento de la madre, el otro progenitor podréa hacer
uso de la totalidad o, en su caso, de la parte que reste del
permiso.

No obstante lo anterior, y sin perjuicio de las seis
semanas inmediatas posteriores al parto de descanso
obligatorio para la madre, en el caso de que ambos pro-
genitores trabajen, la madre, al iniciarse el periodo de
descanso por maternidad, podra optar por que el otro
progenitor disfrute de una parte determinada e ininte-
rrumpida del periodo de descanso posterior al parto,
bien de forma simultanea o sucesiva con el de la madre.
El otro progenitor podra seguir disfrutando del permiso
de maternidad inicialmente cedido, aunque en el
momento previsto para la reincorporacién de la madre
al trabajo ésta se encuentre en situaciéon de incapacidad
temporal.

En los casos de parto prematuro y en aquéllos en que,
por cualquier otra causa, el neonato deba permanecer
hospitalizado a continuacion del parto, el periodo de sus-
pensién se ampliara en tantos dias como el neonato se
encuentre hospitalizado, con un maximo de trece sema-
nas adicionales.

En los supuestos de adopcion o de acogimiento, tanto
preadoptivo como permanente o simple, de conformidad
con el Cédigo Civil o las leyes civiles de las Comunidades
Autonomas que lo regulen, siempre que el acogimiento
simple sea de duracidon no inferior a un afno, y con inde-
pendencia de la edad que tenga el menor, el permiso
tendra una duraciéon de dieciséis semanas ininterrumpi-
das, ampliables en el supuesto de adopcidon o acogi-
miento multiple en dos semanas mas por cada hijo a
partir del segundo, contadas a la eleccion del funcionario,
bien a partir de la decision administrativa o judicial de
acogimiento bien a partir de la resolucién judicial por la
que se constituya la adopcion, sin que en ningln caso un
mismo menor pueda dar derecho a varios periodos de
disfrute de este permiso. En el caso de que ambos proge-
nitores trabajen, el permiso se distribuird a opcién de los
interesados, que podran disfrutarlo de forma simultanea
0 sucesiva, siempre con periodos ininterrumpidos.

En el supuesto de discapacidad del hijo o del menor
adoptado o acogido, el permiso a que se refiere este apar-
tado tendra una duracion adicional de dos semanas. En
caso de que ambos progenitores trabajen, este periodo
adicional se distribuird a opcion de los interesados, que
podran disfrutarlo de forma simultdnea o sucesiva y
siempre de forma ininterrumpida.

En los casos de disfrute simultaneo de periodos de
descanso, la suma de los mismos no podra exceder de las
dieciséis semanas previstas en los apartados anteriores o
de las que correspondan en caso de parto, adopcién o
acogimiento multiple y de discapacidad del hijo o menor
adoptado o acogido.

Los permisos a que se refiere el presente apartado
podran disfrutarse en régimen de jornada completa o a
tiempo parcial, a solicitud de los funcionarios y si lo per-
miten las necesidades del servicio, en los términos que
reglamentariamente se determinen.

En los supuestos de adopcién internacional, cuando
sea necesario el desplazamiento previo de los progenito-
res al pais de origen del adoptado, el funcionario tendra
derecho a disfrutar de un permiso de hasta dos meses de
duracion percibiendo durante este periodo exclusiva-
mente las retribuciones basicas.

Con independencia del permiso previsto en el parrafo
anterior, y para el supuesto contemplado en el mismo, el
permiso por adopcidon y acogimiento, tanto preadoptivo
como permanente o simple, de conformidad con el
Codigo Civil o las leyes civiles de las Comunidades Autoé-
nomas que lo regulen, siempre que el acogimiento simple
sea de duracion no inferior a un ano, podra iniciarse hasta
cuatro semanas antes de la resolucién por la que se cons-
tituye la adopcion.

Durante el disfrute de los permisos regulados en este
apartado se podra participar en los cursos de formacioén
que convoque la Administracion.

En los casos previstos en este apartado, el tiempo
transcurrido en la situacion de permiso por parto o mater-
nidad se computard como de servicio efectivo a todos los
efectos, garantizandose la plenitud de derechos econémi-
cos de la funcionaria y, en su caso, del otro progenitor
funcionario, durante todo el periodo de duracién del per-
miso, y, en su caso, durante los periodos posteriores al
disfrute de éste, si de acuerdo con la normativa aplicable,
el derecho a percibir algin concepto retributivo se deter-
mina en funcién del periodo de disfrute del permiso.

Los funcionarios que hayan hecho uso del permiso
por parto o maternidad, tendran derecho, una vez finali-
zado el periodo de permiso a reintegrarse a su puesto de
trabajo en términos y condiciones que no le resulten
menos favorables al disfrute del permiso, asi como a
beneficiarse de cualquier mejora en las condiciones de
trabajo a las que hubiera podido tener derecho durante su
ausencia.»

Disposicion adicional vigésima. Modificaciones de la Ley
de Régimen del Personal de las Fuerzas Armadas.

La Ley 17/1999, de 18 de mayo, de Régimen del Perso-
nal de las Fuerzas Armadas, queda modificada como
sigue:

Uno. Se da nueva redaccion al articulo 108.2:

«2. Reglamentariamente se determinara la composi-
cion, incompatibilidades y normas de funcionamiento de
los 6rganos de evaluacién, adecuandose en lo posible al
principio de composicion equilibrada en los términos
definidos en la Ley Orgénica para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. En todo caso, estaran constituidos
por personal militar de mayor empleo que los evalua-
dos.»

Dos. Se incluye un nuevo apartado cuarto en el
articulo 112, con la siguiente redaccion:

«4. Alamujer se le dara especial proteccion en situa-
ciones de embarazo, parto y posparto para cumplir las
condiciones para el ascenso a todos los empleos de mili-
tar profesional.»
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Tres. Se da nueva redaccion al articulo 132, en los
terminos siguientes:

«Durante el periodo de embarazo y previo informe
facultativo, podra asignarse a la mujer militar profesional
a un puesto organico o cometido distinto al que estuviera
ocupando, que resulte adecuado a las circunstancias de
su estado.

En los supuestos de parto o adopciéon se tendra
derecho a los correspondientes permisos de la madre y
del padre, de conformidad con la legislacion vigente
para el personal al servicio de las Administraciones
publicas.

La aplicacion de estos supuestos no supondréa pérdida
del destino.»

Cuatro. Se da nueva redaccion al articulo 141.1.e),
que queda redactado de la siguiente forma:

«e) Lo soliciten para atender al cuidado de los hijos
o0 en caso de acogimiento tanto preadoptivo como per-
manente o simple, de conformidad con el Cédigo Civil o
las leyes civiles de las Comunidades Auténomas que lo
regulen, siempre que su duracion no sea inferior a un
ano, aunque éstos sean provisionales, de menores de
hasta seis anos, o de menores de edad que sean mayo-
res de seis anos cuando se trate de menores discapacita-
dos o que por sus circunstancias y experiencias persona-
les o por provenir del extranjero, tengan especiales
dificultades de insercién social y familiar debidamente
acreditados por los servicios sociales competentes.

También tendran derecho a un periodo de exceden-
cia de duracion no superior a un ano los que lo soliciten
para encargarse del cuidado directo de un familiar,
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad,
que por razones de edad, accidente o enfermedad no
pueda valerse por si mismo y no desempene actividad
retribuida.

No podrd concederse la situaciéon de excedencia
voluntaria por estas causas cuando al cdnyuge o persona
con analoga relacion de afectividad o a otro familiar del
militar se le hubieran reconocido los derechos derivados
de esta situacién administrativa y en relacién al mismo
causante.

A la situacion de excedencia voluntaria también se
pasara por agrupacion familiar cuando el conyuge resida
en otro municipio por haber obtenido un puesto de tra-
bajo de caracter definitivo en cualquiera de las Adminis-
traciones publicas o un destino de los contemplados en el
articulo 126.»

Cinco. Se incluye un nuevo apartado 6 en el articu-
lo 148, con la siguiente redaccion:

«6. Los militares de complemento y los militares
profesionales de tropa y marineria que, en el momento de
finalizar su relacién de servicios con las Fuerzas Armadas,
se encontrasen en situacion de incapacidad temporal por
accidente o enfermedad derivada del servicio, o en situa-
cion de embarazo, parto o posparto, no causaran baja en
las Fuerzas Armadas y se prorrogard su compromiso
hasta finalizar esas situaciones.»

Disposicién adicional vigésima primera. Modificaciones
de la Ley de Funcionarios Civiles del Estado.

El apartado 3 del articulo 69 del texto articulado de la
Ley de Funcionarios Civiles del Estado, aprobado por
Decreto 315/1964, de 7 de febrero, queda redactado como
sigue:

«3. Cuando las circunstancias a que se refieren los
numeros 3 y 4 del articulo 26 de la Ley 31/1995, de 8 de

noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, afec-
tasen a una funcionaria incluida en el ambito de aplica-
cion del mutualismo administrativo, podra concederse
licencia por riesgo durante el embarazo o licencia por
riesgo durante la lactancia en los mismos términos y
condiciones que las previstas en los numeros anterio-
res.»

Disposicion adicional vigésima segunda. Modificacion
de la Ley 55/2003, del Estatuto Marco del Personal
Estatutario de los Servicios de salud.

Uno. Se modifica el apartado 3 del articulo 59 de la
ley 55/2003, del estatuto marco del personal estatutario
de los servicios de salud, con el siguiente texto:

«3. Las medidas especiales previstas en este articulo
no podran afectar al personal que se encuentre en situacion
de permiso por maternidad o licencia por riesgo durante el
embarazo o por riesgo durante la lactancia natural.»

Dos. Se modifica el apartado 2 del articulo 61 de la
ley 55/2003, del estatuto marco del personal estatutario
de los servicios de salud con el siguiente texto:

«2. El personal estatutario tendra derecho a disfrutar
del régimen de permisos y licencias, incluida la licencia
por riesgo durante el embarazo, establecido para los fun-
cionarios publicos por la Ley 39/1999, de 5 de noviembre,
sobre conciliacion de la vida familiar y laboral de las per-
sonas trabajadoras y por la ley organica para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.»

Disposicién adicional vigésima tercera.

Se modifican los articulos 22 y 12.b) de la Ley sobre
Seguridad Social de los Funcionarios Civiles del Estado,
aprobada por Real Decreto Legislativo 4/2000, de 23 de
junio, que en adelante tendra la siguiente redaccion:

«Articulo 22. Situacion de riesgo durante el embarazo o
riesgo durante la lactancia.

Tendra la misma consideracion y efectos que la situa-
cion de incapacidad temporal la situacién de la mujer
funcionaria que haya obtenido licencia por riesgo durante
el embarazo o riesgo durante la lactancia natural de hijos
menores de nueve meses, en los términos previstos en el
articulo 69 del Texto Articulado de la Ley de Funcionarios
Civiles del Estado.»

«Articulo 12. Prestaciones.

b) Subsidios por incapacidad temporal, riesgo durante
el embarazo o riesgo durante la lactancia natural.»

Disposicién adicional vigésima cuarta. Modificaciones
de la Ley de Régimen del Personal del Cuerpo de la
Guardia Civil.

La Ley 42/1999, de 25 de noviembre, de Régimen del
Personal del Cuerpo de la Guardia Civil, queda modifi-
cada como sigue:

Uno. Se da nueva redaccion al articulo 56.2:

«2. Reglamentariamente se determinara la compo-
sicién, incompatibilidades y normas de funcionamiento
de los 6rganos de evaluacion, adecuandose siempre
gue sea posible al principio de composicion equilibrada
en los términos definidos en la Ley Organica para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. En todo caso
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estaran constituidos por personal del Cuerpo de la
Guardia Civil de mayor empleo o antigliedad que los
evaluados.»

Dos. Se incluye un nuevo apartado sexto en el
articulo 60, con la siguiente redaccion:

«6. A las mujeres se le dara especial proteccion en
situaciones de embarazo, parto y posparto para cumplir
las condiciones para el ascenso a todos los empleos del
Cuerpo de la Guardia Civil.»

Tres. Se da nueva redaccion al articulo 75:

«Durante el periodo de embarazo y previo informe
facultativo, a la mujer guardia civil se le podra asignar
un puesto organico o cometido distinto del que estu-
viera ocupando, adecuado a las circunstancias de su
estado. En los supuestos de parto o adopcion, se tendra
derecho a los correspondientes permisos de materni-
dad y paternidad, conforme a la legislacién vigente
para el personal al servicio de las Administraciones
publicas. La aplicaciéon de estos supuestos no supondra
pérdida del destino.»

Cuatro. Se danuevaredaccion al articulo 83.1 e), que
queda redactado de la siguiente forma:

«e) Lo soliciten para atender al cuidado de los
hijos o en caso de acogimiento tanto preadoptivo
como permanente o simple, de conformidad con el
Cddigo Civil o las leyes civiles de las Comunidades
Autdénomas que lo regulen, siempre que su duracién
no sea inferior a un ano, aunque éstos sean provisiona-
les, de menores de hasta seis anos, o de menores de
edad que sean mayores de seis anos cuando se trate
de menores discapacitados o que por sus circunstan-
cias y experiencias personales o por provenir del
extranjero, tengan especiales dificultades de insercion
social y familiar debidamente acreditados por los ser-
vicios sociales competentes.

También tendran derecho a un periodo de excedencia
de duracion no superior a un ano los que lo soliciten para
encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad que, por
razones de edad, accidente o enfermedad, no pueda
valerse por si mismo, y que no desempene actividad retri-
buida.

Estos derechos no podran ser ejercidos simultanea-
mente por dos o mas guardias civiles en relacion con el
mismo causante.»

Disposicion adicional vigésima quinta. Modificacion de
la Ley General para la Defensa de Consumidores y
Usuarios.

Se da nueva redaccion al apartado 10 del articulo 34
de la Ley 26/1984, de 19 de julio, General para la Defensa
de Consumidores y Usuarios, pasando su actual conte-
nido a constituir un nuevo apartado 11:

«10. Las conductas discriminatorias en el acceso a
los bienes y la prestacion de los servicios, y en especial
las previstas como tales en la Ley Orgéanica para la igual-
dad efectiva de mujeres y hombres.»

Disposicién adicional vigésima sexta. Modificacion de la
Ley de Sociedades Anonimas.

Se modifica la indicacion novena del articulo 200 de
la Ley de Sociedades Anonimas, texto refundido apro-
bado por Real Decreto Legislativo 1564/1989, de 22 de

diciembre, que queda redactada en los siguientes tér-
minos:

«El nimero medio de personas empleadas en el
curso del ejercicio, expresado por categorias, asi como
los gastos de personal que se refieran al ejercicio, dis-
tribuidos como prevé el articulo 189, apartado A.3,
cuando no estén asi consignados en la cuenta de pérdi-
das y ganancias.

La distribucién por sexos al término del ejercicio del
personal de la sociedad, desglosado en un niumero sufi-
ciente de categorias y niveles, entre los que figuraran el
de altos directivos y el de consejeros.»

Disposicién adicional vigésima séptima. Modificaciones
de la Ley de creacion del Instituto de la Mujer.

Se anade un nuevo articulo 2 bis a la Ley 16/1983,
de 24 de octubre, de creacion del Instituto de la Mujer, en
los siguientes términos:

«Articulo 2 bis. Ademas de las atribuidas en el articulo
anterior y demas normas vigentes, el Instituto de la
Mujer ejercera, con independencia, las siguientes fun-
ciones:

a) la prestacion de asistencia a las victimas de discri-
minacién para que tramiten sus reclamaciones por discri-
minacion;

b) la realizacion de estudios sobre la discrimina-
cion;

c) la publicacion de informes y la formulacién de
recomendaciones sobre cualquier cuestion relacionada
con la discriminacién.»

Disposicién adicional vigésima octava. Designacion del
Instituto de la Mujer.

El Instituto de la Mujer sera el organismo competente
en el Reino de Espana a efectos de lo dispuesto en el
articulo 8 bis de la Directiva 76/207, de 9 de febrero de
1976, modificada por la Directiva 2002/73, del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de 2002, rela-
tiva a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al
empleo, a la formacion y a la promocion profesionales, y
a las condiciones de trabajo y en el articulo 12 de la Direc-
tiva 2004/113, del Consejo, de 13 de diciembre de 2004,
sobre aplicacién del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y su
suministro.

Disposicién adicional vigésima novena.

Se anade una nueva disposicidén adicional tercera a la
Ley 5/1984, de 26 de marzo, reguladora del derecho de asilo
y de la condicién de refugiado, en los siguientes términos:

«Disposicion adicional tercera.

Lo dispuesto en el apartado 1 del articulo 3 sera de
aplicacion a las mujeres extranjeras que huyan de sus
paises de origen debido a un temor fundado a sufrir per-
secucion por motivos de género.»

Disposicién adicional trigésima. Modificaciones de la
Ley de Ordenacidn de los Cuerpos Especiales Peniten-
ciarios y de Creacion del Cuerpo de Ayudantes de
Instituciones Penitenciarias.

La Ley 36/1977, de 23 de mayo, de Ordenacién de los
Cuerpos Especiales Penitenciarios y de Creacién del



BOE num. 71

Viernes 23 marzo 2007

12643

Cuerpo de Ayudantes de Instituciones Penitenciarias,
queda modificada como sigue:

Uno. Se da nueva redaccion al articulo 1:

«El Cuerpo de Ayudantes de Instituciones Penitencia-
rias estara integrado por personal funcionario, garanti-
zando el acceso al mismo en los términos definidos en la
Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres.»

Dos. Se da nueva redaccién a la Disposicién transi-
toria primera:

«Quedan extinguidas las actuales escalas masculina
y femenina del Cuerpo de Ayudantes de Instituciones
Penitenciarias y sus funcionarios se integran en su tota-
lidad en el Cuerpo de Ayudantes de Instituciones Peni-
tenciarias.»

Disposicién adicional trigésima primera. Ampliacion a
otros colectivos.

Se adoptaran las disposiciones necesarias para apli-
car lo dispuesto en la disposicion adicional décimo pri-
mera. Diez, en lo relativo a partos prematuros, a los colec-
tivos no incluidos en el ambito de aplicacion del Estatuto
de losTrabajadores.

Disposicién transitoria primera. Régimen transitorio de
nombramientos.

Las normas sobre composicion y representacion
equilibrada contenidas en la presente Ley seran de apli-
cacion a los nombramientos que se produzcan con pos-
terioridad a su entrada en vigor, sin afectar a los ya
realizados.

Disposicién transitoria segunda. Regulacion reglamen-
taria de transitoriedad en relacion con el distintivo
empresarial en materia de igualdad.

Reglamentariamente, se determinaran, a los efectos
de obtener el distintivo empresarial en materia de igual-
dad regulado en el capitulo IV del titulo IV de esta Ley,
las condiciones de convalidacion de las calificaciones
atribuidas a las empresas conforme a la normativa ante-
rior.

Disposicién transitoria tercera. Régimen transitorio de
procedimientos.

A los procedimientos administrativos y judiciales ya
iniciados con anterioridad a la entrada en vigor de esta
Ley no les serd de aplicacion la misma, rigiéndose por la
normativa anterior.

Disposicién transitoria cuarta. Régimen de aplicacion
del deber de negociar en materia de igualdad.

Lo dispuesto en el articulo 85 del Estatuto de losTra-
bajadores en materia de igualdad, segun la redaccion
dada por esta Ley, sera de aplicacion en la negociacion
subsiguiente a la primera denuncia del convenio que se
produzca a partir de la entrada en vigor de la misma.

Disposicién transitoria quinta.
supervivencia.

Tablas de mortalidad y

En tanto no se aprueben las disposiciones regla-
mentarias a las que se refiere el parrafo segundo del

articulo 71.1 de la presente Ley, las entidades asegura-
doras podran continuar aplicando las tablas de mortali-
dad y supervivencia y los demas elementos de las
bases técnicas, actualmente utilizados, en los que el
sexo constituye un factor determinante de la evalua-
cion del riesgo a partir de datos actuariales y estadisti-
cos pertinentes y exactos.

Disposicién transitoria sexta. Retroactividad de efectos
para medidas de conciliacion.

Los preceptos de la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de
Medidas para la reforma de la Funciéon Publica modifica-
dos por esta Ley tendran caracter retroactivo respecto de
los hechos causantes originados y vigentes a 1 de enero
de 2006 en el ambito de la Administraciéon General del
Estado.

Disposicién transitoria séptima. Régimen transitorio de
los nuevos derechos en materia de maternidad, pater-
nidad, riesgo durante el embarazo y consideracion
como cotizados a efectos de Seguridad Social de
determinados periodos.

1. La regulacion introducida por esta Ley en materia
de suspension por maternidad y paternidad sera de apli-
cacion a los nacimientos, adopciones o acogimientos que
se produzcan o constituyan a partir de su entrada en
vigor.

2. Las modificaciones introducidas por esta Ley en
materia de riesgo durante el embarazo seran de aplica-
cion a las suspensiones que por dicha causa se produzcan
a partir de su entrada en vigor.

3. La consideracién como cotizados de los periodos
a que se refieren el apartado 6 del articulo 124 y la dispo-
sicion adicional cuadragésimo cuarta del texto refundido
de la Ley General de la Seguridad Social, aprobado por
Real Decreto Legislativo 1/1994, de 20 de junio, sera de
aplicacion para las prestaciones que se causen a partir de
la entrada en vigor de la presente Ley. Iguales efectos se
aplicaran a la ampliacion del periodo que se considera
como cotizado en el apartado 1 del articulo 180 de la
misma norma y a la consideracién como cotizados al 100
por 100 de los periodos a que se refieren los apartados 3
y 4 del citado articulo.

Disposicion transitoria octava. Régimen transitorio del
subsidio por desempleo.

La cuantia del subsidio por desempleo establecida en
el segundo pérrafo del apartado 1 del articulo 217 de la
Ley General de la Seguridad Social, en la redaccion dada
por la presente Ley, se aplicara a los derechos al subsidio
por desempleo que nazcan a partir de la entrada en vigor
de esta Ley.

Disposicién transitoria novena. Ampliacion de la sus-
pension del contrato de trabajo.

El Gobierno ampliard de forma progresiva y gra-
dual, la duracion de la suspension del contrato de tra-
bajo por paternidad regulado en la disposicién adicio-
nal décimo primera, apartado Once, y en la disposicion
adicional décimonovena, apartado Seis, de la presente
Ley, hasta alcanzar el objetivo de 4 semanas de este per-
miso de paternidad a los 6 anos de la entrada en vigor de
la presente Ley.
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Disposicién transitoria décima. Despliegue del impacto
de género.

El Gobierno, en el presente ano 2007, desarrollara
reglamentariamente la Ley de Impacto de Género con la
precision de los indicadores que deben tenerse en cuenta
para la elaboracién de dicho informe.

Disposicién transitoria décima primera.

El Gobierno, en el presente ano 2007, regulara el
Fondo de Garantia previsto en la disposicién adicional
Unica de la Ley 8/2005, de 8 de julio, que modifica el
Cédigo civil y la Ley de Enjuiciamiento Civil en materia
de separaciéon y divorcio, creado y dotado inicialmente
en la disposicion adicional quincuagésima tercera de la
Ley 42/2006, de 28 de diciembre, de Presupuestos Gene-
rales del Estado para el ano 2007.

Disposicién derogatoria uUnica.

Quedan derogadas cuantas normas de igual o inferior
rango se opongan o contradigan lo dispuesto en la pre-
sente Ley.

Disposicion final primera. Fundamento constitucional.

1. Los preceptos contenidos en el Titulo Preliminar,
el Titulo |, el Capitulo | del Titulo Il, los articulos 28 a 31
y la disposicién adicional primera de esta Ley constitu-
yen regulacién de las condiciones bésicas que garanti-
zan laigualdad de todos los espanoles en el gjercicio de
los derechos y el cumplimiento de los deberes constitu-
cionales, de acuerdo con el articulo 149.1.1.7 de la Cons-
titucion.

2. Los articulos 23 a 25 de esta Ley tienen caréacter
basico, de acuerdo con el articulo 149.1.30.7 de la Consti-
tucion. El articulo 27 y las disposiciones adicionales
octava y novena de esta Ley tienen caracter basico, de
acuerdo con el articulo 149.1.16.7 de la Constitucién. Los
articulos 36, 39 y 40 de esta Ley tienen caracter basico, de
acuerdo con el articulo 149.1.27.% de la Constitucidn. Los
articulos 33, 35 y 51, el apartado seis de la disposicion
adicional decimonovena y los parrafos cuarto, séptimo,
octavo y noveno del texto introducido en el apartado
trece de la misma disposicidon adicional décima novena
de esta Ley tienen caracter basico, de acuerdo con el
articulo 149.1.18.% de la Constitucion. Las disposiciones
adicionales décima quinta, décima sexta y décima octava
constituyen legislacion basica en materia de Seguridad
Social, de acuerdo con el articulo 149.1.17.2 de la Constitu-
cion.

3. Los preceptos contenidos en el Titulo IV y en las dis-
posiciones adicionales décima primera, décima segunda,
décima cuarta, y décima séptima constituyen legislacion
laboral de aplicacion en todo el Estado, de acuerdo con el
articulo 149.1.7.2 de la Constitucion.

El articulo 41, los preceptos contenidos en los Titu-
losVIyVlly las disposiciones adicionales vigésima quinta
y vigésima sexta de esta Ley constituyen legislacién de
aplicacién directa en todo el Estado, de acuerdo con el
articulo 149.1.6.7 y 8.7 de la Constitucion.

Las disposiciones adicionales tercera a séptima y
décima tercera se dictan en ejercicio de las competencias
sobre legislacién procesal, de acuerdo con el articu-
lo 149.1.6.% de la Constitucion.

4. Elresto de los preceptos de esta Ley son de aplica-
cion a la Administracion General del Estado.

Disposicioén final segunda. Naturaleza de la Ley.

Las normas contenidas en las disposiciones adiciona-
les primera, segunda y tercera de esta Ley tienen caracter
organico. El resto de los preceptos contenidos en esta Ley
no tienen tal caracter.

Disposicién final tercera. Habilitaciones reglamentarias.

1. Se autoriza al Gobierno a dictar cuantas disposi-
ciones sean necesarias para la aplicacién y el desarrollo
de la presente Ley en las materias que sean de la compe-
tencia del Estado.

2. Reglamentariamente, en el plazo de seis meses a
partir de la entrada en vigor de esta Ley:

Se llevara a efecto la regulacion del distintivo empre-
sarial en materia de igualdad establecido en el Capitulo IV
delTitulo IV de esta Ley.

Se integrara el contenido de los Anexos de la Direc-
tiva 92/85, del Consejo Europeo, de 19 de octubre
de 1992, sobre aplicacién de medidas para promover la
mejora de la seguridad y salud en el trabajo de la trabaja-
dora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de
lactancia. EI Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales ela-
borara, en el plazo de seis meses desde la publicacion del
Real Decreto, unas directrices sobre evaluacion del
riesgo.

3. El Gobierno podra fijar, antes del 21 de diciembre
de 2007 y mediante Real Decreto, los supuestos a que se
refiere el parrafo segundo del articulo 71.1 de la presente
Ley.

Disposicién final cuarta. Transposicion de Directivas.

Mediante la presente Ley se incorpora al ordena-
miento juridico la Directiva 2002/73, del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de 2002, de
modificacion de la Directiva 76/207, de 9 de febrero de
1976, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al
acceso al empleo, a la formacién y a la promocion profe-
sionales, y a las condiciones de trabajo y la Directiva
2004/113, del Consejo, de 13 de diciembre de 2004, sobre
aplicacién del principio de igualdad de trato entre hom-
bres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y su sumi-
nistro.

Asimismo, mediante la presente Ley, se incorporan
a la Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil,
y ala Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora de la Juris-
diccion Contencioso-Administrativa, la Directiva 97/80/
CE del Consejo, de 15 de diciembre de 1997, relativa a la
carga de la prueba en los casos de discriminacién por
razon de sexo.

Disposicién final quinta. Planes de igualdad y negocia-
cion colectiva.

Una vez transcurridos cuatro anos desde la entrada en
vigor de esta Ley, el Gobierno procedera a evaluar, junto
a las organizaciones sindicales y asociaciones empresa-
riales mas representativas, el estado de la negociacion
colectiva en materia de igualdad, y a estudiar, en funcién
de la evolucion habida, las medidas que, en su caso,
resulten pertinentes.

Disposicién final sexta. Implantacion de las medidas
preventivas del acoso sexual y del acoso por razon de
sexo en la Administracion General del Estado.

La aplicacion del protocolo de actuaciéon sobre medi-
das relativas al acoso sexual o por razén de sexo regulado
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en el articulo 62 de esta Ley tendra lugar en el plazo de
seis meses desde la entrada en vigor del Real Decreto que
lo apruebe.

Disposicién final séptima. Medidas para posibilitar los
permisos de maternidad y paternidad de las personas
que ostentan un cargo electo.

A partir de la entrada en vigor de esta Ley, el Gobierno
promovera el acuerdo necesario para iniciar un proceso
de modificacion de la legislacién vigente con el fin de
posibilitar los permisos de maternidad y paternidad de las
personas que ostenten un cargo electo.

Disposicioén final octava. Entrada en vigor.

La presente Ley entrara en vigor el dia siguiente al de
su publicacion en el Boletin Oficial del Estado, con excep-
cion de lo previsto en el articulo 71.2, que lo hara el 31 de
diciembre de 2008.

Por tanto,
Mando a todos los espanoles, particulares y autorida-
des, que guarden y hagan guardar esta ley organica.

Madrid, 22 de marzo de 2007.
JUAN CARLOS R.

El Presidente del Gobierno,
JOSE LUIS RODRIGUEZ ZAPATERO

6116 INSTRUMENTO de Adhesion de Espania al Pro-

tocolo contra la fabricacion y el trafico ilicitos
de armas de fuego, sus piezas y componentes
y municiones, que complementa la Conven-
cion de las Naciones Unidas contra la delin-
cuencia organizada transnacional, Nueva York
31 de mayo de 2001.

JUAN CARLOS |
REY DE ESPANA

Concedida por las Cortes Generales la autorizaciéon
prevista en el articulo 94.1 de la Constitucion y, por consi-
guiente, cumplidos los requisitos exigidos por la Legisla-
cion espanola, extiendo el presente Instrumento de Adhe-
sién de Espana al Protocolo contra la fabricacién y el
trafico ilicitos de armas de fuego, sus piezas y componen-
tes y municiones, que complementa la Convencion de las
Naciones Unidas contra la delincuencia organizada trans-
nacional, hecho en NuevaYork el 31 de mayo de 2001 para
que mediante su deposito y, de conformidad con lo dis-
puesto en su Articulo 18, Espana pase a ser Parte de dicho
Protocolo.

En fe de lo cual firmo el presente Instrumento, debida-
mente sellado y refrendado por el infrascrito Ministro de
Asuntos Exteriores y de Cooperaciéon, con la siguiente
declaracion:

«1. Espana no se opone a la aplicacién del prin-
cipio de autodeterminaciéon en los procesos de des-
colonizacion, pero desea subrayar que la aplicacion
del principio de autodeterminacién debe ser compa-
tible con el principio de integridad territorial de los
Estados. Ello es especialmente relevante en relacion
a los supuestos en los que existe una disputa de

soberania sobre el territorio en cuestion, como es el
caso de Gibraltar.

2. Esta posicion espanola se apoya en la doc-
trina establecida por las Naciones Unidas sobre este
punto, recogida en las resoluciones 1514, 2353, 2429
y 2625 de la Asamblea General, entre otras.»

Dado en Madrid, a 25 de enero de 2007.
JUAN CARLOS R.

El Ministro de Asuntos Exteriores
y de Cooperacion,

MIGUEL ANGEL MORATINOS

PROTOCOLO CONTRA LA FABRICACION Y EL TRAFICO
ILICITOS DE ARMAS DE FUEGO, SUS PIEZAS Y
COMPONENTES Y MUNICIONES, QUE COMPLEMENTA
LA CONVENCION DE LAS NACIONES UNIDAS CONTRA
LA DELINCUENCIA ORGANIZADATRANSNACIONAL

PREAMBULO

Los Estados Parte en el presente Protocolo,

Conscientes de la urgente necesidad de prevenir,
combatir y erradicar la fabricacion y el tréafico ilicitos de
armas de fuego, sus piezas y componentes y municiones,
a causa de los efectos perjudiciales de estas actividades
para la seguridad de cada Estado y region y del mundo en
general, que ponen en peligro el bienestar de los pueblos,
su desarrollo econdmico y social y su derecho a vivir en
paz,

Convencidos, por tanto, de la necesidad de que los
Estados adopten todas las medidas apropiadas a tal fin,
incluidas medidas de cooperacidn internacional y de otra
indole en los planos regional y mundial,

Recordando la resoluciéon 53/111 de la Asamblea Gene-
ral, de 9 de diciembre de 1998, en la que la Asamblea
decidio establecer un comité especial intergubernamental
de composicion abierta con la finalidad de elaborar una
convencion internacional amplia contra la delincuencia
organizada transnacional y de examinar la posibilidad de
elaborar, entre otras cosas, un instrumento internacional
contra la fabricacion y el trafico ilicitos de armas de fuego,
sus piezas y componentes y municiones,

Teniendo presentes los principios de igualdad de
derechos y de libre determinacion de los pueblos, consa-
grados en la Carta de las Naciones Unidas y en la Declara-
cion sobre los principios de derecho internacional refe-
rentes a las relaciones de amistad y a la cooperacién entre
los Estados de conformidad con la Carta de las Naciones
Unidas,

Convencidos de que complementar la Convencién de
las Naciones Unidas contra la Delincuencia Organizada
Transnacional con un instrumento internacional contra la
fabricacién y el trafico ilicitos de armas de fuego, sus pie-
zas y componentes y municiones sera de utilidad para
prevenir y combatir esos delitos,

Han acordado lo siguiente:

I. Disposiciones generales

Articulo 1. Relacion con la Convencion de las Naciones
Unidas contra la Delincuencia Organizada Transnacio-
nal.

1. El presente Protocolo complementa la Convencidn
de las Naciones Unidas contra la Delincuencia Organizada
Transnacional y se interpretara juntamente con la Con-
vencion.

2. Las disposiciones de la Convencion se aplicaran
mutatis mutandis al presente Protocolo, a menos que en
él se disponga otra cosa.
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ZARA
QUIENES SOMOS

lara Bspana noce en al ano 1975 v es la primera cadena del grupo inditex. Hoy supera la cifra de 1.43) tiendas en mds de 82 paolses en lodo el
mundo. Las fiendas constiluyen el centro de la actividad de Taro, pero tras ellas se encuentra un gran grupo que gestiona de forma infegrada,
un completo conjunto de actividades.

En Zara &l disefio se concibe comeo un proceso astrechamenta ligade al pubiice. La incesante informacion que lliega de nuestras Hendos a un
equipo de creacion de mas de 200 profesionales fraslada las inguietudes vy demandos del cliente. Ademas del equipo crealive de Zara, la
empresa cuenfa con una red de tendas que supero oy mds  de 10000 empieados en g octualidod.
Miles de profesionales de diferentes paises y culturas frabajon pore gue cada dia nuestros clientes disfruten de una oferto de moda siempre
atenla o sus gustos v necesidades. Una gran organizacién en ia que el esfuerzo se traduce en evolucién vy crecimiento constantes, haclendo

del grupo Inditex uno de los mds iInnovadores ¥ dindmicos distribuidares de moda.

Lora marcha ol paso de lo sociedad, vistiendo aquellas ideas, tendencias v gustos que o propia sociedad ha ido madurando. De ahl su éxito
entre personas, culturas y generacionas aue, 0 pesar de sus diferencios, comparten una aspecial sensibilidad por la moda. 8 Objetivo de Zara
es llevar a cabo ung permanente rencvacion de sus propuestas de modo, poniendo cada dio o disposicién de nuestros clizntes las Jlfimaos
tendencias. Todo requiere una agilidad y coordinacién que garantiza nuestro crecimienio en un entorno cambiante v competifiva.
El modelo de negecio creado por Zara gira en tomo a la fienda. A diferencia de lo concepcion tradicional de ia misma, como un punto de
venta donde culming lo actividad empresarial, en la flosotia de Lara s tambien el lugar donde se inicia el ciclo det negocio; que saguird
luege un itinerario circular, repetido continuamente, alrededor de ellas. Es el lugar donde se inicia la comunicacion con el cliente, principio
estratégico fundamental de la compandic, vy lo hace en dos direcciones:

- hacio fuera, come imagen de marco y producio

- desds fuera hgcla dentro, copme pancipal canal ae reca?ﬂén de i

[




ZARA ,

El cicip de negock comienza con 0 Informocidn que praporciona 1o flenda, a troves da lo venta y de Yos opinicnes, sUgeencio v mmcno.;n/
i bos clantes. que e disecoonon y onaimon conciemudomenta.

fom Bpafo dsafo v Comencoiro ks sguientas dneor;
Sahora: Woman, Basic. Trafohluc

Coboters loven, Cksico, Vet

i N0, Mfa, Boby

{eniando Toro Hpofia s Sede Social en
Avondae ko Dipyutocidn 5N = Edificio Inditax
15.142 = Arteian
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- La iguoldad enfre ios géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos fextos intemacionales, europeos v estatales.

- La Unién Europea lo recoge come principio fundamental @ part’r del Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la
igualdad enfre mujeres y hombres v la eliminacion de las desigualdades enfre ombos &5 un objetivo fransversal que debe integrarse en foaas
sus politicas y acciones y en las de sus Estados miemibros.

- En nuestro paois, la Constitucidn de 1978 procioma en su articule 14 el derecho o la iguaidad vy o no discriminocidn por razén oe sexa; y por su
parte, el articulo 7.2 consagra la cbiigacicn de los poderes publicos de promover las condiciones para gue la igualdad del individuo v de los
arupos en los que se integra sea real vy efectiva,

- Bl pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacion de la Ley Organica 3/2007, de 22 de manzo de
iguatdad efeclive entre mujeres y nombres (LOIEMH) difigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres v hombres removiendo |os
obstaculos que impiden conseguirla.

- Bl Plon de lgualdad entre mujeres y hombres de Zara Espafia, §.A, tiene come fin dar cumpiimiento o dicha Ley,

- B articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las ermpresas a resoetar la iguaidad de trato vy oportunidades en el ambile laboral v para ello deberdn
adoptar medidas dirgidas o evitar cualquier tipo de discriminacion laboral enfre mujeres y nombres, medidas que deberdn negociar, v en su
caso, acordar, con la representacién legal de los tfrabajodores v rabajadoras [ELT],

- B punto 2 del mismeo arliculo 45 establece que en el coso de las emprasas de mds de 250 personas de plantilio, los megidos de igualdac
deberan dingirse a la eloboracion de un plan de igugdidad que deberd ser objeto de negociacidn en la forma en que se delermine en io
legislocién laboral,

tégico de o empresa,

’?4

- Lo igualded de frato y oporfunidades enfre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una prioddad en el Plan Esie

considerdandose como un pincipio fundamental de tos relaciones laborales v de la gestion de los recprfm hu 05 de lao Empreso,

IS




ZARA
COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

Bl compromiso de la Direccion con este objefivo y la implicacion de la plantila en esta tarea es una obligacion si se guiere conseguir gue este
Plan de Igualdad sea un insfrumento efectivo ae mejora del clima taboral, e lo optimizacidn de las capacidades vy potencialidades de toda la
planfila v, con ello, de la mejora de la calided de vida y del aumento de o preductividad y no un mere documento realizado por imposicion
legal.

Para la elaboracion de esie Plan se ha realizodo un exhaustive diagndstice de lo situacidn y posicién de los mujeres v hombres dentro de la
empresa para detector la presencia de disciminaciones y desigualdades gque requieran adoptar una serie de medidas pora su efiminacion y
COMeCcCion,

Conseguir la igualdad real supone no séio evitar las discriminaciones por razdn de sexo (lgualdad de frato), sino, tombién, conseguir la
icuolded de oporiunidades de mujeres vy hombres en el accesc o la empresa, la contratacion v los condiciones de trabajo, la promocién, la
tormacion, la refribucidn, la cenciliacidn de la vida personal, familiar y laboral, la salud taboral, etc.

A YT

-

L1
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CARACTERISTICAS GENERALES DEL PLAN

B Flan o iguwaidod e yn conlunio oroenoda de medicas ce iguaidad ¥ ecciones posithvon que pesgue infegror & pancipso 98 igualdod anine
muigres ¥y homines an 1o empreso,
Las coraclarkticas que rigan &l Plon de lgualdad san.

- B deefodo poro e conunto de ko plonfio. no erfd dngidc excusivomente o ks mujenet.

- Adopio lo onsversobdad de génaro como uha de sus incipiod reclonsd ¥ uno estio'egio pora hocer efectiva o iguoldod enirg
mueres v hombres, Blo implico incomoar 1a penpecifiva de gérero en ki gasiice de o empresa en todos st polificos v o jodos 1os
nivetes, oe corformidod con o establecico en s Flon.

- Consideio como uno de wi pincipiol Disicom lo poricipocidn o frovés del Sdiogo ¥ cooperacidn de o pones [dreccdn de o
SMEFesa, pare sociol y conjunto de la plonfika).

Es prevenfivo, eliming cuaiawer posibidod dge duciiminacidn lutwa por razdn ce sexo.

- Tens coherencio inlemo, e dnAmico ¥ onero o s combios en funcsdn de s necesdods: Que »ayon surglendo O POl oa U
seguimiento y evoioocidn,

Parte da un compromisg de ia empreta que goranizo 163 reoursos humanos y mofericle: necesarios pord s implan facion, segulmients v




ZARA
OBJETIVOS Y MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE ZARA

Objetives generales

- Gorontzor 0 Quolaod de Tolo ¥ coofundooel 0 muleres v hombre N & Socest; i semccidn, o contralacion, la: promockin
formocion y demds condscsoneas loboroie.

- Apficaric panpectiva de género o fodas it dreos, polificos y decisones ge la empresa (immvenclican ce génen).

«  Gorantizor la igualdad retributiva por inabojos oe igual valorn.

. Foclilar la concliocian de la vids personal, lamiior v loboral de los parenas gue infegron io plonilia de lo empresc. lomeniands o
cormpesobibond da toreos seme muteres y hombes.
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0. RESPONSABLE DE IGUALDAD

MEDIDAS INDICADORES IEFE! rﬂn;ﬁu CALENDARIO
Persang designoda Rocio Vignfio inmediclo o porfe ce ko

1. Sesigner una persona responsable de velar por lo iguaidad de
trato v oporfunidades dentro del organigramo de la empresa,
con formacién especifico en o matena (ogente de iguoldad o
smior), aue geslione el Plan, porficipe en su implementacian,
desarole y supervise los contanidos. unifique criferios de igualdod
en los proceses de seleccion, promocidn v demas conlenidos
gue ¢ gouerdan en £ PFlon @ nforme o o Comsibn de

seguimiento,

firma ol PFlon
iguatdod,

de




Z ARA
1. ACCESO y SELECCION

DIAGNOSTICO DE ACCESO

Zaro Espana fiene una planfilla en 2011 muy feminizada en la red de tiendos, siende las mujeres el 21.20% de la misma. Este porcentoje es
mayer o los aalos del 2009, conge la presencio femenina era gel 90,49%, aungue la diferencia enfre ambos afos muy poco significafiva.

En estructura en 2011 existe un poco mds de equilibrio entre los sexos que en tienda [73,07% mujeres y 24,92 % homibres). habiendo una enocrme
variacién con los datos del 2009 en los que los mujeres reprasentaban un 56,71% v un 43,29% de hombres. Tenlendo en cuenta que o
presencia general de mujsres en ia plantilla en el 2009 era del 87,.88% (frente al 10,12% de los hombres), en aquai momento las mujeres estoban
muy subrepresentodas en estruciurg respecto @ su presencic en la plantila. Actuaclmente se ha incrementado i presencia de mujeras =n
estructura respecto a la de hace cos anos.

Si valoramos lo presencia respecto al total de lo plantiia, en el 2009 habia un 8%,88% de mujeres v un 10,12% de hombres, y en el 2011 hay un
20,1 4% de mujeres v un 9 84% de hombres.

La edac media de la ptontilla se sitta clrededor de los 31 afes, siendo el gupoe de edad mayortano para hombres la franja comprendida en o
edad de 20 a 29 ofios. v |la franja mayorntaria parg mujeres e silda en el grupo & edad gue va de los 30 g los 45 anos.

En cuantc a lo estuciura de la plantifla por secciones s mayor la representacidn temenina en la direccidn de la empresa v también en €l
sector de los servicios cenfroles.

Lo empresa cuenta con un procedimiento de seleccién, y las fuentes de reclutamienio-son, miltiples. modelos de solicitud, candidatur

espontaneas, bolsas de empieo, Infojob's v JoinsFashion.
™




ZARA

OBIETVO ESPECIFICO 1.1 wmnmrﬂmuhmm:mmﬂmﬂw&kﬂnvh mmml&-udm,r
promover [a presencio equillorodo enfre mujeres y hormbires en todos los dmbios de lo empreso.

FERSOMNA

/@v‘ﬁ@

MEDIDAS INDICADORES RESPONSANLE CALENDARID

| Revior iooos ion documenios oclugies B 03 procedmenios OF seincodn Bolctudes, | Documenics evsooos desoe | Comuian o | Bn ol pozo ce | oo fon o
formuilaros, guionas oo entrevislo, poging web, denominoecidn ab puesios  an 02 | o penpactivo Se gbrens BTN foma e reveardn lodos lod
olerlat. .|, lanks en el enguaje como en kol IMagened v contenidos pora qua cumplon aodourmens. Lod noevs 0
Bl pAnCiokD O iguaidog wumimm;hm

2 ESiatlecer un proCedersento astonCaTONC O Meeccion, Que s=0 O§evD, DOSOO0 en | Documento dsl Commion  Ow | & rhetes ros lo rma del plan
ki Coinpetencios iy Sonccimiantos. gue lenpa en cuenta o penpectiva do género [bn | crocedimianio TR
connptociores Nl lpnguols tuxsto), sie os procesys de seleceion

3. Pupiciior en lon olerior ge empies (intemad y externad). of compromig de ko empraio | Nomirs de oferlal publicadod | REHE Cenirat En ol plozo de | ofo o o
sobew iguoldog e oporiunidnoed. con comprombo | rdmean fmna

folsi de oferhos pubionces =
henge o | i
4 infroducin un opariodo de Iguoitod ge Opodunidodes an &l Monuol de ccogida pora | N de monucles epanidon® | FRHH Cenfral En o plomc de | oo ros o
vt nwswes conliosiones S pAOnas que Gooeden a frmi
I mmpresa. -enregonds o
mlgernoTion O ) Comahkin o
Sappamianto
Aporiodo: inchiso an el
il

5. Fomor o pesonol encaoigoos O OO0 O o empresa. an o opicsoidn O 08 | MiEmero 08 paTsonog RRHH Carm| En @ plemo de | ono kon o

conleridos del procedimienio eslondoroods de election. Iofmodics sagin corgo de e
rapornobilickod | NOmes0 e
PEONDS GUE HOkCEDan an 108
EHOCHLCE.
Contenidos da o farmacidn
B0 igreidod,

& Doponesr de informocidn esfodifico. desogregodo por sexd, o o proce ce | Mumsro O mujesss Caporiomanto Borwcimenie e selocoinod
seleccién. para dos  diferente: pusiios de hoboje (Mimewo  de  panons | sslsccionodos | nimem e de LN MoEn os dol TN del
pressaccionadon) ¥ u renillods |Aemere de panonds selecalonodas y confrolodas | pasonas prespleccionados Admerighhacion
fincimente) podo I roslodo o 1 Comakin de Saguimianto Flmera da hombres e Parondc
fslge cioton 1= obDlenddn O Ung Mo OB GigUNOL DFDCOM 0= ssecColin de i | nilmesg de PRWM ge rono
mmmydlmmmpﬂhﬂm preslsc Chorooon

m.q--ur
locclonodor,




ZARA

OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.: Avanzar hacla una representacién equlllbrada de las
mandes, facllitando el acceso de las mujeres donde estén subrepresentadas.

mujeres y de los hombres en la empresa, asi como en la estructura de

PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE ) CALENDARIO
1. Establece:r, como prncipio general gue, en las nuevas aperlurgs, carmpafios | N” de roslados voluntarios RRHH Zong En &l plazo de | afio tras la
especicles, y vaconles en general, tendrdn proddod o5 personos de o plantila | &% de persona:s que aumeantan firma del Plan
oclual que quisran frasiodarse y/o cumerior su jomada, frente o contfralacion | su jomoda
externa
2. Adoptor la medida de occidn posifiva pora que, en condiclonas equivalanies de | Nomero de veces que se aplica | BEHH Central En &l plozo de | afo fros la

idoneidad vy competencia, accaeda ung mujer o las vocanies de puastos an los que
estén sub representados.

la medido de occion pasitiva
MOmero de mujeras
incorporadas @ puestos en los

| que estan st representodos.

firma del Plan

Publicar todas las vacantes en todos las centros, independientemente del puesto v el
grupa profesional, en bos medios habituales de comunicacion de la empresa, asi como
los futwos [reuniones de hrobajo, presentaciones g la plantile, coreo slectrdnico,
tabldn de onuncics, mensojes en némina mensucl, JoinFashion, TGT, etel,
garanlizande que lo informacién es cocesible a fodo el pesonal.

Nimers de convocatorias de
vacantes

oferiadas  / NOmero
vacantes publcados

de

RRHH Cenfral y
RRHH Zona

Estoblecer
escalonadomente
empezondc = 1* ofo
locolidades donde  existo
hasia 4 liendos: 2¢ ofo
lncolidodes de & a |5
tiandas vy 3 afio;
locolidodes con mas de 15
fiendas  [salve ciudodes
donde gsién los centros de
amplea- Madrid ¥
Barcelong en el 1° semestra |
ce la vigencia del Flon|

Disponar de informacion estadistica sobre la prasenclo de mujeres y hombres en los
diferentes puestos, para sy traslodo g la Comisién de Seguimiento. (Actualizocion de
daigs de diognostico|

MNumera de mujeres ¥y homiores
an los diferentes pusastos,

RRHH Central

Anualments




ZARA
2. CONTRATACION

DIAGNOSTICO DE CONTRATACION

En cuantc a la temporolidad. en ZARA ESPANA, en el 2011, el 90,24% de io planfilc tiene contrato indefinido v el 9.76% temporal. Existen
diferencias enlre las mujeres y los hombreas, va que entre las pimeras las controtadas con confrate indefinido, son ] $1,33% v enfra Jos hombres
el 78.92%.

IARA ESPANA en 2009 en la red de liendas, el 90,17% de lo plantllla femenina el 87,00% de la masculing fiene contrato indefinido. En aste tipo
de contratacién, la confralacion a fiempo porcial en la primero =5 del 67.97% v en la segunda del 43,04%. Lo contratocién indefinida es
supernior entre las mujeres, fundamentalimente por &l mayor porcentaje de confratos a tiempo parcial que existen en i plantila femenina.

La contratacion eventual supone el 2.83% enfre las mujeres y er 13% enire los nombres. En este lipo de contrates. los ae liermpo parcial suponen
el 7, 16% de los femeninos vy el 12,24% de los masculines,

La distibucian de la plantila en estructura es a tiempo completo, ne sefaldndose ninguna contratacién a fiempo parcial

En cuanto a la parcialidad, en el 2011, hay un 74,13% de personas ¢ tiempo parcial sobre sl total de la plontilla. Del total de personas o flempo
parcial, un %1.79% son mujeres, tente o un 8,21% de hombres,

En el 2009, Lo caracieristica fundamental en la contratacion de la red de tiendas es lo slevada parciolidod existente tante para el personal
indefinide como para &l eventual. La parcialidad en las mujeres es del 77.12% y en los varones del 75,27%. En cuanto a los horas semanales de
trabajo, el grafice 16 muestra que los porcentajes mas altos, tante para las mujeres come para les hombres, son los comrespondientes o 30-39
haras (38.82% pora Jas primeras y 31,22% para los segundos),

Las mujeres tienen

horas y en las 4

oras 5)5-8% v 23.63% respeclivamente).Bstando la mayaria en &l framo que se da enfre 30 v 39 horas, aungue si hubiésemos

.I'III . ; f
! . .
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en datos de todo el Estado.

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.: Garantizar la igualdad de trato y oporfunidades en ia contratacién fomentando el equilibrio, de rr}ﬁjeres y hombres, en las disfintas
modaildades de contratacion.

PERSONA
| MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO

1. Seguir manteniendo de formo equilibrada, lo confratacién indefinida de mujeres y | Incorporaciones por tipo de contrato y sexo. | RRHH Central Inmediato  fras o

hombres. Distibucidn de plantilla por tipo de contrato | RRHH Zona fima cel
Y sexo. documento
Conversiones a indefinidos segun el sexo.

2. Informar ¢ la plantilla a llempo parcial de los vacanies a tiempo completo ¢ de | Chequeo sobre una muestra de vacantes RRHH Central En el plazo de | afio
aumento de jomadda, del mismo o distinto centro, o fravés de los medios habitugles | para la comprobacion de su publicacion. RRHH Zona tras la firma
que utiliza la empreso.

3. Adoptor la medida de accién positiva para que, en los casos de que haya una | NUOmero de mujeres que pasan de tiempo RRHH Central En el plazo de 1 ano
vacante (sea lemporal o definitiva) a tiempoe completo, o de necesidad de | parcial o complelo/ NOmero totol de RRHH Zona tras la firma
contratocion a tiempo parciol de mayor jornada, cumpliendo con el principio de | vacantes a liempo completo
idoneidad y competencia, tendran preferencia las mujeres con controto a fiempo | NOmero de mujeres que aumentan su
parcial, jomada, por aplicacion de esta medida/

NUmero de vacantes de mdas horas.

4, Se elaborard e implantard un formulario (que especifique provincia y tienda) | Formulario elaborodo e implontado. RRHH Central En el plazo de 1 afo
estandarizadeo de solicitud de incremento dg jomada, De las peticiones formuladas, | NUmero de hombres y mujeres que han RRHH Zona tros la firma
se dard copia al trabajodor o rabajadora, con el recibi de la empresa, y @ la | manifesiado su voluntad de aumentar
comisidn de seguimiento. jomada/ numero de hombres y mujeres que

han aumentado su jornada. Desagregado
por provincias

5. La empresa intentard, cucndo se trate de una vacante de mayor jomada se | NUmero de personas que cumentan su RRHH Zona Anuamente
cubrirse de forma escolonada (siguiendo un orden lineal de mdas a menos), | jornada por aplicacién de una sola vacante.
beneficiando al mayor nomerc de personas posibles, de forma tal que la | Listado de personas entregado a la Comision
contratacién externa {final) sea la de menor numero de hocas, de Seguimienio por nimero de horos y

centros de rabajo. 5

6. Andalizar la informacién sobre la contratacién a tiempo parcial para valoror las | Informe del andilisis. RRHH Zona

repercusiones que, para las mujeres, liene este contralo en la empresc

[promocién, formacidn, retribucion, etc.).

Anualimente x

T
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7. La empreso procurard esiablecer una jornada minima diafa confinuoda de 4 | N° personas que lenian menos de 4 horos y | RRHK Zona Cesde la fima del
horas. ahora hacen minimo 4, desagregade por RRHH Central | Plan
SEX0, 1
8. Dentro del porceniale de contratocién obligotorio de personas  con | N° de mujeres y homires con discapacidad/ | RRHH Zono Inmediato
discapacidad, contrator de forma equilibrade a persanas de ambos saxos. n® fotal de personas con discapacidad RERH Cenfral

controtadas,

9. Recoger Informacidn estadistica descgregada por sexo segin el fipo de confrato, | NOmero de mujeres y hombres segin el tipe | RRHH Cenfral | Anualmente
jornada semanal y puesto, de confroto, jornoda semanal y puesto.

fregn tobk 7 gregrdeicn sspaneds omo ce 500 39 enoon 20
My A3 R .
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3. PROMOCION

DIAGNOSTICO DE PROMOCION

Zara Espoiia en el afio 2011 promociond un total de 497 personas, dentro de los cuales 437 fueron mujeres v 40 hombres. Todo elio se explica
con lo elevada feminizacién de la plantila que hace gue ol analizar ia promocién por puasto vy sexo, los mujeres tengon unos porcentajes

superioras en todos jos casos.

Al analizar el promedio de afios que tardaron en promocionar los nomores v 1os mujeres en e afio 2011, se pueds abservar gue la media de
afios gue tardan ambos sexos es diferente segun determinados pusestos, incluse en algunos casos promociconande sdlo mujeras, siendc este

hecho debide a la alfa feminizacién de estos ouestos de trabgjo.
La metodologia de promocitn se basa en oplitudes técnicas, genéricas, conocimisnies, molivacidn, experencio y odecuacién ol puesto

Comunicando ata p

f
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OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.: Garantizar la igualdod de hrato y oportunidodes de mujeres y hombres en las promoclones,
la promocion y ascensos en criterios objetivos, pdblicos y fransparentes, fundamentados en los conoclmientos, experle

e

nde un procedimlento que base
y competencio de la persona,

' ERSONA |
MEDIDAS INDICADCRES
C _f .. RESRONSABLE CALENDARIO
Establacer un protocole de promocién con perspectiva de género parg gorantizar Prolocolo creado v en funclonomiento !
que el proceso se dia por aitetios y principics de valoracidn cbjetives, cuontificables. | N® de promociones de mujeres/n® total RRHH Central En el plozo de |

pUblicos, transporentss, no disciminatorios {ni por rozén de sexo, ni de ecod, etc) v
hamogéneos para toda la plantilia,

de promociones

afio fras ko firma

NU

Publicar las vacantas [y sus reguisitos) que se produzcan por los medios de p omuﬁ: & d:g-m;‘uta:ﬂ D{;’f’cﬁgfmmﬁ RRHH Central | En 8l plaze de 1 |
comunicacion hebituales de la empresa. i RRHH Zgna fras la firma
Convocadas,
Copia del Informe sobre la publicocian &n el :
Reqlizar un seguimiento por RRHH de la publicocién de las vacantes en las liendos. de wvaconies a lo ComisiSn de | RRHH Zona | ety flm ce
Seguimients Radialtdiian _|
La cobartura da las vacantes se realizard a través de promocion intema, 50lo NP msenlios caieas idacomeria )
:;i]ujsnsgsdo a lo seleccion externa cuando ninguno candidotura cumpla los ) N 1fotal de vocontes de dichos | RRHH Zona Dle;r?e la firma del
' puasios. P
Formar especiicamenle an génarc e igualdod de oporlunidades entre mujeras v M" de persongs (mujeres y homores) ] A del ;
hombreas o os personas responscoles de evaluor las candidatures pova las formodas segdn su puestal N? de | © Elrmm{:r 3"
promociones {preseleccion dea solicitudes, entrevistas personales vy decision de a perscnas responsobies que influyen an | RRHKE Ceniral :.'am Lg: &
guign se pramocional con &l fin de garanfizar que se realize de una maners objeliva, | &l proceso de promocion luc o f
sin estereoticos de género. ReGKma. @ lafma
Mivel de formacion registrode vy
Dar & conocer el proyecto INTALENT y registrar, o fravés de 61, elnivel desstudiosy | Sowd®odo 1
formaclén de la plantifa, desagregado par sexo v pussto de trabajo, actualizdndolo Fyintiuit oo ﬂgﬂ = RRHH zarnm Anuaimenta
perddicomenle. S ;
Lo persona que lo solicite serd informada sobre los motivos del rechazo parg Numero de  personos  informadas/ | ool L
promocionor. onentdndola sobre puesios a los gque podia optar por su perfil, Greas nomero  de parsonas condidoics no Geslores En &l 1* afo

da mejora, fermacion necesana y rescitande sus cualiaades

promocionadas = tiende o 1.
Eegistro de tos datos

vigancia del plan “J

Se informard o lo Comisién de Seguimiento de los criterios establecidos paralo

Informe de o5 critenos de promocion

ERHH Central

I\

promocion o cada puesto (perfil profesionc, requisitos del puesio, formacian, (genercles)] poro cado puesio de &RHH Tona Anualmente
congcimienios. ...| frobajo. i
Realizocion de un seguimiento anuol por puestos de las promociones desagregodas | Nomero de  mujeres v hombres | RRHH Central Anualmente |
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CRIEMYO 1. Me|orar los poslbllidodes omocion de mujeres _

MEDIDAS INDICADORES le;lﬂl'm! CALENDARIO
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4. FORMACION

DIAGNOSTICO DE PROMQCION

ZARA ESPARA dispone anualmente de un Plan de Formocion elaborade vy disefado por el Area de formacién, Los criterios que sigue estan

centrados en los resultados -necesidades aue han salldo de pianes antericres y considerandao nuevos proyectos, demandas v evaluaciones al

personal se incorporan nuevas acciones o mismas acciones pora otro colectivo.,

B plan dsfinitive se traslade o la BLT. la cual se muestra conforme o propone. en su casa, otras acciones formativas.

La lormacion que se reaiize va ligade dl puesto de trabaio v ¢ las competencias que en 8l se desamrollan, va asociada o
- la gsuncidon de nuevas responsabilidades v tareas dentro de lo organizacion v a las necesidades de las fiendas
- mejoro en el desarrolle de las actuales tareas v responsabilidades.

Los cursos que se impartan son;

_ Acogida: Formacion inicial y Reciclaje.

_Téenicos: Sisternas de caja, sisternas de informacién de la tienda, producto y atencién al cliente.

_ Vinculadeos a puesto: habilidades y conadimientes ligados o una responsabilidad.

_ Habilldades: especialmente ligodos o gesiion de personas.

La formacidn va ligada a las tarecs y responsabilidades a desempenar, por 1o que el personal es convocodo en funcién de este cntero. fos
resuttados ootenidos en el dicgnostico indican falta de formacian en cualguier ofre tema que ne sea de compeltencios laborales (por ejfemplo:
viclencia de genero, igualdad de oportunidades...) . siendo estos temas inexistentes en la formacion por parte de la empresa,

La formacidn es cbligaloria y se imparte dentro del horario de frabajo

B acceso a la formacion se realizo bajo convocatora indivigual, aungue no se especifican los couces de llegoda de esta infarmacian ol
personal de las tiendas.
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Pueden plantearse ftinerarios de formacion en determinados campos, dichos itinerarios son a medida de cada persona vy puesto de rabaio ol

gue accede segun criterios de RREH y Formacion. Por lo tanto los planes de carrera no fienen un caracter formal sino que se ogapian ¢ las

diferentes personas que puedan promocionar a pueastos determinados bien de tienda o de central,

formacién, elc.

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.: Sensiblilzar y formar en Igualdad de troto y oportunidades a la plantilla en general v, especialmente, ol personal relaclonado con |
la organizaclén de la empresa, para gorantizar la objetividad v la lgualdad entre mujeres y hombres en la selecclén, clasificacién, promocién, acceso a la

PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
1. Reclizacién de acciones de formocién y sensibilizacién especificas en maotera de RREHH Cenfrol Anualmenis
lgualdod, diigidas a los personas gue parficipon en los procesos de selecclon, | N° de personos formadas en Iguaided en cada |
contratocian, promoecidon . vy formaciéne, Formor @ coda  deparfamento | uno de los deparfamentos [ N° de integrantes
responsoble de implantar medidas del Plan de lgualdad especificaments en la | de cado departamento = tlende a |
malario comespendients,
2. Formmar o los personas gue infegran la Comisién de Segulmiento del Flan en | N° de personas formodas / N° de personas que | RRHH Cantral Anuaimente
materic de politicos de igualdad. ocose sexval vy por rozon de sexo v seguimiente | componen la Comisidn.
de planes.
En caso de gque edista rolocidn o combio por parte del personal de la
representacion sindicol de los integrantes de dicha carmision, lo formacidn commerd
a cargo de la parie sindical.
3. Incluic médulos de igualdad en la formacidn dingida o lo nueva plantila vy | N° de cumsos con méduios de igualdad/ n® de | RRHH Central Anudimenle
recicloje de la existente, incluidos mandos intermedios, curses importidos,
' 4. Gorontizar que RRHH, gestores y gestoros, directores v direcloras de fienda, | N° de cursos de sensiblizocion reolizados. RRHH Central Anualmente
reolkzan formacién especifico en lgualdod de Oportunidodes.
| & Informary formaor o la plantilo, a fravés de la TGT v reuniones dentro de lo jomado | N® de personas formodas / N° personas de la | RRHH Central En el 1° gfio de
de frabajo, sobre el Plan de lgualdod. plartille RRHH Zona vigencio del
N*® de personas informodas/ N® de personas de Plan
la plantilka,
6 Revisar &l lenguale v los contenidos de los maotericles WQVM diferentas | N* da matericles revisodos/ n® de monuales- | REHH Centrol En &l 1% ofio de
cursos (monuales, modulos, el desde la perspectiva d materiales editados vigencia  del
] ) Plan
| 7. La Comisitn de Seguimiento, gorn representocion de | lgf dos partes, podrd) | N° curses en los que parficipa lo Comisidn de | RREH Q%i_ﬁ_tr::L_ Anualmente
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particlpor en fedas aquellas accionas formativas relacicnodas con la igualdad de
trato v oportunidodes enire mujeras y hombres v realizord el control v seguimiento
de las mismos.

seguimiento/ »® total de cursos de igudidod
impartidos.

' OBJETIVO ESPECIFICO 4.2.: Garantizar a toda la plantilla, hombres y mujeres, el accese a toda la lormacién gue imparte la empresa, asegurando el
__conocimiento del plan y sus acclones formativas, independlentemente del grupo profesional, categoria y puesto.

PERSONA

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | CALENDARIO
Disafior un programo de comunicacidn en gl morce del plan de formacicn, que RRHH Zona En &l ks
garantice &l conocimiento de los occiones fomativas a la plantila v les criterdos | Revision del Meconime uliizado semests
de gcceso a ko mismo. desde la firma

del Plan
Incorporor un sistema de  deteccidn de necesidades de formacidn de toda ka | Informe del resultado del ondlisis de ios datos, RRHH Zono En el plazo de
olantilla. Sistemo de deleccidn de necesidades I ofio fras lo
- o formativas v resuliodo. tirma -
Reckzar un seguimiento de |a informacién traslodado, para lo participacién en | Mecanismo  de  informacién ullizodos v | RRHH Central Anualmente
cursos de farmacidn, a la plantila en general clocumentos trasladaos.
Realzar la formacion, dentro de lo jomadao laboral para focilitor su compatibiidad | N°  horas reclizadas en hororio laboral/n® de | RRHH Zona A parfir de o
con las responsabilidodes familiores v personales; Lo empresa estord ablerda a | horos de formacian total, RRHH Central firmo del Flan
alender o dificultodes concretas para asistir a un curso releclonsds con el horanio
ael mismo. o
Redqlizor acciones formetivos de recicloje profetional, en los puestos gue por sus | N° personas reincorporadas de las suspensiones | RRHH Zong A partir de o
funciocnes o responsablidades asi lo requieran, a guienas se reincorporan en la | de contralo por matemidod o patemidad o | RRHH Central firma del
Empresa o lo fnolzocion de la suspansidn de contrate, por malemidad v | bajos de lorge duracién que parficipon en las decumento
potemidad, excedencias por culdado de menor o personos a carge v bojas de | ocdones formotivas/ n® personas en suspension
lerga duracidn, de contrato por matemidad o patemidod gue
& reincorporan,

A traveés de la informacion registroda v actualizoda en INTALEN soore la formocian | N° de personas que cambion de puesia y RRHH Cantrol Anaiments
de la piantilla, seguir oientandeo su desarolle prafesicnal, categoria o traves del dasamollo profasional
Informar a la Comision de Seguimiento sobre &l plon de formocidn, su grado de RRHH Central Anualmen

ejacucidn, ko partficipacién de hombres y muieres, por puesto de trabaje, segun el
tipo de curso y numero de horos.

Informe slaborodo que incluyo: NOmera de
accicnes formativas segin puesta desagregodo

por sexo

Mdmere de horas formativas por tipo de
formacion y desagraoado por sexo,

S EF NgsTig
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5. RETRIBUCION

DIAGNOSTICO DE RETRIBUCION

-La estructura de retribucién fija viene determinado por los Convenio Colectivos Provincicles de aplicacion.

-La deierminacion de los aumentos salariales, lo establece cada convenio,

-En relocion a la retribucién variable (comision, resalia e incentive por funcién) viene determinada por el n® de personas que trabajen en una
deferminada fienda/seccion y las ventas de [a misma, el cdlculo se realiza diariamente.

-En todos los grupos se aprecian diferencias salariales entre hombres y mujeres.

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.: Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempefio de trabgjos de Igual valor.

—

!,
PERSONA
MEDIDAS i E
NDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO

1. Reclizar un esfudio salarial por puestos, por sexo y por provincia en el que se analicen las | Informe anual de ondilisis salarial | RRHH Centrol Anualmente

retribuciones medias con desglose de la totalidad de los conceptos salaricles (salario fijo y

variable)
2. Realizar una valoracion analffica, desde la perspectiva de género, de los puestos de frabgjo, | Informe de resultado  de la | RRHH Central Anuaimente

partiendo de la descripcion de los mismos, para le aplicacién del principio de igual sclario | valoracién analitica realizada de

para trabajos de igual valor. todos los puestos con definicion

de los solanos

3. En el caso de detectarse desigualdades se valorard la realizacion de un plan que centenge | Plan de accién reglizada. Rocio Vilarifio Anualmente

medidas correctoras.
4. Revisar y publicar los criterios de los complementos salarales variables para flevar a cobo | °  Informe de lo comisiéon on- | RRHH Central Anualmente

polifica fransparente en materia de refribucion.

line

e Fér de cdlculo recl de
misiones con gjemplos
Explicaciéon de ceda uno de

los bandos pora aplicar el
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resafta e incentivo  por
funcién,

?  informe sobre incenthvas por
funcién

*  Informe  sobre  incentivos
anuales [rapel)

6. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

DIAGNOSTICO DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

En la piantilla de ara Espafia, independientemente de gue o ploniila es eminentemente femenina, son las mujeres las gue se ocupon de |as
responsabiidades familiares.

En cuonto o las reduccionss de jomadac por cuidado de menores, no hay datos para poder analizor si estas se estan produciendo en horaric
de mofana o de larde Bxdsten idrmulas de flexibilldad de modo que la plantilla rota poniéndose de acuerdo entre el personal de las tiendas,

Las medidas de conclliacidn de o vida personal, familiar v laooral en Torg Espafa, SA. se rige por distintos convenios colectivos, de ambito
provincial, por lo gque es muy dificil poder relater la serie de medidas en cuanto a conciliacion que se dan an la empresa,

£n algunas de los provincias se han desarollode medidas concretas de mejora en determinados aspectos de concillacion. En algunos casos.
estas mejoros tienen que ver con las horas de lactancia, los periodos de excedencia por cuidados de menores a cargo, lormacion,... cuya

informocion, parece. se ha estado recogiendo provinciaimente.

el
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OBJETIVO ESPECIFICO: é.1.: Garantiuar el ejerciclo de los derechos de conclilacion, informanda de ellos y hocléndolos occesibles a foda lo planfilie
FERSOMA
MEDIDAL - INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
|. Cifundl madarte lelele nformalive ios derechos y medites o= corcilacidn o= o ey | /oo i comatco iones | RRAH Centml B ool I* smmaite O
30T v ko gque ompia el plon da igealded ol Somo comunicor iof diyponitles en 19 | redalizooo, portr o o fmo del
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4 inieemor Oe ko cumes de formocion o los panonos que ngon sspensén de contmle o [ B de mujeres y hombres que | RRHH Cantral A pariit del 1° afit e
ercedencio pot molemicod o culdodo de fomiliones. parficipan &n formackdn estands vigencia del plan
disfudonds de  oigum  dascho
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imenaores dependientes y tamiiicres) con discapocidad superior al 33% debidoments acrediiada.

y aplicade para mujeres y | Gestores

hombres la cdaplacién.

QBJETIVO ESPECIFICO &.2.: Mejorar las medidas legales para facilitar la conclliacién de la vide personal, familiar y laboral de la plantiila, i
PERSCNA
_ MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO

. A traves de ias soliciuges formuladas per o plantillo, hacer un estudic gue drva para proponer | Resultades del estuaio, RRHH Zona Anuglimenie
mejoras en el dmbito de la concillacién y utiizaras como medidos de implantacidn futura, Propuesta de medidas

regiizados vy nimero de sligs

- | Introducidas.

2, Adaptor v concretar lo jomoda, sin reduciio, poro quisnes tengon personcs o su cargo | N de veces que se ha solicitado | REHH Zong Desde el 1°* ofic de

vigencio deal plan v
registre anual de

- dotos
3. Establecer un calendario loboral anual para todo la plontile de o empresa pora poder | Adoptacién  de o jomada | RRHH Iong Anuaimeantie
organlzarse v osf concillor la vida personal, familior v laborgl, siendo este conocico por lo loboral  existente en o
plantila 2 meses ontedores G su implariacion, emprasa  a sistema  de
B - [omode loboral anual, B |
4, Adoptocion de o jomado, lemporalmente, por estudios. B obaojodor o frobaojodero, | Medido adoploda. RRHH Iono [ 1® afc de vigencia
adamds, podra reducir la jormada sl asl lo solicita. Una vez frenscurrido el plaze soliciadeo, la | N® de veces que sa& ho solicitado del Plan
parsona volverd ¢ su hovaro v jomaga habilual, y aplicado por sexo.
5  aAumentar de dos o tres ofos el iempo de excedencio que se puedes solicitar para &l | Medida adoptada. RRHH Tona i* afo de vigencia
cuidada de fomiliares dependientes. Siempre que se disfrute por fronjas minimaos de 4 meses v | N® de vecas que se ha solicitado del Plan
se entregue g w retomo informe de vida laboral gue acredile gue durante ese peariodo no y aplicado por sexe,
na fanideo actividad loboral alguna. En cuye caso, perdena derecho ge reserve de puesto de
trcbajo, convirliendose finolments en una excedencia veluntario, . | .
4 Conceder permisos no reffibuidos o recuperobles, o eleccion del solicitonte, para las | N° de veces gue se ha solicitado | RRAH Zona 1* oho vigencia del
krabajadoras en frolomiento de fécnicas de reproduccién asistida, y aplicado por sexo, Pleity
7. Goaranlizar pemise no refibuido o recuperable, o eleccidn del solicitanle, de 4 dias, | N® de vecas que se ha soliciiade | RRHH Zono 1* afg vigencia del
_ debidamente acreditado, pora la realizacidon de gestiones previas alos adopciones. y aplicado por sexo. ) Flan
8. Conceder uno excedencia, con derscho o reserva dei puesio de trobojo de hosta cuatre | N° de vecss que se ha solicitodo | REHH Zona 17 afic vigencia del
mases, para las personas en frdmites de adopcidn intemacional. y aplicodo por sexo. Flan
9. Establecer un permiso no refribulde o recuperable a eleccién del solicitante, por el liempo | Medido adoplada, RRHH Tong 1* afio vigencia del |
neceasano pard los frabgjadoras/as con descendientas menores de B de edad o menorss de | N° de vaces que se ha solicitado Pian
adad con discopocidad superior ol 33% ¢ con pesonas dependientes o u cargo parc y apicodo por sexo.
clender situociones gue exijan su presencia justificdndolo debidomente. /
10: Establecer una excedencia por esludios (acreditados) de hasta | oo con reserva de puesto | Medido adoptada. REHH Zong 1* afie vigencia del

de frakalo, slempre gue se justificue el aprovechamiento de los mismos v s& aporle informe

N de veces que se ho solichado

f % b el




b ==
de vida laboral que ocredite que duranie el periodo de excedencia, el frabajadet/ano ha | y aplicade por sexo, = -
lenido experencio laborol alguna durante la excedencia. De ser osl, perderfa la reserva de
puesto de trabajo v guedarnio como una excedencia voluniaria. |
1. B permiso retibuido gque comesponda por coda uno de los convenios provinciales, por | Medida odoploda, RRHH Zona i® afio vigencia del
accidente o enfarmedad grave, hospitalizocidn, Inlervencidn guirdrgica sin hospilalizacian, | N° de veces gue se ha soliciiade Picn
gue preclke reposo domicilarto (hasta segundo grado de consanguinidad o ofinidad) poard y aplicado par sexao,
sersolicitodo duronte el iempo de recuperacién y de forma froccionoda. . L
12. Dor preferencio en lo moviidod geografico voluntaria vy solicitud de cambio de cenfro, | N° de veces que se ha soliciiodo | RRHM Zona 1* afo vigencio deal
cuando el motivo de la solicilud  ssa por cuidados de personas dependientes [menores y y aplicodo por sexo Plon
familiares). siempre contando con la exstancia de vaconies en destine solicitcdo.
13. Los rabajadoras y frabojadores que tengan derecho a ko reduccidn de jornada establecida | Medida adopia RRHH Zona 1° afo vigencia del
en el art 37.5 del ET. podrdn ejercer este derecho vy recizor lo odoptacion hororo | N° de vecas que se ha solicitade Flar
acumulando el periodo de reduccién en dias complelos cuando el cousante (menor o la rmedidao x sexo
famiiiar) resida en el extronjero. Este periodo se podrd disfrutar de forma ininterumpida v
| acumulado, en su caso, a las vacacionss, I
14, Cuondo el periodo de vococionss fjado en el calendorio de la empresa coincida en el | Medida adoplo RRHH Zona I° afc vigencia del
liempo con una incopacidad temporal derivada del embaraze. el parto ¢ lo laclancia | N° de veces que s ha solicitado Plon
notural o con &l perodo de suspensidn por motemidad/potemidad, se tendrd derecho a lo medida x sexc
disfrutar las vocaciones an fecha distinta o la de la incopocidad temporal o a la del disfrule
del permiso gue por aplicacion de dicho precepto le corespondiera, of finallzor 2! parfodo
de suspensidn, gungue haya lerminodo &l ofio nalural a gue comespondan. o ]
15, Fecililor el cambio de lumo y lo movilidad geogrdfica con el objetive de otender siluaciones | Medido adopla REHH Iana I® afic vigencia del
parentales relocionadas con el regimen de visilos de hijos/os. poro padres © madres | N° de veces que se ho solichodo Flan
separados/as, divorciades/as la medida por sexc o i
14, Establecer una excedencio de duracion no supenor o & meses por follecimiento, accidente o | Medida adopia RRHH Zona I* afo vigencio del
enfeimedad de largo durechn del cédmyuge o parela de heche (debidarmente inscrita), con | N° de veces que se ha soficitado Flan
derecho a reserva de puesto de trobojo. o __lo medica por sexo . ] ) I
17. Las vy los | trabajodaras gue, teniendo I"|1|c:5.|l’::15 MENCras y que, por convenio regulador o | Medida adopta RREHH Iona 11 ano vigencia del '
sentencla judicial de seporacién o divorcio se dispusiera gue sdlo pueden disfrilor de la | N° de veces gue se ha solicitada Pl
compafilo de sus hijos/os en determinado mes de vacociones, tendran derecho a que su g medida por sexo
disfrute de vacadciones coincida con dicho mes. Acrediidndolo con la copia de la resolucion
ludiciol gue estoblece &l régiman de vacaciones.
18. Los v los progenitores, adoplantes o ccogedores de cardeter preadoplive o parmanente, | Medida adoptada REHH 2ona i* ofic vigencio dsl
tendrén derecho a una reduceidn de la jJomadao de frabajo segun el opariode 5 dal arficuln | NY de veces que se ha solicitado Flan
37 del ET. Esto reduccion es pora el cuidodo, duranie la hospitaizocidn y tratomiento la medida par sexo
continuade, dal menor o su cargo ofectadeypor cdneer, o por cudlauier otra enfermeded
grave, aue implique un Ingreso hospitalang larga duracion y requiera ko necesidod de su |l
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cudodo descto, continuo y permonents, acrediodo por ol Mforme dal Servicko Plblioo de
ol u Srpono odminshrotivo sonlioro de o CCAM comasponciants v, Como Mmoo, koo
qui & menor cumpla ks 18 afiod. Lo emprade locltond o romilacién a imvas de o Mutua
de lg solicitud de o predacidn econdmica qua amedo el cobio havio &l 100% de o jJomooa y
difundird o toda o ploniilo  ows oy catzacionss molgacc durinie |oe pedecdid de asia
reduccidn de pornada, s compurtorarn incremenlodar fodio el 100 par 100 de o ceantio que
hubderd comaspondicdo 8 e hubiarag monterido 1in dcha reducsidn o jomode de raboio, o
etectos de | prestociones por pblocion, Wweopocidod permonsnte, muertde v
fupenvivancia, matamidod, palemidod, Asigo dunanle o emborozo. desgo duranta b
lacionosn rafural o ncopocdod tempondl. Erka reducsin e podnd scumulor an jemocios

completcs segun ias necaiidode de (o penona couante

21, Siemore otend@ndo a iy necesidodes organkolives 08 ia WA, 0 emprasa procurand listodos de pononm  gue | REHH lona I* afic wisnca dml
ociliol Hanos espacale parg o) torden de Nochebuang v Nacheviaio conel fin de gue ko froboion coda ca ool centp Flon
trohojodorss pusdon oo oigune de dichos kimas de frobajc v iexe
ﬂm:mmmwﬂmlnmmmmmmm W de vacet gus 18 hg saennog FHT Long 1* aofio vigencio del
podedn uErse O Eandci reiibuscaol, unificdooks detecamenta. Con ios siquente condcaones: ¥ oplioocs i isdkdo Plan
- Mo 35 DOCTSN L O »OCOCkNEE SaoeD ko o DEionon o8 odopioriin estokar
« B petoa) Minemo oo dafrute 1ord oe 10 dios
- 3 concutiesen 1 pakciona REToHGNFOMEn's 80 & Mamo Cenbro 18 volonar S
- Py O irds CONMCER o7 fasiod Je mdarne reapOrobiliciod of mismo fiempo |
OBJETIVO ESPECIFICO 4.1 Foementar el uso de medidos de comesponsabiidas enire los hombires de lo plantila )
FERSONA
MEDMDAS B INDICADORES _IHFMIAILIE CAI.EHDAHD/
I Reotxo un seguimisntc ol diinie por pore del padre de ko caddn ga la supensén del "; If“',lhg:“" “?"""'ﬂ"."" BRHH Jon " ﬁ o
ceritrale por molemidod. {T‘qlﬂ'ﬁ".lﬂﬂ_m” e
2 Ucercia no reltbuda o recuperobis o eecclon del solicitonte: o o poeja poro | N de vecas gue i ha solciiodo y | RREH Zona 1 oo wige iheel
pcompohar o ki ciasss de preparacitn of poro v exdimenes prendatales, con preaviso de 7 opieodo o mecido Plesn




w

sl

El podre durorte los dos meses Inmedidiamente posterores al nacimiento del hijo tendrd | N° de veces que se ha solicitade v | RRRH Zona ! I° afo vigencia dsl
derecho a flexibilizar su jornada v horado dicrio de frabgjo respetando el cdmputo semanal, colicado la medida | Plan
Aumentor lo licencia per nocimiente de hijo en 4 dios mas pora aguellos padres gue | N° de veces que se ha solicitado y | RRHH Zono 1 afio vigencia del

disfruten al menes 2 semanas de la ceddn ds la suspensidn del contrate por molemidad por aplicado la medida

parle de la madre.

Plan

/. SALUD LABORAL

DIAGNOSTICO DE SALUD LABORAL

Las cuestiones de sclud laboral estén muy poco refleiccas en et diagndstico.

Habrfo gue intentar amplicr la informacion en este aparado, concretando més los procedimientos de embarozo y lactancia. Ver si son los

mismos del grupe Inditex o propios de la empresa Zarg Espafa y sl se aplican ¢ ne en toda o empresa,

Por otra parie, se han desarrcliade caompafas de prevencion del fipo "l love me" o de prevencion del cancer, Tare Espana, dispone de una

Revista mensual conde en colaborocién con la AECC se informa sobre un tipe de cancer, Dicha revista se envio tanto a servicios centrales

como o tiendos.

OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.: Infreducir la dimensién de genero en la politica de salud laboral. /
- PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
|, Goranfizor un embargzo v una leclancia saludables, adecuando los condiciones v | NOmero de veces gue se ha adoptade | Departamento PEL Anualmenta

liempo de frabajo v, s no fuese posible, oclivar los meconismaos necesoros para
faclitor el camblo del puesto de rabalo a uno exento de fesgos o, de no haberlo. o
una con las Imitaciones necesardas. De no ser posible, por cuesliones oblelivas
|ustificobles, proceder a la suspensidn por desgo durante el embarczo © Iactc:n:lc
natural, sin que esto perudicue la vidg profesional de las muleres que decndan

el puesto v llempo-de lrabalo/ nimaro
de embor v lactancia

Ay




ZARA

NG V4

madres.

Numero de suspensiones por riesgo
embarazo o lactoncia/ ndmero de
embarazadas o lactancia,

seguridad y salud, de la siniestralidad y enfermedad profesional, asi como précticas
preventivas de lo empresa por sexo y/o andlisis de resultados por puestos.

por sexo

Informacion sobre PRL solicitoda-
entregadeo ¢ la Comisién de
Seguimiento

2. Revisor lo evaluacidn de riesgos en el embarczo y la lactancia natural de los | Documento de la revision Departamento PRL | Documento
diferentes puestos de frabgjo y realizor un caldlogo de los que estan exentos de los Implantado-
mismos, asi como ios que incluyan limitaciones. revision anual

3. Revisar y difundir el protocolo de riesge por embarazo y loctancia natural entre los | Medios de comunicacion interna en los | Departamente PRL | Documento
trobajadoras y trabojodores de |¢ empresa entregado en mano, tablones de | que se hace referencia al protocolo o implantado-
cnuncios y o través de la TGT. aparece el texto del mismo. revision anual

4. Se confinuaré con la vigiloncia de lo salud, mediante la puesto en practica de un | Protocolos de Vigiiancia de la Solud | Departamento PRL | Documento
protocolo médico especifico, a los casos de embarazo y lactancia. revisados y modificodos. implantado-

revision anual

5. Habilitar, donde no exista, un espacio y/o un mebiliaric adecuado en los centros para | NUmero de centros con espacios Departamento PRL | Documento
los preceplives descansos de la plantille v de las embarazadaos y en periodo de | habiitados/ NOmero total de centros implantado-
lactancia natural cuondo lo requieran. Esto es una medida preventiva que debe revisién anual
estar recogida Plon de PRL

6. Revisor las evaluaciones de riesgos para que se consideren adecuadamente los | Evaluacion realizada y medidas Departamento PRL | Anualmente
riesgos dervados de o manipulacion de mercancia de los camiones, vy se adopten | correctoras adoptadas.
las medidas correctoras adecuadas a dichos riesgos.

7. Realizar evoluaciones perddicas sobre riesgos ergondmicos, psicosociates y estudios | Evaluacion reclizade y medidas Departamento PRL | Anualmente
termohigométricos por cantro de trabajo. comectoras adoptadas.

N® de cenfros en los que se ha
realizado el estudio

8. Considerar, en los Planes de PRL las variables relacionados con el sexo. tanto en los | Datos de siniestralidod y enfermedad | Departamenic PRL | Anualmente
sistemas de recogido y tratamiento de datos, como en el estudio e investigacion | profesional por sexo
generales en materia de prevencién de riesgos loborales y psicosociales, con el
objeto de detectar y pravenir posibles situaciones en la que los darfos derivados del | Estudios e investigociones por sexo
trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo.

9. Dar a conocer a los frabajadores y trabajodoras los Planes de prevencion y Planes de | Planes conocidos por la plantilla. Depariamento PRL | Anualmente
Emergencia. N? de simulacros reglizados por cenltro

de trabalo.
10. E! servicic de prevencion informaré a la comision de seguimiento y a los comités de | Indices de Siniestralidod desagregados | RRHH Central Anualmente

L & g

/; .
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8. ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

DIAGNOSTICO DE ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO
Zorg Espana es sensiole a acfuar inmediatamente ante cualguier conducta de cardcter sexual gue sea indeseada, no

bienvenida vy no solicitada.

Hasta el momenio en Zara Espana no se han dado casos de este fipo de acose, por ello, no cuenta con un Protocolo

de Trabagjo en este tema de acoso sexual y por razon de sexo. De cucalguier forma, si sobreviniera una situacion de este

fipo la resclucion de los mismos serfc por parte de la empresa inmediata.

Por todo ello, se desamrclian unas medidas gue garanticen un ambiente de respeto entre los

trabajaderas de Zara Espafa.

rabojadores vy

&

OBJETIVO ESPECIFICO B.1.: Asegurar que los rabajadores y frabajadoros disfrutan de un entorno de trabajo llbre de stuaclones de acoso. Revisar para
adaptar a la leglslacién y difundir el Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

PERSONA
MED[DMJ INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO

. Revisar y en su caso cdapior el codigo conducta que osegure un ambiente de | Documento del codigo de conducta. | RRHH Ceniral En el 1° afio de
respeto entre los rdbajadores v trobgjddoras, para prevenir & acoso por razdn de vigencio del

5EX0 O QCoso sexual prhan

|

‘2. Eloborar un Proloc suodo con lo Comisidn de igualdad o Seguimiente para | Documento del protocolo Paula Ortiz En gl 1° ofo de
Rocio Vilarfo vigencio del

determinar el proced a seguir encasos de acoso sexual v por raedn de sexo,

FH A

¢ a

#é@
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plan
DIhMrnJmm:ﬂummmrwmﬂnmmmhmfmdmmﬂmqmmmmui mRHH cential Erml | afia de
inchyvendo o las e NCOTpOrociones. | protocgic. ERMM Tona vigencio dnl
plan
IlﬂklnhhmmﬂnnﬂmmuhinhﬁPHmnﬂmhmnmﬂrﬂhdrm Wddio sloborodo B nckats EfiiH Canfrol En &l i* oo oo
senol Y DOr faron e ko, vigenca dnl
5 _Fnrrm:n'nhlﬂlﬁnﬂnmruﬂqma!:lemvenclﬁn,mr:mnulu!:mﬂﬂbnul N° Qe cunos y penondt ToMmoos: | Deportomento PRI IE--H'“:I.
Seguimeanio dal Plan de igualkdod, en matario 08 oco seeudl y par raron de e, | desagregodo por provincions ERMH Cantrad vigenoe e
S , plon
B oeportomente de RAHH presentond o o comistn de segumienio  un informe | N de denuncios comunicodoy / #° ge | RRVH long Arp Tt
onucl de ocomo. cown nolifcodos o ko empresa v gue han o a lo Comblin | danuncios reglstracs M Centres
Fstuciont, MmOeD o8 veoBl gQuis e o comtiluico o Comaldn Meuciorn, cosoade (| H® de  denuncis | archivodos
OC0s0 resuanol por o Combsdn y wleciSn determinoda ¥  numave de denuncice | comunicadas /MY da daruncios
archivaodn por conbo, ol como de o oociones roolsodan paro o difeidn del | orchivoodos
Protncoic enire la ploniSa Estes dofos s dardn pod cenire de
trabajo
. Rediss ounicd oa formocein o mondcs. mondod SleEmedEs y Dimong icreco vy da | P de g v penonoy fomrados | Deporamenio PREL | En el 1F afo oe
gosiidn de equiDol $0bie prevancidn del ocosn sexunl y pof Metn o Mo, desagregodn por piovincio RifHH Ceniral wigeniig el
_pean

9. VIOLENCIA DE GENERO

DIAGNOSTICO VIOLENCIA DE GENERO

1o Bspafa, malo yn procedmenio aa viclancia de génaro, que ia na presentado ala Comisndn oe Igudigoad,

Hay un lormadar procademiento de violencio de ghnero 0n o emprasa gue no esta acordodo con las sindcatos,

L plontlia |ri o BLT] conocia ge U mssiencio

5 2




Tros revisordo, of eniregorio o iz Comision de iguoidod, vemos que hay medidat que. tol como etdn fecogicos, no s auiton o ia Ley de
Viclenoc de Géner. Hobro gue comnsensuar ung., Abgie incluimes las mediogs que podds incher dichs procedimseno.

| ORJETIVO ESPECIFICO ¥.1.: Difundir, aplicar y mejorar Ios derechos legaimente estoblecidos pora lar mujeres viclimas de violencla de género contibuyendo
MEDIDAS INDIC ADORES oo | caenpaRio
1. Consensudr, en ol 1enc de o Comissn ce Saguimienio, un procadmionio Of GCVOCEN en | Procedimento Comisdn 8 | Pemer  semasha
cosos da violeraia de ﬂil'llfﬂ- COMESTRUOD @ fmpeonioon | seamienio oS e o ool
plan ]
2. ntormar o io plontia o ovés de los medios de comunicockdn bilena os o dwechos | Chequeo e lo difusion, ERFH Iono | AT ]
isconocidnd legalmunia a las mueres viclimm de violancio de género y da los meloios nciuidos | fobkne, commicado FEHH Cartie
&1 &l Mo oa iguesldad, antfregondols o cadt trobgacar o mobogadora. cliek, aic
3 £ ios oo O movilkdod geogrdico por violenclo de penan se disfruiann de & dios de permiss | MUmers de veces que 38 RRHH Jona Anucatmenie
relihoicho DO BXRQUSOD 08 NUeVe Somecilo ho eiciodo ¥ onlicodo
e
4 Mantensd i colborociones Con GoCOCcHi. oyuniomenios. &ic. Foo ko conboiockiin y | N os conlaciol ¥ os FREH Cartol AnucEmante
reel|trocitn da COMPOnas S8 mugenas vicTiman G veantio g gonoes, | EORBOMOCRONED &N vigos.
5 Ho compulort como obsenfamo b anencion o follcs de pamiucidod malivodos oo o r-l-'dumummu Anuatmeants |
stuocisn o & palcoldypca dedvada de fa viclencla Ge génan. e pdCois o meddo RRHH 1o
% Hwnﬂln?iﬂnw&!aw:: del Pan del rdmero de cowss de muanss viclimas de | Acla de la comiion enla REMH lona Anudmente |
gérero FODoo: v 08 s mecica: GRICOOT & SO unNo. Gl sa refinga ko
infor
7. Focliior o odoplockin ds i omoadg, of como o uno ¢ ia lexbldod G 01 Mugees viclimos | NOmeo de veces que 52 REHM fono Anugimenie
da vioiencio oe géret pora hocer glecfn W proteccidn o w devecho 0 10 prolGccion sockol lmmmrmu
infegrot. madida
B Aumentor o durecldn dal irgiodo de centro o8 Boban o con mdacvg Oal pussto. | N* Ga voou ous 38 B RiRHH lona Anucimanis
Tarminado esle parado 1o reboodom podnd itlciior e regeio o i e © io corfinuidod on | SOECIings v opicodo io
&l Psvo. rmapchicia
V. Sa doran Rencios gue senan por gl flempa, una vez lengamos ko confimmoeckn H"_di afsres o o que e
ofecial e suckn de narg, Necesonio porg o reckracion de gestones |
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odminifrafivn, udiccs: o medico: gue g parmitan hocer sfeclive w derecho 0 0 protecciin o
o o cimiench sonioeo peicoklaeca v juidion lonlo gs B Yiclmo comD OB s Fifod 8 Mo |

10. Lo comiitn oe leglemiento propondnd o io RSC del grupo indites poder relonaor una compana | N de mueeialgEquese | Segumienlo  Pould | Anualmente
sipacicl de o intermociong] conin & vciencio Ce ghnedo. ha oplcooo ko mechca Oriiz

10. CULTURA DE EMPRESA, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

DIAGNOSTICO cultura de empresa, comunicocién y sensibllizacién

En Targ Espong se ufieon diversos conales de comunicooxdn interna como; munones ds frioboeo, presenfocones @ jo clanféo, comeo
slecirdnico. tabldn de anuncios. mensojes & NAMBE Mmensudl, cusstionados de oblencidn de informocidn, monuole: y putlcocionss no
sspacillcadas, revisto (N, ____ETC

Tamién se uiiiza la TGl coma una heoomiento de obgp, pero no o accetible o fodo lo planfila Nomcimeante sois o wiison iog
ancangodos y ancargocos de las llendo.

Le uiilz &l mosculng gendico en kot medios de comucondn da lo smpresa,
D! ondiisis oe los ofarnios de empieo publcodos oor (o ampresa e encuanira que lo redoccion ulifiro el gandlico masculing y femaning an

CO00 Una e WS vooonies y redocciones
Mo 18 han ecllods Compancs sobre guaidod oe oporfursdodo.

| OBJETIVO ESPECIFICO 10.1: Asegurar que la comunicochin interny y externa prermueva uno imagen iguaiitara de mujeres




r| medlos de comunicaclén Internos sean accesibles a toda la plantilla -
PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | CALENDARIO
Revisor v comegl &l lenguaje y las imdgenes gue se uliizan en los comunicocionss Internas | Chequeo o uno muestra de | Dplo, Anuaimentea
(TGT, manual de ocogido, lablones, comunicades, circulares, comeo interno, stc.) paro | comunicados. mensajes, etc. Comunicocian
asagurar su nevlralidod respecte ol género. Lenguale & imdgenes comsgidas | RRHH Central
en caso de detectarse udilizacion
- sexista )
Revisar y comegit, en su coso. el lenguoje. imdgenes, lexto y contenidos de los | N® de conoles revisados/ N° total | Dpto. Anualmente
comunicaciones externds |paging web, folletos. las memaorias anuales, eic.), para que no | da canales. Comunicacion
contengan t&rminos, imdgenes o estareolipos sexistas. Lo comunicocidn  externo  se | RRHH Ceniral
realiza en términos no sexistas. .
Cstablecer criterdo pora uso de lenguale no sexista que homogenicen los chiteros de wso del | Documsnto del manual. Departamento Anualmenie
lenguaje en lo empresa. wManual aplicado comunicacion
RRHH Cenfral
Formar y sensiblilizor ol pesonal encorgado de los medios de comunlcocidn de lo empresa | N°  de  perssonas  por sexo | RRHH Central Anualmente
(péging web, relocionss con prensa, etc.) en molerds de iguoldad v ulilzacion no sexista | formadas/ N*° de  pesoconas
det lenguaje. implicadas = fiendes o |
Asegurarse que la informacidn sobre lguoldad llega a toda la plantilla. Checueo a comunicodos en los | RRHH Central Andalments
tablenes, informacién en el click | RRHH Zanag
Anditex, TGT, eic
N Copales revisados/n®  tolal
canalas

OBJETIVO ESPECIFICO 10.2. : Ditundir una cultura empresarial comprometida con |a iqualdad, sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuar y

frabajar conjunta y globalmente, en la Igualdad de oportunidades. I - ]
| FERSON
MEDIDAS | INDICADORES/ | RESPONSABLE CALENDARIO
Informar v sansibillzar a lo planfilc en moteria de igualdod. A fravés de la TGT v de | Seccidn dedlicada o o igual Anualments
tobiones de anuncios, estobiecida en los  diferant
canales de comunicogion,
Informar o los empresa: coloboradoras vy proveedoros de la componle de sy | N® de empresas coloborodo Rocio Vilarifio | Anualmente

compromiso con Ja igualdad de cporunidades |nsténdoles o que compartan dichos

Informados/  N°

de empd
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principios. colaboradoras  existentes =
liende ol
Difundir ja exislencig, dentro de lo empresa, de la/s personafs responsable/s de | Comunicacién realizada, RRHK Iona Anualmenta
iguaidad v sus funciones, faciitando un contacto de [direccidn de comeo elechiénico, | Direccidn de coreo slechdnico | Rocie Vilerno
teléfono...) o disposicidn del personal de lo empreso parg aguellos dudos, sugerancios | y leléfona diundide,
o quejas relocionados con la igualdad de oportunidodes v con &l plan de igualdad, | Sugerencios recibidas
comprometisndose a dailes solucion.
Habré dos vios de enfrada de las guejas; lo RU vy lo resporsoble de igucldad de la | informe de los comunicaciones | Comisigin Anugimenie
empreso, Ambos pondrdn en comun las guejas reclbidas g informardn ssmeashicimeanie | recibidos seguimiento
a lo Comislon de Seguimiento, sobre las sugerencios. dudas o quejas reakizados, por el | Direccidon de comec elecirdnico | Rocio Vilarifo
personadl de lo empresa v los medida: cdoptodaos o a adopfar, en su caso da responsable iguoidad
EMpress y miembre designado
de la RLT de lo Comibsién de
Seguimienic  del Flon e
louakdad,
Editar el plan de igualdad v reafizor uno campana especlico de difusidn del mismo, | N* de sjemplores editados vy | RRHH Central Arnualments
interna v exlema. difundidos.
Infornor periddicamente a lo plantilla sobwe el desorrollo v resultodos del plan de | N® Acciones desamoliadas, Roclo Vilarifio | Anuaimente
igualdad, incluyendo la evolucidn de fos indicadores de igualdad. W™ de personas informadas REHH Zona
Comunicaciones regiizodas Comisién
Datos astodisticos desagregados | Seguimianto

DOt 5eX0




11. Comision de Seguimiento y Evaluacion

[l articuic 44 de 1o Ley Orpdneca pora 10 igucidos efeciive de mujenss vy homores estoblecs gue s Planes de Igualdod fardn los concratos
ebiefvas de iguokiod o tcanzar, \os estiategios v rdchoss ¢ 0o0opior POrD w ConseCucin, gl como el establecimiento de sisternas eficoces
de seguimiento y evaluacion de 'oa objetivos flodos

ta necesidod de gue kot Plones de Igualdod conlemplen uno sslemas sficoces de wguimenio v evaluockin de s objetives Hooo, e
independante ¢ o obiigocion previsla, poro @ empresa; o &l arliculo 47 de o menclonodo nomo v el aficuls &4 del Esiatulo de s
Trobologored, en & wenide oe informar @ la RLT de! Plon igucidod v o comsecucion de sul objelivos: de vigiancia del respeto v aplicacisn dal
prncipio da igeolcoo de raio v de cportundiooes anire mujeret ¥ nombret. osl como de ko oplicociin en o ampresa del derecho de igueaiodad
de froto y oporiumidogst enme homone ¥ mueres, ente lo Que 18 Moingn dalos sobme 10 proporcidn de museres vy hombires en 193 ditérentes
riveles prolesonaies yv. an su coso. sobid ki medidos cue w hubisrcn odopiodo porg lomenior o ipuaidaa anra mujerss v hembied an o
ampresq, de hoberse sstabiecido un plan da iguoidoa, sobre 1o aplicocion del misma,

Lo fose de seguimiento y evaluacidn contempioda en el Plan de igucidod de IARA ESPANA, SA., pemiind conocer el desamcilo ael Pan v kot
renitodos chtenidos en los dierented dreas de actvocldn durante y despuds de su desamallo & implameniocidn.

Lo fose de seguimienio se regiizord reguiommente de manera pragramada ¥ fociliord mformocidn sotee posibles necesidodes yfo dificuliades
surgkcios an 1o ejecuciin. Este ocontecimiento poshifitond W coberlura y comesccion, proporcionando o Pian 1o Nlexbllidad necesana para su
guito.

Los resuitodos O seguimiento del desarolo del Plan formordn pams ntegra a o evaluccsin,

H seguimients y evaluociin del Plan lo recizord ka Comisidn da Seguimiento y Evaluockdn gues se crecrd pora nlamrelarn tanido oel Pion
o del mismo, de ot oblelivol marcados ¥ de [ occlones programacal

l

i
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la Comisidn de Seguimlenta y Evalacian tendrd la mipomatllidod de reolizor e seguimienio y o evaiucodn del Plon de Iguaidod ce TARA
ESPARIA, 5A. Dieho comisidn so consitulrd al mes siguieanie de lo hma cel mismo

COMPOSICION

La Comisdn de Segumiania del Plan de iguoldod de TARA EEPANA, SA, Serd poitong v estond compuesia por representontes de ko Empreso y
reprasaniontes de i Organizdciones Sindkcalos frrnontes del Plan de igucidod. &n ndmen de 4 regresentontes o o empresc v 4 de ko parte
sindical, que sarom designaaocd/al por dichos portes irmaonies con la sigusents CoOMoosicitn

Poric pore emoresarial

4 represanionies

Porla porie sinchoa
CCOo 2 represenianiss
st 2 rerresentanies

Coda uno ds los oandmicionss sindcalal mencionooos lendrdn derecho o nombror penond adiciondalas oue pariciporin en ks reunkonas
en colidod de mesaras/os,

Lo designacion de o persongs oriedomenie mencionodol @ reci2ond deniro de 101 15 dias nalutales sigulenies a o firma del Plan. Cada
pertonas perfenecienie a lo Comsaln poand delegar s represaniocian v volo.

1
=
FUNCIONES -
Lo comisidn fended or sipdentes funciones: \ "
- saguirmenio dsl complimanio Ce s medidos previsias en e Mlan

- porficipocitn v asesoomienio an o lomo de adopcidn de o meddo

A B G e
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evoluocitn de loy diterentes medidos reokznoos

- miaborackan de un informe onua! que elisiord ef avance respecto o los chistivas de lgualdad dertio de la amprasa, con & fin de
comproty o sficientio de Ios medidas puettas &0 marcha poa oeoray @ Bn pereguido. proponendo, on U coso, madidal
carecions

« Lo Comitkin reclizord. tombln, o sosciitd gsl Comité Interceniros (sl lo hubiens), luncionet asesores an oguelion cuestionas gue sean
compelencio gecsoia de dhe.

— " x%

- terpretacdn Del Plan ca |
Jeguimienio de w elecucian

- Conocimisnio y mesciucdn de los conficios derfvacos oe lo aplicocidn € inlemre'ocién def presente Plon de iguoidod

= Desarallo ge aguetos préeceplos que I0E pesondd negocioaors da esto Fan hoyan afbuide a o Comisidn, kevondo o copo las
definicionet 0 odanlocionss que reslten necasaras

- Conocirmisnte imesrol, sermasiml o onug, en luncidn de o pociods, de los compromaes ocordodas ¥ asl grodo de Impantocidn
@ o8 mEEmos

- intervenciin cuondo desde aiglin cantro s sec reguenido. ‘onto desde lo direccldn de o emprest. como desdae ko RLI. como
desde frabajodonm: o robojodons concretos. 3ao el motive gue seo (asesorariento. inerpretocidn del pion, sckucion de conflicion,
aic.)

= Lot ocusidos aus adople o Comiidn #h comfions:s o nterés ganeecl, e corsidercdn porle ol presenle Plon vy goTomn do W

misma shcocla obigotono
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Reflsjar el grado de consecuckén de los objetivos propuestos en et Plan y de los resuitado obtenides mediante el desarrolle de los medidos,
analizar ia adecuacidn de los recursos, metodeologlas v procedimientos puesios en marcha en el desamrollo del Plan,

Posibiiitar uno buena tronsmision de intormacion enfre las areos y/o departamentos y los persenas involucradas, de manera que &l Plan se
pueda ajustar o sus objetivos y agoplar para dor respuesta continuoda a las nuevas situccionss y necesidades segin vayon surgiendo,

Faciltiar el conecimiento de los efectos que al Plan ha tenide en el entorno de o empresa, de la perfenencia de las medidas del Plan a los
necesidades de la planfilla, y, por Oltimo, de |a eficiencia del Pian,

Concretamente, en la fase de Seguimiento se deberd recoger informacidn sobre:

- los resuliados oblenidos con la elecucidn del Plan

- el grodo de ejecucion de las medidas

- las conclusiones v reflexionas cbienidas tras el andlisis de los datos de seguimiento

- la identificacion de posibles acciones futuras
Tenfendo en cuenta lo vigencio del Flan, se redlizard una evaluacién intermedia al tercer afios desde la entrada en vigor del Flon y oty
evawacidn final. fres meses antes de la finalizacion de su vigencia. En la evaluacién porcial y final se integrardn los resultados gel seguimied
junto a la evaluocidn de resultades e impacto del Plan de igucidad, asl como los nuevos acciones gue se puedan emprander.
En lo evaluacian final del Plan de igualdad se deben tener en cuenta,
Bl gado de cumplimianto de los objetivos cel plan
-  El nivel de coreccion de las desigualdades delectadas en los giagndsticgs §
- El grodo de consecucion de |os resultados esperados @
- H nivel de desarrollc de los medidas emprendidas
El groda de dificultad enconfrado/percibido en el desamollo de lds ccciones
- Hl lipo de dificultodes vy soluciones emprendidas
- Los cambios preducidos en las medidas y desamolio del Plan ofendiendo a su flexibiidad
- Bl grado de ocercamiento o la igualded de oportunidades en la empresa [ H\! >




- Los cambios en la cultura de la empresa: cambic de acfitudes del equipo directivo, de la plantilla en general, en las practicas de
RRHH, efc.
- Lareduccién de desequilibrios en ia presencia y participacién de mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidn de Seguimiento y Evaluacién serd necesaria la disposicién, por parte de lo
empresa, de la informacion estadistica, desgregada por sexo, y centros de trabajo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para
cada una de |as medidas con o periodicidad correspondiente.

En bose a la evaluacidn redlizada, Ia Comisidn de Seguimiento y Evaluacion formulard propuestas de mejora y los cornt:a/ios-«que de
e ;

_.

incorporarse. L( ,
= 7

Funcionamliento

La Comisién se reunird como minimo cada cuatro meses durante el 1° arfio de vigencia y cada é meses los siguientes con cardcter ordinario.

Se podrén celebrar reuniones exiraordinarias siempre que seaq requerida su intervencién por cualquiera de las organizaciones firmantes o
sindicatos infegrados en ia misma, previa comunicacion escrita al efecto indicando los puntos a tratar en el orden del dia. Dichas reuniones de
la Comision se celebrardn dentro del plazo que las circunstancias aconsejen en funcidn de la importancia del asunto, gue en ningun caso

excederd de los 30 dias siguienies a ta recepcidn de la solicilud de intervencion o reunién.

La Comisién se entenderd vdlidamente constituida cuando a ella asista, presente ¢ representada, la mayoria absoluta de cada representacion
pudiendo las partes ocudir asistidas de las/los asesoras/es que estimen convenientes.

Los acuerdos de la Comisién para su vaiidez requerirén del voto favorable de la mayora abscluia de cada una deldas dos representaciones. En
el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la necesidad de infroducir adaptaciones o_riodificaciones en algin aspecto

relacionade con la ejecucién del Plan, se informard a la Direccidon de la empresa y a la representaciérn Sindical.
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Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidn de Seguimiento y Evaluacion, la empresa se compromete a focilitar los
medios necesarios, en especial;

Lugar adecuado para celebrar las reuniones

Material preciso pora ellas

Aportar Io informacién estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las
medidas con lo periodicidad comrespondiente.

Serdn de cuenta de la empresa los gastos de desplazamientes, manutencion y alojamientos de las personas miembros de lo Comisidn de
acuerdo con el sistema existente en la misma.

Las horas de reunidn de la Comision y las de preparacion de (a misrna, que serdn como maximo iguales a las de la reunién, serdn remuneradas
y no se contabilizardn dentro del crédito horario de la representacion de los trabajadores y las frabajedoras.

La persona responsable-coordinadora designada serd la que faciiite los medios adecuados, con el fin de posibilitar un frabgjo eficiente de la

Comisién. {
N

Solucién extra|udiclal de conflictos

Adhesidon al Acuerdo sobre Solucién Extrajudicial de Contlicios laborales {ASEC). Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al il

Acuerdo Interconfederal de Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales [ASEC V); sujeldndose integramente o los érgonos de mediacion, y
en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA).

Sin perjuicio de que en los ambitos inferiores en las partes corespondientes puedan adherirse a los sistemas extrgjudiciales o de solucidon
alternativa de conflictos iaborales, establecidos en las Comunidades Autdénomas; desde el ambito estaial, para ia solucion de
derivados de lo interpretacion y aplicacion det Plan de jguoldad, tos partes se aghieren y someten a los mismos.
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En todo caso ¢ los conflictos que afecten a mas de una Comunidad Autdénoma, serd de aplicacién el sistema extrojudiciat de solucién de
conflictos labordles de dmbito estatal (SIMA],

Vigencia
Se determinc un plazo de vigencia de cuatre afios, a contar desde su firma. Tres meses antes de |o finclizocidn. las partes comenzaran ia

negociacion dei siguiente Plan de Igualdad.

40



