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Introduccion



O1. Justificacion

La presente guia surge de la
necesidad sentida y emergente de
continuar avanzando hacia la
igualdad entre hombres y mujeres.

El objetivo es la toma de conciencia
respecto a la situacion actual,
recalcando la necesidad vy el
beneficio de la corresponsabilidad.

Todos y todas tenemos la
posibilidad de cambiar, de mejorar
la realidad y aunar esfuerzos hacia
un futuro mejor. Esta situacion
deseable se contempla mas justa y
equitativa, menos sexista,
alejandose de los modelos

tradicionales.

La realidad es que aun existe
distancia entre lo que se desea
conseguir y lo que vivimos, y he
aqui un intento para acercarnos un
poco mMas a ello.

Con esta guia se pretende
fomentar la reflexion para
promover asi los cambios
necesarios. Es importante valorar la
situacion 'y cuestionar nuestra

implicacion.

Se espera que las empresas tomen
parte en esta asuncidn de
responsabilidad y sean agentes
activos del cambio que se

pretende.




02. Corresponsabilidad

La corresponsabilidad es el reparto
de las responsabilidades familiares
y tareas domeésticas de manera
equilibrada y equitativa entre las
personas que viven en el hogar,
con el objetivo de lograr una
distribucion justa de los tiempos de
vida de todos y todas, hombres y
mujeres.

L

Con frecuencia

escuchamos
comentarios sobre gue los tiempos
de desigualdad eran los de antes y
gue ahora la situacion es mejor,
que los hombres "ayudan" mas a
sus mujeres pero que a ellas se les
da mejor, ellos lo intentan al
menos.

La realidad es que estos
comentarios nos hacen pensar
sobre la situacion actual 'y
plantearnos algunas cuestiones.

En mas del 95% de los casos, es la
mMujer quien se ocupa de la crianza
de los/as hijos/as, requiriendo su
permiso de maternidad y escasos
los hombres que eligen el permiso
de paternidad.

Tras los seis primeros meses, las
excedencias por cuidado de
hijos/as continGa recayendo en
mas del 90% sobre las madres.

Algo similar ocurre con el cuidado
de las personas dependientes,
debido al cual al menos el 85% de
las personas que solicitan
excedencias por este motivo son

mujeres.




Cabe senalar que son también las
mujeres, mas del 95%, las que
reducen su jornada laboral para
llevar a cabo dichos cuidados.

Estos datos pueden servirnos para
hacernos una idea de quién asume
la responsabilidad de los cuidados

en mayor medida.

Ademas de tareas domeésticas y de
cuidados, también existen otras
responsabilidades que  exigen
tiempo y esfuerzo como es la
planificacion y organizacién, por
ejemplo, de la compra, la comida,

citas a las que hay que acudir, etc.

Como comentabamos lineas atras,
la corresponsabilidad tiene que ver
con la consideracion del tiempo de
vida de todos y todas.

Entonces, la pregunta es:

(A qué dedican su  tiempo,
hombres y mujeres?

Los resultados de la Ultima
encuesta de poblacion publicada
por el INE (2005-2011) revela que
pese a que hombres y mujeres han
equiparado su tiempo respecto a la
dedicacion hacia los estudios y al
cuidado personal, contindan
siendo las mujeres quienes
dedican el doble de horas al hogar
y la familia, teniendo menos
tiempo libre que los hombres.




Por tanto, podemos decir que el
reparto de las responsabilidades y
trabajo domeéstico no es
equilibrado y resulta necesaria la
corresponsabilidad para poder
alcanzar el estado deseado, mas
justo y equitativo, respecto a estas
cuestiones.

Todos y todas podemos contribuir
a través de la toma de conciencia,

asuncion de responsabilidad vy
puesta en marcha de los cambios
pertinentes a un futuro mejor.

Formemos parte del cambio,
iseamos corresponsables!




03. Conceptos

Accidn positiva: estrategia que
pretende lograr la igualdad de
oportunidades entre hombres y
mujeres a través de diferentes
medidas para corregir las
discriminaciones que estén

presentes.

Ama de casa: mujer que se
encarga de la organizacion y
realizacion de las tareas del hogar,
asi como el cuidado de hijos/as y/o
personas dependientes, sin percibir
remuneracion y sin control de
horarios.

Barreras de género: actitudes fruto
de los valores y normas que
tradicionalmente se establecen en
torno a la mujer y sus capacidades.

Coeducacion: modo de
intervencion educativa basada en
educar desde los valores de la
igualdad de género, trato vy
oportunidades.

Corresponsabilidad: reparto de las
responsabilidades  familiares vy
tareas domeésticas de manera
equilibrada y equitativa entre las
personas que viven en el hogar,
con el objetivo de lograr una
distribucion justa de los tiempos de

vida de hombres y mujeres.

Deconstruccion: proceso de
cuestionamiento y modificacion de

los estereotipos de género.

Discriminacién de género:
situacion de desigualdad de las
mujeres propia de la sociedad

patriarcal.




Division sexual del trabajo: reparto
de trabajos segun el sexo, como la
mujer respecto a los cuidados y
tareas domésticas.

Doble jornada: desempefo de un
trabajo remunerado junto con la
asuncion  de las tareas vy
responsabilidades domeésticas,

situacion frecuente en las mujeres.
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Espacio privado: se refiere al
tiempo \Y espacio propios,
individual de cada persona. En el
caso de las mujeres, se diluye con
lo doméstico.

Espacio publico: espacio
productivo, de actividad, laboral y
de participacion social.
Tradicionalmente, donde se sitUan
los hombres.

Género: construccion socio-cultural
respecto a lo que se espera o es
apropiado en hombres y mujeres
por haber nacido como tal: valores,
roles, comportamientos...

Igualdad: igualacion de derechos y
oportunidades, sin diferencias por
su sexo. Podemos hablar de
igualdad de género, de
oportunidades y de trato.




Patriarcado: sistema socio-familiar
e ideo-politico en el cual los
hombres poseen privilegios,
someten y otorgan el rol que
deben ejercer las mujeres.

Perspectiva de género:
consideracion hacia las diferencias
gue se establecen entre hombresy
mujeres.

Segregaciéon laboral (mujeres):
mayor frecuencia de mujeres en
determinados trabajos o rangos,
normalmente con condiciones
poco favorables para las mismas.

Sexismo: actitudes de desigualdad
en el trato hacia las mujeres.

Techo de cristal: barrera invisible
gue impide la promocion laboral y
mejora de puestos de las mujeres.




O4. Agentes

La corresponsabilidad debe ser
impulsada por diferentes agentes
para poder tener el impacto y
progreso que se necesita. Es por
ello que los ejes de actuacion son Hombres y mujeres

diversos:

Administraciones publicas

Organizaciones sindicales

Empresas




Planificacion y reparto equitativo de tareas y tiempos en el
ambito publico y privado. Respeto del tiempo de desarrollo
personal y reserva del compartido. Educacion de los/as
hijos/as en igualdad y corresponsabilidad.

Hombres y mujeres

Apoyo para menores y personas dependientes, adaptacion
Administraciones publicas de horarios y atencion a la conciciliacion. Promocion de la
conciencia ciudadana en corresponsabilidad.

Sensibilizacion  de las empresas en materia de

Organizaciones sindicales corresponsabilidad y  conciliacion.  Revision de  su
organizacion y funcionamiento, fomentando de las medidas
oportunas. Participacion efectiva de las mujeres.

Deteccion de las necesidades de los/as trabajadores/as,

Empresas dando respuesta con las medidas de conciliacion que se
requieran. Mejora de las normativas, organizacion vy
planificacion.




05. Objetivos

e Concienciar sobre la importancia de la corresponsabilidad como
herramienta clave para la igualdad.

e Tratar de modificar actitudes sexistas.

e Promover la implantacion y practica de los planes de igualdad en las
empresas.

e Conocer los conceptos relacionados con la corresponsabilidad.

e Fomentar actitudes corresponsables desde las empresas.

e Impulsar la corresponsabilidad entre trabajadores y trabajadoras.
e Procurar la implantacion de medidas de conciliacion.

e Hacer reflexionar a las empresas y sus trabajadores/as sobre el valor y
beneficio de la corresponsabilidad.

e Proporcionar orientaciones a las familias para la educacién corresponsable.




Empresas
en accion




O1. Normativas

La igualdad entre hombres vy
mujeres es un principio juridico
universal reconocido.

Presentamos a continuacion las

principales normativas sobre

politicas de igualdad y conciliacion:

INTERNACIONAL

La Declaracion Universal de los
Derechos Humanos (1948) en su
articulo 2, hace mencidén a los
derechos y libertades sin distincion
de sexo.

La Asamblea General de las
Naciones Unidas (1979) aprobd la
Convencién sobre la eliminacién

de todas las formas de

discriminacién contra la mujer
(CEDAW).
También desde las Naciones

Unidas, destacar las conferencias
mundiales sobre la mujer, que han
supuesto un gran impulso para las

politicas de igualdad.

La Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) también resalta la
promocion de igualdad de
oportunidades y lo refleja en
diferentes convenios sobre trabajo

y condiciones laborales como es el

Convenio  N.JIOO  (1951) sobre
igualdad de remuneracion y el
Convenio N. 1 (1958) sobre

discriminacion.

Concretamente, en relacién con la
conciliacion encontramos también
el Convenio N.156 (1981) sobre la
igualdad de oportunidades y de
trato entre trabajadores \Y
trabajadoras con responsabilidades
Convenio N.183

(2000) sobre la proteccion a la

familiares, y el
maternidad.

En la Unidn Europea, el Tratado de
Roma (1957), Tratado de
Amsterdam (1999) y el Tratado de
Lisboa (2009) senalaban el derecho
de la igualdad de trato y la
eliminacion de desigualdad entre

hombres y mujeres.




La Carta comunitaria de los
derechos sociales fundamentales
de los trabajadores (1989) recoge
también la igualdad de
oportunidades como  derecho
social fundamental y sehala Ia
importancia de medidas de
conciliacion familiar y laboral.

También se han elaborado diversas
directivas desde la Union Europea
para que los Estados miembros
tengan la obligacion de
implementar medidas de

conciliacion:

» Directiva 92/85/CEE del Consejo,
de 19 de octubre de 1992.

o Directiva 2006/54/CE del
Parlamento Europeo y del
Consejo.

e Directiva (UE) 2019/1158 del
Parlamento Europeo y del
Consejo.

Proclamado por el Parlamento
Europeo, el Consejo y la Comision,
el Pilar Europeo de derechos
sociales (2017) recoge 20 principios
gue pretenden fomentar mercados
de trabajo y sistemas de proteccion
en igualdad, contemplando un
escenario mas justo e inclusivo en
la Uniéon Europea. Por ello expone:

e Capitulo I: Igualdad de
oportunidades y de acceso al
mercado de trabajo.

e Capitulo II: Condiciones de
trabajo justas.
e Capitulo Ill:  Proteccion e

inclusioén social.




Cabe mencionar otras actuaciones
destacables de la Union Europea
en materia de igualdad como son:

Resolucion del Consejo vy
ministros de trabajo y asuntos
sociales, en el Consejo de 29 de
junio de 2000, sobre la
participacion equilibrada de
mujeres 'y hombres en |la
actividad profesional y en la vida
familiar.

Estrategia marco comunitaria
sobre la igualdad entre
hombres y mujeres (2001-2005).

Compromiso estratégico para la
igualdad entre mujeres vy
hombres (2016-2019).

Estrategia de Igualdad de
Género (2018-2023) del Consejo
de Europa.

Estrategia para la Igualdad de
Género (2020-2025) de la Unidn
Europea.

e Comunicaciones de la Comision
Europea al Parlamento
Europeo, Consejo de Europa,
Comité Econémico y Social
Europeo y al Comité de las
Regiones.

NACIONAL

En el Titulo |, articulo 14, de la
Constitucion Espanola, se
contempla el principio de igualdad
de la siguiente forma:

e "Los espanoles son iguales ante
la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion  alguna por
razoén de nacimiento, raza, sexo,
religion, opinion o cualquier
otra condicién o circunstancia
personal o social".




referencias legislativas mas

relevantes en esta materia son:

e Ley 39/1999, de 5 de noviembre,
para Promover la Conciliaciéon
de la Vida Familiar y Laboral de
las Personas Trabajadoras:
sefala la necesidad de medidas
de conciliaciéon de la vida laboral
y cuidados.

Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de
marzo, para la Igualdad Efectiva
de Mujeres y Hombres (LOI): sus
objetivos fundamentales son la
adopcion de medidas de

o Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de

marzo, de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacién:
completa las directrices de la
normativa internacional \Y
comunitaria sobre conciliacion
e introduce cambios en el
ordenamiento juridico,
implementando medidas para
erradicar las ‘"desigualdades
intolerables en las condiciones
laborales de mujeres Yy
hombres".

conciliacion y fomento de la
corresponsabilidad. Esta ley En materia de conciliacién, otras

mejord los derechos y permisos normas a destacar serfan:
laborales respecto a
conciliacion. e Ley 3/2012, de 6 de julio, de

Medidas Urgentes para la

Reforma del Mercado Laboral.

e Ley Organica 3/2018, de 5 de
diciembre, de Proteccién de
Datos Personales y Garantia de
los Derechos Digitales.




o Real Decreto-ley 8/2020, de 17
de marzo, de medidas urgentes
extraordinarias para hacer
frente al impacto econémico y
social de COVID-19.

e Real Decreto-ley8/2020, de 22
de septiembre, de trabajo a

distancia.

AUTONOMICO (ANDALUCIA)

La Junta de Andalucia también ha
desarrollado normativas que
favorezcan la igualdad entre
hombres y mujeres en lo laboral,
apostando por la conciliacion y la

corresponsabilidad.

Se senala en la Ley Organica
2/2007, de 19 de marzo, de reforma
del Estatuto de Autonomia para
Andalucia (EAA) que uno de los
objetivos basicos es el empleo
estable y de calidad, cuidando la
conciliacion de la vida familiar y
laboral y procurando trabajo para

las mujeres.

Dentro de la normativa vigente en
Andalucia encontramos el Decreto
137/2002, de 30 de abril, de apoyo a
las familias andaluzas. Este
decreto se centra en las
necesidades de las familias e
implementa medidas como ayudas
directas por hijos/fas menores y
partos multiples, aspectos de la
vida familiar o acceso de las
familias a las tecnologias de la
informaciéon y la comunicacion
(TIC). Estas medidas son de
vigencia limitada, siendo revisadas
y adaptadas.

Como hito importante en igualdad
encontramos la aprobacion de la
Ley 12/2007, de 26 de noviembre,
para la Promocién de la Igualdad
de Género en Andalucia. Se
establece en ella la igualdad de
oportunidades laborales, asi como
puesta en marcha de politicas de
promocion de igualdad y

conciliacion.




En 2018, esta ley se modificé dando
paso a la Ley 9/2018, de 8 de
octubre, para la Promocién de la
Igualdad de Género en Andalucia.

El aspecto fundamental de
modificacion fue hacer hincapié en
las medidas de conciliacion,
facilidad hacia las mujeres en el
acceso y permanencia laboral, con
objetivo ultimo en la igualdad de

género.

Por otro lado, como herramienta de
intervencion en igualdad se cred el
| Plan Estratégico para la Igualdad
de Mujeres y Hombres en

(2010-2013),

garantizar la

Andalucia
pretendiendo
perspectiva de género en
administraciones publicas \Y
abordar prioritariamente la

igualdad de oportunidades entre

hombres y mujeres.

Posteriormente, se aprueba el

Il Plan Estratégico para la Igualdad de
Mujeres y Hombres en Andalucia
(2022-2028). Su finalidad es establecer
directrices, objetivos y lineas basicas
de intervencion para orientar a los
poderes publicos andaluces en
materia de igualdad entre mujeres y
hombres, a fin de alcanzar la
incorporacion plena de las mujeres y
la democracia paritaria, eliminando
cualquier discriminacion. Este
instrumento afecta a Consejerias,
Entidades y Universidades publicas,
debiendo éstas desarrollar sus propios
planes especificos de igualdad.

La estructura del Plan Estratégico es

la siguiente:

e Eje I: Gobernanza.

e Eje Il: Cuidados y sostenibilidad de
la vida.

e Eje lll: Representacion y poder.

e Eje V:

igualitario.

Eje V: Sociedad libre de violencias

Espacio productivo

machistas.




Respecto a las subvenciones e Orden de 5 de octubre de 2020,

publicas de fomento de Ia referente a subvenciones en
conciliacion y corresponsabilidad, régimen de concurrencia no
encontramos: competitiva dirigida a la
conciliacion de la vida personal,

e Orden de 25 de julio de 2005, familiar y laboral en Andalucia.

sobre la concesion de ayudas
para la contratacion de
personas para cuidado de un
familiar. Porteriormente, se
reformd por la Orden de 19 de
mayo de 2006.

Orden de 5 de septiembre de
2018, referente a subvenciones
en régimen de concurrencia no
competitiva dirigidas a
corporaciones locales, empresas
y entidades sin animo de lucro
en materia de planes de
igualdad y actuaciones de

conciliacion.

Otras referencias relevantes serian:

¢ VIl Acuerdo de la Concertacion

Social de Andalucia: entre sus
objetivos esta impulsar la
igualdad y  favorecer la
conciliacion. Establecen
medidas y acciones positivas en
este sentido.

Pacto Andaluz por la Igualdad
de Género (2013): Recoge los
compromisos sobre igualdad de
la Junta de Andalucia.
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Por dltimo, debemos hacer
referencia a los derechos legales
gue poseen todas las personas
trabajadoras en  materia de
conciliacion.

Este aspecto es destacado en la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la Igualdad Efectiva de

Mujeres y Hombres.

Como derecho genérico de todas
las personas trabajadoras, el
Estatuto de los Trabajadores
establece para la conciliacion de la
vida familiar y laboral, el poder
solicitar adaptaciones en la jornada
laboral, en concreto, quien tiene
hijos e hijas de hasta 12 anos.

La aprobacion del Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de
igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la

ocupacién, ha supuesto gran

avance en igualdad laboral.

Se exponen a continuacion mas
concretamente estos derechos:

e Suspension del contrato de
trabajo: se reservara el puesto
por nacimiento, riesgo durante
el embarazo o lactancia natural,
adopcioén, guarda con fines de
adopcién o acogimiento.

e Permisos y reduccion de

jornada: contempla las
situaciones referentes a |la
corresponsabilidad en el

cuidado del lactante.

e Excedencias: por cuidado de
menor o) personas

dependientes.

e Otros: permisos por situaciones

personales especiales,
proteccion frente al despido por
el ejercicio de derechos en
materia de conciliacion,
proteccion de las trabajadoras

victimas de violencia de género.




Por tanto, el marco normativo es diverso. Las normativas existentes y vigentes
proceden de diferentes fuentes, teniendo todas ellas que ser consideradas.

INTERNACIONAL
NACIONAL

MARCO
NORMATIVO

AUTONOMICO Q

PROVINCIAL /REGIONAL




02. Beneficios

La corresponsabilidad conlleva
beneficios a nivel personal, social y

también empresarial.

La implementaciéon de medidas
conciliadoras y corresponsables
por parte de las empresas puede
producir

mejoras, aumentos vy

reducciones en cuanto a:

e Reducciéon de absentismo: la
flexibilidad en horarios posibilita
el hacerse cargo de problemas
puntuales o responsabilidades
familiares. También ayuda a la
reduccion de estrés. Por ambos
motivos se reducen las bajas o
ausencias laborales.

e Reduccioén de rotacién y costes:
las nuevas contrataciones vy
sustituciones seran menores si
aumenta la satisfaccion laboral
por mejoras en las condiciones
relacionadas con conciliacion.

Q €]

Aumento de la productividad:
la reduccion del estrés y presion
laboral, fruto de la mejora de las
medidas de conciliacion vy
mayor flexibilidad, contribuyen
positivamente al aumento de la
productividad de los/as

trabajadores/as

Mejora en la identificaciéon y
compromiso con la empresa: la
optimizacion de las condiciones
laborales y medidas adecuadas
de conciliacidon hacen que los/as

trabajares/as se sientan
valorados y respetados, por ello
el compromiso  hacia la
empresa crece.

Mejora del clima Ilaboral: Ia

puesta en marcha y adecuacion
de medidas conciliadoras
influye de manera positiva en la
disposicion de la plantilla, su

actitud y comunicacion.

r/ﬂ




ABSENTISMO

NUEVAS CONTRATACIONES Y
SUSTITUCIONES (MENOS COSTES)

PRODUCTIVIDAD Y SATISFACCION LABORAL
IDENTIFICACION Y COMPROMISO

CLIMA LABORAL (ACTITUD Y COMUNICACION)




03. Practica

Las medidas que pueden adoptar
las empresas para favorecer la
corresponsabilidad van a ser
principalmente las que favorezcan
la conciliacion familiar y laboral.

Entre estas medidas encontramos
las referentes a la duracion y
distribucion de la jornada,
permitiendo que la persona
trabajadora pueda adaptar dichos
parametros a sus nhecesidades,
ejerciendo su derecho de

conciliacion:

e Flexibilidad horaria.
e Jornada intensiva o)
comprimida.

e Reduccion del tiempo de

comida.

o Eleccidon de vacaciones flexible.
e Salidas en caso de emergencia.
e Bolsa de horas.

También pueden aplicarse otras en
relacion al espacio:

e Teletrabajo.
e Reuniones online.

Existen otras acciones Utiles que
podrian llevarse a cabo como son
las que tienen que ver con el apoyo
y asesoramiento a nivel personal,
familiar o legal para los
trabajadores y las trabajadoras que
lo necesiten.




Otra medida que debe tenerse en

cuenta y poner en practica es la
relacionada con los permisos

retribuidos y no retribuidos:

e Retribuidos:
paternidad, nacimiento hijo/a

maternidad,

que precise hospitalizacion,
examenes prenatales o)
preparacion al parto, lactancia,
nacimiento, enfermedad o
fallecimiento familiares,
vacaciones, excedencias para
cuidado de hijos/as o familiares,

formacion.

e No retribuidos: excedencias
para cuidado de hijos/as, o
familiares, reducciones de
jornada por motivos familiares,
excedencias voluntarias.

Es importante identificar Ilas
necesidades de Ila plantilla en
cuanto a conciliacion para poder
darles respuesta. Asi, adaptamos

las medidas, siendo mas
especificas.
Seria conveniente proveer

espacios de participacién 'y
comunicacién para conocer estas
necesidades, concienciar
activamente sobre
corresponsabilidad como nuevo
reparto de responsabilidades y con

objetivo en la igualdad.

Por ultimo, es importante que las
medidas que se adopten no sean
un privilegio para determinadas
personas sino que estén al alcance
de todos y todas, sin importar
cargo o rango.




Medidas corresponsables y de conciliacion

* Flexibilidad en la duracién y distribucion de la jornada
e Posibilidad de adaptacion del espacio o lugar de trabajo
* Apoyo y asesoramiento a trabajadores y trabajadoras

e Permisos retribuidos y no retribuidos

Identificacion de necesidades
Espacios de participacion
Accesible para todos/as




|dentifica las necesidades de la plantilla y escoge las medidas
que se adecuan a las mismas

Comunica a todos/as la adopcion y aplicacion de estas
medidas, por escrito o en reunion

Garantiza la aplicacién de dichas medidas nombrando
responsables para monitorizar

Haz seguimiento y evaluacion de las mismas

Revisa cada cierto tiempo las necesidades y la adecuacién de
las medidas vigentes, haciendo los cambios pertinentes




O4. Empresas DIE

Las empresas DIE poseen un

distintivo de ‘'"lgualdad en Ia
empresa". Para la consecucion del
cabo una

mismo se lleva a

evaluacion de las politicas de
igualdad de la entidad, valorando
su plan de igualdad, las medidas
que adoptan respecto a
condiciones de trabajo, acceso a los

puestos, organizacion, etc.

Un elemento imprescindible que
debe tener una empresa a la que
se le otorgue este distintivo son
medidas de  conciliacion y
corresponsabilidad.

Estas empresas DIE tienen mas
presencia femenina \Y% un
compromiso explicito hacia las
politicas de igualdad y su

aplicacion.

T~
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La Red DIE es una iniciativa por parte del Instituto de la Mujer y para la

Igualdad de Oportunidades del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e

Igualdad. Su objetivo es aumentar las experiencias y buenas practicas

relacionadas con la igualdad en el ambito laboral.




05. Plan de

Segun el articulo 45, sobre la
Elaboracion y aplicacion de los
planes de Igualdad, de la Ley
Orgénica 3/2007 del 22 de marzo
para la Igualdad Efectiva de
Hombres y Mujeres:

1. Existe obligacion por parte de las
empresas a respetar la igualdad de
trato y oportunidades. Por ello,
debe adoptar las medidas
necesarias para suprimir y evitar
toda discriminacion laboral que
pudiera darse entre hombres y
mujeres, negociando y acordando
las  mismas junto con  sus

representantes.

2. Una empresa con mas de 50
trabajadores debera elaborar vy
aplicar un plan de Igualdad en el
que se recogeran las medidas
anteriormente comentadas, sujeto
a negociacion segun la legislacion
laboral.

lgualdad

3. La elaboracion y aplicacion del
plan de igualdad por parte de las
empresas respondera a lo
establecido  en el convenio
colectivo que corresponda y en los

términos que disponga.

4. Si la autoridad laboral acuerda la
elaboracion y aplicacion de dicho
plan de igualdad como sustitucion
de las sanciones accesorias en un
procedimiento sancionador,
deberan llevarlo a cabo en los

términos que se fijen en el mismo.

5 En las demas empresas, la
implantacion de un plan de
igualdad sera voluntaria, previa
consulta con la representacion
legal de los/as trabajadores/as.

DESDE EL 8 DE MARZO DE 2022,
TODA EMPRESA DE 50 PERSONAS O MAS
EN SU PLANTILLA DEBERA TENER
UN PLAN DE IGUALDAD




En el articulo 46, sobre Concepto y
contenido de los planes de
igualdad de las empresas, se
explicita lo siguiente:

1. Tras un diagnostico de situacion
de la empresa, el plan de igualdad
se conforma como un conjunto de
medidas ordenadas y adaptadas
para alcanzar la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres vy
hombres.

Se fijara por ello y para su
consecucion, objetivos, estrategias
Y practicas, asi  como su
correspondiente  evaluacion vy

seguimiento.

2. El diagndstico previo que debe
elaborarse, junto con la
representacion legal de
trabajadores \Y trabajadoras,

constard al menos de:

a) Proceso de seleccion 'y
contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c) Formacion.

d) Promocioén profesional.

e)Condiciones de trabajo, con
auditoria salarial.

f) Ejercicio corresponsable de los
derechos de la vida personal,
laboral y familiar.

g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por
razon de sexo.

Se compondra una Comision
negociadora y junto con la
informacion  proporcionada por

direccion, se elaborara el

diagndstico.




3. El Plan de Igualdad incluira la
totalidad de wuna empresa, sin
acciones especiales.

4. Se crea un Registro de Planes de
Igualdad de las Empresas.

5. Los Planes de Igualdad de las
empresas deben ser inscritos en tal
registro.

6. El Plan de Igualdad llevara a
cabo el diagnodstico, contenidos y
materias, auditorias  salariales,
seguimiento y evaluacion, asi como
el registro, de manera
reglamentaria.

eivle,

En lo dispuesto anteriormente,
podemos observar que la
normativa nacional actualmente
vigente, no solo promueve
acciones hacia la igualdad como en
este caso hace con las normativas
de implantacion de los Planes de
Igualdad en las empresas, sino
también en su formulacion destaca
el valor de la negociacion colectiva
y de la representacion legal de
los/as trabajadores/as.

En la Ley Organica 3/2007 de 22 de
marzo, para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, se dispone en
el Articulo 43 de Promocion de la
igualdad en la  negociacion
colectiva, que es este el medio por
el cual se pueden concretar
medidas de accién positiva para las
mujeres respecto a empleo, asi
como para la supresion de la
discriminacion entre hombres vy
mujeres en las condiciones de
trabajo.




06. Publicidad no sexista

La publicidad esta presente en el
dia a dia, en lo cotidiano, y por
tanto, tiene un gran poder de
influencia, pues se trata de una
forma de comunicacion persuasiva.

Su objetivo es difundir un mensaje
o imagen, y en el caso de las
empresas, la utilizan para
promocionarse, llegar a un publico
objetivo, a sus destinatarios.

Pero el efecto que tiene Ila
publicidad se refleja también en
comportamientos y actitudes, por
lo que el poder de este medio va
mas alla de una mera transmision
de informacion o la venta de un

producto.

En muchas ocasiones, la publicidad
perpetda la discriminacion de
género transmitiendo contenido
sexista, acentuando roles
diferenciados y desiguales.

La publicidad se considera sexista
cuando el mensaje o imagen que
difunde desagrada porgque
contiene estereotipos y/o mensajes
tradicionales respecto al sexo,
subordinando uno al otro.

Es por ello que cuidar la manera en
que se hace publicidad resulta
fundamental para el cambio que se
pretende: una sociedad mas
igualitaria.




La responsabilidad e implicacion
gue requiere este cambio para la
eliminacion de publicidad sexista
debe venir, no solo de
administraciones 'y organismos
publicos, sino también de las
propias empresas.

Segun el articulo 3 del Titulo Il de la
Ley 34/1988, de 11 de noviembre,
General de Publicidad, modificado
en su apartado a) por la Ley
Organica 1/2004, de 28 de
diciembre, de Medidas de
Proteccion Integral contra la
Violencia de Género, la publicidad
se considera ilicita cuando:

o Atenta contra la dignidad de la
persona o vulnera los valores y
derechos reconocidos en |la
Constitucion.

e Incita a menores a la compra de
un bien o de un servicio,
explotando su inexperiencia o
credulidad.

e Publicidad subliminal.

e Infrinje lo dispuesto en la
normativa que regule la
publicidad de determinados
productos, bienes, actividades o
servicios.

e Publicidad enganosa.

Frente a esta publicidad ilicita existen
acciones que se contemplan en el
articulo 6 de la Ley 34/1988, de 11 de

noviembre, General de Publicidad.

Asi mismo, también se contempla

una Ley de Competencia Desleal.




Si hablamos en términos de
buenas practicas, sobre la buena
publicidad,
describirla como una publicidad en

tendriamos que

la que se muestra igualdad entre
hombres \Y% mujeres, sin

tradicionalismos o roles sexistas.

El  objetivo seria crear una
publicidad con conciencia, con
perspectiva de género, donde se
tenga en cuenta la influencia o
poder de dicha publicidad y por
tanto no muestre estereotipos
discriminatorios o topicos sexistas.

La publicidad genera que las
personas se identifiqguen con lo que
ven representado y refleje sus
valores, y es por ello que se debe
aludir a estos principios y cuidar los
mensajes e imagenes que se
difunden, alineandolos con el

objetivo presente: la igualdad.

Es posible hacer buenas practicas
en publicidad si apostamos por
algo creativo, nuevo e inclusivo.

Algunos aspectos a tener en
cuenta para ello:

e Aparecen mujeresy de habla de
ellas, en general, de diferentes
edades y tipos.

e Se evitan los roles de género,
como la mujer en una cocina o
el hombre arreglado un coche.

e Aparecen los hombres, en
general, no solo "el hombre"
con su mirada masculina

e Los hombres que aparecen en
roles de genero no tradicionales
O topicos, lo hacen con
naturalidad, no parecen

forzados.




Si aparecen niAos y niAas, no
tienen roles opuestos.

Las relaciones que aparecen
entre mujeres y hombres no
son solo de tipo seductoras o de
atraccion.

Las relaciones entre hombres y
mujeres de amistad o)
cooperacion pueden aparecer
tanto en el espacio publico

como privado.

Se ven reflejados derechos de
ciudadania.

Aparecen modelos de mujer
autosuficiente.

No se destaca Unica Yy
principalmente la belleza en

presencia de una mujer.

En la Ley 12/2007, de 26 de
noviembre, para la Promocion de la
Igualdad de Género en Andalucia,
se contempla que es necesaria la
eliminacion de estereotipos vy
discriminaciones sexistas contra las
mujeres para lograr la igualdad
efectiva real entre hombres vy
mujeres.

En el articulo 410 se explicita la
necesidad de medidas para
erradicar el lenguaje e imagen
sexistas, y en su Articulo 9, sobre el
Lenguaje no sexista e imagen
publica, como la Administracion de
la Junta de Andalucia garantizara
un uso no sexista del lenguaje y
tratamiento igualitario en los
contenidos e imagenes de sus
politicas.




El Titulo Il en su Capitulo VI,
Imagen y medios de
comunicacién, se comentan las
actuaciones para mejorar la

imagen publica de las mujeres.

Concretamente, si hablamos de los
estereotipos que normalmente se
proyectan sobre las mujeres en los
medios de comunicacion,

podemos encontrar:

Objeto sexual

Ama de casa
Cuidadora
Coqueta, que cuida su belleza e

imagen

Asi mismo, si una mujer aparece
como noticia, suele ser porque es:

e Esposa de un hombre
importante.

e Artista.

e Politica.

Poco a poco, en los dltimos
tiempos, ha ido apareciendo la
imagen de una mujer mas
independiente y adoptando roles

diferentes a los tradicionales.

También podemos ver algunas
noticias, aungue No en su mMayoria,
de mujeres que se conocen por
destacar en campos como el
deporte.

Pero, a pesar de estos avances,
seguimos observando una mayor
presencia de mensajes basados en

los modelos tradicionales vy

estereotipos obsoletos.




Respecto al uso de lenguaje sexista
en los medios de comunicacion,
esta presente de manera frecuente
a través de:

e Abuso en el uso del género
masculino.

e Ocultacion de la mujer.

e Discursos androcéntricos.

¢ Enunciados confusos o)

enganosos que excluyen a la
mujer (salto semantico).

Tomando conciencia de esto y
viendo la necesidad de modificar el
modo en que hablamos vy
presentamos la publicidad para
lograr hacer un uso no sexista del
lenguaje, debemos atender a lo
siguiente:

o Dar visibilidad a las mujeres, "lo
gue no se nombra no existe".

o Reflejar las diferentes

actividades que realizan y sus

aportaciones.

Un cambio en el lenguaje, no
sexista e igualitario, puede

conformar una nueva realidad y:
e Favorece el camino hacia la
igualdad entre hombres vy

mujeres.

e Mejora el clima laboral y social.




Por tanto, las buenas practicas en publicidad son aquellas que...

£ M
L‘\//I DIFUNDEN MENSAJES E IMAGENES CON PERSPECTIVA DE GENERO

CUIDAN LA IMAGEN PUBLICA DE LAS MUJERES

GENERAN CONTENIDO CREATIVO E INCLUSIVO,
SIN ESTEREOTIPOS O DISCRIMINACIONES

Aa HACEN UN USO NO SEXISTA DEL LENGUAJE

Q J %




Orientacién
para familias




O1. Educacidén corresponsable

Entre los objetivos de esta guia,
planteados inicialmente, teniamos
el de proporcionar orientaciones a
las familias para la educacion
corresponsable.

Dentro de las medidas,
herramientas o) estrategias
expuestas en el apartado Practica
de Empresas en accion, se hablaba
del apoyo Yy asesoramiento de las
personas trabajadoras a nivel

personal, familiar y laboral.

Es por ello que consideramos
dedicar unas lineas y unos breves
apartados a este cometido.

La educacion corresponsable parte
de un compromiso hacia la
igualdad y pasa por la implicacion
de padres y madres con este
funcionando

cometido, como

agentes fundamentales.

La ensenanza y el aprendizaje de
actitudes, comportamientos y
valores corresponsables, no
pueden ser gestados en el seno del
aula, no Unicamente en este
escenario.

Es imprescindible tomar
conciencia del modelado que
ejercen padres y madres hacia sus
hijos e hijas en el espacio familiar,
en el hogar. Especialmente en la
infancia, los nifos y ninas son mas
influenciables, maleables y
vulnerables, y atenderan a sus
principales figuras de referencia

para tomar ejemplo.

Por ello, es importante cuidar
desde la actitud que tenemos ante
la resolucion de un problema
cotidiano hasta el lenguaje que
utilizamos cuando reforzamos

conductas o estamos enfadados.




02. Competencias

En educacion, segun el Real Al
Decreto 217/2022 de 29 de marzo,
dentro de las competencias que

educar en igualdad

deben adquirirse y se consideran competencias.

clave encontramos las siguientes:

Competencia en comunicacion
lingUistica. S Lenguaje no sexista

e inclusivo

o Competencia plurilingUe.
« Competencia matematica y en Resolucion de
ciencia, tecnologia e ingenieria. problemas

. C t ia diaital. -
ompetencia digita Autonom|a personal,

: : toma de decisiones
o Competencia personal, social y

de aprender a aprender.

« Competencia ciudadana. S Relaciones en sociedad,

cambio social
o Competencia emprendedora.

o Competencia en conciencia y

expresion culturales. 9

corresponsabilidad, estariamos
involucrando varias de estas

Cuestionamiento influencia
cultural tradicional




Por tanto, la corresponsabilidad se En este proceso de aprendizaje es
ensefa, y hacemos uso de importante que los ninos y las
diferentes competencias  para ninas interioricen ciertos mensajes:

llevarla a cabo y viceversa, la
ejecutamos poniendo en practica
esas competencias.

Los nifios pueden llorar y esta bien
‘Las nifias no tienen que ser siempre cuidadoras

Las tareas domésticas son responsaﬁlidad de todos/as,
cada uno contribuye segun sus posibilidades

No hay que "ayuda a...", hay que contribuir y
responsabilizarse

Los niilos también pueden cuidar

El reparto equilibrado de tareas permite mas tiempo
personal y compartido

Todos/as merecemos tiempo de ocio y descanso

Ser correspoﬁsalﬂes genera familias mas felices




03. Indicadores

El objetivo de la existencia de
indicadores de corresponsabilidad
es el de discernir las necesidades,
ver los cambios y facilitar la toma
de conciencia.

En el caso del ambito familiar, los
indicadores se basarian en una
revision respecto a:

e Existencia o no de un reparto

equitativo  en las  tareas

domeésticas entre el hombrey la
mujer.

e Existencia o no del mismo

tiempo personal, de descanso o

de ocio.

e Existencia o no de reparto

igualitario de responsabilidades

y tareas domeésticas entre hijos

e hijas y respecto al uso del
tiempo.

e Existencia o} no del

N
N
1
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establecimiento de tiempo para

el ocio compartido.




Conclusiones




Corresponsabilidad




Las empresas
tambien son
agente de cambio
hacia la igualdad,

por ello,







