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[image: ]RESUMEN EJECUTIVO
Las dificultades de las mujeres en el mundo laboral siguen siendo mayores que las de los
hombres, frente a ello partimos de la premisa que la igualdad es un principio, valor, derecho
que concierne a la esfera pública y a la privada y por tanto a la economía y a la empresa. A
pesar de los logros alcanzados sigue habiendo déficits en aprovechamiento del capital humano,
teniendo como causante a la discriminación laboral por género enquistada en el pensamiento
empresarial, discriminaciones directas e indirectas, horizontales y verticales, ausencias
clamorosas de mujeres en los espacios donde se toman las decisiones, entre otras taras. Una
cuestión de utilizar 50% de los recursos humanos a su máximo potencial. La inversión en la
igualdad de género es fundamental para alcanzar las metas de desarrollo nacional ya que
conduce a la mejora del capital humano, la productividad y el crecimiento económico, el
enfoque de género se plantea desde el aspecto de las políticas públicas del Estado Peruano, las
mismas que, tras 5 años de contar un marco legal consolidado con perspectiva de género, en
poco contribuyeron a reducir las marcadas diferencias de sexos en el ámbito laboral.
Frente a ello nace el fenómeno de la reingeniería del pensamiento, con la finalidad de romper
las estructuras reflejadas en estereotipos tradicionales de discriminación laboral por género en

la esfera corporativa, teniendo como grandes aliados la aplicación de diversas estrategias
empresariales como la responsabilidad social empresarial, acompañada de la gerencia por la
diversidad, la gestión del talento, la comunicación, identidad e imagen social y el cambio de
óptica de las funciones de las áreas de recursos humanos a nivel empresarial, las mismas que , a
través del presente trabajo de investigación presentan el modelo aplicativo de planes de
igualdad en el ámbito corporativo, los mismos que permitirán al ente privado empresarial
ligarse a los horizontes públicos de transversalización de género, vincularse de manera estrecha
con principios fundamentales de la justicia y la igualdad que contiene la tendencia mundial del
enfoque de género y sobretodo obtener innumerables ventajas de un aprovechamiento
eficiente de personal, mejorar la eficacia, la productividad y la competitividad al incorporar
criterios distintos, elevar el índice de creatividad e innovación en las organizaciones. Es una
cuestión de coherencia, porque los objetivos son parte consustancial a cualquier área
de gestión dentro de la empresa: satisfacción de clientes, ventas, ahorros, retención de talento
o clima organizativo. Cada empresa debe fijar sus propios objetivos si llega al convencimiento
de que una mayor presencia de mujeres se verá reflejada en la competitividad futura de su
negocio. Si no lo ve claro, siempre puede seguir esperando unos años hasta que sus clientes la
acaben viendo como una organización desfasada y el talento empieza a huir hacia empresas
más contemporáneas.
El presente trabajo constituye una herramienta útil para atraer y retener talento, es justo e
inteligente incorporar el talento y el entusiasmo de las mujeres, todo ello se logrará a través de
la aplicación de la reingeniería del pensamiento en el ámbito laboral corporativo, disminuyendo
la discriminación y uniformizando la labor empresarial con los principios básicos de igualdad,
equidad y justicia que administra un Estado de Derecho.

El pensamiento empresarial la mayoría de veces percibe absurdo fijar objetivos para la
diversidad de género y los planes de igualdad con el argumento de que hay que promocionar a
los puestos directivos a los mejores, algo en lo que, sin duda, estamos todos de acuerdo. Sin
embargo, fijar objetivos es una consecuencia lógica de analizar que la presencia de mujeres en
la dirección tiene un valor estratégico para una compañía.
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INTRODUCCIÓN
La incorporación de la mujer al mercado laboral es innegable, más aun con el auge en el
crecimiento económico, el sector privado empresarial se constituye en uno de los principales
nichos del mercado laboral para el género; sin embargo y frente a este avance, las mujeres
persisten enfrentan grandes desafíos en este ámbito, aspectos como diferencias salariales,
segmentación de trabajo, sub empleo, desprotección laboral y previsional, techos de vidrios
entre otros, son los factores críticos que se adentran en los comunes paradigmas
discriminatorios en el ámbito socio cultural del pensamiento organizacional. Frente a esta
constante la administración estatal optó por transversalizar las políticas públicas y volcarlas a la
denominada “perspectiva con enfoque de género”, en el 2007 se promulgó la Ley Nro. 28983
Ley de Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres, formulando lineamientos en el
ámbito de los tres poderes públicos así como de acción y roles de los organismos
constitucionales autónomos.
Frente a este importante avance en políticas públicas la presente investigación analiza los
resultados del tercer informe (2009) emitido por la Defensoría del Pueblo y el Informe Anual del
Ministerio de Trabajo y Promoción (2009) con respecto a la actividad del género en el ámbito
laboral corporativo, evidenciando que la Ley N° 28983 aún no cuenta con instrumentos

II
suficientes para lograr la igualdad efectiva de la mujer en dicho ámbito. Desde otra dimensión
surge la necesidad de entender el nuevo contexto del sector empresarial o corporativo el
mismo que comprende más allá de rentabilidad económica; en la presente investigación nos
permitiremos entender a la reingeniería del pensamiento como es nueva visión empresarial
frente al contexto social, a través de un actuar con esfuerzo y compromiso, que se traduce en
acciones concretas que llevan consigo la utilización de las diversificadas herramientas
empresariales innovadoras para la reducción de la discriminación de género y así poder
cristalizar la transversalización al sector privado, teniendo como referente sendas empresas
españolas que, en colaboración con Comisiones Europeas, apuestan por la aplicación de planes
de igualdad efectiva entre hombres y mujeres aplicando planes de igualdad en su ámbito
corporativo. Este importante esfuerzo ligado a la utilización de la comunicación social, la
imagen social, la identidad, el comportamiento organizacional, la gerencia por la diversidad,
junto con el cambio de perspectiva de la visión del área de recursos humanos en las empresas
consolidan la denominada reingeniería del pensamiento. Analizaremos que, pese a los
esfuerzos de las políticas públicas por viabilizar el enfoque de género y tras 5 años de la Ley N°
28983, persisten datos estadísticos discriminatorios para el género en el ámbito laboral
corporativo, evidenciando como la aplicación de la reingeniería del pensamiento en el ámbito
corporativo a través de la generación de valor de talento humano, la apuesta por la diversidad e
igualdad contribuyen a la aplicación de planes de acción uniformes para aplicación de políticas
que llevan inmersas el propósito de la perspectiva con enfoque de género entre la
administración estatal y sector privado corporativo. Dejamos claro que dicha iniciativa deberá
de ser individual pues el diagnóstico es puntual para cada agente económico privado, de tal
forma en las líneas siguientes del presente trabajo pretendemos otorgar un modelo aplicativo
con la finalidad que la acción voluntaria se torne viable a nivel corporativo y, que pueda

III
acrecentarse en participación, con incentivos que se pudieran ofrecer a través de los alcances
que el contexto actual nos ofrece.
Dejamos claro también, que las estadísticas e informes que tuvimos al alcance datan del año
2009, lamentablemente los gobiernos de turno a la fecha no han tomado conciencia de la
importancia en realizar diagnósticos periódicos en materia de género en el ámbito laboral, a
pesar que el trabajo decente está en primer lugar en la agenda de las políticas
gubernamentales las mismas que no deben soslayar al género y su equidad en la actividad
económica del país.

[image: ]1
CAPÍTULO 1
HERRAMIENTAS DE POLÍTICA ANTIDISCRIMINTORIA EN EL ÁMBITO LABORAL
1.1. Herramienta Legal con enfoque de género: Ley de igualdad de oportunidades entre
   hombres y mujeres: Justificación y Lineamientos Generales
El logro de la igualdad entre ambos sexos 1 es una tarea que compromete al Estado en sus
diferentes niveles e instancias. ¿Hasta qué punto es relevante lograr el equilibrio entre
géneros? Tiene una importancia intrínseca porque la posibilidad de vivir la vida que cada
cual haya elegido y de no tener que sufrir una privación absoluta es un derecho humano
básico y debería estar al alcance de todas las personas por igual, independientemente de
que sean hombres o mujeres. Segundo, la igualdad de género tiene una importancia
instrumental, porque su aumento contribuye a la eficiencia económica y al logro de otros
1
 El concepto de género, y el cual será definido con mayor detalle en el segundo capítulo, hace referencia a los
atributos, expectativas y normas sociales, de conducta y culturales asociados al hecho de ser mujer u hombre. La
igualdad de género se refiere al modo en que esos aspectos determinan la manera en que las mujeres y los
hombres se relacionan entre sí y las consiguientes diferencias de poder entre unos y otros. BID Informe de Igualdad
de Género y Desarrollo. En el Perú el concepto de igualdad de oportunidades se desarrolla recién en el Segundo
Reporte del Informe 001-2009-DP/ADDM, Enero a Diciembre del 2008, emitido por la Defensoría del Pueblo, dicho
concepto implica la adopción de medidas para que mujeres y hombres ejerzan sus derechos en igualdad de
condiciones. En el caso particular de las mujeres se deben generar las condiciones para que en igualdad con los
hombres ejerzan sus derechos, tomando en consideración su situación de histórica discriminación.
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resultados de desarrollo fundamentales.2 Una sociedad democrática es aquella con la
capacidad de brindar las condiciones necesarias para las personas, sin discriminación por
sexo a fin de un desenvolvimiento a todo nivel 3, ya sea político, económico, social y
laboral con plena respeto y garantía a sus derechos.4 . El desarrollo económico no basta
para reducir todas las disparidades de género: se precisan políticas correctivas y
concretas que aborden específicamente las desigualdades persistentes, lo que no implica
entender el desarrollo económico como una variable independiente de la aplicación de
políticas correctivas, muy por el contrario debe ser una causa y efecto, para el contexto
de un desarrollo nacional.
Cabe destacar que esta ley de igualdad de oportunidades ha sido fruto de un esfuerzo
colectivo no sólo de las mujeres parlamentarias que, superando individualismos,
optaron por integrar cinco proyectos de ley presentados
sobre la materia y recuperar otras iniciativas promovidas en legislaturas anteriores;
sino también, de los aportes de diversas organizaciones de mujeres y de la Defensoría del
Pueblo, un trabajo concertado que define un marco normativo adecuado para las
políticas, planes y programas del Estado en materia de igualdad de oportunidades,
2
3
  BANCO MUNDIAL 2012 http://www.sendasal.org/an-lisis/161 Página Web Institucional contiene informe de
  Igualdad de Género y Desarrollo pg. 3, documento en internet (consultado 01 de diciembre del 2012)
   Por su parte, los tratados internacionales de derechos humanos establecen medidas específicas para alcanzar
  la igualdad entre hombres y mujeres. Así, la Convención para la Eliminación de Todas las Formas de
  Discriminación contra la Mujer señala en su artículo 4° inciso 1) que “la adopción por los Estados Partes de
  medidas especiales de carácter temporal encaminadas a acelerar la igualdad de facto entre el hombre y la
  mujer no se considerará discriminación en la forma definida en la presente Convención, pero de ningún modo
  entrañará, como consecuencia, el mantenimiento de normas desiguales o separadas; estas medidas cesarán
  cuando se hayan alcanzado los objetivos de igualdad de oportunidad y trato”
4La Declaración Universal de Derechos Humanos (de 1948) precisa en su artículo 7° que todas las personas son
  iguales ante la ley y que se encuentra prohibido todo tipo de discriminación por cualquier motivo. En esa línea,
  el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Políticos señala que los Estados deben garantizar a mujeres y
  hombres la igualdad en el goce de todos sus derechos.
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teniendo en consideración las diferentes situaciones que afectan a mujeres y hombres
en las diversas esferas de su vida. 5
“El 10 de junio de 2002, el Poder Ejecutivo presentó al Congreso un Proyecto de Ley de
Igualdad de Oportunidades con equidad de género, promovida por el entonces
PROMUDEH, hoy Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables , considerándolo
prioritario para el Estado.
En el curso de ese año se presentaron un total de siete proyectos de igualdad de
oportunidades. En 2003, a iniciativa del MIMDES, el Ejecutivo retiró su propuesta
anterior e introdujo un nuevo proyecto sobre el mismo tema que retiraba toda mención a
la equidad de género, así como aspectos importantes relacionados con la educación
sexual, la educación laica, los derechos sexuales y reproductivos, entre otros. Esto
constituyó una muestra de cómo desde el Estado no se tiene una postura clara acerca de
la equidad de género, de modo tal que el mismo ente rector, al cambiar de titular, varía
su marco conceptual y sus prioridades políticas en relación con el avance de las mujeres.
En otras palabras, las políticas públicas están sujetas a la voluntad o postura del titular del
sector, como en el caso de la Ley de Igualdad de Oportunidades, donde se elaboraron
proyectos contrapuestos – uno afirmando la equidad de género y el otro desdiciéndose
de este enfoque– ambos firmados por igual por el mismo Presidente de la República
Alejandro Toledo. 6
Desde mediados del 2003, diversas organizaciones de mujeres articuladas en el
Movimiento por la Igualdad de Oportunidades (MIO) plantearon la aprobación de una
5
  BERMUDEZ, Verónica 2007 Comentarios a la Ley Nro. 2898. Lima p. 3. Editora Jurídica Grijley, En:
  revista JUS Legislación.
6Comité de América Latina y El Caribe para la Defensa de los Derechos de la Mujer CLADEM Perú,
   consultado en internet:
   geneconomia.ciem.ucr.ac.cr/sites/default/.../diagnostico_desc_peru.p...Página Web Institucional
   contiene Diagnósticos de los DESC de las mujeres del Perú, etc. (consulta 24 de agosto del 2012).
2008
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Ley de igualdad de Oportunidades que, como mínimo, contenga la obligación del Estado
de garantizar y promover: i) Igual acceso a los servicios sociales básicos: educación, salud
y justicia. ii) Iguales oportunidades de participación en la adopción de decisiones políticas
y en las estructuras de la administración pública. iii) Igual remuneración por trabajo de
igual valor. iv) Eliminación de todas las formas de violencia de género. v) Eliminación de
toda forma de discriminación fundada en la raza, el sexo, la edad, el género, la religión, la
etnia, la orientación sexual, la condición de salud, el nivel socio económico y cualquier
otra forma. vi) Responsabilidades familiares compartidas. vii) Educación sexual libre de
prejuicios en todos los niveles. viii) Iguales derechos sexuales y derechos reproductivos.
ix) Plena vigencia del Estado democrático laico. X) Que el MIMDES se encargue del
cumplimiento de esta norma y no una comisión consultiva.
Luego de varios años de debate congresal, en julio de 2006 se aprobó por mayoría un
proyecto de Ley de Igualdad de Oportunidades que retiró toda mención al género por
tratarse presuntamente de un término confuso. En este proceso, los congresistas de
posturas conservadoras y ligadas a confesiones religiosas católicas fundamentalistas,
desarrollaron un trabajo orientado a cuestionar la validez del uso de la perspectiva de
género y consagrar el derecho de participación de organizaciones religiosas en el diseño,
seguimiento y evaluación de esta política. La norma fue observada por el mismo Ejecutivo
que la promovió”7, existiendo diversas posturas al interior del MIO, un sector lo consideró
un avance sujeto a necesarias modificaciones en el futuro. Para otro sector, esta norma
representaba un serio retroceso.
7
Transcripción de parte del Informe alternativo presentado al Comité CEDAW por CLADEM-Perú,
noviembre 2006.
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El inicio del trabajo congresal en agosto 2006, la coordinación del MIO consiguió que la
Congresista Hilaria Supa hiciera suyo la propuesta de ley elaborada por dicho colectivo. Al
proyecto presentado por Hilaria Supa se sumaron 5 proyectos más, por lo que en febrero
del 2007, la Comisión de la Mujer, desarrolló un proceso intenso para consensuar un
proyecto único y el respectivo dictamen de la Comisión, antes de pasar a la comisión
permanente o al pleno del Congreso. Finalmente, en marzo del 2007, se aprobó la Ley de
igualdad de oportunidades entre hombre y mujeres mediante Ley N° 28983.
La ley N° 28983, Ley de Igualdad de Oportunidades Entre Hombres y Mujeres8 norma que
será análisis medular en el presente capítulo, constituye un marco legal de orden
constitucional que centra su objetivo, en establecer la estructura normativa institucional
de políticas públicas en tres ámbitos fundamentales, que son traslucidos en los tres entes
estatales; Nacional, Regional y Local a fin de garantizar a hombres y mujeres en el
ejercicio de sus derechos a la igualdad, dignidad, libre desarrollo, bienestar y autonomía
orientándose en la búsqueda de la erradicación de la discriminación teniendo como
consecuencia inmediata la plena igualdad entre hombres y mujeres. 9
En la conferencia Mundial realizada en Beijing en 1995 10, las mujeres peruanas, entre
ellas congresistas comprometidas con los derechos de la mujer, promovieron una gama
de medidas de orden legislativo orientadas al logro de la igualdad de la mujer, es así que
en 1997 se adoptaron las normas sobre cuotas de género en los cargos públicos, a la
8
  Después de la aprobación de la Ley de violencia familiar en la década de los 90, la LIO es la norma más
   relevante para las mujeres en los últimos años. La LIO vino a darle sostenibilidad a los Planes de
   Igualdad Nacional, Regional y Locales.
9El Estado Peruano aprobó la Ley Nro. 28983 “Ley de Igualdad de Oportunidades entre Hombres y mujeres”,
publica el 16 de marzo del 2007. Este marco normativo constituye una herramienta que consolida las políticas
públicas que se deben adoptar por las entidades públicas a nivel nacional, regional y local para garantizar el
respeto al derecho a la igualdad y al principio de no discriminación
   sexo.
10Respecto del VI Informe de Perú, la CEDAW manifiesta preocupación del uso del término de “Equidad”
    como sinónimo de “Igualdad” ya que la equidad es una meta o aspiración social y la igualdad un
    derecho humano reconocido en la Constitución del Estado Peruano.
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fecha con categoría de orden constitucional en la reforma del año 2002 art. 191° de la
Constitución Política del Perú. Desde la perspectiva política el estado peruano adopta en
su Acuerdo Nacional una sobre promoción de la igualdad y no discriminación. A pesar de
los esfuerzos legales como políticos en el cumplimiento de los objetivos de enfoque de
género, resulta necesario orientar la actuación de los poderes públicos para avanzar con
eficacia hacia el plan de la igualdad.11 Es necesario el análisis correspondiente de los
esfuerzos políticos y legales encaminados a erradicar la discriminación en el País a través
de la evaluación en la aplicación de políticas públicas 12 a las que se orienta la Ley de
Igualdad de Oportunidades entre hombres y Mujeres.
La norma en mención establece cuatro principios fundamentales a través de los cuales la
función estatal debe estar avocada al impulso de la igualdad de oportunidades, entre
ellos se encuentra la equidad de género, el cual supone un compromiso con la
erradicación de las practicas concepciones, estereotipos y lenguaje que justifique la
superioridad de algunos de los sexos, así como la eliminación de todo tipo de
discriminación y exclusión de orden sexual y social.
Como segundo principio se plantea la prevalencia de los derechos humanos, destacando
los derechos de las mujeres durante el ciclo vital, respetando la realidad pluricultural,
multilingüe y multiétnica, promoviendo la inclusión social, la interculturalidad, el diálogo,
el intercambio en condiciones de equidad, democracia y enriquecimiento mutuo, así
como el reconocimiento y respeto a los derechos de más grupos excluidos.
11
12
Ibíd. Pg. 4
Por un aspecto de orden metodológico y para aclarar el sentido de la utilización del término de
política pública desarrollado en el presente trabajo de investigación, “una política pública es un curso de acción
o de inacción gubernamental, en respuesta a problemas públicos [Las políticas públicas] reflejan no sólo los
valores más importantes de una sociedad, sino que también el conflicto entre valores. Las políticas dejan de
manifiesto a cuál de los muchos diferentes valores, se le asigna la más alta prioridad en una determinada
decisión (Kraft y Furlong, 2006) documento en internet:
http://es.wikipedia.org/wiki/Pol%C3%ADticas_p%C3%BAblicas (Consultado 05 de diciembre del 2012)
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(Discapacitados, niñas, adultos mayores, entre otros.)
Bajo la perspectiva de dicha norma es obligación del Estado remover los obstáculos que
impiden el ejercicio pleno de los derechos a la igualdad, adopción de medidas de acción
positiva (o afirmativa como se conoce tradicionalmente).
La norma fórmula lineamientos en el ámbito de los tres poderes públicos, así como trazar
las líneas de roles de los organismos constitucionales autónomos, teniendo al Ministerio
de la Mujer y Poblaciones Vulnerables como eje central de control y supervisión en
materia de igualdad de oportunidades para la mujer y promoción de igualdad de
género13. Los tres poderes se encargan de garantizar la participación plena y efectiva de
mujeres y de hombres en la consolidación de un sistema democrático, desarrollando
políticas, planes y programas para la prevención atención y eliminación de violencia
contra la mujer, la promoción y participación política14, económica y social de la mujer y
la armonización de las responsabilidades familiares y laborales.
La norma contiene a su vez lineamientos en el ámbito de la salud, el ámbito de la
administración de justicia orientados a la igualdad de oportunidades, que no es
competencia de la presente investigación profundizar.
El marco normativo, en análisis exige una adecuada implementación y orientación de los
recursos públicos a la efectividad de la erradicación de toda forma de discriminación.
Todas las entidades públicas en los tres niveles deberán formular lineamientos para el
cumplimiento de la ley dirigidos a los tres poderes del Estado, en el mismo sentido en el
13
    El Ministerio de la Mujer y Desarrollo Social se constituye como ente de coordinación y vigilancia para
    la implementación de la LIO.
14Este tipo de medidas temporales, cuyo objetivo es garantizar la igualdad de facto entre mujeres y hombres, se
   conocen como “acciones afirmativas”, y se han expedido frecuentemente en el ámbito de la participación
   política a efectos de garantizar una presencia mínima de mujeres en los diferentes procesos electorales. En
   América Latina son varios los países que han aprobado una legislación sobre la cuota electoral de género, entre
   los que se encuentran Argentina, Bolivia, Brasil, Costa Rica, Ecuador, Honduras, México, Panamá, Perú y a
   República Dominicana.
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caso del sistema de administración de justicia y para los organismos constitucionales
autónomos, siendo obligación de la Defensoría del Pueblo emitir un reporte al Congreso
de la República con referencia a los avances en el cumplimiento de la LIO 15, los órganos
electorales se encuentran facultados a implementar las acciones educativas y de
promoción en la participación política de la mujer, así como la utilización de mecanismos
de participación ciudadana, RENIEC se encargará de concluir con las acciones para la
identificación de la población que se encuentra marginada del registro de ciudadanos,
poniendo atención en las mujeres y niñas. La Presidencia del Consejo de Ministros deberá
sustentar anualmente los avances en el cumplimiento de la presente ley, asimismo los
Presidentes de los Gobiernos regionales se encargaran de emitir un informe en el
cumplimiento de la LIO, responsabilizando a los servidores y funcionarios públicos en su
ejecución.
La norma tiene como propósito adecuar el marco normativo institucional y de políticas
públicas para el logro efectivo de la igualdad de oportunidades, el Ministerio
de
Economía Y Finanzas realizará la función de adecuación en el clasificador funcional
programáticos de acuerdo al presupuesto vigente.
Hasta aquí todos los esfuerzos se reflejan en un plan de políticas públicas que tienen
como protagonistas a los tres niveles del Estado teniendo como entes de supervisión y
revisión a la Defensoría del Pueblo y al Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables
quienes se encuentran encargados de dar cumplimiento a esta norma respecto de sus
competencias constitucionales y legales. La función del Ministerio de la Mujer y
15
 La LIO Ley de Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres encomienda a la Defensoría del Pueblo
reportar al Congreso de la Republica, en su informe Anual los avances en dicha norma, mandato que
corresponde con las atribuciones que le han sido conferidas constitucionalmente. En cumplimiento de dicho
mandato es deber prioritario de este organismo, supervisar las políticas públicas del Estado en materia de
igualdad de oportunidades a efectos de velar por el respeto y la garantía del derecho a la igualdad y el principio
de no discriminación.
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Poblaciones Vulnerables dentro del contexto de la LIO se dirige a una labor de supervisión
y coordinación, se ha considerado importante y por un aspecto de no dispersar la
información que contiene la temática de la presente investigación, rescatar únicamente la
función de este Ministerio, en lo más relevante en el ámbito laboral por género , de la
misma forma se desarrollará la función y resultados de la LIO dentro de las competencias
del Ministerio de Trabajo y Promoción Social y el Rol de la Defensoría del Pueblo (como
organismo constitucional autónomo), sin desmerecer que la LIO contienen lineamientos
generales que se encargan de viabilizar al erradicación de la discriminación bajo todo el
contexto.
2.1.1 El rol del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables en materia laboral en la
      Ley de Igualdad de Oportunidades entre hombres y Mujeres
Como responsable de la coordinación y vigilancia en la aplicación de la ley en análisis,
registra al Programa Pro-Empleo como uno de los avances en la aplicación de la Ley de
Igualdad de Oportunidades en materia laboral, dicho programa ha inscrito a 15,324
hombres y 11,802 mujeres, aproximadamente, siendo un total de 27.126 personas
inscritas. Este programa tiene por finalidad vincular a las personas que buscan empleo
con las empresas que requieren personal, a través de los servicios de intermediación
laboral, asesoría en búsqueda de empleo, información del mercado de trabajo y
orientación ocupacional. De esta manera, el Ministerio ha adoptado medidas para
garantizar el acceso al empleo de hombres y mujeres. No obstante, no informa sobre las
medidas para eliminar la discriminación que se presenta en el acceso al empleo, y que por
lo general constituyen obstáculos para la inserción laboral de las mujeres, ya sea que se
manifieste de manera directa o indirecta. Tampoco existe un seguimiento de los
resultados en la aplicación del programa en mención desagregada por sexo, lo que resta
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eficiencia al aporte de dicho Ministerio en su implementación, debe tenerse en cuenta
que, en todo análisis de problemática debe existir un diagnóstico previo, este se consigue
únicamente a través de datos claros y categorizados.
2.1.1 Los Resultados de la función del Ministerio de Trabajo y Promoción Social en la Ley
de Igualdad de Oportunidades:
El Rol del MINTRA se encuentra respaldado por las normas internacionales que
acoge el Perú dentro de su marco legal.
La Convención sobre la Eliminación de todas las Formas de Discriminación contra
la Mujer tiene como uno de sus objetivos eliminar la discriminación y fomentar la
igualdad de derechos y oportunidades entre mujeres y hombres en el ámbito
laboral.
En el artículo 11° inciso 1) de este tratado se establece que los Estados adoptarán
todas las medidas apropiadas para eliminar la discriminación contra la mujer en la
esfera del empleo a fin de asegurar a la mujer, en condiciones de igualdad con los
hombres, los mismos derechos, entre los cuales podemos mencionar:
El derecho al trabajo como derecho inalienable de todo ser humano. El derecho a
las mismas oportunidades de empleo, inclusive a la aplicación de los mismos
criterios de selección en cuestiones de empleo.
La Ley del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo 16, señala en su artículo 4º
que este sector tiene por finalidad, entre otros temas, los siguientes: Promover el
empleo en el marco de una igualdad de oportunidades, fomentando
16
PERU. Congreso de la Republica 2002 Ley 27711: ley del Ministerio de Trabajo y Promoción del
Empleo
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especialmente la micro y pequeña empresa como base del desarrollo económico
con igualdad. Fomentar, difundir y supervisar mediante las inspecciones de trabajo
el cumplimiento de las normas laborales de los regímenes laborales privado y
público.
De esta forma, el Estado peruano tiene obligaciones concretas para garantizar los
derechos laborales de mujeres y hombres. Corresponde al Ministerio de Trabajo y
Promoción del Empleo la adopción de medidas específicas para el efectivo
ejercicio de estos derechos.
La Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres, refiere en el
artículo 6º, entre los lineamientos en materia laboral:
Garantizar el derecho a un trabajo productivo, ejercido en condiciones de libertad,
equidad, seguridad y dignidad humana, incorporando medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminación laboral, entre mujeres y hombres, en el acceso al
empleo, en la formación, promoción y condiciones de trabajo, y en una idéntica
remuneración por trabajo de igual valor. Se incluye entre los derechos laborales la
protección frente al hostigamiento sexual y la
responsabilidades familiares y laborales.17
Las acciones de Ministerio van dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminación
laboral entre hombres y mujeres.
Para ello, se realizaron diversas actividades logrando beneficiar, durante el año
2008, a un total de 10,507 personas aproximadamente, de diferentes edades, de
ambos sexos y niveles socioeconómicos. En estas actividades se brindó
armonización de
las
17
Asimismo se reconoce la garantía al trato no discriminatorio a las trabajadoras del hogar, sin embargo
no es objeto de la presente investigación detallar esta situación.

12
conocimientos sobre seguridad y salud en el trabajo. Sin embargo, los datos
consignados no están desagregados por sexo y por sector laboral, a efectos de
conocer el porcentaje de hombres y mujeres que participaron. De otro lado, con
esta información tampoco se puede establecer en qué medida se está
contribuyendo a la erradicación de la discriminación laboral basada en el sexo que
aún subsiste en el mercado laboral peruano. Esta es una de las principales
dificultades que presenta la aplicación de políticas públicas en el enfoque de
género, ya que los resultados de las actividades para el cambio, se encuentran
sesgados al no existir disgregación por sexo.
La Ley de Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres,
establece
además, otras medidas que debe implementar el Ministerio a efectos de
garantizar la igualdad de género en el trabajo. De lo informado por este sector, se
pueden apreciar avances para garantizar un trabajo en condiciones de seguridad
así como en el acceso al empleo, con las deficiencias antes indicadas, No obstante,
no se informa sobre las medidas adoptadas para evitar cualquier tipo de
discriminación laboral entre mujeres y hombres en el acceso formación,
promoción y condiciones de trabajo, garantizar idéntica remuneración por trabajo
de igual valor, y lograr la armonización de las responsabilidades familiares y
laborales. Aspectos que debe abordar el Ministerio de Trabajo y Promoción del
Empleo de conformidad a sus competencias y los lineamientos previstos en la Ley
de Igualdad u otras normas laborales. ¿Hasta qué punto resulta eficiente la
aplicación de políticas públicas si es que no se vislumbran acciones concretas a
problemas específicos por género? Los organismos legales comprometidos con la
aplicación de dicho enfoque deben de focalizar las aristas del problema en la
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justificación de la aplicación de género en la administración de Gobierno, dando
paso a la acción de los verdaderos protagonistas del cambio en los paradigmas
socio culturales que convierten a la mujer en foco de atención para el cambio y la
aplicación de condiciones de igualdad.
El Ministerio de Trabajo y Promoción Social no ha informado sobre las medidas
para evitar cualquier tipo de discriminación laboral entre mujeres y hombres en el
acceso, formación, promoción y condiciones de trabajo, así como para garantizar
idéntica remuneración por trabajo de igual valor, lo que conlleva a no tener datos
precisos respecto del fenómeno de discriminación por género, así lo indica el
tercer informe de la Defensoría del Pueblo que será detallado más adelante.
Entre los lineamientos que establece la Ley de Igualdad de Oportunidades entre
Hombres y Mujeres se encuentra la armonización de las responsabilidades
familiares y laborales así como la formalización de las trabajadoras y trabajadores
de la economía informal en las zonas urbanas y rurales, aspectos que no han sido
reportados por este Ministerio. No teniendo diagnósticos concretos de una
problemática latente que la aplicación de lo dispuesto por la LIO, se torna incierta.
En el año 2009 el Congreso de la República aprobó la Ley 294098 18 norma que se
orienta a fortalecer la distribución equitativa de las tareas reproductivas del hogar
frente al nacimiento de un nuevo miembro. La ley otorga a los padres el derecho
al goce de una licencia por paternidad. De esta manera se permite que tanto la
madre como el padre atiendan la venida del nuevo miembro de la familia. Si bien
el espíritu busca aportar la equidad en los derechos de paternidad, sin embargo,
18
MINISTERIO DE LA MUJER Y POBLACIONES VULNERABLES, documento consultado en internet:
2011 www.mimdes.gob.pe/files/DIRECCIONES/.../daff_marcoconcptual.d...
Página Web Institucional: contiene la descripción del marco conceptual de las familias en el Perú,
etc.(consultado 02 de noviembre del 2012)
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otorga solo cuatro días a los padres frente a los tres meses de licencia por
maternidad para las mujeres. Asimismo a la fecha no se hace seguimiento a las
condiciones y a los alcances de su implementación y cumplimiento en el país. Si
bien el tiempo concedido al padre es insuficiente, esta ley fue un avance dado que
visibilizó la necesidad de redistribuir la carga reproductiva entre mujeres y
hombres. Puso en perspectiva la necesidad de promover una mayor participación
de los padres en el cuidado de los hijos e hijas y por tanto operar un alivio en la
carga reproductiva para las mujeres como trabajadoras y/o como empresaria. 19
El Plan Nacional de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres 2006-
2010, el mismo que se mantuvo vigente inclusive durante la dación de la LIO que
data del 17 de marzo del 2007, promulgado a través de Decreto Supremo Nro.
009-2005 MIMDES y en concordancia con las disposiciones finales y transitorias
de la Ley Nro. 28983, considera un análisis situacional relativo al acceso al
mercado laboral y a los recursos económicos indicando que:
“…se mantiene la discriminación laboral basada en el sexo como una de
las características más negativas del mercado laboral de nuestro país. Se
manifiesta en la concentración del empleo femenino en un número
reducido de sectores y ocupaciones consideradas típicamente
femeninas, y en el escaso número de mujeres en posición de mando o
cargos de responsabilidad, constituyendo este un factor importante que
determina las diferencias salariales entre uno y otro sexo…”20
También se señala en el Plan que:
“…las mujeres se concentran en grupos ocupacionales que cuentan con
menores niveles de productividad mientras que los varones muestran
mayor diversificación en sus ocupaciones…”21
19
   La nueva norma permite retomar temas clave en materia de derechos laborales, como el derecho a los servicios
   de guardería y asistencia familiar en las empresas, que son hoy escasos en los centros de trabajo y si existen,
   solo se dirigen hacia las madres trabajadoras y no reconocen los derechos de los hombres como padres.
20Plan Nacional de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres 2006-2010, págs. 47 y 48.
21Ibíd. Pg. 48
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2.1.1 El monitoreo de La Defensoría del Pueblo en la Ley de Igualdad de Oportunidades
      entre hombres y Mujeres
En el Primer reporte de la Defensoría del Pueblo sobre la Implementación de la
Ley de Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres se recomendó al
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables impulsar la creación de
Observatorios de la Mujeres en regiones del país donde aún no los hayan
constituido. Para el cumplimiento de esta recomendación, dicho Ministerio
suscribió el proyecto MIMDES–AECI para institucionalizar y transversalizar las
políticas de equidad de género, igualdad de oportunidades y contra la violencia
hacia la mujer en los ámbitos locales y regionales. 22
La Defensoría del Pueblo en su segundo reporte respecto de los balances de la
aplicación de la LIO de enero a diciembre del 2008, evalúa el cumplimiento de los
lineamientos de dicha norma, en la materia que nos compete que es el ámbito
laboral, dicho informe destaca la aprobación del listado de los agentes físicos,
químicos, biológicos, ergonómicos y psicosociales que generan riesgos para la
salud de la mujer gestante y/o el desarrollo normal del embrión y el feto,
mediante la R.M. N° 374-2008-TR, publicada el 30 de noviembre del 2008.
A través de un balance en las medidas adoptadas La Defensoría del Pueblo analiza
los resultados de la labor del MINTRA destacando la labor de promoción y
capacitación realizada por dicho Ministerio para dar a conocer el contenido de los
derechos laborales con énfasis en temas de salud y seguridad, asimismo la
inscripción de hombres y mujeres en el Programa Pro – Empleo, a fin de vincular a
las personas que buscan trabajo con las empresas que requieren personal. Como
22
Considerando que los Observatorios de la Mujer tienen como finalidad monitorear la implementación
de las políticas de género e igualdad de oportunidades y sistematizar la información sobre la situación
de la mujer.
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se puede apreciar, el Ministerio ha adoptado medidas para garantizar un trabajo
en condiciones de seguridad así como el acceso al empleo de hombres y mujeres,
pero no se informa sobre las medidas para eliminar la discriminación en el acceso
al mercado laboral, las buenas intenciones del rol estatal en políticas públicas con
enfoque de género se diluyen en la falta de acciones afirmativas destinadas a la
aplicación de la problemática de género en el mercado laboral. 23
La Defensoría del Pueblo, en su tercer informe respecto de los avances en la
aplicación de la LIO, recuerda que según el Plan Nacional de Igualdad de
Oportunidades la discriminación laboral basada en el sexo constituye una de las
características más negativas del mercado laboral de nuestro país, la misma que
“se manifiesta en la concentración del empleo femenino en un número reducido
de sectores y ocupaciones consideradas típicamente femeninas, y en el escaso
número de mujeres en posición de mando o cargos de responsabilidad,
constituyendo este, un factor importante que determina las diferencias salariales
entre uno y otro sexo”24
En esa línea, en informe de la Defensoría recomienda al Ministerio de Trabajo y
Promoción del Empleo que establezca metas e indicadores a fin de evaluar
permanentemente los avances en garantizar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en el ámbito laboral.
23
    De otro lado, debe resaltarse las medidas adoptadas por este sector para proteger los derechos de las
   trabajadoras del hogar a través de capacitaciones, recepción de denuncias, absolución de consultas, así como la
   inspección a hogares y las capacitaciones a las agencias de empleo privadas. Este tipo de medidas deben
   complementarse con supervisiones periódicas a estas agencias, así como en el registro del tipo de denuncias y
   consultas de las trabajadoras del hogar a efectos de estructurar talleres de capacitación y estrategias sectoriales
   para proteger adecuadamente sus derechos. Sobre la prevención y sanción del hostigamiento sexual, el
   Ministerio solo ha informado sobre el número de inspecciones realizadas, sin desagregar la información por sexo
   y las sanciones administrativas adoptadas. De esta manera, si bien el Ministerio ha brindado información sobre
   las acciones llevadas a cabo para eliminar la discriminación de las trabajadoras del hogar.
24Plan Nacional de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres 2006-2010. Págs. 47 y 48.
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Un sistema de seguimiento de la LIO desde el enfoque de derechos, como lo
plantea la Defensoría del Pueblo, consiste en la verificación de como se viene
realizando la implementación así como la identificación de problemas que están
interfiriendo en las acciones, procesos y consecución de objetivos, en la cual
subyace una noción básica de exigibilidad de los derechos sociales y económicos y
en cumplimiento de las obligaciones que se generan y asume en Estado para tal
fin. Este énfasis resulta fundamental ya que se ubica en el marco de las
características propias del tipo de intervención que lleva a cabo la defensoría y
que la distingue de seguimiento que por función corresponde realizar a los
organismos diseñadores, fiscalizadores y garantes de las políticas 25
El enfoque de derechos implica:
          “…un principio ético y una obligación jurídica por la cual los Estados
          deben garantizar el respeto efectivo de los derechos humanos a través
          de las políticas públicas” 26.
Bajo este enfoque se entiende que el fin esencial del Estado es garantizar hasta el
máximo de sus posibilidades, la realización de los Derechos Humanos de todas las
personas que habitan en el territorio de su jurisdicción. 27 Como se recordará, la
obligación del Estado es tanto de respetar y garantizar, siendo que esta última
implica la de prevenir, investigar, sancionar y reparar aspectos que permitan la
realización de los derechos humanos, básicamente el derecho a la igualdad y no
discriminación.
25
   FIGALLO, F. 2007 Integración de los Sistemas de Supervisión de Políticas Públicas de Educación y Salud.
   Consultoría. Lima: Defensoría del Pueblo, pg. 7
26Comisión Andina de Juristas. 2005 documento en internet: www.cajpe.orp.pe,
  Las políticas públicas: un nuevo enfoque desde los derechos humanos y el derecho al Desarrollo. Documento de
   trabajo. Pg. 6. (consultado 07 de agosto del 2012)
27WILLAT, F. ¿Qué es la perspectiva de derechos? Montevideo (Uruguay): consultado 05 de agosto del
   2012) documento en internet:
   www.serpajamericalatina.org/.../queeslaperspectivadederechoshuman...
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Dentro de esta perspectiva se debe precisar que la existencia de un mínimo de
condiciones democráticas –derechos civiles y políticos– es tan importante para el
ejercicio pleno de la ciudadanía como las condiciones para un desarrollo humano
sostenible –derechos económicos, sociales y culturales–. En razón de ello, el
enfoque de derechos permite constatar que para la realización de cada derecho
por separado es necesaria la realización de los otros derechos (principio de
interdependencia e indivisibilidad).28
Asimismo el enfoque de derechos no se limita a la esfera judicial ni es asunto de
especialistas en derecho. Por el contrario se trata de dotar a la ciudadanía, y en
particular a los grupos vulnerables, de herramientas para que puedan hacer valer
sus derechos y exigir al Estado el cumplimiento de sus obligaciones. Esto no se
debe entender como una función de oposición o antagonismo con éste, sino como
28
 Otros principios en los que descansa el enfoque de derechos son: Universalidad e inalienabilidad: Los derechos
humanos son universales e inalienables. En todas partes del mundo, todos los seres humanos poseen estos
derechos y nadie puede renunciar voluntariamente a ellos. Además, nadie puede usurparlos. Igualdad y no
discriminación: Todos los individuos son iguales como seres humanos en virtud de la dignidad inherente de todo
ser humano. Todos los seres humanos deben gozar de sus derechos humanos sin discriminación de ninguna
clase, sin distinción alguna de raza, color, sexo, etnia, edad, idioma, religión, opinión política o de otra índole,
origen nacional o social, discapacidad, propiedad, nacimiento u otra condición, según lo han explicado los
órganos de vigilancia de los tratados de derechos humanos. En ese sentido, la ley de igualdad de oportunidades
se centra en brindar particular atención a la condición de las mujeres, por ser un grupo tradicionalmente
discriminado, y establece algunas obligaciones del Estado para lograr que éstas gocen de igualdad de
oportunidades que los varones Participación e inclusión: Todas las personas y todos los pueblos tienen derecho a
una participación activa, libre y significativa en el desarrollo, así como a contribuir y disfrutar del desarrollo civil,
económico, social, y político, donde pueden ser realizados los derechos humanos y las libertades fundamentales.
Las políticas públicas en el contexto de un Estado democrático no pueden ser resultado de una decisión
unilateral de los gobernantes y, menos aún, impuestas a los ciudadanos. La democracia exige la inclusión de
todos los sectores de la sociedad en los procesos de discusión y elaboración de las políticas para que involucren a
sus necesidades, aspiraciones y opiniones.
En particular, la ley de igualdad de oportunidades pone énfasis en la inclusión de algunos grupos que son
particularmente vulnerables (niñas y adolescentes, mujeres indígenas, afroamericanas, rurales y pobres).
Rendición de cuentas e imperio de la ley: Los Estados y otros titulares de deberes deben responder por el
cumplimiento de derechos humanos. Mediante las políticas públicas se deben tomar las medidas legislativas,
administrativas y crear los mecanismos institucionales necesarios. Sobre la base de estos compromisos, la
ciudadanía puede identificar los avances logrados y exigir su cumplimiento a la entidad a la cual le corresponden,
tanto las obligaciones positivas de proteger, promover y proveer, como las negativas de no violar los derechos.
Para ello se requiere que los portadores de deberes (las personas que tienen la obligación o responsabilidad) den
satisfacción a las demandas justificables que les hagan aquellos que poseen los correspondientes derechos.
Asimismo, para facilitar la medición de progreso se deben desarrollar indicadores e identificar hitos reconocibles.
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una colaboración que el Estado requiere para garantizar la realización de los
Derechos Humanos. Además supone la prevalencia de un principio de
participación e inclusión de la población en la adopción de decisiones como el
ejercicio de un derecho que corresponde a cualquier ciudadano de intervenir en la
discusión de problemas y en las decisiones que afectan la vida, sobre todo si dicha
intervención es de aquellos agentes económicos que conforman el País. La forma
de hacer efectiva dicha inclusión debe considerar que las políticas públicas sean
producto de un diálogo genuino entre gobernantes y ciudadanos y que dicho
diálogo se realice de tal forma que los ciudadanos y las organizaciones que los
representan, cuenten con los medios para entender las propuestas de tales
políticas para transmitir adecuadamente sus inquietudes y necesidades. 29
El sistema de seguimiento que aplica la Defensoría del Pueblo para la Ley de
Igualdad de Oportunidades se enmarca en un enfoque de derechos y, en
particular, en el mandato de rendición de cuentas e imperio de la ley. Los Estados
deben responder por el cumplimiento de sus obligaciones en torno a los derechos
de los diferentes grupos, y demostrar cómo –mediante las políticas públicas– se
han adoptado las medidas legislativas, administrativas y presupuestales para
hacerlos efectivos cambios en las estructuras de poder y en las normativas de los
sistemas sociales, sin embargo dicha labor se torna difícil si es que la
instrumentalización de las políticas públicas no se refleja en diagnósticos
concretos para aplicar acciones específicas ante las desigualdades.
Se debe remarcar el carácter progresivo requerido para hacer efectivas estas
medidas, ya que en muchas ocasiones, en razón de la complejidad que encierran,
29
WILLAT, F. Ibíd. Pg. 6.
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su ejecución e impacto no puede darse de inmediato, menos aún, cuando los
horizontes de las políticas públicas no tienen clarificado el camino a los cambios en
materia de equidad de género. El diseño e implementación del sistema de la
defensoría, va más allá de focalizarse en los resultados e impactos de la
implementación de las políticas de igualdad en términos de realización de
derechos, busca dar cuenta de los avances, en un proceso que implica pasar de la
igualdad formal a la igualdad material y efectiva, lo que acarrea cambios en las
estructuras de poder y en el marco de los sistemas sociales. El diseño de
instrumentos políticos y legales toma sentido en el análisis de un contexto real de
inequidad de género que conduzca a la realización del derecho a la igualdad de
ambos sexos, a través de un diagnóstico que permite acciones reales.
Sobre la base de estos compromisos, la ciudadanía puede identificar los avances
alcanzados, así como exigir su cumplimiento, a la entidad a la cual le corresponden
tanto las obligaciones positivas de proteger, promover y proveer, como las
negativas de no violar los derechos. Para facilitar todo ello, en cumplimiento de su
rol como colaborador crítico del Estado, la Defensoría del Pueblo ha desarrollado
un sistema cimentado en objetivos y propósitos dirigidos al campo de acción de
una de las principales herramientas legales con enfoque de género como es la Ley
de
Igualdad de
Oportunidades, a continuación se
describirán dichos
planeamientos con el objetivo de verificar cuáles han sido los instrumentos de la
Defensoría del Pueblo para analizar resultados en la aplicación de la LIO a sus ya
casi 5 años de entrada en vigencia.
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1.1.3.1. Objetivos del seguimiento de la Defensoría del Pueblo en el cumplimiento
       de la LIO
Los propósitos fundamentales del seguimiento son:
· Conocer la efectividad de las medidas adoptadas por el Estado, en sus
distintos niveles, para respetar, proteger y cumplir la realización del
derecho a la igualdad y el principio de no discriminación por sexo en
los términos dispuestos en los instrumentos internacionales de
derechos humanos ratificados por el Estado peruano, la Constitución
Política y la legislación nacional.
· Generar recomendaciones que orienten la acción estatal en una lógica
de mejoramiento continuo desde una perspectiva de respeto,
promoción y realización de los derechos humanos.
El sistema constituye una herramienta para levantar información
periódica que permita dar cuenta del estado de realización del derecho a
la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Su finalidad no es
sancionadora, sino busca contribuir a generar condiciones para la
realización del derecho, retroalimentando la acción estatal dentro de este
enfoque. En este sentido, el Estado y la sociedad civil son los principales
destinatarios del sistema. Sus objetivos específicos apuntan a:
·
Establecer la efectividad de las medidas legislativas, normativas,
presupuestales y en general de las medidas de política pública
adoptadas por el Estado para respetar, proteger y cumplir el derecho a
la igualdad de oportunidades.
·
Identificar aciertos y posibles vacíos de las políticas públicas a la
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igualdad de oportunidades para hacer efectiva la realización del
derecho.
·
Identificar condiciones favorables y problemáticas concretas en la
implementación de las políticas que favorecen o limitan la realización
del derecho a la igualdad de oportunidades, con especial atención a los
grupos vulnerables.
·
Generar información que permita rendir informes periódicos sobre el
estado de realización del derecho a la igualdad de oportunidades en el
país, así como identificar los progresos y retrocesos generados por las
políticas públicas diseñadas y ejecutadas
1.1.3.2.
Diseño del sistema medular del cumplimiento de la LIO
De acuerdo con los objetivos planteados, se espera que el sistema de
seguimiento permita dar cuenta de la progresión en la realización del
derecho a la igualdad de oportunidades en el marco que señala la ley.
Dada la amplitud de derechos comprometidos en ella (que corresponden
a una amplia diversidad de esferas que van desde la salud y la educación
hasta el incremento de oportunidades en cuanto a empleo y participación
política); así como de las acciones estatales comprometidas que incluyen
a los tres poderes del Estado, el Sistema de Administración de Justicia y
los Organismos Constitucionales Autónomos, uno de los primeros
aspectos considerados en el diseño del sistema fue la delimitación del
objeto de seguimiento, es decir, de los aspectos susceptibles a ser
evaluados.
Al tratarse de un sistema de seguimiento, por definición, éste debe
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regirse por un principio de eficiencia. En este sentido, la selección de
aspectos a supervisar, denominados aspectos críticos, lejos de tener una
intención comprehensiva y abarcadora de todos los elementos
contemplados en la ley, ha buscado focalizar la tarea que asumirá la
Defensoría, al menos en su primera etapa, en algunos sectores y actores
estatales, considerando para ello la confluencia de diferentes criterios
que se explican más adelante. Sin embargo, se espera que de manera
progresiva se vayan incorporando en el sistema de seguimiento los
diferentes
derechos
y
las
correspondientes
acciones
estatales
contempladas en la ley.
1.1.3.3.
LIO
Considerando específicamente los parámetros que plantea la Ley de la
Igualdad, expresados en sus principios y lineamientos, se identificaron los
aspectos críticos definidos como situaciones donde el derecho a la
igualdad está siendo recurrentemente vulnerado, o donde se evidencian
dificultades en la generación y mantenimiento de condiciones
habilitantes para el ejercicio de los derechos. Estos expresan brechas de
género existentes en cuanto a equidad socio-económica y acceso
igualitario a recursos y servicios básicos, así como dificultades en la
generación de condiciones que permitan enfrentar las raíces culturales de
la desigualdad y de los mecanismos que la reproducen en la sociedad.
Como ya se señaló, en razón de la amplitud de aspectos críticos que
derivan de los derechos que están siendo vulnerados y se encuentran
Identificación y selección de aspectos críticos en los Lineamientos de la
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comprometidos en la Ley de Igualdad, se optó por priorizar algunos
sectores y aspectos específicos. Para ello se tomaron en cuenta diferentes
criterios. En primer lugar, se consideraron sectores y aspectos relevantes
en el marco de los esfuerzos que está realizando el Gobierno y donde
existen consensos sobre la importancia y el enfoque de las acciones
emprendidas con organizaciones de la sociedad civil. Asimismo se
consideró la inclusión de aspectos que se enmarcan en las líneas y
sectores que prioriza la Defensoría en su actuación, y que es donde ha
estado desarrollando mayor expertise, lo cual constituye un soporte
fundamental para la puesta en marcha del sistema (de allí que se hayan
incluido sectores como Salud y Educación).
También se tiene en cuenta la priorización de sectores y aspectos que
están siendo relevados en el marco internacional de seguimiento a la
igualdad de oportunidades. Así, por ejemplo, aunque la Defensoría del
Pueblo todavía no ha desarrollado una amplia trayectoria y experiencia
en derechos laborales en el marco de la ley de la Igualdad 30, éste
constituye un componente marcadamente sensible en cuanto es
expresión de brechas de género y está siendo largamente reportado en
informes de procedencia nacional, regional y mundial. Además, en un
estudio reciente, encargado por la Defensoría del Pueblo, los ciudadanos
consideran los derechos laborales como parte del grupo de derechos
prioritarios que el Estado debe proteger (junto con Salud, Educación y
30
Solo existen informes de la Defensoría del Pueblo con referencia a Ceses, sistema público de pensiones,
renuncias coaccionadas, así como publicaciones sobre discriminación por sexo y aplicación de la ley.
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Seguridad ciudadana), y frente a los cuales se sienten más
desprotegidos.31
Finalmente se debe considerar la disponibilidad de información confiable
para la inclusión de sectores y aspectos. Como señala Caircedo 32, un
sistema de seguimiento suele ser tan abarcador como lo permita la
información disponible. Con relación a este punto se debe subrayar que
en los diferentes sectores y aspectos analizados se encontraron
dificultades para la obtención de información completa y desagregada. Al
ser ésta una realidad común, las ausencias de información serán
consignadas, pues con ello se espera contribuir a perfeccionar el sistema
de estadística oficial que es uno de los lineamientos que establece la Ley,
más aun si las políticas y objetivos estratégicos de equidad de género
persiguen finalidades concretas en los diversos ámbitos de la sociedad
peruana, al constituir la desigualdad una labor de primer orden.
1.2. Planes de Igualdad: Enfoques y Objetivos Estratégicos
Además de la dación de la LIO, el estado peruano viene aplicando la equidad de género
como política desde el año 1995, fecha en que suscribe los acuerdos de la Plataforma de
Beijing concretando así su compromiso con la erradicación de las brechas de género y de
toda forma de discriminación por sexo. Como se señala en dicha la Plataforma, los
Estados expresaron su decisión de:
“… promover los objetivos de igualdad, desarrollo y paz para todas las mujeres
del mundo, en interés de toda la humanidad…” (ONU, 1995).
31
32
Dirección de Promoción y Coordinación Territorial, Estudio sobre percepción de Derechos e Imagen
de la Defensoría del Pueblo 2008, Lima.
CAIRCEDO, A. 2008 Indicadores sobre violencia contra las mujeres. San José, Costa Rica
Sistematización y evaluación crítica: Instituto Interamericano de Derechos Humanos.
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Esta Plataforma implicó la incorporación del enfoque de género en las políticas públicas
marcando una diferencia sustancial en relación a todos los compromisos internacionales
que buscaban la superación de barreras y obstáculos para la igualdad de género.
Un primer hito importante fue la creación de un Ministerio de la Mujer33 como ente
rector en la materia cuyo mandato fue “diseñar, proponer y ejecutar políticas de
desarrollo social y humano promoviendo la equidad de género y la igualdad de
oportunidades para la mujer, niñez, adulto mayor y poblaciones en situación de pobreza y
pobreza extrema, discriminadas y excluidas”, a partir del cual se ha venido desarrollando
un conjunto de políticas nacionales y promoviendo la adopción de medidas concretas
para el desarrollo de las mujeres.
Hoy, el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables mantiene la rectoría en las
políticas nacionales y sectoriales sobre mujer, e incluso tiene como competencia la
promoción y fortalecimiento de la transversalización del enfoque de género en las
políticas públicas34.
Un segundo hito importante (además de constituirse la LIO un avance importante de
unificación de dichas políticas) ha sido la formulación de políticas públicas como el Plan
de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres. El Primer Plan Nacional de
Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Varones tuvo vigencia entre los años 2000 al
2005 (DS Nº 001-2000-PROMUDEH). El segundo fue implementado entre los años 2006-
2010 cuyo Decreto de aprobación fue refrendado por los siguientes Ministerios: PCM,
MIMDES, MINJUS, MININTER, MTPE, MEF, MINAG, MINEDU y MTC (Decreto Supremo Nº
009-2005- MIMDES).Cabe resaltar que el plan en análisis corresponde a la tercera fase
33
34
PERU. Congreso de la República 1996 Decreto Legislativo Nº 866 MIMDES (ex PROMUDEH)
PERU. Congreso de la República 2012 Decreto Legislativo Nº 1098.Decreto Legislativo que aprueba la
Ley de Organización y Funciones del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables
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dentro de la aplicación de esta política.
A diferencia de los anteriores planes de igualdad que fueran concebidos antes de la
aprobación de la Ley de Igualdad de Oportunidades (LIO, Ley 28983 del 16 de marzo de
2007), el actual plan se enmarca en la vigencia de dicha Ley, lo cual constituye un tercer
hito importante.
El Plan Nacional de Igualdad de Género-PLANIG 2012-2017 es concebido bajo el paraguas
normativo de la LIO, cuyo Artículo Nº 4, referido al Rol del Estado, establece la necesidad
de implementar políticas públicas bajo una perspectiva de género. 35 La implementación
de la LIO requiere de un instrumento intersectorial y multisectorial para su gestión,
considerando que esta abarca a todo el Estado y la sociedad en su conjunto, lo cual
configura un tramado denso de instituciones que deben asumir retos encaminados hacia
la igualdad de género, premunidas de estrategias inter y multisectoriales enmarcadas en
la reforma y modernización del Estado, donde la descentralización constituye una
oportunidad para el avance en políticas para la igualdad de género. 36
El Plan Nacional de Igualdad de Género varía la estructura programática del anterior PIO
2002-201037, que estaba organizado en cinco Lineamientos, siete Objetivos Estratégicos y
22 Resultados Esperados. Al establecerse los lineamientos de política pública en la Ley de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres (Ley 28983) aprobada en el año
35
36
37
Incorporar y promover el uso de lenguaje inclusivo en todas las comunicaciones escritas y documentos que se
elaboren en todas las instancias y niveles de gobierno.
El PLANIG es necesario porque de acuerdo a la Ley de Igualdad de Oportunidades y a la Ley de Organización y
Funciones del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, es el instrumento de política a través del cual el
Estado en los ámbitos nacional y regional, promueve y garantiza la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres ya que contiene las medidas de política pública que se adoptarán para remover los obstáculos que
impiden el pleno ejercicio del derecho a la igualdad.
Este nuevo Plan Nacional de Igualdad de Género 2012-2017 se aprueba en un contexto de reformas sustanciales
del ente rector responsable de impulsar e implementar la política pública de igualdad y no discriminación en el
país. En efecto, al aprobarse el presente plan, el recientemente creado Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables – MIMP confirma y refuerza su rectoría en materia de igualdad de género y asume el desafío de
fortalecer su actuación bajo un enfoque integral, que comprende un trabajo intersectorial e intergubernamental,
orientado por este instrumento.
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2007, el Plan Nacional de Igualdad de Género desarrolla ocho objetivos estratégicos para
alcanzar la igualdad de género38 en aquellos ámbitos en los que la desigualdad perjudica
especialmente a las mujeres dificultando su acceso a oportunidades de desarrollo, para
los que se establecen 60 resultados de política respecto de los cuales tienen
responsabilidad distintas entidades del sector público: Ministerios, Gobiernos Regionales
y Locales, Organismos Constitucionales Autónomos, entre otros.39
Transversalización del enfoque de género en las políticas públicas es reconocido como el
proceso de examinar las implicancias que tiene para hombres y mujeres cualquier acción
planificada, incluyendo legislación, políticas o programas en todas las áreas y en todos los
niveles. Permite hacer de las necesidades e intereses de hombres y mujeres una
dimensión integrada en el diseño, la implementación, el monitoreo y la evaluación de
políticas y programas en todas las esferas políticas, económicas y sociales, de manera que
hombres y mujeres se beneficien igualitariamente. 40
Transversalizar el enfoque de género en las normas, políticas, planes, y en la gestión
pública a nivel nacional, regional y local es fundamental para garantizar el
reconocimiento, promoción, protección y exigibilidad de los derechos de las mujeres y
38
    El Plan ha sido elaborado sobre la experiencia y las lecciones aprendidas de dos planes previos que desde el año
   2000, se han implementado sucesivamente en acción conjunta con los otros sectores del Ejecutivo y en
   coordinación con los gobiernos regionales y locales, así como con organizaciones de la sociedad civil y entidades
   de la cooperación internacional. Adicionalmente, en su proceso de elaboración se han tomado en cuenta los
   resultados de la acción de vigilancia sobre el cumplimiento de los acuerdos y compromisos internacionales
   suscritos por el Perú en materia de derechos de las mujeres, las recomendaciones de la Defensoría del Pueblo
   contenidas en los reportes sobre el cumplimiento de la Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
   Hombres; y los informes de rendición de cuentas del ente rector sobre el cumplimiento de la Ley N° 28983, Ley
   de Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres; así como del Decreto Supremo 027-2007-PCM, que
   establece las políticas del Estado Peruano de obligatorio cumplimiento, entre ellas la igualdad y no
   discriminación.
39La orientación hacia el logro de resultados es un aspecto fundamental del Plan, toda vez que permitirá medir la
   eficacia de las intervenciones públicas para lograr cambios a favor de la igualdad de género, y el cierre de
   brechas entre los hombres y las mujeres en el proceso de alcanzar cada vez mejores condiciones para una vida
   digna y acceder a los servicios y beneficios que brinda el Estado a través de políticas públicas.
40Consejo Económico y Social de las Naciones Unidas, 1997. España. Documento en internet:
    (www.un.org/es/ecosoc/) (consulta:12 de diciembre del 2012)
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hombres en igualdad de condiciones en los diferentes ámbitos públicos y privados, como
el Estado, los partidos políticos, las empresas, las comunidades, las familias, a fin de lograr
la reducción de la desigualdad, exclusión, y vulnerabilidad social, económica, política y
cultural, y contribuir a la construcción de una ciudadanía plena para hombres y mujeres
sin discriminación. 41 De acuerdo al horizonte del plan se requiere de una integración en
los organismos de la sociedad con la finalidad de viabilizar la efectividad en la aplicación
de la LIO, se verifican que dichos objetivos mencionan a la empresa, sin embargo y como
constataremos en los planes de igualdad no existen objetivos como aportes concretos del
ente empresarial en la prosecución de los objetivos plasmados en la LIO.
1.2.1. Metodología del Plan vigente
Desde el punto de vista metodológico, el Plan Nacional de Igualdad de Género
2012-2017 es el resultado de un proceso participativo y democrático. Cada uno de
sus componentes, objetivos, resultados, metas e indicadores han sido objeto de
numerosas consultas y recogen los aportes de funcionarios y funcionarias de los
diversos sectores y organismos públicos a nivel nacional. En total han sido
diecisiete
sectores,
veinticinco
Gobiernos
Regionales,
siete
organismos
constitucionalmente autónomos y diecinueve organizaciones de la sociedad civil y
públicos especializados que han participado activamente en su formulación.
Asimismo,
especialistas,
funcionarios,
funcionarias
y
representantes
de
organizaciones de la sociedad civil han aportado en reuniones de consulta
realizadas a lo largo del territorio nacional. Entre las organizaciones consultadas,
41
 El Plan de Igualdad busca la generación de condiciones de igualdad entre hombres y mujeres para el ejercicio
pleno de sus derechos. La igualdad es un derecho humano de todas las personas y por tanto constituye una
obligación de los Estados el contar con políticas y desarrollar acciones concretas para eliminar las diversas formas
de discriminación e inequidad que aún subsisten y que impiden especialmente a las mujeres peruanas gozar de
sus derechos y de las oportunidades del desarrollo.
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se ha contado con el aporte de representantes de grupos que trabajan por los
derechos de las mujeres, de trabajadoras del hogar, mujeres sindicalizadas, niños
niñas y adolescentes, mujeres adultas mayores, mujeres víctimas de la violencia,
mujeres viviendo con VIH, mujeres privadas de su libertad, mujeres rurales,
indígenas, amazónicas, afrodescendientes y mujeres empresarias.
1.2.2. Marco Conceptual del Plan: Políticas de Igualdad con Enfoque de Género
El Plan Nacional de Igualdad de Género 2012-2017 toma en cuenta el marco de
referencia reconocido por las Naciones Unidas con respecto al principio de
Igualdad, la No discriminación y del rol del Estado para garantizar el ejercicio pleno
de los derechos de hombres y mujeres 42
Comité de la Convención sobre eliminación de todas las formas de discriminación
contra la Mujer - CEDAW en sus Observaciones y Recomendaciones, emitidas al VI
Informe Perú43 señaló:
“…12.- El Comité observa con preocupación que si bien en la Convención
se hace referencia al concepto de igualdad, al hablar de sus planes y
programas, el Estado Parte emplea el término equidad de tal manera
que se podría interpretar que son sinónimos…”44
El Estado Peruano ha asumido la definición de igualdad de CEDAW y viene
     La Igualdad entre mujeres y hombres es un principio jurídico universal reconocido en convenios internacionales.
      El principio hace referencia a los derechos y responsabilidades que como seres humanos tenemos todas las
      personas, lo que implica dar las mismas condiciones, trato y oportunidades sin distinción de clase, sexo, edad,
      creencias, etnia o cultura.
 43Las observaciones finales al VI Informe Perú fueron formuladas por el Comité CEDAW en su 37º período de
    sesiones realizado del 15 de enero al 2 de febrero de 2007, Ginebra, mediante el documento
    CEDAW/C/PER/CO/6 de fecha 2 de febrero del 2007.
44En el año 2005, el Reglamento de Organización y Funciones (ROF) del entonces MIMDES, estableció que éste
    tenía rectoría en el “desarrollo integral de la mujer, fortalecimiento de la familia e igualdad de oportunidades
    entre mujeres y hombres”, asimismo equiparó la equidad de género con igualdad de oportunidades para
    mujeres y hombres. En el marco de la Ley Orgánica del Poder Ejecutivo (diciembre 2007), el entonces MIMDES se
    constituyó en el ente rector respecto a la igualdad de la mujer. La Ley de Organizaciones y Funciones del ex
    MIMDES (octubre 2010), precisó que este Sector ejercía rectoría en “igualdad de oportunidades entre mujeres y
    hombres y desarrollo integral”. La actual Ley de Organización y Funciones del Ministerio de la Mujer y
    Poblaciones Vulnerables (enero 2012) establece que el MIMP es el ente rector en las políticas nacionales y
    sectoriales sobre la mujer.
42
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clarificando su ordenamiento vigente, tal como se solicita en la recomendación del
Comité, en si el Estado Peruano ha introducido la definición de CEDAW en
documentos oficiales como por ejemplo, la Ley de Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres, precisando que igualdad y equidad son conceptos
diferentes. La Ley de Igualdad de Oportunidades se basa en los principios
fundamentales de igualdad en su concepción integral resaltando los derechos
igualitarios de las mujeres a lo largo de su ciclo de vida, el respeto a la libertad,
dignidad, seguridad y vida humana, y el reconocimiento del carácter pluricultural y
multilingüe de la nación peruana. Los principales instrumentos de planificación
usan el término igualdad, conforme lo recomienda el Comité CEDAW, aunque
subsisten algunas normativas que aluden a la equidad en vez de la igualdad u otras
tantas que la equiparan a la igualdad de oportunidades, la que es una estrategia
pero no el fin en sí mismo. El artículo 2 de las Políticas Nacionales de Obligatorio
Cumplimiento para las entidades del Gobierno Nacional aprobadas por D.S. 027-
2007-PCM, promueve la igualdad entre hombres y mujeres, en políticas, planes y
prácticas, contrataciones de servidores públicos y asignación de cargos directivos,
bajo dicho concepto.
Igualdad y equidad no son palabras sinónimas. Entender los vínculos y
diferenciaciones que existen entre ambos conceptos es fundamental para el
diseño de políticas públicas para la igualdad.
Equidad de género es la justicia en el tratamiento de varones y mujeres de
acuerdo a sus respectivas necesidades. Implica el tratamiento diferencial para
corregir desigualdades de origen a través de medidas no necesariamente iguales,
pero conducentes a la igualdad en términos de derechos, obligaciones, beneficios
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y oportunidades.45 La equidad de género es un concepto que se refiere a la
distribución justa entre varones y mujeres de las oportunidades, recursos y
beneficios, para alcanzar su pleno desarrollo y la vigencia de sus derechos
humanos. La equidad de género supone el reconocimiento de las diferencias, y la
garantía de la igualdad en el ejercicio de los derechos.
En cambio Igualdad de género es la igual valoración de los diferentes
comportamientos, aspiraciones y necesidades de los hombres y las mujeres. En
una situación de igualdad real, los derechos, responsabilidades y oportunidades de
los varones y mujeres no dependen de su naturaleza biológica y por lo tanto
tienen las mismas condiciones y posibilidades para ejercer sus derechos y ampliar
sus capacidades y oportunidades de desarrollo personal, contribuyendo al
desarrollo social y beneficiándose de sus resultados.
Desde el enfoque de género se reconoce que la Igualdad no sólo se orienta al
acceso a oportunidades, sino también al goce efectivo de los derechos humanos.
El desarrollo con igualdad de género implica desmontar la cultura, los valores y los
roles tradicionales de género que reproducen y mantienen la subordinación de las
mujeres46
Las relaciones sociales se entienden como relaciones de poder en todos los
ámbitos: económico, social, político y cultural. La división sexual del trabajo que
organiza el orden de género separa el trabajo productivo del reproductivo de
manera paradigmática y determina el lugar de mujeres y hombres en la economía.
45
   MINISTERIO DE LA MUJER Y POBLACIONES VUNERABLES, pg.8 consulta en internet:
   2012, Perú www.mimp.gob.pe/files/planes/planig_2012_2017.pdf Página Web Institucional: contiene
   Plan de Igualdad de Género 2012-2017. (consulta: 05 de diciembre del 2012)
46Referencia: Documento de CEPAL – Naciones Unidas: ¿Qué Estado para qué Igualdad? Conferencia
   Regional sobre la Mujer de América Latina y El Caribe, Chile, 2010, pág. 16
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Esclarecer la forma en que estas relaciones perpetúan la subordinación y la
exclusión de las mujeres limitando su autonomía ayuda a comprender su
influencia en el funcionamiento del sistema social y económico. Desde el enfoque
de género es necesario considerar el empoderamiento y autonomía de las
mujeres, la división sexual del trabajo, la independencia económica, una vida libre
de violencia, el ejercicio de los derechos sexuales y reproductivos de mujeres y
hombres, la corresponsabilidad familiar de mujeres y hombres, la conciliación de
la vida familiar y laboral y la paridad en la participación de la mujer en la toma de
decisiones.
La redistribución de la carga del trabajo total, que incluye el trabajo remunerado y
no remunerado (trabajo doméstico) requiere del reconocimiento y valoración del
tiempo que emplean las mujeres al interior de la familia o en el ámbito privado.
Esta manera de analizar las relaciones económicas y sociales brinda una mirada
más amplia que la convencional al incorporar dimensiones ausentes como el
trabajo no remunerado llegándose a visibilizar la economía del cuidado, prestando
especial atención a la reproducción social que realizan principalmente las mujeres.
Asimismo, demuestra la contribución de esta tarea al desarrollo económico y deja
al descubierto que las relaciones sociales están además impregnadas de valores
culturales que caracterizan el trabajo de cuidado como una cualidad femenina. 47
Las políticas forman parte de la agenda pública y están constituidas por las
decisiones de las autoridades respecto a cómo y hacia dónde conducir el
desarrollo y dar respuesta a problemas sociales, dichas políticas deben focalizarse
47
CEPAL – Naciones Unidas La hora de la Igualdad: brechas por cerrar, caminos por abrir 2009, Santiago
de Chile.
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en objetivos claros de una problemática real. Están compuestas por normas, leyes,
decretos supremos, lineamientos, programas y proyectos, entre
mecanismos.48
El desarrollo sostenible, la reducción de la pobreza y la igualdad entre mujeres y
hombres están estrechamente asociados. Las desigualdades entre los sexos
impiden el desarrollo humano en general. Las políticas, programas y proyectos
fracasan cuando suponen iguales condiciones de vida y oportunidades de partida
para hombres y mujeres, y no tienen en cuenta las particulares condiciones de
vida de las mujeres y en general de determinados grupos específicos.
Es por estas consideraciones que las políticas públicas no son neutrales al género,
muy por el contrario pueden mantener o pronunciar las desigualdades entre los
sexos o disminuir las brechas de género existentes y mejorar la posición social de
las mujeres y potenciar el desarrollo humano. Caben las siguientes interrogantes,
¿hasta qué punto las políticas de enfoque de género en materia laboral pueden
cambiar los sesgos salariales entre otras diferenciaciones que enfrentan las
mujeres hoy en día? ¿Existe una necesidad de actuación de la actividad
empresarial, como eje importante en nuestro régimen económico para lograr
viabilizar los objetivos de las políticas de Estado tendientes a la Igualdad de género
y respeto a derecho humanos de primer orden? Tenemos claro que, dentro del
contexto de la economía social de mercado que direcciona nuestro régimen
económico, la actividad privada desempeña un rol trascendental como elemento
otros
48
 MINISTERIO DE LA MUJER Y POBLACIONES VUNERABLES, consulta en internet:
2012 www.mimp.gob.pe/files/planes/planig_2012_2017.pdf Página Web Institucional: Conceptos
fundamentales sobre el enfoque de género para abordar políticas públicas”. Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables. 2012. (consulta 05 de diciembre)
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para el cambio, el Estado brinda facilidades, no perdiendo los horizontes de ser un
administrador eficiente de un País y un supervisor en la realización de los derechos
humanos, sin embargo para una buena administración requerimos aunar
esfuerzos en una dirección que es la más adecuada para el cumplimiento de los
derechos de orden constitucional y un desarrollo correcto en términos de
aprovechamiento de capital humano para la generación de riqueza.
De otra parte, es innegable que los resultados y el impacto de las políticas son
distintos para hombres y mujeres debido a que las mujeres tienen menos acceso a
los recursos económicos, sociales y culturales y sus condiciones materiales de vida
son más precarias y de menor calidad debido a los roles que la sociedad les asigna,
que con frecuencia terminan sobrecargando a las mujeres en su jornada diaria y
afectando su salud.
Las políticas públicas con enfoque de género parten de reconocer que mujeres y
hombres tienen diferentes necesidades debido a que desempeñan diferentes
roles en la sociedad y viven de manera diferente los mismos problemas, es decir,
dependiendo de dónde se encuentren ubicados hombres y mujeres podrán
aprovechar o no los efectos de las políticas, lo cual propone desarrollar esfuerzos
por transformar a fondo los modelos de políticas públicas predominantes, corregir
los desequilibrios existentes, reducir las brechas de género, tomando en cuenta las
diferencias entre los géneros y las causas y consecuencias de las desigualdades,
legitimadas por las estructuras institucionales y socio culturales.49 Estrategias que
están traducidas en:
49
 La política de Igualdad de Género alude a la generación de condiciones y medidas establecidas desde el Estado,
a fin de garantizar el ejercicio de derechos sociales, económicos, políticos y culturales de todas las personas,
teniendo en cuenta el marco del principio universal de Igualdad de mujeres y hombres sin distinción ni
discriminación.
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Políticas de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que representan
un avance sustantivo frente a las anteriores políticas indiferentes al enfoque de
género, dirigidas a eliminar progresivamente las desigualdades que impiden la
participación de las mujeres en la vida política, económica y cultural50 y garantizar
la participación de las mujeres en el ámbito público, con las mismas oportunidades
que los hombres (educación, salud, trabajo, ingresos, etc.)51
Medidas positivas o afirmativas que tienen como función favorecer a grupos de
mujeres que presentan desventajas y/o privaciones permanentes, mediante
mecanismos de eliminación y/o corrección de las discriminaciones y desigualdades
reales”, como por ejemplo programas de alfabetización dirigidos a las mujeres,
mecanismos de cuotas de género en los procesos electorales, incentivos para
fortalecer las micro empresas dirigidas por mujeres, etc.52No siempre la aplicación
de acciones afirmativas traerán resultados positivos para aquellos grupos
vulnerables de género, es necesario enfocar dichas medidas bajo la forma de
instrumentos que no causen un “efecto rebote”, en la igualdad hacia la cual van
dirigidas. Para ello se hace necesario focalizar el problema, darle concretas
direcciones hacia lo que recoge nuestra realidad a través de ello es la única
manera de encontrar los adecuados enfoques de solución y los principales
protagonistas del cambio en el paradigma de género.
50
   GENDER ACTION 2009 Herramientas de Género para observadores financieros internacionales
   (consulta 05 de diciembre del 2012) www.genderaction.org/publications/Toolkit_Espanol.pdf
51EL objetivo es asegurar igual participación de hombres y mujeres en el proceso de toma de decisiones,
    igual acceso y control de mujeres y hombres a las oportunidades, recursos y resultados del desarrollo,
    reducción de la pobreza para hombres y mujeres y mejoramiento del crecimiento económico
   desarrollo sostenido en general.
52Las medidas positivas o afirmativas permiten eliminar desventajas que afectan a las mujeres,
    aseguran que todas y todos cuenten efectivamente con los medios, recursos y beneficios específicos
   de programas sociales y proyectos, y constituyen una estrategia esencial y complementaria de la
   igualdad de oportunidades.
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La transversalización del enfoque de género, lleva como intención corregir las
políticas estatales basadas exclusivamente en la creación de oficinas nacionales y
puntos locales, sin involucrar al resto del aparato público, a través de la
incorporación del enfoque de género en todas las dimensiones de la vida social,
política, cultural e institucional podremos viabilizar la disminución progresiva de
las desigualdades concretas y reales de ambos géneros.
Bajo dicho contexto, el objetivo es integrar esta perspectiva desde el diseño,
implementación, monitoreo y evaluación de políticas y programas y en todas las
esferas y niveles de cualquier acción planificada53. Se trata de integrar las
consideraciones de género en todos los niveles de la gestión pública, en la
planificación, normas y procedimientos, procesos, cultura organizacional, política
laboral y presupuesto.
En la actualidad, la aplicación de dicho modelo de política, está considerado como
una de las estrategias de mayor alcance destinada a incluir el enfoque de género
en la administración de gobierno, debido a su efecto articulador, permite alcanzar
mayores resultados e impactos 54. Incorpora el enfoque de género en todas las
dimensiones de la vida social, política, cultural e institucional. Se desarrolla desde
la consolidación de la voluntad política, la institucionalización de mecanismos, la
planificación desde la perspectiva de género y el fortalecimiento de capacidades
de funcionarios/as, acciones todas que son responsabilidad del Estado y de la
sociedad en pleno.
53
54
  PROGRAMA DE LAS NACIONES UNIDAS PARA EL DESARROLLO (PNUD) 2000 Elementos para la
transversalización de la perspectiva de igualdad de género en las políticas públicas”. PNUD, documento en
internet: www.pnud.org.pe/ (consulta 12 de noviembre 2012)
 MINISTERIODELAMUJERYPOBLACIONESVULNERABLESconsultaeninternet:
www.mimdes.gob.pe/files/planes/planig_2012_2017.doc Página Web Institucional; contiene la descripción
del Plan Nacional para la Igualdad de Género 2012-2017 (consulta 12 de noviembre del 2012)
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En consecuencia, institucionalizar el enfoque de género implica el establecimiento
de reglas y mecanismos para darle el carácter permanente a una política con
enfoque de género, con la intención de convertirla en una práctica regular de la
organización estatal y de la sociedad. Esto significa que en los procesos de toma
de decisiones para la gestión y administración de la organización, se ha
incorporado un conjunto de normas y procedimientos que orientan desde un
enfoque de género el proceder de quienes deciden y ejecutan las políticas, planes
y programas, transformando la cultura institucional y las concepciones de sus
agentes, haciéndolas eficaces y sostenibles. 55
Los lineamientos establecidos en el Plan de Igualdad de Oportunidades son
diversos, sin embargo recoge aquellos que competen directa e indirectamente al
sector laboral por género, entre los que destacan:
·
Institucionalizar y transversalizar la perspectiva de género, en las políticas
públicas, planes nacionales y prácticas del Estado.
·
Formular un amplio marco normativo que orienta la incorporación de la
perspectiva de género en los organismos públicos.
·
Son hitos de este proceso la aprobación de la Ley 28983, Ley de Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres, el Decreto Supremo 027-2007-PCM
que establece las Políticas Nacionales de obligatorio cumplimiento, entre ellas
la política de igualdad y no discriminación; así como, las normas técnicas y
administrativas específicas para la formulación y gestión de políticas públicas
55
 La institucionalización del enfoque de género ha adquirido gran importancia ante la necesidad de formalizar los
acuerdos y procedimientos en todas las instancias y gestión de las organizaciones. Desde este punto de vista, la
institucionalización se encuentra estrechamente asociada a los procesos de transversalización del enfoque de
género, considerando el papel que cumplen las instituciones en la interacción humana.
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con enfoque de género. 56 Sin embargo se registra una ausencia de un modelo
de cogestión del PIO que se refleja en la desarticulación entre instancias y
planes operativos sectoriales. Tres aspectos los que requieren ser atendidos:
a) La institucionalización de mecanismos internos a nivel de los sectores y
entidades públicas para la articulación e impulso de políticas públicas en el
marco del PIO; b) La necesidad de que el sector público y no sólo el MIMP
cuente con recursos humanos calificados en gestión pública con equidad de
género; y c) la implementación de un sistema de gestión articulada del PIO.Y
en coordinación con este último objetivo una verdadera transversalización en
la aplicación de genero a través de la participación del sector empresarial en
dichas políticas, a prima facie como acción de voluntariado y luego podría
incentivarse la aplicación en la actividad privada con estímulos empresariales
que serán señalados en el tercer capítulo.
·
Promover en la sociedad la adopción de valores, prácticas, actitudes y
comportamientos equitativos entre mujeres y varones, para garantizar el
derecho a la no discriminación de las mujeres.
La principal dificultad en la aplicación de los lineamientos en el plan de Igualdad es
la ausencia de una asignación presupuestal para monitorear a los medios de
comunicación en relación a la calidad de la noticia con el fin de canalizar la
56
La tendencia favorable a la institucionalización del Plan Nacional de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y
hombres en los sectores del Poder Ejecutivo. Sin embargo, es necesario reforzar las estrategias para avanzar en
la incorporación de las acciones estratégicas del PIO en los planes sectoriales anuales y multianuales. Si bien
esta tendencia es observada principalmente en el desarrollo normativo, no se refleja con la misma intensidad
en el diseño e implementación de las políticas. La limitada asignación de recursos humanos especializados y la
escasa inversión pública siguen siendo aspectos centrales que evidencian las debilidades en su
institucionalización.

[image: ]40
información de lo observado a través de ANDA57 u otra institución.
Si bien se han logrado niveles de coordinación entre los sectores e instancias
públicas implicadas, con la sociedad civil y medios de comunicación, anunciantes y
publicistas a nivel de las regiones con el fin de difundir mensajes positivos sobre
las relaciones igualitarias entre mujeres y hombres, no se han concretado
compromisos relevantes de mediano y largo plazo con los medios de
comunicación u otras entidades implicadas, que expresen un convencimiento y
voluntad
política
para
erradicar
las
imágenes
sexistas
y
contenidos
discriminatorios de las mujeres en la esfera pública. 58
La institucionalización de premios de reconocimiento al rol de la mujer ha sido un
avance significativo a nivel nacional y regional. Sin embargo, será oportuno
evaluar los efectos e impactos de dichas medidas, en relación a la vigencia del
derecho a la no discriminación hacia las mujeres.
·
Garantizar el ejercicio pleno de los derechos sociales y culturales para las
mujeres, pues existen todavía dificultades en el acceso de las mujeres a
oportunidades de capacitación en profesiones y especialidades técnicas con
altos estándares tecnológicos y científicos.
·
Garantizar el ejercicio pleno de los derechos económicos de las mujeres. Ante
la persistencia en el incumplimiento de las normas relativas a la
discriminación salarial y a la permanencia en el trabajo de mujeres
embarazadas, así como la limitada noción de corresponsabilidad social entre
57
58
 Asociación Nacional de Anunciantes.
 Son importantes los procesos desarrollados en el Sector en relación a la formalización de políticas internas
promotoras del uso del lenguaje inclusivo; así como para la vigilancia e incidencia en los medios de
comunicación. Sin embargo, existe un vacío en cuanto a la existencia de una instancia que asuma la función de
monitoreo de los contenidos en los medios de comunicación y la rectoría para formular políticas de
comunicación con enfoque de género.
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Estado, sociedad y mercado para mejorar las condiciones laborales para las
mujeres.59
El enfoque de género es una forma de mirar la realidad identificando los roles y
tareas que realizan los hombres y las mujeres en una sociedad, así como las
asimetrías, relaciones de poder e inequidades que se producen entre ellos 60.
El enfoque de género permite también conocer y explicar las causas que producen
esas asimetrías y desigualdades, y formular medidas (políticas, mecanismos,
acciones afirmativas, normas, etc.) que contribuyan a superar las brechas sociales
de género.61
El concepto “género” hace referencia a roles, conductas y expectativas
socialmente construidas relacionadas con el ser hombre o mujer y basadas en la
diferencia sexual entre ellos, este tiene en consideración que:
Para lograr la igualdad de género es necesario reconocer que toda política,
programa y proyecto afectan a la mujer y al hombre de manera diferenciada.
Las políticas programas y proyectos del Estado peruano en sus niveles de gobierno
nacional, regional y local deben contribuir a la igualdad de género. Por tanto, la
política de igualdad de género debe ser considerada como parte integral de las
responsabilidades de los tres niveles de gobierno; y para ello, se requiere
59
   Persistencia de regímenes laborales especiales en los que se ubican mayoritariamente las mujeres,
   como es el caso de las trabajadoras del hogar, contratos administrativos de servicios (CAS),
   trabajadoras de la agroindustria (Ley 27369), conserveras, entre otras.
60Marco Estratégico Regional de Género del PNUD en América Latina y El Caribe, Chile, 2005-2009
61El enfoque de género al observar de manera crítica las relaciones que las culturas y sociedades
   construyen entre hombres y mujeres, permite la formulación de planteamientos para modificar las
   relaciones de desigualdad, erradicar toda forma de violencia basada en género, asegurar a las mujeres
   su acceso a recursos y servicios de salud y educación, fortalecer su participación política y ciudadana,
   entre otros aspectos.
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desarrollar una estrategia de transversalidad (horizontal y vertical) del enfoque de
género en todos los sectores y organismos estatales con capacidad de decisión y
ejecución.
A fin de lograr la igualdad de género será necesario adoptar medidas específicas,
diseñadas para eliminar las desigualdades y situaciones de discriminación que
existan, por lo tanto el emponderamiento de la mujer es esencial para lograr la
igualdad de género.
La promoción de la participación de la mujer, en igualdad de condiciones, como
agente de cambio en los procesos económicos, sociales y políticos es una
condición esencial para el logro de la igualdad de género y el desarrollo del país,
además de poder demostrar que la mujer contribuye a la productividad en
materia económica, pues, de la misma manera que el hombre se encuentra en la
capacidad de constituirse en un elemento humano importante para el mundo
corporativo o empresarial (excluyendo los estereotipos laborales en cuanto al sexo
femenino), solo será posible alcanzar esta afirmación, a través de la actuación y la
planificación e introspección que efectivice la corporación o empresa respecto de
la situación de ambos géneros dentro de su gestión humana.
1.2.3. Enfoques diversificados para la aplicación del género en los planes de igualdad
1.2.3.1. Enfoque de los Derechos Humanos
El enfoque de derechos humanos se fundamenta en el respeto a la
dignidad de toda persona, quien es titular de derechos por su sola
condición de ser humano.
Para este enfoque, el ser humano es el centro de las diversas esferas de
acción del Estado; en consecuencia, las mujeres tienen los mismos
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derechos y responsabilidades que los hombres y no es admisible ninguna
diferenciación ni objetiva ni razonable relativa al ejercicio de derechos y
goce de oportunidades. El enfoque de derechos humanos permite incidir
en la promoción y protección de los derechos humanos de las mujeres,
identificar aquellos que han sido vulnerados o no realizados, así como
identificar las barreras sociales, económicas, culturales e institucionales
que limitan su ejercicio.
1.2.3.2. El enfoque de la interculturalidad
El enfoque de interculturalidad permite el diálogo respetuoso entre
distintas culturas y el tratamiento adecuado de la diversidad y las
relaciones entre diferentes grupos culturales que conviven en un mismo
espacio, buscando que las sociedades sean cada vez más plurales y
diversificadas, de modo que permita recuperar desde los distintos
contextos culturales, todas aquellas expresiones que se basan en el
respeto y la tolerancia frente a lo diferente. Ello no significa aceptar
prácticas culturales que vulneren los derechos humanos universalmente
reconocidos o prácticas discriminatorias hacia las mujeres que toleren la
violencia hacia ellas u obstaculizan el goce de igualdad de derechos.
1.2.3.3. El enfoque de resultados
Es un enfoque que tiene en cuenta la totalidad del ciclo de una
intervención y que integra estrategias, recursos (humanos y financieros),
para lograr los cambios que requiere la ciudadanía.
En la gestión por resultados se parte de los resultados y a partir de ellos
se implementa un conjunto de intervenciones públicas y productos
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(bienes y servicios) que van a contribuir al resultado que se espera lograr.
Las decisiones políticas
se aplican con una dirección en cadena, se
transparentan en el presupuesto público a través de la asignación y
ejecución presupuestal, definiéndose las responsabilidades de las
entidades correspondientes y son objeto de seguimiento, evaluación,
rendición de cuentas y vigilancia ciudadana. El que implica:
· Definir resultados realistas basados en evidencias
· Identificar en forma clara a los beneficiarios y sus necesidades.
· Realizar un seguimiento de los progresos realizados en la consecución
de los resultados y de los recursos empleados mediante indicadores
adecuados.
· Generar nuevos conocimientos gracias a las recomendaciones de las
evaluaciones e integrarlas en la adopción de decisiones.
· Rendir cuentas sobre los resultados
1.2.3.4. El enfoque de articulación
Eliminar las brechas entre hombres y mujeres y alcanzar la igualdad de
género implica articular el conjunto de instrumentos de política como los
planes y la acción conjunta de todas las instituciones del Estado, de las
agencias de cooperación internacional, de la sociedad civil y de la
sociedad en su conjunto en el marco de sus mandatos y
responsabilidades.
Diseñar e implementar los medios necesarios para que esta intervención
esté convenientemente coordinada y se base en unas pautas de
actuación programadas y planificadas de antemano es uno de los
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enfoques que orienta al Plan, de modo que la adecuada coordinación
entre todos los actores involucrados permita optimizar los recursos y
mejorar la atención a la ciudadanía desde un punto de vista cualitativo y
cuantitativo.
La integración comprende tres modalidades de articulación: la
intersectorial62, la intergubernamental63 y la de planes nacionales64.
El objeto primordial del Plan de Igualdad es que el Estado Peruano, en sus
tres niveles de gobierno, transversalizar el enfoque de género en las
políticas públicas, garantizando la igualdad de género y la efectiva
protección de los derechos humanos para mujeres y hombres, la no
discriminación y el pleno desarrollo de sus potencialidades y capacidades
individuales y colectivas.
Son ocho los objetivos Estratégicos que desarrolla el Plan Nacional de
Igualdad de Género, sin embargo solo se mencionan aquellos que son de
importancia para el desarrollo del presente trabajo de investigación,
entre los que destacan:
Promover y fortalecer la transversalización del enfoque de género en los
tres niveles de gobierno.
     Cada sector del Poder Ejecutivo asume la intervención en la eliminación de las brechas de género según sus
    competencias y especialidad, de manera oportuna y eficiente, cumpliendo sus responsabilidades, respetando el
    campo de atribuciones y generando prácticas de coordinación y complementación, a fin de evitar la duplicidad y
    sobre posición de intervenciones, en el marco de las leyes y la Constitución Política del Perú. Se organizan en un
    régimen jerarquizado y desconcentrado.
 63Cada nivel de gobierno asume el ejercicio de las competencias compartidas, de manera oportuna y eficiente,
    cumpliendo sus responsabilidades, respetando el campo de atribuciones y generando prácticas de coordinación,
    complementación y articulación intergubernamentales para la reducción de las brechas y logro de la igualdad de
    género, a fin de evitar la duplicidad y atomización de intervenciones
64Plan Nacional de Igualdad de Género orienta y se articula a otros planes nacionales vinculados a los
   temas de rectoría del Ministerio como son los de infancia y adolescencia, personas adultas mayores,
   personas con discapacidad, violencia contra la mujer y población.
62
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·
Fortalecer una cultura de respeto y valoración de las diferencias de
género.
·
Garantizar los derechos económicos de las mujeres en condiciones de
equidad e igualdad de oportunidades con los hombres.
·
Valorar el aporte de las mujeres en el manejo sostenible de los
recursos naturales.
1.2.4. Mecanismos de Gestión para la implementación y seguimiento65
De acuerdo a la Ley Nº 29158, Ley Orgánica del Poder Ejecutivo – LOPE, el Poder
Ejecutivo tiene como competencias exclusivas el diseñar y supervisar políticas
nacionales y sectoriales, las cuales son de cumplimiento obligatorio para todas las
entidades del Estado y niveles de gobierno. 66
Por lo tanto, el MIMP en cumplimiento de sus competencias exclusivas ejerce su
papel rector en la identificación, diseño, implementación y evaluación de las
políticas nacionales y sectoriales sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres 67
Las estrategias de articulación se encuentran avocadas a:
· La articulación del conjunto de instrumentos de políticas (planes) y la acción
65
    PERU. Congreso de la República 2011 Decreto Legislativo Nro. 1098 la Ley de Organización y
    Funciones del MIMP
66En este marco, el MIMP, como sector del Ejecutivo, es un Ente Rector o autoridad técnico normativa a nivel
   nacional que dicta normas y establece los procedimientos relacionados con su ámbito de competencia en la
   promoción y fortalecimiento de la transversalización del enfoque de género en las instituciones públicas y
   privadas, políticas, planes, programas y proyectos del Estado, así como la protección de los derechos de las
   mujeres con especial énfasis en el fortalecimiento de la ciudadanía y autonomía de las mujeres, igualdad de
   oportunidades, ampliación de la participación de las mujeres en el ámbito público, como en la prevención,
   protección y atención de la violencia contra la mujer.
  El Plan Nacional de Igualdad de género orienta y se articula a otros planes nacionales vinculados a los temas de
   rectoría del Ministerio como son los de infancia y adolescencia, personas adultas mayores, personas con
   discapacidad, violencia contra la mujer, población; y también con los planes de otros sectores.
67PERU. Congreso de la República 2008 Ley 28983 Ley de Igualdad de Oportunidades entre hombres y
    mujeres.

[image: ]47
conjunta de todas las instituciones del Estado, de las agencias de cooperación
internacional, de la sociedad civil y de la sociedad en su conjunto en el marco
de sus mandatos y responsabilidades.
· Diseño e implementación en los medios necesarios para que esta intervención
esté convenientemente coordinada y se base en unas pautas de actuación
programadas y planificadas de antemano, de modo que la adecuada
coordinación entre todas las entidades implicadas permita optimizar los
recursos y mejorar la atención a la ciudadanía desde un punto de vista
cualitativo y cuantitativo. 68
1.2.5. Mecanismos de Gestión del Plan y Monitoreo
Una comisión sectorial permanente Instancia de alto nivel de carácter político
integrada por los Vice Ministros y Vice Ministras y máximas Autoridades de los
Organismos Constitucionalmente Autónomos, encargada de la implementación
del Plan Nacional de Igualdad de Género con la finalidad de monitorear y
contribuir al cumplimiento eficaz de sus objetivos estratégicos y resultados
esperados, la cual estará adscrita al Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables, el mismo que en su calidad de ente rector presidirá la Comisión y
asumirá la responsabilidad de su funcionamiento.
68
De la misma forma la estrategia comprende tres niveles, intergubernamental, intersectorial y planes de igualdad.
En consecuencia cada sector y cada nivel de gobierno asume la intervención en la eliminación de las brechas de
género según sus competencias y especialidad, de manera oportuna y eficiente, cumpliendo sus
responsabilidades, respetando el campo de atribuciones y generando prácticas de coordinación y
complementación, a fin de evitar la duplicidad y superposición de intervenciones en el marco de las leyes y la
Constitución Política del Perú.
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La función de supervisión y evaluación implica contar con un sistema de
indicadores de género, articulado a nivel nacional y alimentado con información
proveniente de los sectores, de los gobiernos regionales y locales., sistema que se
encuentra a cargo del órgano de línea del Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables, Dirección General de Igualdad de Género y No Discriminación,
correspondiendo la Secretaría Técnica del Plan a la Dirección de Políticas de
Igualdad de Género y No Discriminación de dicha Dirección General, la cual
procesará la información y generará los informes pertinentes. Los sectores,
organismos autónomos, otros poderes del Estado y los gobiernos regionales y
locales proveerán anualmente la información necesaria dando cuenta de su
cumplimiento, en función a la posibilidad se generaran entes regionales.
1.3. Organismos Nacionales e Internacionales: Visión General del Equipo de Trabajo para la
aplicación de políticas con enfoque de género
La institucionalización de políticas públicas de igualdad de género en el Perú está
sustentada en un marco legal integrado; así como en compromisos políticos asumidos
por el Estado peruano en foros nacionales e internacionales, a continuación se
mencionan algunos leyes internas como tratados internacionales
que encuentran
relevancia con el tema de análisis y lo único que permitirán será una ubicación dentro
de los parámetros a través de los cuales se regula la cuestión de género, no se considera
necesario el análisis exhaustivo de dichos tratados, únicamente por un aspecto de
integralidad en el presente capítulo con respecto a la aplicación de las políticas públicas
enlazadas con los planes de igualdad y sus resultados, se establece la enumeración de
marco legal interno e internacional que sirve como cimientos para el desarrollo global
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del enfoque de género en el Perú.
La Constitución Política del Perú vigente (1993) reconoce el derecho a la igualdad y no
discriminación por razón de sexo. Este texto fue reformado parcialmente en el año 2002
y en la reforma del artículo 191° se introdujo el principio de representación por género.
De esta manera, la Constitución plantea la responsabilidad del Estado Peruano en la
remoción de los obstáculos que limitan el derecho a la igualdad o que constituyen actos
discriminatorios.
Otras normas69 que garantizan el derecho a la igualdad entre mujeres y hombres son las
siguientes:
Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres - Ley Nº 28983, publicada
el 16 de marzo de 200770.
69
   Adicionalmente, existen normas de menor jerarquía que desarrollan o refuerzan el mandato constitucional de
    igualdad y no discriminación. Entre ellas: La Directiva Nº 001 – 2011- EF 50.01, “Para la programación y
    formulación del presupuesto del Sector Público”, aprobada por Resolución Directoral Nº 002-2011- EF/50.01,
    publicada el 09 de junio de 2011, cuyo artículo 38 dispone “que los diversos niveles de gobiernos y sectores, en el
    marco de la Ley Nº 28983 y la Ley Nº 29083, deben identificar brechas de género como un criterio que permita
    determinar la asignación de recursos para el logro de sus objetivos
    institucionales”. Decreto Supremo Nº 027-2007-PCM, publicado el 25 de marzo de 2007, que define y establece las
    Políticas Nacionales de obligatorio cumplimiento para las entidades del Gobierno Nacional, entre ellas la política
    de igualdad de hombres y mujeres. Decreto Supremo Nº 009-2006-MIMDES, publicado el 26 de agosto de 2006,
    dispone la implementación de lactarios en instituciones del Sector Público donde laboren veinte o más mujeres en
    edad fértil. Decreto Supremo Nº 004-2008-MIMDES, publicado el 04 de abril de 2008, precisa que los estatutos de
    todas las organizaciones jurídicas sin fines de lucro, deberán adecuarse a las normas de la constitución y de la ley
    relativas a la igualdad jurídica
    del varón y la mujer. En términos de Compromiso Político con la igualdad de género, el Estado peruano adoptó en
    el año 2002, el Acuerdo Nacional, cuya décimo primera política de Estado establece la promoción de la igualdad de
    oportunidades sin discriminación.
70Entre otras normas que se avocan a las acciones afirmativas están: Ley Orgánica del Poder Ejecutivo - Ley Nº 29158,
    publicada el 20 de diciembre de2007. Ley de Organización y Funciones del Ministerio de la Mujer y Poblaciones
    Vulnerables – Decreto Legislativo Nº 1098, publicada el 20 de enero de 2012. Ley Orgánica de Gobiernos
    Regionales - Ley Nº 27867, publicada el 18 de noviembre de 2002 y sus modificatorias. Ley Orgánica de
    Municipalidades - Ley Nº 27972, publicada el 27 de mayo de 2003. Ley General del Sistema Nacional de
    Presupuesto - Ley Nº 28411, publicada el 08 de diciembre de 2004 y sus modificatorias. Ley de Partidos Políticos -
    Ley Nº 28094, publicada el 01 de noviembre de 2003. Ley de Fomento de la Educación de las Niñas y Adolescentes
    Rurales - Ley Nº 27558, publicada el 31 de octubre de 2001. Ley que fomenta la reinserción escolar por embarazo -
    Ley N° 29600, publicada el 15 de octubre de 2010. Texto Único Ordenado de la Ley Nº 26260, Ley de Protección
    contra la Violencia Familiar, publicado el 27 de junio de 1997. Ley de Prevención y Sanción del Hostigamiento
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La integración del enfoque de género en las políticas gubernamentales, tiene como
marco general a los diversos Tratados Internacionales que la contienen y que han sido
ratificados e incorporados a la legislación nacional por el Estado peruano. Destacando
entre los más relevantes:
El Pacto Internacional de Derechos Civiles y Políticos, aprobado por el Perú mediante
Decreto Ley Nº 22128 el 28 de marzo de 1978, vigente desde el 28 de julio de 1978, que
dispone el compromiso de los Estados Partes del Pacto de garantizar a hombres y
mujeres la igualdad de goce de todos los derechos civiles y políticos enunciados en el
mismo. El Protocolo Facultativo del Pacto Internacional de Derechos Civiles y Políticos
firmado por el Perú el 11 de agosto de 1977 y ratificado el 3 de octubre de 1980.
De otro lado el Pacto Internacional de Derechos Económicos, Sociales y Culturales,
aprobado por Decreto Ley Nº 22129 del 28 de marzo de 1978, vigente desde el 28 de
julio de 1978, mediante el cual los Estados Partes se comprometen a garantizar el
ejercicio a hombres y mujeres de los derechos económicos, sociales y culturales
contenidos en el Pacto, como son el derecho a trabajar en condiciones equitativas y
satisfactorias, a que las mujeres reciban protección durante un periodo razonable antes
y después del parto.
La que fuera el pilar de orden internacional más importante para la formación de la LIO,
la Convención sobre la Eliminación de Todas las Formas de Discriminación contra la
Sexual- Ley Nº 27942, publicada el 27 de febrero de 2003 y sus modificatorias. Ley que modifica el artículo 107 del
Código Penal, incorporando el feminicidio – Ley Nº 29819, publicada el 27 de diciembre de 2011. Ley contra la
Trata de Personas y el Tráfico Ilícito de Migrantes - Ley Nº 28950, publicada el 16 de enero de 2007 y su
Reglamento el D.S. Nº 007-2008-IN, publicado el 30 de noviembre de 2008. Ley que concede el derecho de licencia
por paternidad a los trabajadores de la actividad pública y privada - Ley Nº 29409, publicada el 20 de septiembre
de 2009. Ley de los trabajadores del hogar - Ley Nº 27986, publicada el 03 de junio de 2003. Ley que incluye el
trabajo no remunerado en las cuentas nacionales - Ley Nº 29700, publicada el 04 de junio de 2011. Ley que
modifica el artículo 2 de la Ley Nº 28457, Ley que regula el proceso de filiación judicial de paternidad
extramatrimonial - Ley Nº 29715, publicada el 21 de junio de 2011.
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Mujer – CEDAW y su Protocolo Facultativo, aprobada por Resolución Legislativa Nº
23432 del 04 de junio de 1982, vigente desde el 13 de octubre de 1982, establece que
los Estados Parte tomen medidas legislativas y administrativas necesarias para prevenir,
investigar y castigar la discriminación hacia las mujeres. Propone una agenda de acción
para erradicar tal discriminación que incluye la incorporación del principio de igualdad
del hombre y de la mujer en sus sistemas legales.71
Los diversos convenios ligados a las competencias de Ministerio de Trabajo y Promoción,
convenios de la Organización Internacional del Trabajo –OIT entre los que destacan:
Convenio 10072 sobre la igualdad de remuneración, 11173 sobre la discriminación
(empleo y ocupación), 12274 sobre la política del empleo y 15675 sobre los trabajadores
con responsabilidades familiares.72
Adicionalmente, existen un conjunto de compromisos políticos internacionales,
asumidos por el Perú como miembro de la comunidad internacional 73, que refuerzan el
71
72
73
 Además la Convención Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la Mujer –
Convención Belém Do Pará, aprobada mediante Resolución Legislativa Nº 26583 del 11 de marzo de 1996,
reconoce que la violencia de género perpetrada o tolerada por los agentes de Estado o personas particulares
constituye una grave violación a los derechos humanos y por lo tanto los Estados tienen la responsabilidad de
castigarla, prevenirla y erradicarla. Estatuto de Roma la Corte Penal Internacional, aprobado por Resolución
Legislativa Nº 27517 del 16 de setiembre de 2001 y ratificado el 5 de octubre de 2001. Reconoce como crimen de
lesa humanidad, la violación sexual, prostitución forzada, embarazo forzado, esterilización forzada o cualquier
otra forma de agresión sexual de gravedad comparable, así como la esclavitud, el tráfico de personas en especial
de mujeres y niños, siempre que los delitos enumerados consistan en un ataque generalizado contra una
población civil. Con respecto a la composición de la Corte señala la necesidad de que exista representación
equilibrada de magistrados mujeres y hombres. Convención de las Naciones Unidas Contra la Delincuencia
organizada Trasnacional, incluyendo sus dos Protocolos Adicionales: Protocolo para Prevenir, Reprimir y
Sancionar la Trata de Personas, especialmente Mujeres y Niños y el Protocolo Contra el Tráfico Ilícito de
Migrantes por Tierra, Mar y Aire; los cuales han sido aprobados mediante Resolución Legislativa Nº 27527 del 8
de octubre de 2001. Establecen la obligación de los Estados de adoptar medidas adecuadas para prestar
asistencia y protección a las víctimas de los delitos de trata de personas y tráfico ilícito de migrantes en particular
en casos de amenaza de represalia o intimidad, para que obtengan indemnización y restitución.
Declaración de las Naciones Unidas sobre la Mujer Indígena, adoptada por la Comisión de la Condición Jurídica y
Social de la Mujer en su 56º periodo de Sesiones: 27 de febrero a 9 de marzo de 2012.
      El Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo promueve la equidad de género a través de la
  transversalización de la perspectiva de género. La estrategia corporativa de la organización está diseñada con el
  fin de integrar en todos sus ámbitos de trabajo el empoderamiento de las mujeres y la equidad. La estrategia
  llama a que esta tarea sea trabajo de todos y no únicamente responsabilidad de algunos especialistas y se
  apoya en tres pilares: Generación de capacidad – tanto a nivel de país como a nivel interno - para integrar los
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compromiso de los Estados en el logro de la igualdad de la mujer y erradicación de toda
forma de discriminación, entre ellos:
La Plataforma de Acción, adoptada en el marco de la Cuarta Conferencia Mundial sobre
la Mujer, realizada en Beijing-China, 1995. 74
Los Objetivos Desarrollo del Milenio, aprobados en la Cumbre del Milenio de las
Naciones Unidas del año 2000.75
    desafíos en materia de igualdad de género en todas las áreas temáticas como también en los marcos de
    cooperación con los países. Provisión de servicios de asesoramiento sobre políticas que promueven la equidad
    de género y el empoderamiento de las mujeres; y Apoyo a intervenciones específicas que benefician a las
    mujeres y extienden modelos innovadores como aquellos desarrollados y probados por el Fondo de Desarrollo
    de las Naciones Unidas para la Mujer (UNIFEM). Por ello ONU Mujeres, coordina y promueve la labor del
    Sistema de la ONU en materia de fomento de la igualdad de género a través del trabajo compartido con las
    otras agencias de cooperación ONU MUJERES en espacios como, el Grupo Temático Inter agencial de Género,
    la Mesa de Genero de la Cooperación Internacional, el Grupo de Comunicaciones de Naciones Unidas, el Grupo
    Conjunto ONUSIDA y UNETE: Grupo Interagencial de Respuesta Humanitaria. SISTEMA DE LAS NACIONES
    UNIDAS EN EL PERUhttp://www.onu.org.pe/Publico/infocus/genero.aspx Página Web Institucional; contiene
    descripción de los organismos coordinadores de la equidad de género que apoyan en el Perú, etc. (consulta 05
    de noviembre del 2012)
74Así como y los resultados y decisiones del vigésimo tercer período especial de sesiones de la Asamblea General
    (2000), fueron contemplados en el programa de trabajo multianual de la Comisión de la Condición Jurídica y
    Social de la Mujer para su 49º Período de sesiones, celebrado en marzo de 2005. La Comisión consideró dos
    temas: El examen de la aplicación de la Plataforma de Acción de Beijing y los resultados del período
    extraordinario de sesiones de la Asamblea General titulado “La mujer en el año 2000: igualdad entre los
    géneros, desarrollo y paz para el siglo XXI", y Los retos actuales y estrategias orientadas hacia el futuro para el
    adelanto y la potenciación de las mujeres y las niñas El examen y la evaluación de la Comisión se centró en la
    aplicación a escala nacional, en la identificación de logros, brechas y retos aún pendientes, y proveyó una guía
    de las áreas en las que las acciones e iniciativas, dentro del marco de la Plataforma de Acción y de las
    resoluciones y decisiones del período especial de sesiones (Beijing+5), requieren con mayor urgencia su
    implementación.OrganizacióndelasNacionesUnidas
    http://www.un.org/es/development/devagenda/gender.shtml. Página Web Institucional: contiene descripción
    de los resultados sobre la mujer y la igualdad de género (consulta: 05 de noviembre del 2012).
 75 En la Cumbre del Milenio de las Naciones Unidas (ONU), celebrada en septiembre de 2000, los 189 Estados
    miembros reafirmaron su compromiso de luchar por un mundo en que la eliminación de la pobreza y un
    desarrollo sostenible tuvieran la máxima prioridad. La Declaración del Milenio fue firmada por 147 Jefes de
    Estado y aprobada por unanimidad por los miembros de la Asamblea General de la ONU y de ella se derivaron
    los objetivos de desarrollo del milenio (ODM) así como de los acuerdos y resultados de conferencias mundiales
    organizadas por el mismo organismo en la década de los noventa. Estos objetivos se enfocan en los esfuerzos
    de la comunidad mundial de lograr mejoramientos significativos y medibles en la vida de la gente para el año
    2015. Establecen metas y criterios para medir resultados que ayuden tanto a las naciones en desarrollo como a
    las desarrolladas a financiar programas de crecimiento y que sirvan de soporte a las instituciones multilaterales
    en su tarea de lograr que dichos objetivos se implementen en los países. Los ochos ODM, mencionados a
    continuación, orientan la labor de prácticamente todas las organizaciones que promueven el desarrollo y han
    sido aceptados como un marco para medir el avance en esta área :Erradicar la extrema pobreza y el hambre,
    lograr la enseñanza primaria universal, promover la igualdad entre los géneros y la autonomía de la mujer,
    reducir la mortalidad infantil, mejorar la salud materna, combatir el VIH/SIDA, el paludismo y otras
    enfermedades, garantizar la sostenibilidad del medio, fomentar una colaboración mundial para el desarrollo.
    GrupodelBancoMundial,documentoeninternet:
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Medidas clave para seguir ejecutando el Programa de Acción de la Conferencia
Internacional sobre Población y Desarrollo (Cairo +5), adoptadas por consenso en el
vigésimo primer período de sesiones de la Asamblea General de las Naciones Unidas.
New York, 1999. 76
Programa Interamericano sobre la promoción de los derechos humanos de la mujer y
equidad e igualdad de género de la Comisión Interamericana de Mujeres- CIM de la
OEA, adoptada por la Asamblea General del año 2000 y ratificada por los líderes del
hemisferio en la Tercera Cumbre de las Américas.77
La Carta Democrática Interamericana, aprobada en Lima, Perú el 11 de Septiembre de
2001, durante el vigésimo octavo período extraordinario de sesiones de la Asamblea
General de la OEA. 78
Consenso de Quito, aprobado en la Décima Conferencia Regional de la Mujer de
 http://web.worldbank.org/WBSITE/EXTERNAL/BANCOMUNDIAL/EXTFAQSSPANISH/0,,contentMDK:20669921~
 menuPK:1723691~pagePK:98396~piPK:51137780~theSitePK:1723673,00.html. Página Web Institucional;
 contiene los objetivos del desarrollo del Milenio de la ONU, etc. (consulta 06 de noviembre del 2012)
  La evaluación y el examen generales de la implementación del Programa de Acción de el Cairo (proceso
 conocido como Cairo+5) fue realizada en Nueva York en Marzo y Junio de 1999 en el marco de un Comité
 Preparatorio de las Naciones Unidas. El resultado de ese ejercicio se materializó en el documento denominado
 “Medidas Clave para Seguir Ejecutando el Programa de Acción de la Conferencia Internacional de Población y
 Desarrollo”, adoptado por consenso, en el vigésimo primer período extraordinario de sesiones de la Asamblea
 General de Naciones Unidas efectuada del 30 de Junio al 2 de Julio de 1999 asimismo las nuevas medidas e
 iniciativas para la aplicación de la Declaración y Plataforma de Acción de Beijing (Beijing +5), adoptada por la
 Asamblea General de las Naciones Unidas en su vigésimo tercer período extraordinario de sesiones. New York,
 junio 2000, la Marca de Acción DAKAR La educación para todos: cumplir con nuestros compromisos colectivos”,
 adoptado en el Foro Mundial sobre la Educación. Dakar- Senegal, abril 2000, entre los acuerdos internacionales
 más relevantes en materia de género.
The United Nations Population Fund-UNFPA, documento en internet:
 www.unfpa.org.pe/cipd/cipd5/index.htm Página Web Institucional; contiene, prólogo, preámbulo, cuestiones
 de población en desarrollo de las medidas claves para seguir ejecutando el Programa de Acción de la
 Conferencia Internacional sobre la Población y Desarrollo.(Consulta 05 de Noviembre del 2012).
Informe Del Secretario General Sobre La Implementación Del Programa Interamericano Sobre La Promoción De
 Los Derechos Humanos De La Mujer Y La Equidad E Igualdad De Género” De Conformidad Con La Resolución
 Ag/Res. 2023 (XXXIV-O/04),2004 documento en internet:
 www.oas.org/cim/Documentos/INF.%20PIA/Inf.PIA.04.ESP.DOC documento en internet: Página Web
 Institucional; contiene las resoluciones de la Asamblea General de la OEA relacionadas con el tema de la
 igualdad y equidad de genero, etc. (consulta 05 d Noviembre).
Organizacion de los Estados Americanos (OEA) www.oas.org/charter/docs_es/resolucion1_es.htm
Documento en internet: Pagina Web Institucional; contiene descripcion de la Carta Democratica
 Interoamericanaentre lo que se dispone la erradicacion de cualquier tipo de discriminacion en el artículo 9 .
 (consulta: 05 de Noviembre de 2012)
76
77
78
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América Latina y el Caribe, realizada en Quito – Ecuador en el 2007. 79
Consenso de Brazilia aprobado en la Décima Primera Conferencia Regional sobre la
Mujer de América Latina y el Caribe, CEPAL realizada en Brasil en el 2010, entre las
normas más relevantes en materia, hasta aquí un análisis de los instrumentos
nacionales e internacionales que aplica el Perú en cuestión de género, la tendencia a la
focalización de las políticas públicas al amparo de la equidad de género y los resultados
a casi 5 años vigencia del monitoreo de la aplicación de la Ley de Igualdad de
oportunidades, con importantes avances en cuanto a concreción de los objetivos que
refleja la LIO, pero a su vez con serias deficiencias en cuanto a la generalidad en la
aplicación de los programas al existir un serio problema en cuanto a la desagregación de
datos por sexo, para verificar fehacientemente que la iniciativa de políticas públicas está
viéndose reflejadas en resultados concretos en una administración estatal con un claro
horizonte, asimismo el reconocimiento del Ministerio de Trabajo y Promoción del
Empleo de carencia en los indicadores de la discriminación laboral que se manifiesta en
el mercado laboral peruano. El siguiente capítulo tendrá como propósito analizar las
estadísticas puestas a disposición por el gobierno a través de las instancias competentes
respecto a las diferencias concretas que existen en materia laboral respecto de mujeres
79
En la X Conferencia Regional de la Mujer de América Latina y el Caribe, realizada en Quito del 6 al 9 de agosto
del 2007 y se constituyó en un importante evento que reunió a altas autoridades de la región, representantes
de organismos internacionales, autoridades y organizaciones de mujeres representadas por delegaciones,
todas ellas comprometidas con las mujeres de la región e produjeron importantes debates y acuerdos que
constituyen el gran compromiso de nuestros estados para adoptar todas las medidas y todos los mecanismos
necesarios, para garantizar los derechos de las mujeres de América Latina y El Caribe. Los aspectos más
relevantes y que interesan a la presente investigación se encuentran :la eliminación de todas las condiciones
laborales discriminatorias, precarias e ilegales y la búsqueda por igualar las condiciones y los derechos
laborales del trabajo doméstico al de los demás trabajos remunerados; la eliminación de las brechas de
ingresos salariales entre hombres y mujeres en todos los ámbitos de trabajo la aplicación de la Convención
para la Eliminación de todas las formas de Discriminación contra la Mujer y su Protocolo Facultativo, entre
otros aspectos relevantes Informe de la Presidencia de la Mesa Directiva de la X Conferencia Regional sobre la
Mujer de América Latina y el Caribe www.eclac.cl/mujer/noticias/noticias/3/.../DscursoXimenaAbarca.pdf
documento en internet: Página Web Institucional: contiene el Trigésimo Segundo Periodo de Sesiones de la
Comisión Económica para América Latina y el Caribe. (consulta: 05 de Noviembre del 2012)
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y hombres, mostrando una realidad palpable que debe verse corregida y que, no
necesariamente, las políticas analizadas en este capítulo erradicaran a través de una
actuación de administración estatal per sé, sin tener interventores reales que
propugnen e incentiven un tangible cambio de dichos sesgos en beneficio general.
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CAPÍTULO 2
LA MUJER EN EL MERCADO LABORAL CORPORATIVO
2.1 Estadísticas laborales con enfoque de género:
2.1.1 La realidad del género en lo laboral y su importancia aplicativa
Con la finalidad de analizar la importancia de las estadísticas con enfoque de género
que permiten enmarcan las disparidades que manifiesta la mujer dentro del
mercado laboral corporativo, deberemos previamente, situar el presente tópico en
la denominada “Justicia de Género” de Nancy Fraser80, la misma que se distribuye
en tres dimensiones: La dimensión económica de la redistribución, la dimensión
cultural del reconocimiento y la dimensión política de la representación, las mismas
que integran la noción más general de justicia de paridad de participación, la
tercera dimensión de justicia propugnadas por Fraser, se encuentra reflejada en el
80
 Es profesora de Ciencias Políticas en la Graduate Faculty of Polical and Social Science de la New School for Social
Research de Nueva York. es autora de "Unruly Practices: Power, Discourse and Gender in Contemporany Social
Theory" (1989) coautora de "Feminist Contentions: A Philosophical Exchange" (1994) y coeditora de la "Revaluing
French Feminism: Critical Essays on Difference, Agency, and Culture (1992), Coautora con Linda Gordon de
"Contrato versus Caridad: una reconsideración de la relación entre ciudadanía civil y ciudadanía social" (1992),
"After the Family Wage: Gender Equity and the Welfare State" (1994) y "Multiculturalism and Gender" (1996)
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panorama general de la estructura que maneja el país dentro de las políticas con
enfoque de género (y tema que fue desarrollado en el primer capítulo), el aspecto
cultural y económico es materia del desarrollo del presente capítulo a través del
análisis situacional de la mujer dentro del ámbito laboral y de los paradigmas que
presenten en cuestión de género, hacemos hincapié al desarrollo del presente
capítulo en base al informe presentado por el Ministerio de Trabajo y Promoción
del Empleo en el 2009 con referencia a los resultados del mercado laboral por
género, ya que son las estadísticas más recientes con las que se cuenta de las
fuentes consultadas.
Aclarado el tema, cuando se aborda la teoría de Fraser en su primera dimensión, las
personas pueden verse impedidas de participar plenamente debido a las
características de las estructuras
económicas, que les niegan los recursos
necesarios para interactuar con los demás como pares (injusticia distributiva).
También pueden verse imposibilitadas de participar en condiciones de igualdad
debido a la existencia de jerarquías institucionalizadas del valor cultural, que les
rehúsan una posición adecuada, sufriendo en este caso una desigualdad de estatus
o reconocimiento fallido. La tercera dimensión, el ámbito de lo político, remite a la
jurisdicción del Estado y a las reglas que organizan la confrontación política, los
avances de políticas públicas con enfoque de género permiten alcanzar el tercer
aspecto de dicha dimensión de sobremanera, pues ya se ubica en la agenda estatal
las competencias del género.
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En consecuencia lo político, en este sentido, suministra el escenario donde se
desarrollan las luchas de las personas por la distribución y el reconocimiento. 81
El enfoque de género considera las diferentes oportunidades que tienen los
hombres y las mujeres, las interrelaciones existentes entre ellos y los distintos
papeles que socialmente se les asignan. Todas estas cuestiones influyen en el logro
de las metas, las políticas y los planes de los organismos nacionales e
internacionales y por lo tanto, repercuten en el proceso de desarrollo de la
sociedad. El aspecto género se relaciona con todos los ámbitos de la vida económica
y social, cotidiana y privada de los individuos y determina características y funciones
dependiendo del sexo o de la percepción que la sociedad tiene de él. 82
La igualdad de género es un derecho humano fundamental. Al mismo tiempo,
resulta muy razonable desde el punto de vista económico, dado que supone utilizar
el capital
humano de un país determinado de manera más eficiente. Puede
producir enormes beneficios no sólo para las propias mujeres sino también para las
familias, las comunidades y las economías nacionales. 83 Es innegable que la
utilización del capital humano a través de su optimización genera eficiencia y que
prescindir de gran parte de él se reditúa en pérdida.
81
 GUZMÁN V., BAROZET E., CANDIA E., B. IHNEN y LEIVA B. 2012 Capacidades y género ¿Suma o sistema de
desigualdades? Santiago de Chile. En Revista P. 55 Vol. 107 CEPAL
82ORGANIZACIÓN DE LAS NACIONES UNIDAS PARA LA AGRICULTURA (FAO) , documento en internet:
   2001 (www.fao.org/docrep/004/x2919s/x2919s04.htm)
   Página Web Institucional: contiene descripción : el concepto de género y desarrollo, las políticas de
   fomentos y sus limitaciones etc.(consulta 06 de setiembre del 2012)
83ORGANIZACIÓN INTERNACIONAL DEL TRABAJO (OIT), documento de internet:
   www.ilo.org/employment/Whatwedo/Instructionmaterials/WCMS_170457/lang--es/index.htm
   2011 Página Web Institucional: contiene directrices para incluir la perspectiva de género en las
   políticas de empleo, etc. (consulta 06 de setiembre del 2012).
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Durante los últimos años, los gobiernos y los organismos internacionales han
subrayado la importancia de dar prioridad a la problemática de género en la
planificación de políticas y estrategias de desarrollo.
De igual manera, se plantea la urgencia de que los estados y organismos
internacionales dirijan su atención a la búsqueda y difusión de información sobre
los principales aspectos de interés relacionados a la problemática de género, así
como la generación y publicación de estadísticas con perspectiva de género para la
planificación y evaluación de programas, que el Estado a través de sus Ministerios
puedan concretar.
En todas las sociedades, mujeres y hombres desempeñan ocupaciones diferentes y
asumen diversas responsabilidades en las actividades del hogar. En el caso de la
mujer, el trabajo y la familia siempre están vinculados entre sí y gran parte de sus
labores no son retribuidas monetariamente, aun cuando sean tareas productivas.
Por su parte, el hombre suele desempeñar un papel residual en las labores
domésticas, ya que en teoría es a él a quién le corresponde realizar el trabajo
retribuido y productivo fuera del hogar.
Las disparidades existentes entre mujeres y hombres en cuanto al acceso a los
recursos económicos - crédito y tierra incluidos - y al ejercicio del poder y a la
participación en las instancias ejecutivas limitan las posibilidades de autonomía
económica de la mujer, impidiéndole de esta forma, asegurar un mejor nivel de vida
para sí misma y quienes de ella dependen 84. El acceso restringido de la mujer a los
84
 En las secciones A y B de la Plataforma de Acción de Beijing, el escaso acceso de la mujer a los recursos
productivos y su poder limitado para la toma de decisiones importantes de tipo económico fueron ampliamente
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recursos productivos ocasiona un impacto negativo sobre la productividad del
trabajo femenino, y sobre el volumen en general de la productividad de un país.
La mujer se enfrenta a varias desventajas en el mercado de trabajo. Además de
afrontar los prejuicios de género prevalecientes, tiene que conciliar su papel de ama
de casa con su rol de agente económico productivo. Ello con frecuencia condiciona
su categoría profesional85, además de la organización y duración de la jornada
laboral y sus niveles de salario. En líneas generales, todos estos factores, sumados a
que por lo general las mujeres cuentan con un nivel educacional más bajo y unos
derechos laborales más limitados, hacen que sus condiciones y perspectivas en el
campo laboral sean menos alentadoras que el género masculino.
Para asegurar un desarrollo equitativo para las
mujeres, se debe analizar las
condiciones económicas y sociales específicas de mujeres y hombres así como la
manera en que ambos se interrelacionan. Incorporar el enfoque de género en la
producción estadística, significa revisar, reorganizar, y mejorar la información, de
manera que ésta pueda ser de utilidad para planear, dar seguimiento y evaluar la
toma de decisiones relacionada con las acciones de política que se dirigen a
atender las necesidades específicas de mujeres y hombres. 86El presente capítulo
pretende poner en tapete la situación laboral de la mujer en el Perú evidenciando
   reconocidos entre las causas principales de la pobreza. La falta de acceso de la mujer a la tierra y otros insumos
   agrícolas, es uno de los mayores obstáculos para la productividad, y ha sido retomado por el Plan de Acción para
   la Mujer en el Desarrollo de la FAO, 1995.
85La Organización Internacional del Trabajo (OIT o International Labor Office, ILO), en 1993, adoptó finalmente la
   denominación "situación en el trabajo", para la clasificación que en inglés se denomina "status". En español, en
   ocasiones se usa el anglicismo "status" o las frases: "posición en el trabajo", "categoría ocupacional" o "categoría
   profesional".
86A pesar de que los marcos de políticas suelen plantear contrapartidas y dicotomías entre la igualdad y la
   eficacia, y entre lo económico y lo social, hay pruebas, cada vez más fehacientes, de que las políticas equitativas
   de empleo tienen una fuerte relación simbiótica con la eficacia económica. La separación entre lo económico y
   lo social ha tenido consecuencias desastrosas para las mujeres en el ámbito político, en donde los problemas de
   las mujeres solían ser relegados a las políticas sociales con escasos recursos y de poca prioridad.
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con estadísticas el establecimiento de problemas específicos que presente el género
femenino.
De ahí la importancia de la incorporación de estadísticas con perspectiva de género,
ya que estas permiten sustentar políticas focalizadas, las cuales son necesarias para
lograr el desarrollo socioeconómico con equidad.
Así también se podrá verificar que conforme la mujer se va incorporando en el
mercado bajo la modalidad de trabajadora dependiente el papel de la empresa
desempeña un papel determinante estableciendo las condiciones de su ingreso. Las
empresas bajo un rol socialmente responsable tienen una mayor responsabilidad en
asegurar la equidad de género. Las empresas comprometidas con la igualdad en
género tendrían que convertirse en actores influyentes e incentivadores del cambio
en los roles de género, luchando contra los estereotipos, dando posibilidades y
garantías a las mujeres y fomentando su presencia equitativa dentro de la empresa.
En Chile se aplican las Buenas Prácticas Laborales con equidad de género, las
mismas que se constituyen acciones e iniciativas para con trabajadores y
trabajadoras de una organización (empresa, servicio o institución) y que van más
allá de los requerimientos que establece la legislación laboral (Responsabilidad
Social Empresarial) y que
discriminaciones.87
propician la eliminación de las brechas y
87
   GELAMBI, Mónica 2012 LA EQUIDAD DE GÉNERO COMO ESTRATEGIA DE RSC EN AMÉRICA LATINA “Centro de
Investigación de Economía y Sociedad” (consulta 22 de diciembre del 2012) documento en
internet:http://www.grupcies.com/boletin/images/stories/PDFBoletin/articuloi_edic_96.pdf
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Delante de este panorama nos preguntamos qué puede hacer una empresa
multinacional o nacional que opere en América Latina y quiera ser socialmente
responsable.
Partiendo del hecho que la responsabilidad social de la empresa implica ir más allá
de la ley podemos afirmar que la empresa tiene que introducir la igualdad de
género en su estrategia de responsabilidad social. Por una parte porque mediante
este compromiso a favor del reconocimiento de la diversidad de género dentro de
la empresa y la introducción de estrategias para favorecer la equidad de género se
está trabajando por la afirmación y la garantía de los derechos humanos. Desde las
instituciones internacionales se pide a las empresas que cuando actúan en países en
desarrollo asuman un rol activo en pro de la igualdad en género, sustituyendo en
muchos casos al Estado, que por su poca presencia y bajos recursos no afronta
determinadas problemáticas, y proporciona pocos servicios. 88
El enfoque de género o la perspectiva de género permiten identificar cómo los roles
asignados, los estereotipos socialmente construidos, potencian o imponen barreras
a las oportunidades de los hombres y mujeres a lo largo de su vida en los diferentes
aspectos y niveles.
88
 Un ejemplo lo podemos ver en la guía práctica para la contribución de la empresas a los Objetivos de Desarrollo
del Milenio, centrada en el Objetivo 3 “Promover la igualdad entre los géneros y el empoderamiento de la
mujer” que las Naciones Unidas ha elaborado para las empresas españolas con intereses en América Latina.
Concretamente el proyecto “La empresa del nuevo milenio: de los valores a la acción” se enmarca dentro del
programa de responsabilidad social de Ecología y Desarrollo (ECODES) y se fundamenta en su convicción de que
las empresas pueden y deben jugar un papel importante en la búsqueda e implantación de soluciones a los retos
ambientales y sociales más urgentes, especialmente en países en vías de desarrollo, donde la capacidad de
respuesta de los estados se ve fuertemente mermada por carencias presupuestarias e institucionales. Esta
iniciativa responde asimismo a la misión de Ecología y Desarrollo de ofrecer información, asesoramiento y
herramientas prácticas para empresas y organizaciones que quieran avanzar hacia un modelo de gestión más
sostenible. Ibíd.
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Para incluir la igualdad de género dentro de la política de responsabilidad social en
la empresa esta tendría que empezar realizando una pequeña diagnosis interna y
externa sobre las características de la desigualdad de género en su ámbito de
acción.
Es importante conocer el contexto por qué políticas de gran éxito en países
europeos sobre la equidad de género pueden ser grandes fracasos en América
Latina si no se han sabido vencer las resistencias que puede comportar el cambio
cultural que las acompañan. No toca a la empresa decir a las familias quién tiene
que cuidar a los niños y a las niñas, pero sí que es responsabilidad de la empresa
comprometida permitir a ambos progenitores el acceso a un trabajo formal que
garantice un sueldo y unos derechos.
En la ocupación femenina existen dos problemas importantes que podremos
evidenciarlos con las estadísticas del presente capítulo: la baja ocupación femenina
y la segregación en los puestos de trabajo, ya sea vertical (pocas mujeres en
posiciones de poder) como horizontal (concentración de la ocupación femenina en
determinados sectores y puestos de trabajo).
A ello tenemos que sumar las dificultades de conciliación por parte de las mujeres,
que se agrava en los colectivos con menor poder adquisitivo.
Por lo tanto las empresas que quieran ser socialmente responsables tienen que
asumir un doble compromiso, con la sociedad, fomentando la contratación
femenina y con sus trabajadoras, asegurando un trato equitativo y la eliminación
de desigualdades de género dentro de la empresa.
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El fomento de la contratación femenina puede realizarse desde dos enfoques
distintos, que se complementan. Por una parte favorecer la contratación de mujeres
formadas y capacitadas que son ampliamente competentes pero que se ven
frenadas por los roles de género que dan vida a estereotipos que las perjudican, y
que impiden su contratación, sobre todo si pensamos en puestos de
responsabilidad. Se trata de apostar por el talento femenino e introducir aquellos
mecanismos que sean necesarios para evitar dentro de la empresa la reproducción
de discriminaciones y jerarquías de género, que supongan límites en las carreras
profesionales de estas mujeres. Y por otra parte incidir en la contratación de
mujeres que pertenecen a colectivos con problemáticas específicas, mujeres que se
quedaron embarazadas en su adolescencia y que no han podido terminar su
formación, mujeres con bajo nivel formativo, mujeres pobres, mujeres de minorías
étnicas, etc.
Los dos enfoques persiguen un objetivo dual, por una parte, en ambos supuestos se
quiere favorecer la contratación femenina. En el primer caso se busca el
empoderamiento de las mujeres porque son objeto de discriminación en la
contratación por razones de género, que nos llevan a pensar que contratar a
mujeres será siempre más caro por su condición de madres (real o potencial) y que
es peligroso darles responsabilidades porque siempre pueden ausentarse por
motivos personales. Y en el segundo caso, se pretende reducir los problemas que
tienen determinados grupos de mujeres, que viven la doble o triple discriminación,
por razón de género, de clase, de nivel formativo y de origen o etnia.
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En segundo lugar, la empresa comprometida con la igualdad en género tendrá que
asegurar un trato equitativo a su personal, con independencia de su sexo, y para
ello será necesario revisar e intervenir en distintos ámbitos: formación, promoción,
remuneración y despido. Se tiene que garantizar igualdad en el acceso a la
formación, además de poder fomentar formación específica para las personas
después de una baja de maternidad o paternidad, y crear formación para fomentar
el liderazgo femenino. En la promoción y remuneración se tendrán que analizar los
criterios que se utilizan y el impacto real que tienen en los hombres y las mujeres de
la empresa, si se detectan diferencias se tienen que buscar sus causas y crear
medidas que ayuden a reducir su existencia. Lo mismo se tendrá que realizar en el
tema de la terminación del contrato o despido, donde toma una especial
importancia la discriminación por embarazo.
En tercer lugar, la empresa se tendrá que dotar de una política de prevención y de
acción ante situaciones de violencia de género, acoso sexual y acoso por razón el
sexo.89
En este tema la empresa tiene que actuar para prevenir estas situaciones y diseñar
un protocolo donde se especifiquen los pasos a seguir cuando se detecte un caso o
se sufra un episodio de violencia de género.
En cuarto lugar, es muy importante que la empresa introduzca medidas que
faciliten la conciliación de la vida personal, familiar y laboral, y que estas políticas
89
 Entendemos por acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o físico, de naturaleza sexual que tenga el
propósito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular, cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Constituye acoso por razón de sexo cualquier comportamiento
realizado en función del sexo de una persona, con el propósito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo
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se dirijan tanto a los hombres como a las mujeres. Se puede apostar por la
flexibilización en el tiempo y en el espacio mediante la utilización, por ejemplo, de
las nuevas tecnologías; o fomentar la creación por parte de las municipalidades o
del tercer sector, o mediante alianzas a tres partes, de servicios de cuidado para
personas dependientes.
Uno de los objetivos transversales de la gestión de la equidad de género en la
empresa es el cambio cultural que debe acompañar estas políticas, y que deben
incidir en la importancia de la corresponsabilidad en el hogar y de la presencia
femenina en el mercado. Para lograrlo se tendrá que trabajar con toda la plantilla
de trabajadores, dando mucho valor a la comunicación interna y externa de todas
las medidas y acciones. Se tiene que desarrollar una estrategia pedagógica que nos
aproxime al cambio y ayude a ver como ‘natural’ la presencia tanto de hombres
como de mujeres en el mercado y en los puestos de responsabilidad.
Finalmente, la empresa comprometida con la igualdad de género tiene que incidir
en que una de las líneas estratégicas de actuación con la comunidad sea la
promoción de la equidad de género. Este trabajo también puede desarrollarse de
distintas maneras. Por un lado, introduciendo la presencia femenina en todas las
instancias de interlocución con la comunidad, para conocer qué quieren las mujeres
y visibilizarlas. Por otro lado, trabajando conjuntamente con la administración
pública y el tercer sector, en la prestación, o el fomento de los servicios de atención
y cuidado a la primera infancia y a las personas adultas dependientes. Y en tercer
lugar, realizando programas dirigidos a los problemas más importantes detectados
en la región, por ejemplo, el elevado porcentaje de trabajo informal femenino.
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Esto es a grandes rasgos, el gran aporte empresarial en aras del cumplimiento de las
políticas con enfoque de género.
El enfoque de género se constituye en una directriz para conocer las causas y
mecanismos sociales y culturales que determinan y estructuran la desigualdad de
oportunidades y de acceso a los beneficios de desarrollo entre hombres y mujeres.
Explica, por tanto, cómo se generan las experiencias, problemas y obstáculos de
hombres y mujeres (por su pertenencia a un género) y cómo es necesario atender,
desde un punto de vista institucional, estructural y gubernamental. 90
Bajo estas consideraciones, el análisis de género constituye una herramienta de
importancia para evaluar las diferencias entre hombres y mujeres, teniendo en
cuenta sus actividades
específicas, sus roles, responsabilidades, condiciones,
necesidades, su acceso a los recursos y el control que tienen entre ellos, el acceso
a los beneficios del desarrollo y a los niveles de dirección. 91 Las estadísticas deben
ser el pilar de la aplicación de las políticas públicas y actuación de la empresa
privada ya que permite aplicar los instrumentos adecuados cimentados en una
realidad objetiva, a fin que dichas políticas a trabajen con un referente concreto
tendiente a la erradicación de la discriminación laboral por género.
2.1.2
Reconceptualización del trabajo en aspecto de género
Conocida la importancia de las estadísticas con enfoque de género en el Perú tanto
para el Estado como para la entidad corporativa se debe rediseñar el referido
90
    No obstante, es necesario considerar otras categorías, dependientes del género, para conseguir que este
   análisis sea integral, entre otros: La clase social, la raza, el nivel de pobreza, los pueblos indígenas, la edad, etc.
91INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA E INFORMATICA (INEI), documento en internet:
   2010 http://www.inei.gob.pe/web/Boletin/Attach/11681.pdf Página Web Institucional: contiene el
   Informe Técnico Nro. 4 /Diciembre 2010: trimestres julio, agosto y setiembre 2010,la importancia de
   las estadísticas con enfoque de género, etc. (consulta 12 de setiembre del 2012)
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enfoque, pues se parte de la premisa implícita que las mujeres no son agentes
económicos dinámicos, sino receptoras pasivas que requieren de asistencia. La
separación entre lo económico y lo social se presta fácilmente a la percepción de
que la igualdad es un lujo de las economías de ingresos más altos o, incluso, de que
la igualdad puede ser contraproducente a causa de los costos a corto plazo. 92
Pese a algunos avances realizados en los últimos decenios, la igualdad de género en
el empleo sigue siendo un objetivo bastante difícil de alcanzar en las sociedades.
Las mujeres continúan enfrentándose a situaciones de clara desventaja y
discriminación en todos los ámbitos de la vida económica. Sin embargo, y aunque
no se debería dar por sentado que todas las mujeres desean trabajar, es seguro
afirmar que las mujeres sí quieren que se les dé la misma libertad que a los
hombres para escoger trabajar si así lo deseasen. Y, si escogen trabajar, deberían
tener las mismas oportunidades que los hombres de encontrar trabajos dignos.
La situación laboral de la mujer en el Perú no es ajena, a las tendencias que se
encuentran en los principales indicadores laborales a nivel regional o mundial 93, si
bien en los últimos años se ha encontrado que muchas más mujeres se han
incorporado al mercado de trabajo, aún persisten las diferencias con respecto a la
situación laboral de los hombres y estas siguen siendo significativas.
92
    ORGANIZACIÓN INTERNACIONAL DEL TRABAJO (OIT), documento en internet:
   www.ilo.org/employment/Whatwedo/Instructionmaterials/WCMS_170457/lang--es/index.htm
  2011 Página Web Institucional: contiene directrices para incluir la perspectiva de género en las políticas de
   empleo, etc. (consulta 06 de setiembre del 2012).
93Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo 2007 Informe sobre La Mujer en el Mercado Laboral Peruano,
   documento en internet
   (http://www.mintra.gob.pe/archivos/file/estadisticas/peel/documento_mujer/Informe_anual_mujer
   2007.pdf) (Consulta 12 de Noviembre del 2012)
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Las grandes tendencias mundiales sobre el empleo femenino de acuerdo a los
informes de la Organización Internacional del Trabajo en el año 2008 y 2009
enfatizan que hay aspectos sobre los cuales se ha evolucionado de forma
considerable en los últimos 10 años, pero al mismo tiempo hay otros sobre los que
no hay mayor avance. Específicamente dichos informes manifiestan que, si bien hay
una mayor participación de las mujeres, aún los niveles de desempleo de las mismas
son relativamente elevados con respecto al observado para los hombres.
Al
respecto se encuentra que la diferencia en las tasas de desempleo entre los
hombres y las mujeres en América Latina y el Caribe es mayor (3,5 puntos
porcentuales) que la que se encuentra a nivel mundial (0,4 puntos porcentuales)94
2.2.
Crecimiento económico y situación laboral de la mujer peruana:
En los albores del contexto actual la discriminación representa tanto una enorme deuda
con los valores, prácticas y principios de la democracia como un gran reto para los estados
y protagonistas políticos. Esto implica generar gradualmente las condiciones mínimas de
igualdad, justicia, cohesión e inclusión para todos los ciudadanos o miembros de una
colectividad, independientemente su género, por ello, la construcción de una estructura
integral que propicie una convivencia colectiva plena e integral aún representa un asunto
pendiente en la agenda democrática de las naciones. Es evidente que más mujeres se han
incorporado al mercado de trabajo, sin embargo, aún persisten las diferencias significativas
con respecto a la situación laboral de los hombres, que las colocan en una situación de
desventaja.
94
OIT (2008), “Tendencias Mundiales del Empleo de las Mujeres”, Ginebra marzo 2008.
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El ámbito laboral peruano es uno de los que presenta mayores desigualdades entre
mujeres y hombres. Las mujeres peruanas se han incorporado intensa y sostenidamente a
los mercados laborales en las últimas tres décadas, y en especial desde la liberalización de
los mercados de trabajo, sin embargo su condición y situación en ellos muestra el impacto
de las barreras de género que persisten en la dinámica social y económica del Perú y que
afectan su acceso en mejores condiciones a los mercados de trabajo.
En la realidad laboral peruana por género al 2009, se evidencia que persisten significativas
brechas de género que perjudican a la mujer en el mercado de trabajo, como las de acceso
al empleo formal, a la seguridad y previsión social, la mayor representación de las mujeres
entre los trabajadores familiares no remunerados (TFNR), los diferenciales de ingresos por
igual trabajo, entre las más notorias. En tanto, otras brechas de género permanecen sin ser
visualizadas en el mundo laboral tales como: el acceso diferenciado a la capacitación en las
empresas, la sindicalización, el conocimiento de los derechos laborales, el goce de los
derechos de paternidad y maternidad de los trabajadores(as) etc., y sobre las cuales no se
registra información estadística de manera regular que de la posibilidad de enfocar
soluciones a dichos problemas, diferencias que en mucho de los casos son referentes que
se evidencian en el sector corporativo a través de los patrones en las políticas privadas
aplicadas en las empresas y que, en gran medida contribuyen a incrementar los sesgos
entre género en el ámbito laboral.
En la última década el estado peruano, avanzó en el establecimiento de un marco legal y de
lineamientos de política que buscan, en principio, eliminar las barreras de género que
entorpecen el desarrollo nacional y que en el primer capítulo se desarrolló con detalle. Se
promulgaron medidas que buscan eliminar las desigualdades prevalecientes entre mujeres
y hombres en el acceso al empleo y afianzar así el crecimiento económico y la distribución
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equitativa, entre peruanos y peruanas, de los beneficios que este reporta, sin embargo
frente a un mundo cada vez más cambiante donde la empresa juega un papel
trascendental en los problemas sociales que afectan a su entorno no se consideró la
participación de este denominado “Tercer Sector” soslayando la importancia que tendría el
protagonismo de la empresa dentro de la aplicación de las políticas públicas laborales con
enfoque de género, en este segundo capítulo se pretende enfocar la situación laboral
actual de la mujer, en nuestro país y vislumbrar cuales son las diferencias concretas en
oportunidades que separan a ambos géneros asimismo verificar donde se hayan las
oportunidades laborales y poder vislumbrar como la actuación empresarial podría traer
repercusiones negativas o positivas en materia de discriminación laboral.
La implementación del marco legal y político y la intervención del sector privado
empresarial, constituye todavía parte de los retos que enfrenta el estado peruano para
garantizar el acceso al trabajo decente, condición que forma parte, además, de los
principales tratados de libre comercio. El acceso equitativo al trabajo decente entre
mujeres y hombres, constituye un aspecto medular en el análisis de la situación laboral en
el país y para la orientación del diseño de políticas sectoriales de acuerdo al marco legal
vigente, que acoge la igualdad entre mujeres y hombres en todos los campos del desarrollo
nacional.95
2.2.1 El contexto del trabajo decente en el Perú bajo las limitaciones de género
Al 2010, el Perú figura en el puesto 15 de 19 países de América Latina y el Caribe
95
 Género es un concepto relacional que alude a las relaciones entre mujeres y hombres en todo aspecto del
desarrollo personal y colectivo, así la situación y condición de uno no está desligada de la del otro, de ahí que la
información laboral que se presenta a continuación se analiza para mujeres y hombres. Las barreras de género
forman parte del terreno aún desnivelado en el cual se juega el acceso al trabajo decente en el Perú. Estas
barreras de género afectan principalmente a las mujeres en su condición de trabajadoras.
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(ALC) clasificados según el índice de oportunidades humanas 96 (IOH) estimado por
el Banco Mundial 97 Chile, Uruguay y México ocupaban los tres primeros lugares:
Gráfico N° 1 América Latina y el Caribe: Índice de Oportunidades Humanas, 2010
Así pues, tanto las circunstancias personales, como el género impactan en la
posibilidad inclusive de servicios necesarios para ser exitoso en la vida 98. La IOH,
señala que en determinada sociedades se cuenta con un trasfondo denominado
“Terreno de juego desnivelado” 99 desde el principio entre sus miembros.
De acuerdo al IOH, en países como el Perú el ser mujer u hombre, entre otras
diferenciaciones, determinan todavía las oportunidades de un niño o niña para
llegar al éxito en diferentes campos del desarrollo personal y colectivo. En efecto, es
posible que los aspectos como el género influyan en las posibilidades de alcanzar en
96
     El Índice de Oportunidades Humanas es una medida sintética para la desigualdad de oportunidades en los
   servicios básicos para los niños. El índice se inspira en la función de bienestar social propuesta por Sen (1976), y
   sostiene que un proceso de desarrollo en el cual una determinada sociedad logra suplir equitativamente las
   oportunidades básicas, requiere garantizar que tantos niños como sea posible tengan acceso a las oportunidades
   básicas, con una meta de universalidad; y requiere distribuir de modo creciente
  las oportunidades básicas disponibles entre los grupos más desfavorecidos. El Índice de Oportunidades Humanas
   reúne en un indicador compuesto los dos elementos: i) cuántas oportunidades están disponibles, es decir, la tasa
   de cobertura de un servicio básico; y ii) qué tan equitativamente están distribuidas estas oportunidades, es decir,
   si la distribución de dicha cobertura está relacionada con circunstancias exógenas. BANCO MUNDIAL 2008
   (web.worldbank.org/.../0, contentMDK: 21913473~pagePK: 146736~p...) Página Web Institucional, contiene
   desigualdad de oportunidades, usos y aplicaciones del Índice de Oportunidad, entre otros. (consulta 13 de
   setiembre del 2012)
97Informe 2008 pg.3 óp. cit.
98OIT “Trabajo Decente Memoria del Director General. Conferencia Internacional 87va reunión. 1999
99LA IOH mide la tasa de disponibilidad de los servicios necesario para el progreso en la vida, es la cobertura
   corregida por la equidad.
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el futuro un trabajo decente. De acuerdo al gráfico N° 1, lo que ganará una persona
en el mercado laboral dependerá de si es mujer u hombre aunque el trabajo
realizado sea el mismo. Asimismo en países de menor IOH, como el Perú, si se nace
niña las probabilidades de trabajar en el ámbito productivo sin ser remunerada
(TFNR) son mayores que si se es hombre. Esta probabilidad aumenta si es una niña
indígena de acuerdo a lo que nos presente el cuadro Nro. 1.
Cuadro N° 1 Perú, Población indígena y no indígena en los mercados de trabajo, 2001
Estas desigualdades obstaculizan el desarrollo al que toda sociedad aspira y
nuevamente coloca al capital humano de un país en terrenos desnivelados trayendo
como consecuencia un aprovechamiento ineficiente del mismo. Los aspectos de
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género son de especial atención en el diseño de políticas públicas orientado a lograr
el acceso universal al trabajo decente, y por tanto también en términos de la
competitividad global que una sociedad pretende alcanzar. En una sociedad del
siglo XXI donde no solo el Gobierno interactúa con herramientas estatales sino que
también el ámbito privado juega un papel protagónico importante para beneficios
de su productividad y para la sociedad en general.
Bajo el contexto de la estructura de orden internacional en relación al trabajo y
empleo establecido por la Organización Internacional de Trabajo (OIT) el concepto
de trabajo decente se compone de al menos cuatro dimensiones esenciales: a) el
ejercicio pleno de los derechos laborales; b) las oportunidades de empleo
adecuado; c) el acceso a la seguridad social y; d) el diálogo social o el derecho del
trabajador(a) a estar organizado(a) para dialogar y negociar las condiciones para
alcanzar un trabajo decente.
Gráfico N° 2 Componentes del Trabajo Decente
El Ejercicio pleno de derechos laborales: comprende la garantía y la vigilancia, así
como el conocimiento por parte del trabajador(a) de sus derechos y el
cumplimiento de estos por parte de los / las empleadores(as). Entre los principales
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derechos laborales o los básicos se cuenta: el trabajar bajo el amparo de un
contrato, ser pagado por el trabajo que se hace (remuneración justa), contar con los
beneficios sociales – vacaciones, compensación por tiempo de servicios,
gratificaciones- gozar de derechos de maternidad y paternidad (descanso materno y
paterno; existencia de guarderías en los centros de trabajo según su tamaño,
derecho al permiso por lactancia materna etc.); figurar en la planilla, contar con
acceso a la capacitación laboral y ser parte del reparto de utilidades . En especial en
tiempos de crecimiento económico como el caso peruano, este último derecho
adquiere relevancia y amerita ser vigilado en su cumplimiento, el ejercicio de dichos
derechos laborales se ejerce tanto en la esfera pública como privada.
Cuadro N° 2 Perú: Tasa de crecimiento promedio anual según sexo:
1940, 1961, 1972, 1981, 1993,2007 (En porcentajes)
Las oportunidades de empleo adecuado están referidas a la capacidad de una
sociedad y economía para generar y garantizar el empleo adecuado a su población
de forma irrestricta. En este aspecto, las políticas activas de empleo son clave en su
orientación y cobertura para asegurar el acceso irrestricto (universal) al trabajo
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decente, como también el marco regulatorio del trabajo.
La seguridad social, dimensión donde los / las trabajadores(as) gozan de acceso a
servicios de salud y de previsión social (pensiones) a partir de sus propios aportes y
el de sus empleadores en el ámbito público y privado. La pensión debe garantizar
una vida digna a los/ las trabajadores(as) una vez concluida su etapa laboral.
Finalmente la sindicalización, la misma que es entendida como la organización
sostenida y sostenible de los/las trabajadores(as), protegida por la ley, para
desarrollar el diálogo que los/ las trabajadores(as) deben mantener con los otros
actores sociales (estado, empresas) con quienes definen sus condiciones de trabajo
decente. La sindicalización conlleva por ello la tarea de vigilancia permanente por
parte de los trabajadores sobre el estado de sus derechos laborales, de ahí la
importancia de promoverla y de protegerla.
El concepto de trabajo decente o digno tiene por tanto importantes connotaciones
como parámetro para medir o analizar objetivos de reducción de pobreza, de
gobernabilidad, calidad del empleo y competitividad global entre otros, el ámbito
estatal trasciende a la actuación de la empresa privada como actor prevaleciente en
el cumplimiento de los cuatro referentes de trabajo decente.
Así, estas cuatro dimensiones constituyen el esquema central para analizar la
situación de diferentes grupos de trabajo en una sociedad, concretamente del
género en el trabajo ¿Cuánto trabajo decente es capaz de generar una sociedad?,
¿cómo están mujeres y hombres trabajadores en términos de esas cuatro
dimensiones?,¿alcanzan mujeres y hombres igual situación en estas cuatro
dimensiones?, ó ¿existen brechas entre ellos que requieren ser atacadas por las
políticas públicas en materia laboral? ¿Las políticas estatales son suficientes para
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gestionar un cambio en el “terreno de juego desnivelado”? ¿Es importante la
reacción de la esfera privada dentro del ámbito de la dirección en las políticas
transversales con enfoque de género en el mercado laboral? Interrogantes que se
pretenderán resolver en el desarrollo del presente capítulo a través de evidencias
en el comportamiento del mercado laboral por género en el Perú.
2.2.2. La perspectiva sociocultural en las repercusiones del trabajo segregado en
género:
La segregación laboral se centra en el fenómeno que ocurre cuando se estigmatiza a
ciertos individuos únicamente por pertenecer a determinada categoría social. Al
analizar la discriminación y segregación por género se enfoca la atención en dos
grupos específicos: hombres y mujeres.
El fenómeno de la segregación laboral mutila las inversiones en capital humano,
desmotiva a los individuos de grupos excluidos a prepararse, educarse y esforzarse;
se transmite de generación en generación; lleva al auto discriminación justamente
para evitar la repetición histórica de rechazos sociales. Es un círculo vicioso que le
hace daño tanto a la personas como a la sociedad. Atenta contra el desarrollo
humano, económico y la cohesión social. Además que resulta en diferencias de
pago injustificables por un mismo trabajo, en consecuencia los individuos de los
grupos excluidos tienen menores posibilidades de obtener empleo en sectores con
mejores salarios, sobre todo debido a los procesos de segregación ocupacional que
segmentan el mercado laboral.
Estas diferencias entre hombres y mujeres no tienen una causa natural sino que son
socialmente construidas. Se caracterizan por no contar con sustento físico, biológico
ni sustento en las capacidades de las personas sino sólo en la forma cómo las
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sociedades valoran diferenciadamente a mujeres y hombres de acuerdo a un
sistema de consideraciones sociales y culturales.
El impacto de estas consideraciones se ve reflejado en las condiciones de bienestar
diferenciadas que alcanzan mujeres y hombres, haciendo de estos seres desiguales
en contraposición a lo que estipulan las constituciones de la mayor parte de marco
legal nacional e internacional. Las diferencias o disparidades entre mujeres y
hombres que se observan en la mayoría de aspectos del desarrollo humano y social
no son naturales sino que tienen una base de género.
El mundo del trabajo es uno de los ámbitos en los que las brechas de género suelen
ser agudas. El concepto de trabajo está fuertemente diferenciado en términos de
género100. Quien “trabaja” y quien solo “ayuda”, quién está “activo” o “inactivo”
laboralmente, están marcadamente diferenciados en términos de mujeres y
hombres en nuestras sociedades. La división sexual del trabajo entre mujeres y
hombres constituye parte medular de los sistemas de género y de los sistemas de
producción.
En sociedades de origen patriarcal101, el trabajo “productivo” (producción de
bienes, servicios, activos) suele atribuirse a los hombres, mientras que el
“reproductivo” (los cuidados de la vida para que pueda reproducirse) se atribuye a
las mujeres como si fueran parte de un orden natural. Sin embargo, tanto mujeres
como hombres están dotados para realizar indistintamente uno y otro tipo de
trabajo, como en efecto se observa en todas las sociedades.
De esta “naturalización” del trabajo de mujeres y hombres, surge también la
100
    VALENZUELA, María Elena 2009 “Trabajo Doméstico: un largo camino hacia el trabajo decente”,
    Buenos Aires En: revista Organización Internacional del trabajo p. 132 -133, primera edición 2009
101Sociedades basadas y organizadas a partir del poder masculino.
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segregación laboral en el trabajo productivo, mujeres y hombres suelen distribuirse
en grupos de ocupaciones consideradas “masculinas” (construcción, ciencia e
investigación, finanzas, mecánica etc.) o “femeninas” (secretarias, costureras,
profesoras, bibliotecarias etc.).102 Sin embargo, en la realidad tanto mujeres como
hombres a lo largo de la historia han ido rompiendo estas “barreras” para salir de
estos “guetos laborales”. Hoy podemos ver a hombres bibliotecarios y mujeres en
trabajos de construcción o como mecánicas.
A partir de la exposición de las siguientes estadísticas se evidenciará que el Perú no
valora todavía de igual manera o con iguales criterios el trabajo productivo de
mujeres y hombres y que gran parte de los sesgos que se presentan se dan en el
paraguas del sector privado al persistir aun paradigmas socio culturales que
desmerecen a este ámbito del Sector Privado.
La división sexual del trabajo 103 entre mujeres y hombres, constituye la base de las
desigualdades entre ambos en el ámbito laboral, lo que luego se refleja en el
estatus diferenciado de cada uno como trabajadores. De esta manera, los mercados
laborales son instituciones caracterizadas por prácticas, percepciones, criterios,
normas y redes con marcados contenidos de género y que operan en la
“intersección de la economía productiva y la reproductiva. 104 Así, el mundo laboral
exhibe las mayores y más persistentes brechas de género, que corren en contra
principalmente de las mujeres y tanto en la empresa pública como privada se refleja
102
    AMARANTE V.ESPINO A. 2000 “Genero y Trabajo, Discriminación, Trabajo Productivo y Reproductivo”
    Uruguay, pp.2 -3 En: revista Universidad de la Republica en Uruguay, vol. 4
103MERCADO, M. 2012 “Dimensión Jurídico Laboral y División Sexual del Trabajo con Equidad: Una
    relación estable” Argentina. En Seminario de Investigación en Carrera de Sociología, Facultad de
    Ciencias Sociales Universidad de Buenos Aires
104MINISTERIO DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO 2009 documento en internet:
     www.mintra.gob.pe/.../informe_anual_mujer_mercado_laboral.pdf, Página Web Institucional:
     contiene: Informe Anual del Mercado Laboral por Género. (consulta: 25 de julio 2012)

[image: ]80
estas diferencias.
Gráfico N° 3 Perú: Brechas de Género en el mercado laboral, 2009
El gráfico N° 3 muestra el panorama nacional de desigualdad laboral según género
actualizado al 2009105. Las mujeres trabajadoras peruanas tienen mayor
representatividad entre los trabajadores no remunerados, cuando son pagadas
reciben solo entre el 60 al 80% de lo que se paga a un hombre por igual trabajo. Lo
que notoriamente puede reflejar las brechas de género en ingresos de hombres y
mujeres, de otro lado, también se evidencia que las mujeres trabajadoras acceden
menos al seguro de pensiones.
Asimismo, las mujeres trabajadoras resultan menos atractivas para las empresas
privadas peruanas que tienden a emplear mucho más a hombres que a mujeres.
Este fenómeno tiene relación tanto con los altos niveles de competitividad
solicitados a los trabajadores como con la menor capacitación laboral de las
mujeres pero también se explica en el hecho que las empresas perciben que
emplear una mujer implica mayores costos por la posibilidad abierta de la
105
Elaborado en base a las estadísticas actualizadas por el Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo
a partir de la ENAHO -INEI
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maternidad y de los derechos laborales que requieren, esta última justificación de la
no contratación de mujeres se evidencia en paradigmas culturales que considera a
las mujeres como una mano de obra de menos productividad que el varón. ¿Hasta
qué punto la ruptura de paradigma del empresario privado que califica a la mujer
como costosa laboralmente podría repercutir en una disminución de sesgos
laborales entre género en las estadísticas? ¿El empresario privado tomaría cuenta
que los estereotipos socio culturales traen consecuencias negativas inclusive para la
productividad empresarial? ¿El empresario se encuentra dentro de la tendencia del
papel socialmente responsable que debe desempeñar hoy en día?
El ejercicio de los derechos laborales, el acceso a las oportunidades de empleo
adecuado, el acceso a la seguridad social y a la sindicalización, es decir, las
dimensiones del trabajo decente, están fuertemente afectadas por consideraciones
de género lo que obliga no solo a un análisis del marco normativo y de políticas
establecido por el estado peruano, sino también a una reestructura en la
organización de la esfera privada a través del cambio de estrategia empresarial bajo
un contexto competitivo y socialmente responsable.
2.2.3. Evolución situacional de la Mujer en el Mercado Laboral Peruano
Al año 2009, las mujeres constituyen la mitad de la población del Perú. De las
cuales, las dos terceras partes de la población de mujeres viven y se desarrollan en
el ámbito urbano y un tercio (33,6%) lo hace en el ámbito rural tal cual lo muestra el
Cuadro N° 3:
Cuadro N° 3 Perú: Población total por sexo según área de residencia, 2009
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De otro lado, en el cuadro N°4 se observa que el 73,3% de la población femenina
tiene de 14 a más años por lo que se le considera población en edad de trabajar.
Asimismo, la población femenina en este rango de edad es mayor en el ámbito
urbano que en el ámbito rural.
Cuadro N° 4 Perú: Población femenina por ámbito geográfico, según rango de edad, 2009 (Porcentaje)
El principal grupo poblacional en edad de trabajar se encuentra en el rango de los
14 a los 19 años, este constituye la base de la pirámide de la estructura demográfica
de la PET (Población en edad de trabajar). Esto se observa tanto para la población
femenina en edad de trabajar como en la población masculina
al 2009.Una
población en edad de trabajar esencialmente joven, sin embargo, los niveles de
desempleo más altos al se concentran también en esta población.
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Por otra parte, en el período 2005-2009 la composición de la PEA se mantuvo, los
hombres constituyen más de la mitad de la PEA y las mujeres el 45,5% en promedio.
El ingreso al mercado laboral por parte de la mujer se viene reflejando a través de
un importante incremento, sin embargo las condiciones del ingreso bajo el contexto
del trabajo decente manifestado y divulgado por la OIT no alcanza en la misma
medida al género femenino pues aún persisten sesgos en ambos géneros.
La población femenina económicamente activa se ubica principalmente en el
ámbito urbano (63,2%), solo Lima Metropolitana cuenta con aproximadamente una
tercera parte (28,5%) y en el resto urbano se encuentra algo más de otra tercera
parte (34,7%). El ámbito rural alberga al 36,8% de la PEA femenina en el Perú.
Gráfico N° 4 Perú: Estructura demográfica de la Población en Edad de Trabajar, 2009 (Miles de Personas)
El Gráfico N°5 muestra la evolución de las tasas de participación femenina y
masculina de los últimos cuarenta años; puede observarse la tendencia
sostenidamente creciente en el caso de la participación de las mujeres frente a la
participación masculina que en cambio mantuvo sus niveles durante el largo
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período. Ambas trayectorias muestran que la brecha de género de participación en
los mercados de trabajo se acorta.
La fluctuación en el incremento de la participación de las mujeres en los mercados
laborales se explica tanto por las políticas macroeconómicas y su impacto en el
empleo como por las decisiones que las propias mujeres toman en términos de la
asignación de su tiempo entre el hogar, el mercado, la comunidad etc.
Gráfico N° 5 Lima Metropolitana: Evolución de la tasa de participación Femenina y Masculina
Desde la perspectiva de género en la economía, se reconoce la existencia de una
triple jornada para las mujeres, debido a los roles que desempeña en distintos
ámbitos. La triple jornada expresa el hecho que el tiempo de las mujeres se
distribuye entre el hogar (trabajo reproductivo y de cuidados), los mercados
laborales (trabajo productivo) y la comunidad (reproducción, cuidados y producción
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a la vez)106
No obstante, de la distribución desigual del trabajo entre mujeres y hombres, estas
han intensificado su participación en los mercados laborales. De la mano de una
serie de procesos sociales y económicos que lo propiciaron, en el Perú más mujeres
trabajan y producen hoy para el mercado en comparación a tres décadas
atrás.107Sin embargo las condiciones en las que ingresan al mercado laboral distan
las que se aplican al género masculino y eso se ve reflejado en las brechas de
género que aún persisten y otras desigualdades en el ámbito laboral.
Las mujeres peruanas se han incorporado con intensidad a los distintos mercados
laborales. Una primera constatación para explicar este hecho es el comportamiento
observado en variables importantes que facilitaron el ingreso de las mujeres a los
mercados laborales tales como el mayor acceso a la educación, el acceso a métodos
modernos de planificación familiar y que facilitaron la toma de decisiones para las
mujeres en torno a su tiempo y de acuerdo a sus intereses y necesidades, por lo
tanto las limitaciones biológicas, reproductivas y familiares van quedando bajo un
contexto secundario haciendo notar que las decisiones de las mujeres en la
participación laboral se va incrementado y que merece la pena tomar atención a la
    INSTITUTOVASCODELAMUJER2010documentoeninternet:
     http://www.emakunde.euskadi.net/u722010/es/contenidos/informacion/pub_informes/es_emakunde/adjunt
     os/pres_pub_clave_genero_es.pdf Biblioteca Temática Digital: contiene :Presupuestos Públicos en clave de
     Género (consulta 09 de diciembre del 2012)
107Los resultados de las encuestas del uso del tiempo aplicadas en varios países de la región (Costa
    Rica, México, Brasil, Cuba) en la última década muestran que las mujeres latinoamericanas son “pobres de
     tiempo”, en comparación a sus pares varones. Las encuestas de uso del tiempo tienen el objetivo de visibilizar
     el trabajo diario de mujeres y hombres, cuantificar e incluir en las cuentas nacionales el aporte de las mujeres a
     través del trabajo doméstico y de cuidados (Esquivel 2009:17). Los informes del PNUD indican que “en casi
     todos los países las mujeres trabajan mayor cantidad de horas que los hombres (PNUD 1995:98). En promedio
     las mujeres dedican un tercio de su tiempo a los mercados (y a la producción de subsistencia) mientras que los
     hombres dedican dos tercios de su tiempo a estos mercados. Esto se debe a la desigual distribución del trabajo
     reproductivo y de cuidados entre mujeres y hombres en la mayor parte de sociedades. Las mujeres asignan en
     promedio “dos tercios de su tiempo al trabajo reproductivo y de cuidados que es invisible en las estadísticas
     nacionales” (Esquivel 2009: 17)
106
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valoración del aporte humano del género bajo el parámetro empresarial, eje donde
la mujer desempeña su actividad laboral en mayor medida.
Cuadro N° 5 Perú: Evolución de las Tasas Globales de Fecundidad, según características seleccionadas, 1986-2009
Se ha tratado de una combinación de políticas estatales con relación a la
planificación familiar, la educación y la propia toma decisiones de las mujeres que
llevaron la reducción sustancial de las tasas de fecundidad, el retraso del
matrimonio y de la maternidad así como la reducción del número de hijos por
mujer. Todo ello ha permitido una mayor asignación del tiempo de las mujeres
hacia el mercado laboral como la imperiosa necesidad de valorar este capital
humano que ingresa fuertemente al mundo laboral, lamentablemente en
condiciones desiguales.
Cuadro N° 6 Perú: Métodos anticonceptivos utilizados por las mujeres, 1977-2009 (Porcentaje)
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El proceso de mayor emancipación de las mujeres peruanas que facilitó su
incorporación a los mercados laborales, ha sido desigual entre ellas. En ello llevan
ventaja las mujeres peruanas en el ámbito urbano en comparación a sus pares
rurales quienes enfrentan todavía fuertes brechas de género en el acceso a
métodos de planificación modernos y en el acceso a la educación:
Gráfico N° 6 Perú: Evolución de los años promedio de estudio según ámbito geográfico y sexo, 2004-2009
2.2.4 Fundamentos en los determinantes de la participación de la Mujer en el Mercado
Laboral Peruano
¿Qué factores pesan en la decisión y/o posibilidad de una mujer peruana en
participar en los mercados laborales? El conocimiento de estos factores contribuye
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a diseñar políticas laborales de promoción en la incorporación de las mujeres a los
mercados laborales en mejores condiciones, de ahí la importancia de analizar su
aproximación.
La aproximación de tales factores implica la selección de un conjunto de variables o
de dimensiones en la vida y dinámica de las mujeres que les permiten o les limitan
las posibilidades de incorporarse a los mercados laborales remunerados. Estas
variables son tanto de orden personal como familiar, civil y/o comunitario y se
caracterizan porque influirán sobre la asignación del tiempo de las mujeres. Es
decir, sobre si deciden ingresar a los mercados de trabajo remunerado y sobre
cuánto tiempo asignarán al trabajo en el hogar, al mercado, la comunidad etc.
El uso del tiempo como un recurso tanto para mujeres y hombres, constituye un
tema central en el análisis de las desigualdades de género. La asignación del tiempo
de las personas entre labores productivas y reproductivas, se tamiza en
consideraciones de género. Mujeres y hombres no tienen igual disponibilidad de
tiempo porque la división sexual del trabajo entre ellos les atribuye de manera
desigual el trabajo productivo, reproductivo y los cuidados en el hogar.
La mujer enfrenta la denominada triple jornada y pobreza de tiempo 108. A diferencia
de los hombres, a quienes las sociedades atribuyeron principalmente el trabajo
productivo, las mujeres destinan su tiempo entre el trabajo reproductivo, los
cuidados y el trabajo productivo en distintos ámbitos: el hogar, el mercado y la
comunidad, por lo que el uso de su tiempo está sometido a mayores presiones que
108
Los modelos neoclásicos de determinación del tiempo asignado por los miembros de un hogar a los mercados,
no recogen estas especificidades y consideran decisiones de las personas entre ocio y trabajo y en función a la
utilidad que una determinada asignación del tiempo proporciona a la persona. No introducen la variable de
género y asumen que el jefe del hogar es altruista y que sus decisiones reflejan las decisiones de todos los
miembros de hogares a quienes además supone iguales en intereses y en necesidades
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en el caso de sus pares hombres.109
Sin embargo, mujeres y hombres tienen intereses y necesidades diferenciadas que
se reflejan en una asignación distinta de su tiempo. Esta asignación por lo general
refleja además la desigual distribución de trabajo reproductivo y de los cuidados
entre mujeres y hombres. De ahí la desigualdad en las posibilidades de uno y otro
de participar en los mercados laborales.
A pesar de tales limitaciones, los modelos neoclásicos y otras teorías sobre la
discriminación (las que se detallaran más adelante) permiten poner a la luz posturas
de algunas características básicas de la oferta laboral de las mujeres.
2.2.4.1 Métodos de estimación110en la participación laboral de las mujeres
Para identificar los determinantes de la participación de las mujeres
peruanas en los mercados laborales y el tiempo que asignan a estos, el
informe Laboral del 2009 realizado por el Ministerio de Trabajo y
Promoción del empleo utilizó el método econométrico de estimación de
Heckman111, aplicado en anteriores informes anuales sobre la mujer
109
  PERIODICO DIGITAL SOBRE INVESTIGACION EN BOLIVIA, consulta en internet: 2010 (http://www.pieb.com.bo)
    “Mujer Derechos, Inclusión, Vida Cotidiana. (consulta 09 de enero del 2013)
110En inferencia estadística se llama estimación al conjunto de técnicas que permiten dar un valor aproximado de
    un parámetro de una población a partir de los datos proporcionados por una muestra. Por ejemplo, una
    estimación de la media de una determinada característica de una población de tamaño N podría ser la media
    de esa misma característica para una muestra de tamaño n. (Wackerly, Dennis D; Mendenhall, William;
    Scheaffer, Richard L. (2002). «8. Estimación». Estadística matemática con aplicaciones (6ª edición). Cengage
    Learning Editores. p. 364. ISBN 9706861947.)
111Utilizando como base estos análisis, James Heckman tuvo como principal contribución metodológica, resolver
    problemas frecuentemente encontrados en la aplicación de la economía y conocidos en el lenguaje técnico
    como "sesgo de selección" y "autoselección". Así, el problema del sesgo de selección fue desarrollado por
    James Heckman en su trabajo Sample selection bias as a especification error (1979). Hasta la publicación del
    trabajo este problema, de gran importancia, no era considerado en los análisis de los economistas,
    desconociendo a su vez que la corrección del mismo resulta fundamental para obtener conclusiones acertadas
    con estimadores insesgados, consistentes y eficientes sobre las características de la población o la muestra en
    estudio. Actualmente resulta ser uno de los problemas que más se deben tener en cuenta a la hora de la
    estimación de un modelo la línea de investigación iniciada por Heckman ha generado numerosas
    contribuciones centradas en la estimación de los efectos de políticas activas del mercado de trabajo. Su trabajo
    ha permitido establecer ventajas e inconvenientes de utilizar datos experimentales en la evaluación de políticas
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peruana en el mercado laboral. Este modelo realiza la estimación en dos
etapas, primero estima factores que determinan la decisión de las mujeres
de trabajar o no en los mercados laborales, y luego estima el tiempo (horas
de trabajo) que las mujeres deciden destinar a esos mercados.
En el caso de la decisión de participar en los mercados laborales, se usa un
modelo de estimación Probit 112 que tiene por objeto medir la decisión de
participación en los mercados laborales en función de las características
personales y familiares de las personas.
Para la estimación, se asume la teoría neoclásica de la oferta de trabajo la
cual señala que bajo un entorno de competencia el mercado garantiza el
equilibrio entre la oferta y la demanda para todo tipo de empleo. El
funcionamiento del mercado asegura que se vacíe él mismo para encontrar
los salarios reales de equilibrio. Por lo que el trabajo se regirá bajo las leyes
del mercado al igual que cualquier otra mercancía. La distribución de los
salarios se asigna de acuerdo a las productividades marginales de los
trabajadores 113. En este caso las mujeres, definen sus decisiones de
públicas. La Asociación de Historia de la Estadística y la Probabilidad de España (AHEPE) documento en
internet: (www.ahepe.es/VICongreso/.../Cristina_Sanchez_Figueroa) Pagina Web Institucional: contiene James
Heckman “El Sesgo de Selección Muestral”,(consulta 12 de setiembre del 2012)
112
    El modelo PROBIT se encuentra identificado dentro de los modelos de elección binaria que corresponden a
  aquellos modelos de elección discreta en los que el conjunto de elección se reduce a sólo dos alternativas
  posibles. Dentro de los modelos de elección discreta, en los que el conjunto de elección tiene sólo dos
  alternativas posibles mutuamente excluyentes, es decir cuando la variable dependiente es una variable dummy,
  existen: el modelo lineal de probabilidad (MLP), el modelo Probit, y el modelo Logit. Una posibilidad para estimar
  modelos con variable dependiente discreta binaria, es usar el modelo lineal de probabilidad y estimarlo por
  MCO, en el caso del modelo Probit el medio utilizado es el de Máxima Verosimilitud. UNIVERSIDAD ICESI 2008
  documento en internet: http://www.icesi.edu.co, Pagina Web Institucional: contiene “Modelos Con Variable
  Dependiente Discreta Y Limitada Con Stata”(consulta 12 de setiembre del 2012).
113Desde una perspectiva microeconómica, en los modelos neoclásicos se analiza el comportamiento de los
  individuos que conforman el mercado de trabajo partiendo de la idea de que la conducta central de dichos
  individuos es o bien la maximización de los beneficios como productores, o bien de la utilidad como
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participación en el mercado laboral a partir de la evaluación de un “salario
de reserva”. Dado que este salario de reserva es inobservable, sólo se
puede definir una variable binaria 114, la cual tomará el valor de “uno” si la
mujer participa en el mercado laboral y “cero” si no lo hace.
Para el caso de determinación de la asignación del tiempo destinado a los
mercados laborales, se toma el modelo de Becker sobre la economía
familiar y las decisiones de asignación del tiempo de los miembros del
hogar115. En este modelo se toma también en consideración y se identifican
tanto las características individuales del jefe del hogar, tales como la
educación y la experiencia, como también las características familiares y las
condiciones del mercado que determinan la entrada de los miembros del
hogar a los mercados laborales.
En el modelo de Becker, se asume también que el consumo de cada
individuo será igual al valor de su producción. Así, en la aplicación al caso
de las mujeres peruanas, la producción del hogar dependerá de las horas
  consumidores, a estos individuos se les denomina agentes económicos. BARRAZA, Nacira 2010 Discriminación
  Laboral y Segregación Laboral por Genero en las Áreas Metropolitanas de Barranquilla, Cartagena y Montería
  p.9, En Serie Documentos IEEC N.Q 31
114La aplicación de las variables binarias se pueden dar cuando en un sistemas existen restricciones excluyentes
  (condiciones la una de la otra), es decir, que a partir de la satisfacción de una condición no se hace necesario el
  cumplimiento de la otra condición, en el presente caso la decisión o no de la participación de la mujer en el
  mercado.
115La mayoría de personas pertenecen a un hogar y en sus decisiones sobre su tiempo influyen
  extraordinariamente las decisiones de sus miembros. Una familia debe concebirse como una unidad económica
  que produce mercancías que generan una utilidad. Estas mercancías que generan una utilidad se producen
  combinando bienes (bienes y servicios) y tiempo, el que se puede emplear de tres formas básicas: Tiempo en el
  mercado de trabajo, tiempo a la producción doméstica y tiempo de consumo, el principio general utilizado para
  saber cómo debe de asignar su tiempo cada miembro de la familia es el de la ventaja comparativa, una persona
  debe de especializarse en la actividad productiva que realice con mayor eficiencia relativa, es decir con el menor
  coste de oportunidad, comparando la productividad con cada uno de sus miembros , cuanto más productivo o
  competente sea uno de sus miembros en la realización de una actividad en comparación con los demás, mayor
  es la cantidad de tiempo que debe dedicar a esa actividad. FAMILIA & EMPRESA, 2012 “Modelo de Becker: La
  asignacióndeTiempo”,documentoeninternet(consulta12desetiembredel
  2012)http://familiarizandoeltrabajo.blogspot.com/2012/04/normal-0-21-false-false-false-es-x-none.html
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que la mujer destine al trabajo.
Una consideración importante al trabajar con salarios de la población
femenina, es si existe o no un sesgo de selección en los datos. El trabajo en
el caso de la mujer, involucra un costo de oportunidad 116 dado no solo por
el valor de las horas dedicadas a su ocio, sino por el valor que atribuye a
otras actividades productivas tales como el cuidado del hogar, tareas de
ama de casa, o la crianza de los niños, sobre todo en los primeros años de
vida, hasta que alcanzan la edad escolar. Bajo estas consideraciones, el
salario promedio de las mujeres corresponde al valor calculado en base a la
población que está efectivamente trabajando y no sobre la población total
femenina. Los datos de la muestra resultan sesgados en un sentido
negativo, existe una proporción de la población capaz de percibir mayores
salarios y que sin embargo no trabaja. La media de los valores observados
será menor que la que resultaría si estas mujeres estuvieran incorporadas
en el mercado de trabajo. El sesgo de selección que produce ineficiencias
en las estimaciones, resulta relevante porque su tratamiento introducirá
cambios en las medidas que cuantifican la discriminación.
116
El costo de oportunidad se entiende como aquel costo en que se incurre al tomar una decisión y no otra. Es
aquel valor o utilidad que se sacrifica por elegir una alternativa A y despreciar una alternativa B. Tomar un
camino significa que se renuncia al beneficio que ofrece el camino descartado.
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Cuadro N° 7 Perú: Estimación Probit de la participación laboral de la mujer, 2009
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2.2.4.2. Especificación teórica de las variables utilizadas, determinación del grupo
          de análisis y resultados del informe laboral del Ministerio de Trabajo y
          Promoción del Empleo
Con información de la ENAHO 117 2009 - que tiene la ventaja de
proporcionar información sobre características tanto individuales como de
las familias el informe
seleccionó diez variables para analizar los
determinantes de la participación de las mujeres peruanas en los mercados
laborales.
Una parte de estas variables señala características personales de las
mujeres tales como la edad, el estado civil, el lugar de residencia. El
horizonte de participación en los mercados está marcado por la edad de la
mujer, existe así una edad de ingreso a los mercados y otra de salida para
participar en estos.
Así mismo, la decisión de trabajar en los mercados laborales y asignar
horas de trabajo para ellos puede también estar mediada por el estado civil
de la mujer. Las mujeres solas e independientes tendrán mayores razones
para trabajar o asignar más horas de trabajo a los mercados laborales en
tanto sobre ellas recae la responsabilidad total de gestionar sus hogares. La
existencia de una pareja, en el caso de las mujeres casadas o de aquellas
unidas en relaciones de convivencia, implica la posibilidad de conformar
bolsas de ingresos y de compartir la gestión del hogar, lo que puede reducir
la presión por trabajar en los mercados laborales.
El otro conjunto de variables seleccionadas en el informe laboral del
117
 ENAHO es la Encuesta Nacional de Hogares sobre condiciones de vida, es utilizada por el INEI (Instituto Nacional
de Estadística e Informática, además de ser un elemento esencial en relación a la presentación de informes
estadísticos respecto de la realidad social peruana.
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Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo alude a las características
del hogar de las mujeres. Las variables como el número de hijos menores a
6 años y el número de enfermos crónicos en el hogar aluden a la influencia
que puede tener la carga reproductiva y los cuidados que asumen las
mujeres sobre su decisión de participar en los mercados laborales.
Otras variables seleccionadas en dicho informe aluden más bien a la base
de activos o dotación de activos de la mujer y de su hogar, como las
referidas al nivel educativo alcanzado por los miembros del hogar. 118
Finalmente se consideraron los niveles de ingresos de los otros miembros
del hogar. Cuando los otros miembros del hogar procuran ingresos
(conformación de una bolsa familiar) existe menor presión para asignar
tiempo o mayor tiempo a los mercados laborales. Asimismo, cuando el
hogar percibe ingresos no laborales o transferencias (remesas de
miembros desde fuera del hogar), esto también puede influir sobre la
decisión de las mujeres de destinar o no su tiempo a los mercados
laborales.
Es importante resaltar que estas variables afectarán la participación de las
mujeres en los mercados dependiendo también de las condiciones del
contexto social y económico en el cual las mujeres toman decisiones de
participar en los mercados laborales.
Se debe indicar que la orientación de las políticas sociales puede influir,
118
   El informe del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo tomó en cuenta también el número de miembros
femeninos del hogar que trabaja o en edad de trabajar en el hogar frente al número total de miembros del hogar,
para hacer referencia a la carga familiar que la mujer asume en tanto señala al número de dependientes a su
cargo.
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como de hecho se ha visto, en reducir la carga reproductiva (menor
número de hijos por hogar), o en mejorar el nivel educativo de las mujeres
y de los miembros del hogar y propiciar o habilitar a las mujeres para una
participación más fluida en los mercados laborales.
Por su parte, las políticas macroeconómicas pueden afectar positiva o
negativamente los niveles de ingreso de los otros miembros del hogar así
como los niveles de transferencias familiares. También pueden influir sobre
las políticas sociales y sus alcances sobre las mujeres y sus hogares en
términos de educación, acceso a la salud reproductiva, el recorte del gasto
social en estos temas es clave influirán en las decisiones de las mujeres
sobre su participación en los mercados.
Las políticas activas de empleo o de generación de ingresos y el marco de
regulación del trabajo serán determinantes en las decisiones de las
mujeres.
Pero también las políticas empresariales que se desarrollen dentro de la
empresa pueden afectar los niveles de ingreso, ya que estas motivaran o
desmotivaran a la mujer en la participación de los mercados laborales.
Para efectos del análisis y estimación econométrica el informe laboral que
presenta el Ministerio separó a las mujeres en dos grupos de acuerdo al
nivel educativo que alcanzan, estimación que nos permite colocar a este
segmento dentro de la propuesta de la intervención empresarial que
presenta la presente investigación ya que es el grueso de segmento que
participa en la actividad laboral del sector privado. Un grupo es el
conformado por las mujeres que alcanzaron educación superior y un
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segundo grupo es el de las mujeres con educación básica.
Los resultados del análisis econométrico realizado por dicho informe
permiten concluir para el grupo de mujeres con nivel de educación
superior incompleta, que las variables significativas que influyen en la
decisión de las mujeres de participar o no en los mercados laborales a un
nivel de confianza del 99% son: la edad de la mujer, sus años de
escolaridad, el estado civil, el número de niños menores de 6 años de edad
en el hogar, el estado civil de las mujeres, asistencia a algún centro de
enseñanza y el lugar de residencia. El ratio PET femenina sobre PET familiar
es una variable también significativa pero a un nivel de confianza de 90%.
En el caso de las mujeres con educación básica resultan significativas las
mismas variables sin embargo, en este caso tiene importancia el total de
enfermos crónicos en el hogar que no es significativa para el primer
grupo.119
Con respecto a los efectos marginales se aprecia, para ambos grupos, que
la edad, los años de escolaridad y el ratio PET femenina sobre PET familiar
afectan positivamente la probabilidad de participación en los mercados
laborales120, mientras que el resto de las variables significativas afectan
dicha probabilidad de manera negativa.
119
120
    La mayoría de variables que la literatura económica y laboral señala como importantes confirman así su
relevancia.
Se entiende por relación positiva entre variables cuando ambas se comportan en el mismo sentido, es decir
cuando una avanza la otra lo hace también y si una cae la otra cae también. Por ejemplo “a más años de
escolaridad de la mujer, su decisión de participar en los mercados laborales será positiva”. Una relación
negativa entre variables significa que ambas se comportan de manera inversa, cuando una avanza la otra cae,
por ejemplo “a mayor número de hijos menores a los 6 años en el hogar, la mujer decide no participar en los
mercados laborales.
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Es importante señalar que se cumple que la participación laboral se
incrementa con la edad, pero declina con los años. En cuanto a la variable
educación, es importante resaltar también que las mujeres con nivel de
educación superior tienen más posibilidades de participación en el
mercado de trabajo que las mujeres con educación básica. En tal sentido,
las políticas públicas deben estar dirigidas a incentivar la participación de
las mujeres incrementando su acceso a educación de calidad y por parte
del incentivo que debería dar el sector privado empresarial debería estar
abocado a la capacitación laboral en igualdad de condiciones para ambos
géneros. Lo que los datos estadísticos no muestran es sí las condiciones de
trabajo de las mujeres son las mismas que los varones (respecto del menor
número de mujer que se encuentran debidamente educadas y capacitadas
para el mercado laboral). Deficiencias que podrían suplirse si es que las
empresas decidieran realizar un diagnóstico de sus realidades internas y
poder contribuir a la dirección del trabajo decente en igualdad de
condiciones.
2.2.4.3. Modelo Teórico y de estimación aplicado a los determinantes de La Oferta
         de Trabajo por género
En la primera parte de este análisis en base al informe laboral emitido por
el Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo se corroboró que la
participación de la mujer en los mercados laborales implica dos decisiones:
La primera es decidir si se entra o no a los mercados laborales en base a los
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determinantes desarrollados en la sección previa. La segunda decisión
consiste en definir el número de horas que va ofertar en los mercados. La
oferta de horas de trabajo, también es una variable que se determina en
base a aspectos o atributos individuales, familiares y de mercado.
La estimación del modelo de determinantes de oferta laboral de las
mujeres se realiza en dos etapas ya mencionadas. Esto implica que la
muestra inicial presenta un problema de sesgo de selección dado que en la
segunda etapa de estimación solo se observan los datos de ingresos
laborales y de horas trabajadas de aquellas mujeres que deciden trabajar y
no se considera a aquellas que se mantienen supuestamente “inactivas”, lo
que en términos econométricos corresponde a una estimación
truncada. 121Se indica que este sesgo en la estimación no es relevante para
el objeto de estudio de la presente investigación, ya que nuestra muestra
debe estar constituida por aquella donde ubicamos a las mujeres que
deciden trabajar.
Asimismo, debe observarse que estos modelos de estimación de oferta
laboral han sido pensados para mujeres que trabajan por ingresos
laborales fijos, por ello solo se considera a aquellas que trabajen de forma
dependiente con remuneración, dejando de lado la participación de la
mujer en el mercado laboral de manera independiente. Esto permite
identificar cuán importante es la actuación de la oferta laboral empresarial
privada en la erradicación de la discriminación por género, en consecuencia
121
Una muestra está truncada si los datos sólo están disponibles para un subconjunto de la población total. Los
valores de las variables explicativas “X” sólo se observan cuando se observa “Y”, por ejemplo: El ingreso de las
mujeres activas en el mercado laboral. En este caso solo observamos a mujeres con un ingreso mayor a cero.
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el sesgo de la trabajadora independiente no resulta relevante en la
presente investigación.122
Aclarado los alcances de los métodos, en esta segunda etapa de estimación
utilizado en el informe laboral del Ministerio, se considera que las horas
que las mujeres deciden destinar a los mercados laborales dependen
principalmente de la remuneración que estos ofrecen (nuevamente
haciendo hincapié en la oferta laboral privada que se destina a la mano de
obra femenina). Además se considera que la remuneración percibida por
las mujeres depende de sus características personales.123
Cuadro N° 8 Perú: Determinantes de los ingresos laborales de las mujeres, 2009
122
123
En la realidad, las mujeres trabajan no solo como asalariadas sino que pueden decidir trabajar para un
pequeño negocio unipersonal e independiente o pueden destinar horas de trabajo a destajo en su domicilio
para empresas del sector manufacturero. Sin embargo, en el modelo se las considera “inactivas”. Sin embargo
conviene aclarar que la presente investigación se centra en el acceso de las mujeres a oportunidades en el
mercado laboral bajo la modalidad de capital humano dependiente.
 El método de estimación de los determinantes de los ingresos laborales según la metodología de
Heckmann fueron los mismos que definieron la participación de la mujer en el mercado laboral peruano 2009.
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Para efectos del análisis del cuadro Nº 8, se indica que la sub muestra de
trabajadores dependientes tomados en cuenta por el Informe del
Ministerio incluye a empleadas públicas y privadas, obreras públicas y
privadas, practicantes y trabajadoras del hogar.124
Se observa que las variables relevantes para estimar el ingreso obtenido
por las mujeres dependientes son la edad, los años de escolaridad, los años
de experiencia en el trabajo actual, el lugar de residencia, así como las
variables correspondientes a la identificación del tipo de trabajo que
124
La variable dependiente es el logaritmo del ingreso laboral semanal en su ocupación principal y deflactado, que
se denominará “ingreso”.
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desempeña la persona. Con la excepción de la edad al cuadrado, todas
estas
variables
tienen
coeficientes
positivos,
es
decir,
afectan
positivamente los ingresos. La ocupación profesional es un determinante
de los sueldos y salarios de las mujeres; los coeficientes varían de acuerdo
a la profesión de las mujeres entre las que se distingue el siguiente orden
(de mayor a menor coeficiente)125:
·
·
·
·
·
·
·
·
Gerentes, administradores y funcionarios
Empleados de oficina
Profesionales, técnicos y afines
Obreros, jornaleros y otras ocupaciones
Vendedores
Trabajadores de los servicios
Artesanos y operarios
Agricultores, ganaderos y pescadores
Todos los coeficientes obtenidos para estas variables resultan positivos,
con excepción de aquellos correspondientes a agricultores, ganaderos y
pescadores, obreros y jornaleros que son negativos. Esto significa que los
ingresos promedio de esas actividades son más altos que los de las mujeres
trabajadoras de los servicios.
Así, las variables relacionadas a la edad y el nivel educativo de las
125
De acuerdo al informe laboral del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo 2009, informe que se toma
como base para el presente análisis, se aclara que la categoría excluida de la regresión es la de Trabajadoras del
hogar debido a que se tiene pocos casos en la encuesta. Además el software eliminó automáticamente a las
categorías “mineros y canteros” y “conductores” por carecer de suficientes observaciones de mujeres en esos
rubros. Por las desigualdades de género vigentes, las mujeres no suelen desarrollarse en ese tipo de
ocupaciones consideradas “masculinas”.
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trabajadoras influyen significativamente sobre los niveles de ingreso que
alcanzan. De un lado esto se explica porque a mayor edad de la
trabajadora, esta acumula un mayor acervo de conocimientos y de
experiencia. Asimismo, la educación, referida como años promedio de
escolaridad, así también como la asistencia a centros de capacitación, tiene
influencia significativa en los sueldos y salarios alcanzados por las mujeres
en tanto son parte esencial de la formación de su capital humano. En estos
casos, el coeficiente positivo señala que a más educación o capacitación de
la mujer mayor es el nivel de sueldos y salarios que percibe. No hay
estadísticas que puedan reflejar que por esta mayor capacitación el ingreso
de hombre y mujer sean equitativos.
Los años de experiencia en el puesto desempeñado también se muestran
significativos para definir un mayor sueldo o salario. Asimismo, los grupos
de
ocupaciones
que
requieren un
mayor
nivel de
calificación
(profesionales, técnicos, gerentes) corren de la mano con la posibilidad de
contar con mayores sueldos y salarios. Sin embargo no existen estadísticas
que puedan identificar si hay diferencia entre hombres y mujeres con
referencia a estos cargos, consideramos que esto debería de aplicarse de
manera interna en cada una de las empresas para efectuar una revisión en
la plantilla y corroborar si existen diferencias salariales entre uno y otro.
El sector en el cual se desempeña la trabajadora también es significativo
para determinar un mayor o menor sueldo. Así, desempeñarse en sectores
extractivos o primarios (agricultura, pesca) influye sobre los sueldos y
salarios percibidos pero a la inversa de las anteriores variables (originan
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menores sueldos).
En la segunda etapa se mantiene la división sugerida en la primera parte: el
grupo conformado por aquellas mujeres con secundaria completa o menos,
y otro grupo para aquellas mujeres con superior incompleta o mayor de
educación.
Cuadro N° 9 Perú: Estimación de la oferta laboral de la mujer, 2009
En el Cuadro N° 9 se observan los resultados obtenidos se estiman los
determinantes de la oferta laboral de las mujeres (las horas que destinarán
a los mercados laborales).
Las variables significativas al 99% para el grupo de trabajadoras con
educación superior incompleta son el estado civil de la mujer, la asistencia
a un centro de enseñanza. Para el grupo con educación básica las variables
significativas son el estado civil de la mujer y el ingreso de los otros
miembros del hogar.
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Los coeficientes de las variables son negativos para las variables estado civil
y asistencia a centro educativo. La interpretación de este resultado señala
que el estado civil de las mujeres influye negativamente en el número de
horas que destina a los mercados laborales, por ejemplo, si una mujer es
casada, las horas que dedica a los mercados laborales sería menor. Sucede
lo mismo con la variable asistencia a un centro educativo, mientras una
mujer se prepara para aumentar la formación de su capital humano, serán
menos las horas que puede dedicar al mercado laboral. 126
En general, la importancia que reviste el estado civil de las mujeres sobre la
determinación de su oferta laboral amerita una mayor atención así como la
dinámica de los hogares. Estudios realizados en otros países de la región
como en el caso del Uruguay muestran que en el largo plazo, han existido
cambios importantes en los determinantes de la oferta laboral femenina.
Espino encuentra que antes se consideraba a las mujeres como
“trabajadoras secundarias” que producían “ingresos complementarios”
para el hogar, esto debido a que la oferta de trabajo de las mujeres casadas
dependía altamente de las horas trabajadas y del ingreso de sus
cónyuges127. Sin embargo, al presente se observa que la oferta laboral de
las mujeres casadas en el Uruguay es inelástica a las variaciones en las
horas de trabajo y el ingreso de sus compañeros.
En la medida que las mujeres trabajadoras se hacen más autónomas y más
126
127
En el caso de la variable ingresos de los otros miembros del hogar, su aporte al análisis no es
relevante pues el coeficiente es casi cero.
ESPINO, A. 2011 “Trabajo y Genero, un viejo tema ¿Nuevas Miradas?, Argentina, documento en internet:
(www.nuso.org/upload/articulos/3764_1.pdf) (consulta 01 de setiembre del 2011) Artículo es copia fiel del
publicado en la revista Nueva Sociedad No. 232, marzo-abril de 2011, ISSN: 0251-3552, <www.nuso.org>.
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calificadas laboralmente, están menos dispuestas a sacrificar su rol
productivo en los mercados, generan ingresos no con fines de
complementación de los ingresos de otros en el hogar sino también en
función a una racionalidad propia. Por lo tanto no resulta razonable que se
refleje un desmedro salarial a comparación de sus pares hombres. Toca al
sector privado empresarial uno de los principales actores en los
paradigmas vigentes, incentivar la participación en mayor medida de
mujeres dentro de la corporación, convirtiéndose de esta manera en una
herramienta
motivadora para el capital humano que constituyen las
mujeres en el mercado laboral peruano.
2.2.4.4. Los Niveles de Empleo en la situación de la mujer en el mercado Laboral
         Peruano
Al
2009,
los
hombres
constituyen
el
54,4%
de
la
población
económicamente activa ocupada en el Perú, mientras que las mujeres
representan el 45,6%. Los hombres tienen mayor representación entre la
PEA desocupada al 2009 (53%) frente a un 47% de las mujeres. Esto da un
alcance del evidente aumento de ingreso de las mujeres al mercado
laboral. De acuerdo a la información que reporta el cuadro N° 10:
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Cuadro N° 10 Perú: Población, fuerza de trabajo y tasas por sexo, 2009 (Porcentaje)
Sin embargo, las mujeres representan la mayor parte de la población
considerada “inactiva” (67,9%), así por ejemplo, una “ama de casa” 128 no
es considerada laboralmente activa. Las estadísticas oficiales no reconocen
la existencia de la economía del cuidado y el trabajo que implica129. A esto
se le denomina la economía de cuidado.
El sector productivo de la economía no es visibilizado por las estadísticas
oficiales. Sin embargo, los reportes sobre el desarrollo humano del
Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo PNUD sí consideran el
trabajo en la economía de los cuidados en sus estadísticas e indicadores de
desarrollo humano, la distribución del tiempo de mujeres y hombres.130
Las consideraciones o supuestos utilizados sobre el ama de casa “inactiva”
128
    Definida como todos aquellos elementos que cuidan y nutren a las personas, se refiere a los bienes y
     servicios que permiten a las personas educarse, alimentarse, estar sanas y vivir en un hábitat propicio, abarca
     tanto el cuidado material que implica trabajo, el cuidado económico que implica un costo y el cuidado
     psicológico que implica un vínculo afectivo (Rodríguez E.)
129RODRIGUEZ E., 2009 “Equidad de Género”. España En: Revista Electrónica de Contribuciones a las Ciencias
     Sociales, documento en internet: (http://www.eumed.net/rev/cccss/06/emrc.htm) (consulta 05 de agosto del
     2012)
130PROGRAMA DE LAS NACIONES UNIDAS PARA EL DESARROLLO PNUD, documento en internet:
    2006 (www.pnud.org.pe) Pagina Web Institucional :contiene artículo: “Genero: Los desafíos de la
    Igualdad”, etc. (consulta: 20 de diciembre del 2012)
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en las estadísticas laborales dejan también de lado, por ejemplo, la figura
de las trabajadoras a domicilio, aquellas trabajadoras en las que se ha
apoyado mucho el crecimiento del mercado interno en el Perú en la última
década.
La tasa de actividad laboral en el 2009 fue de 74,1% en el Perú. Los
hombres presentan una mayor tasa de actividad laboral (82,9%) mientras
que las mujeres continuaron incrementando sus tasas de actividad como
tendencia (65,8%).
La tasa de desempleo continuó alejándose de sus valores “históricos”. En
décadas precedentes el desempleo se ubicaba en el 7% y en el 2009 pasó a
ser 4%. De acuerdo al Cuadro N° 11
tanto mujeres como hombres
enfrentan tasas similares de desempleo en el orden de 3 al 4%.
Cuadro N° 11 Perú: Distribución de la PEA por la condición de actividad, según sexo y rango de
                    edad, 2009 (Porcentaje)
Uno de los principales problemas de empleo en el país es el subempleo o la
falta de empleo adecuado. Aquí es donde se marcan las principales
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diferencias de género entre mujeres y hombres, y en donde existe una
ostensible brecha de género.
Entre los hombres, el 57% tiene un empleo adecuado, mientras que entre
las mujeres el 45% tiene un empleo adecuado. Asimismo, el subempleo en
sus dos formas (por ingresos y por horas de trabajo) si bien afecta tanto a
mujeres como a hombres, es más significativo entre las mujeres que entre
los hombres constituye así otra brecha de género en el mundo del trabajo.
Cuadro N° 12 Perú: Distribución PEA Por niveles de empleo, según sexo y rango de edad, 2009
                          (Porcentaje)
El subempleo por ingresos es más fuerte entre las mujeres que entre los
hombres (38,4% frente al 32,0% de los hombres). Una diferencia sustancial
entre mujeres y hombres se aprecia también en el subempleo por horas,
las mujeres sufren mayor desempleo por horas que los hombres. Lo que
puede explicarse que las mujeres se encuentren más lejos de los referentes
de trabajo decente que presenta la Organización Internacional del Trabajo
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y esto se debe justamente a la sub valoración de su capital humano dentro
de los mercados de trabajo, si la empresa principal ámbito donde la mujer
ejerce el derecho al trabajo, pudiera establecer planes con enfoque de
género, dentro de sus políticas administrativas permitiendo de esta
manera fortalecer los esfuerzos de los entes estatales en la preocupación
del enfoque de género se reducirían las brechas que muestran las
estadísticas a la fecha.
2.2.4.4.1. Características de las mujeres ocupadas en el Perú según los
           niveles de pobreza 2005 - 2009
Las características de las mujeres trabajadoras en el Perú son
heterogéneas, se diferencian por su ubicación espacial (urbana,
rural), por su formación de capital humano (educación y
capacitación), por los sectores económicos en los que se
desenvuelven así como por el nivel de ingresos y de pobreza o
riqueza, las categorías utilizadas por el INEI no pobre, pobre no
extremo y pobre extremo, por quintiles de ingreso.
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Cuadro N° 13 Perú: Distribución de la PEA Por sexo y niveles de pobreza, según Niveles
     de empleo, 2005 y 2009 (Porcentaje)
Sin embargo, la calidad del empleo para estos grupos se
mantiene como uno de los grandes desafíos en el panorama
laboral del país, este aspecto del empleo logrado constituye
también aquel en el que se observan las brechas de género. Las
cifras evidencian así mismo que el acceso al empleo de mayor
calidad se ha distribuido desigualmente en el país y
principalmente a favor de los no pobres.131
Comparando el empleo adecuado entre los años 2005 y 2009 las
mujeres
pobres
extremas
fueron
el
grupo
que
más
representación perdió, pasando de ser el 14,5% en el 2005 a ser
el 8,8% en el 2009, una pérdida similar se observa para el grupo
de mujeres pobres no extremas quienes pasaron de representar
el 23,6% de la PEA femenina adecuadamente empleada en el
131
Para los años 2005 y 2009 se muestran los niveles de empleo de la población según las categorías de pobreza
del INEI, puede observarse que la representación de los pobres extremos y pobres no extremos, disminuyó
tanto para mujeres como para hombres en el caso del desempleo, subempleo por horas y el subempleo por
ingresos, lo que indicaría una mejora de acceso al empleo para estos grupos de acuerdo al cuadro N° 12
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2005 a ser el 16,2% en el 2009. En contraste, el grupo de mujeres
que ganó mayor representación entre la PEA femenina
adecuadamente empleada fue el de mujeres no pobres. Lo
mismo se observa en el grupo de hombres no pobres para el
mismo período.
2.2.4.5. Calidad del empleo con perspectiva de género
Se ha analizado la condición de acceso a oportunidades de empleo desde
una perspectiva de género a través del análisis de la evolución de la
participación en los mercados laborales y de los niveles de empleo logrados
en la economía peruana entre el 2005-2009. Esta sección permite detallar
la calidad del empleo desde una perspectiva de género y en función de tres
dimensiones del trabajo decente de las cuatro dimensiones del empleo
decente: a) el ejercicio pleno de derechos laborales; b) la libertad de
sindicalización y, d) el acceso a la previsión social.
El proceso de ajuste estructural por el que la economía peruana atravesó
entre 1990 -1995 se caracterizó por la liberalización de los mercados
laborales que se expresó en la “flexibilización laboral”
132
y significó para
muchos sectores de trabajadores y trabajadoras el deterioro de sus
condiciones laborales.133
132
    La flexibilidad laboral se operó a través de la Nueva legislación laboral para promover inversiones en el país.
    Consistió básicamente de: a) contratación libre; b) sin restricciones para el despido de los / las trabajadoras; c)
    facilitación de la negociación individual del salario y de los contratos laborales (Pinzas: 1996, p 19.)
133El crecimiento económico de los últimos años, en algunas actividades económicas demandó mano de obra más
  calificada y/o con determinadas habilidades y características. Por ejemplo, es el caso de la agro exportación, las
  actividades de cosecha, selección, transformación y embalaje requieren de habilidades manuales que están
  mejor desarrolladas en las mujeres, lo que ha favorecido el mayor empleo de ellas. (Asociación Aurora Vivar:
  2007a).
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Sin embargo, todo ello no significó que esta mano de obra estuviera
adecuadamente contemplada en términos de derechos y beneficios
laborales. El mayor dinamismo de estos sectores ha significado una
oportunidad de empleo para las mujeres, sin duda, pero también su
sometimiento a condiciones laborales precarias en las que sus derechos
laborales y sociales suelen ser pasados por alto como forma de “abaratar”
costos para las empresas. Sin reconocer su diferencia más igual
productividad que el resto del capital humano.
Los derechos laborales de las mujeres y aquellos beneficios sociales
especiales de los que deben gozar por su condición (permiso por
embarazo, lactancia, entre otros) suelen ser objeto de las políticas
empresariales de “reducción de costos laborales”, lo que genera, ante las
opciones de empleo, una situación de segregación de la mujer casada y
potencial madre frente a sus pares solteras y sin hijos y/o los varones
solteros o casados. Por otra parte, como se verá, a pesar que la ley las
ampara, una vez empleadas, las mujeres embarazadas constituyen un
grupo laboral altamente vulnerable a los despidos arbitrarios. En el Perú no
se cuenta con información sobre la magnitud y la evolución de este
problema, se hace necesario que las instancias competentes puedan
focalizar el problema de los despidos arbitrarios desagregado por sexo,
además de un diagnostico interno en el seno del desenvolvimiento laboral
en el sector privado a través de diagnósticos periódicos de esta
problemática con la finalidad de disminuir estas diferencias.
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2.2.4.5.1. Categorías ocupacionales e ingresos por género en el mercado
           laboral peruano
En el Perú al 2009 un 15% de la PEA trabaja en el circuito
productivo sin ser remunerados, se trata de trabajadores
familiares no remunerados (TFNR). El trabajo familiar no
remunerado (TFNR) se presenta de manera transversal en la
mayoría de sectores económicos y las mujeres tienen mayor
presencia en esta categoría de trabajo. El TFNR ocurre
principalmente en MYPES y en la agricultura de subsistencia.
De acuerdo al Cuadro N° 14 en el año 2005 el 28,4% de las
mujeres trabajadoras ocupadas en el Perú no eran remuneradas
por el trabajo productivo que realizaba, mientras que entre los
trabajadores hombres se trataba solo del 9,7%, lo que constituye
una de las brechas de género más fuertes en el mundo laboral.
Cuadro N° 14 Perú: PEA ocupada por sexo según categoría ocupacional, 2005 y 2009
                (Porcentaje)
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Hacia el año 2009 se reduce el porcentaje de mujeres en
condición de TFNR, al 23,6% mientras que también se reduce en
los hombres trabajadores. Esto significa que más mujeres
peruanas son pagadas hoy por el trabajo productivo que
desarrollan como producto del crecimiento del empleo, sin
embargo los niveles del TFNR entre las trabajadoras peruanas
sigue siendo alto y la brecha de género sigue siendo amplia (18,7
puntos porcentuales en el 2005 y 15,7 en el 2009).
Cuando se trata de brechas entre hombres y mujeres, es de
importancia estudiar los ingresos laborales como otro de los
aspectos relevantes de diferencias, en todos los sectores
económicos y en la estructura de mercado. La brecha es marcada
en los sectores que requieren una mayor calificación como es en
las empresas de 50 a más trabajadores del sector privado,
llegando a ser esta diferencia un poco menos de los 500 nuevos
soles para el año 2009 y de más de 300 nuevos soles en el caso
de los profesionales para el mismo año. Lo que evidencia que
tanto el acceso a la educación como a la capacitación no está
siendo aún igualitaria entre hombres y mujeres.
Cuadro N° 15 Perú: Ingreso laboral promedio Por sexo, según estructura de mercado,
         2005 y 2009 (Nuevos soles)
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En el cuadro N° 15 se muestra cómo evolucionan los ingresos por
sexo en el período 2005-2009. El promedio de ingresos laborales
por trabajo se ha incrementado, sin embargo las brechas de
género han crecido sostenidamente contrariamente a lo que
establece la normatividad y el marco de políticas que acoge el
principio de igualdad de oportunidades. Así, de una brecha de
208 nuevos soles en el año 2005, pasó a 352 nuevos soles en el
2009. Los motivos de estas diferencias podrían deberse a que
persiste la creencia de la productividad inferior de las mujeres a
diferencia de los hombres, paradigmas que continúan vigentes
en los ejes donde se concentra la fuerza laboral.
Otra constante en el período es que el aumento de los ingresos
de las mujeres no va a la misma velocidad que la de los hombres.
Así, entre los años 2005 y 2009 el ingreso laboral de los hombres
creció a una tasa promedio anual de 9,0% y el de las mujeres fue
de 6,9%.
Se evidencian que las políticas públicas con enfoque de género,
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si bien son un gran aporte no son suficientes para cumplir las
dimensiones de trabajo decente que propugnan los organismos
internacionales, necesitamos la intervención de agentes de la
esfera privada que propugnen el cambio en la problemática de
género, a través de una administración interna que pueda
focalizar los sesgos aún existentes entre hombres y mujeres.
Gráfico N° 7 Perú: Evolución del Ingreso laboral promedio, 2005-2009 (Nuevos Soles)
Según la estructura de mercado y el ámbito geográfico, los
ingresos que las mujeres perciben en el ámbito rural son menos
de la mitad de lo que se percibe en el ámbito urbano. Se
constata así que las mujeres rurales constituyen el grupo de
trabajadoras en quienes se ven reflejadas las mayores
desigualdades de género en el mundo laboral peruano, esto se
deba probablemente al incipiente acceso a la educación que
tienen a diferencia de las mujeres que se desenvuelven en el
ámbito urbano.
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Cuadro N° 16 Perú: Ingreso laboral femenino por el ámbito geográfico Según Estructura
    de mercado, 2005 y 2009 (Nuevos Soles)
2.2.4.5.2. Acceso a la capacitación laboral con perspectiva de Género
La capacitación laboral constituye uno de los derechos laborales
contemplados para los/las trabajadores así como la base de la
competitividad de una empresa o unidad productiva desde la
perspectiva del ámbito Público o privado. La Ley de Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres (LIO) y el Plan de
igualdad de oportunidades (PIO) se pronuncian especialmente
sobre este aspecto laboral134.
134
Mujeres y hombres acceden a programas de fortalecimiento de capacidades productivas, de gestión y
empresariales e innovación tecnológica y accede a información de mercado y a recursos financieros” (Informe
2007 sobre la Mujer del Ministerio de la Mujer y Promoción Social)
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Cuadro N° 17 Lima Metropolitana: PEA ocupada que llevó un curso de capacitación que
 la prepara para un trabajo u oficio, 2005 y 2009 (Porcentaje)
De acuerdo a los resultados que presenta el Cuadro N° 17 a nivel
de Lima Metropolitana, que constituye la región más competitiva
en el país, en el 2005 sólo una tercera parte de la población
ocupada (33%) declaraba que llevó algún curso de capacitación
laboral. En el 2009 en cambio la población trabajadora
capacitada laboralmente aumentó en diez puntos porcentuales,
lo que revela un incremento significativo y alentador para
enfrentar los retos de competitividad que el Perú enfrenta. Este
resultado revela a su vez que tanto a nivel de la propia población
trabajadora como a nivel de las políticas del estado se habría
operado un importante aumento en la valoración de la
capacitación para el trabajo.
Asimismo, el significativo incremento de la población trabajadora
que se capacita para mejorar su empleabilidad y sus capacidades
laborales, aparece como una respuesta a las mayores exigencias
y niveles de competitividad requeridos en los mercados
laborales. Sin embargo, no se cuenta con información o con
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indicadores para medir la calidad de las capacitaciones o del tipo
de capacitación a la que accede la población trabajadora.
Los incrementos producidos en la capacitación laboral en el
período 2005-2009 son significativos tanto para mujeres
trabajadoras como para hombres e incluso son ligeramente
mayores en las mujeres. Las mujeres estarían invirtiendo más en
la formación de su capital humano conscientes tal vez de que
ello ha sido parte de las desigualdades de género que enfrentan
en el mercado laboral por su menor capacitación técnica. Para
esta consideración, sería importante que el Ministerio de Trabajo
y Promoción del Empleo
pueda evaluar una muestra de la
capacitación y los resultados en la disminución progresiva de las
brechas de género que aún se presentan en el mercado laboral
peruano.
Por otra parte, otra forma de capacitación laboral es el
aprendizaje de oficios en la práctica, en el desempeño de un
puesto de trabajo. Aquí si se observan brechas de género
porque, como muestran las estadísticas analizadas, son los
hombres quienes tienen las mayores oportunidades y la mayor
presencia entre la PEA que accede a trabajos formales. Esta
diferencia tiene relación directa con el nivel del acceso al empleo
que está diferenciado entre mujeres y hombres y en donde las
mujeres corren con desventaja y la constante aplicación de
paradigmas socio culturales en las políticas aplicadas por el
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sector público como privado.
De acuerdo al cuadro N° 18 entre los años 2005 y 2009 en Lima
Metropolitana creció el porcentaje de trabajadores que aprendió
un oficio a partir del desempeño de un puesto de trabajo, estos
representan aproximadamente una tercera parte de la PEA
ocupada. Las cifras indican así mismo que los hombres aprenden
un oficio en la práctica en más casos que las mujeres. Mientras al
2009 el 36% de los trabajadores hombres aprendió un oficio en
la práctica, en las mujeres se trata de sólo el 24%
Cuadro N° 18 Lima Metropolitana: PEA ocupada que aprendió un oficio a través de la
          experiencia (Porcentaje)
2.2.4.5.3. Análisis de la duración en la formas de contratación seguridad social y
           cumplimiento de derechos laborales con perspectiva de género
La rotación entre puestos de trabajo es más alta para las mujeres
que para los hombres lo que encubre desigualdades de género.
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Las mujeres trabajadoras en el Perú tienden a permanecer en
promedio menos tiempo (2,8 años) que los hombres (3,9 años)
en un puesto de trabajo (Gráfico N°8). Este es también un
indicador de la mayor precariedad laboral a la que están
expuestas las mujeres en comparación de sus pares hombres.
Más aún si “se considera que la mayoría de salidas de un puesto
de trabajo son involuntarias en nuestro país”135
  Gráfico N° 8 Perú Urbano: Duración media del empleo asalariado privado,
2006 y 2009 (Años Promedio)
135
CANALES, Claudia, 2010 “Principales líneas de acción del MPTE en materia de género”. Perú, MTPE
Agosto, exposición en el Taller Regional de Capacitación en género –USAID”.
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Gráfico N° 9 Perú: Evolución de los ocupados con afiliación al sistema de pensiones
           según sexo, 2005-2009
En el período 2005-2009, el número de
trabajadores
ocupados(as) con afiliación al sistema de pensiones se
incrementó de acuerdo a lo que muestra el Gráfico N° 9. Sin
embargo, puede apreciarse que existe una brecha de género
considerable en el acceso de trabajadores hombres y mujeres en
este. Al 2009, tres de cada diez trabajadores hombres tenía
acceso a una pensión mientras que menos de dos mujeres de
cada 10 trabajadoras se encontraba afiliada al sistema de
pensiones. Esto se deba en la precariedad a la cual acceden las
mujeres al mercado laboral, al ser consideradas capital humano
altamente costoso.
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Cuadro N° 19 Perú: PEA ocupada por sexo según condición de afiliación al sistema de
pensiones y Seguro de salud, 2009 (Porcentaje)
Si bien el crecimiento económico de los últimos ocho años
mejoró los niveles de empleo peruano, ello no ha significado
necesariamente la mejora de las condiciones laborales de
quienes se encuentran empleados(as).
El Cuadro N°20 muestra que en el año 2005 en el sector público
la mitad de los trabajadores mujeres y hombres contaban con
contratos de trabajo indefinido, eran nombrados o permanentes,
mientras que en el sector privado sólo el 10% de los hombres y el
8% de las trabajadoras mujeres contaba con este tipo de
contratos. Hacia el 2009 los contratos por tiempo indefinido caen
para los hombres pero se incrementa ligeramente para las
mujeres en el sector público.136 Lo que evidencia que en el
ámbito privado aún persiste con los paradigmas en la onerosidad
136
  Asimismo, en el sector privado más de las dos terceras partes de la población trabajadora, tanto mujeres como
hombres, trabaja sin el amparo de un contrato lo que implica que no goza de ningún beneficio ni derecho
laboral. Esto es lo que se conoce como precariedad del trabajo en contraposición a las dimensiones del trabajo
decente. Las cifras muestran que el trabajo precario es generalizado en el Perú.
Esta situación sugiere que el empleo formal en el Perú no implica todavía en todos los casos la consideración y el
ejercicio pleno de los derechos laborales. Se puede estar empleado en los sectores formales de la economía
peruana pero bajo régimen de “locación de servicios” que no implica la
  vigencia de derechos laborales.
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de la contratación laboral femenina.
Cuadro N° 20 Perú: Distribución de la PEA ocupada por sector y sexo según el tipo de
        contrato 2005 y 2009 (Porcentaje)
Durante el período 2005-2009, la violación de los derechos
laborales de las mujeres en los diferentes sectores económicos
ha permanecido a pesar del periodo de expansión económica y el
incremento del empleo registrado en estos sectores.
La labor de inspección de trabajo del MTPE produce información
desagregada por sexo sobre los problemas que presentan los /
las trabajadores de las empresas que fueron inspeccionadas
durante el periodo enero a agosto del 2010 137. El Cuadro N° 21
permite apreciar que la mayoría de mujeres (55,6%) han sido
afectadas en la vigilancia de sus derechos laborales ante el
impedimento de parte de los empleadores en la labor de
inspección.
137
La Dirección General de Inspección del Trabajo del MTPE cuenta con un sistema de registro de inspecciones
laborales. La ficha de registro es bastante completa y permite el registro de las denuncias e inspecciones
laborales según sexo. La mejora de este instrumento fue un aporte de la OIT.
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Cuadro N° 21 Según materia de Inspección Laboral Perú: Mujeres afectadas (01 enero –
               17 agosto 2010)
El 20% de las mujeres trabajadoras se han visto afectadas en
torno a faltas en sus remuneraciones, sus contratos de trabajo y
a la falta de respeto a su derecho a las relaciones colectivas
(sindicalización). Asimismo, el 15% de las mujeres trabajadoras
enfrentaron faltas a sus derechos a la compensación por tiempo
de servicios, no figurar en planillas y el no cumplimiento de los
horarios de trabajo y de descansos, nuevamente evidenciando la
informalidad y desprotección que enfrentan las mujeres en el
mundo laboral.
La Dirección General de Inspecciones de Trabajo del MTPE
registra pero no procesa información estadística sobre las
denuncias de violación de derechos laborales de las mujeres
trabajadoras relacionados a su condición específica de mujeres,
es decir, en relación a aspectos de género en el trabajo tales
como los derechos de maternidad y paternidad, el acoso sexual o
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sobre sindicalización, debiendo modificarse esta óptica de
trabajo con el propósito de tener mayor alcance de la situación
de la mujer bajo el contexto del cumplimiento de los derechos
laborales.
No existe un planteamiento explícito desde el estado peruano
para atender la sindicalización de las mujeres trabajadoras en el
Perú tomando en cuenta que los sindicatos velan por el
cumplimiento de los derechos laborales de sus agremiados(as).
El estado peruano está obligado a velar y promover el derecho a
la sindicalización de las mujeres como parte de sus derechos
laborales.
Por otra parte, el crecimiento ha implicado también mayores
utilidades para estas empresas. Esto ha debido traducirse en la
distribución, por ley, de las utilidades hacia los y las trabajadoras.
¿En qué medida se cumplen hoy estos derechos laborales en el
Perú? y ¿cuál es la situación específica de las mujeres
trabajadoras en estos aspectos? No existe información que dé
cuenta del cumplimiento de este derecho laboral al 2009.
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Gráfico N° 10, Perú: Ingreso laboral por hora según sexo y grupo ocupacional,
               2009
Finalmente el Gráfico N° 10 permite apreciar la evolución de las
tasas de afiliación sindical de los/ las trabajadores en Lima
Metropolitana en el período 2005-2009. De la mano con el
crecimiento del empleo femenino las tasas de afiliación sindical
de las mujeres fueron mayores que la de los hombres, sin
embargo la caída de las tasas de afiliación sindical hacia el final
del período fue también mayor para el caso de las trabajadoras
mujeres en comparación de los hombres.
Como ilustran los casos de denuncia referidos en el Cuadro N°
21, la oposición y hostigamiento que sufren las trabajadoras para
la formación de los sindicatos explicaría en parte la caída de las
tasas de afiliación al final del período siendo necesario un trabajo
de promoción, vigilancia y protección del derecho de
sindicalización de las trabajadoras mujeres, ya que es desde sus
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sindicatos que sostienen el diálogo social y la defensa de sus
derechos laborales.
2.2.4.6. Análisis de las brechas de Género en el mercado laboral peruano
Uno de los aspectos de desigualdad en el mundo laboral a los que más se
hace referencia en el marco legal establecido en la última década en el país
es el de las diferencias de ingresos por razones de género:
“Mejorar la calidad del empleo, con ingresos y condiciones
adecuadas y acceso a la seguridad social… con ese objetivo el
Estado fomentará la eliminación de las brechas entre quienes
tienen mayores ingresos en relación a aquellos que tienen menos”
138
La segregación laboral por género existente en el país se muestra en el
Cuadro N°22, hay así ocupaciones principalmente ejercidas por
determinado sexo. Existen ocupaciones en las que la participación de
hombres sobrepasa el 90% y que al compararlas respecto al año 2005, no
se observan variaciones. Esto podría deberse a los estereotipos socio
culturales de los ya denominados “trabajos feminizados” consecuencia del
limitado acceso a la educación que tienen las mujeres y que son bastante
utilizados en los procesos de selección tanto en los entes públicos como
privados.
138
Acuerdo Nacional 2002 convocado por el Dr. Alejandro Toledo Manrique, Presidente Constitucional
de la República, el 28 de Julio del 2001.
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Cuadro N° 22 Perú: PEA ocupada por sexo, según grupo ocupacional, 2005 y 2009
                 (Porcentaje)
Por otra parte, en el Gráfico N°11, se observa que los hombres tienen un
mayor ingreso por hora en comparación a las mujeres en todos los grupos
ocupacionales. Las mayores diferencias se observan en los grupos de
artesanos y operarios, trabajadores del hogar, conductores y el grupo
ocupacional
gerentes,
administradores,
funcionarios,
profesionales,
técnicos, y ocupaciones afines.
El fenómeno de
discriminación
salarial
se presenta cuando los
empleadores castigan o premian a un determinado grupo con un menor o
un mayor salario. La discriminación por razones de género en el mercado
de trabajo existe cuando dos individuos con la misma cualificación son
tratados de un modo distinto solamente por su sexo139.Esta discriminación
no sólo tiene un efecto directo cifrado en la menor remuneración de las
mujeres cuando su productividad es la misma que los hombres. Si está
139
D. FRANCINE, BLAU y LAWRENCE M. 2008 “Gender Differences in Pay”, EEUU. documento en internet:
(http://www.jstor.org/stable/2647076) En: The Journal of Economic Perspectives, Vol. 14, No. 4, (Autumn,
2000), pp. 75-99 (consulta 20 de diciembre del 2012)
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además extendida y es persistente, el propio comportamiento de las
mujeres se verá adversamente afectado: su incentivo para invertir en
capital humano será menor que en el caso de los hombres y otros
consecuencias que se detallaran en las teorías de capital humano
desarrollada al final de este capítulo.
Las ocupaciones que muestran los menores diferenciales de ingresos por
hora y por
género son las de baja calificación o menor nivel de
preparación, como son los grupos de obreros y jornaleros, agricultores,
ganaderos y pescadores en donde la especialidad o capacitación del
trabajador es irrelevante al momento de la capacitación.
Gráfico N° 11 Perú: Ingreso Laboral por hora según sexo y grupo ocupacional, 2009 (Nuevos
                             Soles)
2.2.4.6.1. Metodología aplicada para el análisis en las diferencias de
           ingreso por género
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Para el estudio de las brechas o diferenciales de ingresos de
mujeres y hombres, el informe laboral del Ministerio de Trabajo
y Promoción del Empleo aplica la técnica de descomposición de
Oaxaca y Blinder140. El método consiste en desagregar los
diferenciales del ingreso laboral en dos componentes; a) la parte
atribuible a las diferentes características de mujeres y hombres
al momento de ofrecerse en el mercado laboral, y, b) aquella
parte que solo se explica por diferencias en los parámetros o
coeficientes de las variables que determinan el ingreso y que se
atribuye a la discriminación por género que existe en el mercado
laboral.
Las ocupaciones con bajas diferencias en los ingresos y baja
discriminación según sexo son las de: empleados de oficina,
profesionales,
técnicos
y
ocupaciones
afines,
gerentes,
administradores y funcionarios. Es decir, aquellas ocupaciones
de mayor calificación de la mano de obra se remuneran de
manera más equitativa, entre hombre y mujeres lo que no
significa que exista equidad en la remuneración pues el
diferencial debería ser nulo. Esta información señala también las
ocupaciones en los que más se discrimina según sexo son las de
menor calificación de la mano de obra de acuerdo al cuadro N°
23:
140
BLINDER, 1973 EEUU, “Wage Discrimination reduced form and structural estimates” The Journal of
Resource, vol. VIII N° 4
Human
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Cuadro N° 23 Perú: Descomposición de la discriminación en el diferencial de ingresos,
                    2009
Comparando los pesos de las características del trabajador
versus el coeficiente de discriminación, se puede afirmar que la
discriminación por sexo explica, en gran parte, el diferencial de
los ingresos de hombre y mujeres en todos los grupos
ocupacionales.141
Cuadro N° 24 Componentes del diferencial de ingresos por hora trabajadas entre
  hombres y mujeres, por tipo de ocupación, 2009 (Porcentaje)
141
Excepto en el grupo trabajadores del hogar, para el que se muestra que los diferenciales responden a
las características individuales del trabajador.

[image: ]134
Es importante resaltar que el componente de análisis
“características del trabajador” no es una variable exenta de
influencia de las desigualdades de género, pues si por ejemplo,
una característica del trabajador es el nivel educativo, el acceso a
la educación está mediado por sesgos de género, o como en el
caso de la experiencia laboral, que también tiene determinantes
de género.
2.2.5. Consideraciones frente a la situación laboral por género en el mercado laboral peruano
En relación a las cuatro dimensiones que comprende el trabajo decente, se aprecia
que al 2009 todavía no es una realidad para todos peruanos(as) y en especial, para
las mujeres. Persisten numerosas brechas de género en el ámbito laboral que
corren en desventaja de las mujeres como trabajadoras.
Las trabajadoras peruanas han accedido crecientemente al empleo pero este no les
garantiza el ejercicio de sus derechos laborales: se les paga menos que a los
hombres por igual trabajo, la libertad de sindicalización y sus derechos de
maternidad son materia de infracción o de discriminación por parte de los
empleadores. Las trabajadoras peruanas mantienen un bajo acceso a la seguridad y
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previsión social en comparación de sus pares hombres.
El trabajo familiar no remunerado (TFNR) en el Perú al 2009 tiene aún una alta
representación entre la PEA ocupada en el país, este afecta principalmente a las
mujeres, en la mayoría de sectores productivos pero en especial en la agricultura y
las MYPES en el comercio al por menor. Entre los TFNR, los pobres y pobres
extremos tienen mayor representación.
En especial, el 71,5% de los TFNR en el Perú son mujeres. Las TFNR mujeres son
además mujeres rurales. Desde todo punto de vista constituyen un grupo laboral
prioritario de acuerdo a toda la normatividad que compete al sector de Trabajo y
Promoción del Empleo
La reducción de la pobreza en el medio urbano en el período 2005-2009 se debió a
la expansión del sector informal, a la proliferación principalmente de ocupaciones
de baja calificación de la mano de obra. Los pobres y pobres extremos tienen alta
representación entre la PEA con baja calificación. Se señala así, que si bien el país
redujo pobreza, no se modernizó y por el contrario su economía y las fuentes que
generan empleo se habrían hecho aún más informales.
Lo anterior va de la mano con la escasa reducción de los coeficientes de desigualdad
de ingresos en el país tanto las que van a cargo de las políticas públicas como de los
diagnósticos internos que podría realizar la esfera privada. Las desigualdades
económicas y sociales no abordadas frontalmente por las políticas del estado
peruano explican así las contradicciones observadas en el proceso de reducción de
pobreza experimentado durante el período 2005-2009. Por lo tanto es necesario
focalizar las políticas públicas a fin de dirigir esfuerzos a los problemas concretos.
Se requieren políticas laborales públicas como privadas con una clara orientación
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hacia la reducción de las brechas de género en los mercados laborales que no solo
se encuentren en manos de los actores públicos sino también entre la esfera
privada a través de una sincera introspección a la situacional laboral de las mujeres,
con orientación redistributiva para una mayor efectiva reducción de la pobreza y
aporte para la eficiencia y productividad.
2.3. TEORIAS FRENTE A LA SEGREGACION LABORAL POR GÉNERO Y SU RELACIÓN CON LOS
PARADIGMAS SOCIO CULTURALES
A través del análisis de las teorías más importantes en materia discriminatoria se dará un
alcance de las explicaciones que encuentran los estudiosos económicos y sociólogos de los
sesgos por género, cimentando dichos fundamentos en razones técnicas.
2.3.1. Fundamentos de la Teoría Neoclásica en la discriminación laboral por género
Sin lugar a duda el enfoque más extendido a la hora de profundizar el análisis de la
actividad económica en general y la economía laboral en particular es el enfoque
neoclásico que empezó a desarrollarse a finales del siglo XIX y que ha sido
profundizado y afinado en sucesivos procesos de elaboración teórica. La teoría del
capital humano ha contribuido de manera sustancial a este proceso. Cabe señalar
que dentro de la corriente neoclásica ha habido una incapacidad total para adecuar
el núcleo central del análisis del mercado de trabajo al estudio del trabajo de la
mujer, y las aportaciones en esta línea se han referido casi exclusivamente a la
oferta de trabajo femenina sin tener en cuenta la demanda.142
Los Neoclásicos estipulan que, bajo un entorno de competencia el mercado
garantiza el equilibrio entre la oferta y la demanda para todo tipo de empleo. El
142
Salvo el análisis que efectúa la Teoría sobre la discriminación.
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funcionamiento del mercado asegura que se vacíe él mismo para encontrar los
salarios reales de equilibrio. Por lo que el trabajo se regirá bajo las leyes del
mercado al igual que cualquier otra mercancía. La distribución de los salarios se
asigna de acuerdo a las productividades marginales de los trabajadores. 143
La discriminación en el trabajo debería desaparecer porque genera gastos e
ineficacia. Los empleadores que discriminan a ciertos colectivos deberían terminar
por desaparecer, al no poder competir con aquellos que no lo hacen. Según los
economistas que integran las corrientes de pensamiento mayoritarias, la
discriminación estadística o «a gusto de los empleadores» explica la persistencia de
la discriminación en el mercado de trabajo. La teoría de la discriminación estadística
se basa en la premisa de que las empresas no pueden examinar la productividad de
cada uno de los trabajadores. Por ello, tienden a tomar como indicadores de
supuesta productividad las características que son fáciles de observar, como el
sexo.144
2.3.2. La importancia de la educación en la Teoría del Capital Humano como herramienta
        para la disminución de discriminación por género en el mercado laboral
El surgimiento de la idea de que el conocimiento que forma parte de un ser humano
es considerado como una forma de capital se remonta a las Riquezas de las
Naciones, escrita por Adam Smith a fines del siglo XVIII.
145
Smith indicaba que los
143
    Evidentemente un cambio en las preferencias por el trabajo y el ocio hará variar la oferta de trabajo y si el
    cambio se da en un colectivo las tasas de actividad de ese colectivo experimentarán un cambio sustancial. De
    acuerdo con esto es posible que se haya producido en las últimas décadas un cambio en el "gusto" o
    preferencia de las mujeres favorable al trabajo remunerado. Por tanto los aumentos en las tasas de actividad
    femeninas podrían explicarse en parte por estos cambios en sus preferencias. En este cambio en sus gustos por
    el trabajo han podido incidir, entre otros, los cambios en la educación y en las actitudes sociales ante el trabajo
    de las mujeres. En cualquier caso la teoría neoclásica considera que las preferencias vienen determinadas por
    factores situados fuera del ámbito de la economía y, por lo tanto, fuera del ámbito de su interés.
144A menudo dando por sentado que los miembros de ciertos colectivos tienen un rendimiento inferior a la media.
145T. BENCOMO 2008 “El Trabajo visto desde una Perspectiva Social y Jurídica” Argentina. pg. 27-28

[image: ]138
empleos que ocupan la mayor parte de las personas de determinado rango y
fortuna, son sumamente complicados, de carácter mental y les absorben día y
noche. Por lo común, disponen del tiempo necesario para perfeccionarse en algún
otro ramo de conocimientos útiles o de adorno, o en algún otro a que se sintieron
inclinados en las edades tempranas de su vida.” 146
El papel de la educación como inversión en el futuro es un aspecto fundamental en
la Teoría del Capital Humano, debido a que la educación y la formación
normalmente elevan la productividad del individuo en el trabajo, también puede
servir para aumentar sus ingresos salariales en el futuro. Esta inversión en
educación genera diferencias en la productividad entre los trabajadores, las cuales
pueden ser inherentes a los individuos,147
sin embargo es posible crearlas o
aumentarlas invirtiendo en uno mismo y concretamente mediante la formación, por
lo tanto la educación es uno de los determinantes de los ingresos laborales. 148En tal
sentido si es que aún persiste la discriminación laboral las mujeres perderán
incentivos para la inversión educacional y en consecuencia las vallas
discriminatorias no se verán reducidas.
Mientras que la experiencia y la formación que adquieren las personas en el lugar
     En: Revista Latinoamericana de Derecho Social en la Biblioteca Jurídica Virtual del Instituto de
     Investigaciones Jurídicas de la UNAM, Núm. 7.
146Pasaron muchos años para que se reformaran las ideas y se integraran para dar cuerpo a la Teoría
    del Capital Humano (TCH) el nacimiento del concepto de capital humano sería anunciado en 1960 por
    Theodore Schultz. Sin embargo, se puede decir que su surgimiento sería prácticamente en un artículo editado
    en el Journal of Political Economy en 1962 bajo el tema de “Investment in Human Beings”. En este suplemento
    se encontraban, entre otros artículos, los capítulos preliminares de la monografía “Human Capital” escrita por
    Gary Becker en 1964, y a partir de entonces ha sido crucialmente importante como referencia al tema género.
147Theodore Schultz en 1959 realizó los primeros estudios sobre lo que la teoría económica ha denominado, el
    Capital Humano. El desarrollo de la teoría del capital humano se inició reconociendo que para la explicación de
    ciertos fenómenos macroeconómicos, como por ejemplo, el crecimiento del ingreso nacional. Es necesario
    incluir, además de los factores: capital y trabajo, un tercer factor, que considera el conjunto de habilidades y
    capacidades de los trabajadores. Este trabajo tuvo mucho impulso, gracias a los desarrollos efectuados por
    Gary Becker y Jacob Mincer; a partil de ellos se ha generado diferentes desarrollos teóricos.
148M. BLAUG, 1998 “Disturbing Currents in Modern Economics, Challenge,” EEUU p. 3.
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de trabajo, el contacto que tienen entre ellos al compartir ideas y experiencias,
contribuyen al desarrollo de la calificación de la mano de obra provocando que se
mejore la calidad del trabajo que trae como resultado un aumento de la
productividad y por lo tanto de los ingresos de los trabajadores, a mayor educación
y acceso a capacitación las brechas de género tienden a reducirse.
Como argumenta Becker149, las implicaciones de la TCH se podrían sintetizar en lo
siguiente: por el lado de la oferta, para que una persona decida invertir en
educación adicional, ésta debe ser compensada por mayores ingresos durante su
ciclo de vida, por lo que el valor presente de los rendimientos a la educación.
Las inversiones en capital humano no son sólo los desembolsos en educación formal
y no formal (capacitación y adiestramiento) o formación en
el trabajo y el
aprendizaje, ya sea mediante el intercambio de experiencias entre los compañeros
de trabajo y la antigüedad en una empresa, sino también los constituyen los gastos
en salud, la crianza de los hijos durante la edad preescolar, la búsqueda de empleo
para encontrar la oferta que mejor les parezca atractiva, la migración y los gastos en
información para localizar mejores opciones de empleo para obtener un mayor
bienestar presente y futuro. 150
149
150
 Gary Stanley Becker es un economista estadounidense y profesor de la Universidad de Chicago. Recibió
el Premio Nobel de Economía en 1992 por ampliar el dominio del análisis microeconómico a un mayor rango de
comportamientos humanos fuera del mercado. Destacado representante del liberalismo económico. Partiendo
de su "enfoque económico", Becker afirmó que los individuos actúan de manera racional. investigó este
supuesto en cuatro áreas de análisis: capital humano, criminalidad, discriminaciones por sexo o raza y
comportamiento de las familias. Para Becker, la familia es una fábrica de bienes domésticos (comida,
alojamiento) producidos con tiempo y bienes de mercado. El precio de éstos tiene dos componentes: los
precios de mercado y el coste de oportunidad del tiempo. Si la renta de la familia aumenta, resulta
antieconómico mantener a un miembro de la familia trabajando en la casa.
La TCH predice perfiles de ingresos en forma de U invertida durante el ciclo vital, lo que quiere decir que las
personas obtendrán un máximo de ingresos en algún momento de su ciclo de vida (Ben-Porath, 1970). Lo
anterior hace que la TCH tenga implicaciones contrastables: un perfil claro de U invertida entre edad e
ingresos, además, perfiles edad e ingresos distintos para individuos con distinto nivel de escolaridad, mayores
ingresos para individuos con mayores niveles educativos.
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Según Spence151, aquéllos individuos que cuenten con mayores niveles educativos
les proporcionarán mayores incentivos para invertir en educación, ya que esta es
una forma de información que cuentan los empleadores para tomar la decisión de
escoger a un posible trabajador para determinado puesto de trabajo.
El mercado de trabajo es un mercado particular donde la mercancía es el trabajo
humano. Por ello, este mercado presenta diferentes aspectos sociales que
determinan impactos en el precio de la fuerza de trabajo, que no son explicados en
la lógica económica del mercado. Por ejemplo los mercados de trabajos muchas
veces están influidos y regulados por el gobierno a través del derecho laboral y por
una modalidad especial de contratos, los convenios colectivos de trabajo. Este
mercado ha sufrido cambios importantes, tanto desde el aspecto sociológico, como
desde el económico y el tecnológico. Dichos cambios han propiciado la desaparición
de algunos empleos y la aparición de otros. Los llamados yacimientos de empleo
son los ámbitos donde se encuentran los empleos en alza. Conocer la situación
actual del mercado laboral y las previsiones de su posible evolución beneficia a cada
persona en el momento de fijar sus objetivos profesionales. El mercado laboral
actual se caracteriza por el incremento de la presencia de la mujer en más sectores
profesionales, la aparición de nuevas profesiones, el aumento de las pequeñas
empresas en grandes núcleos urbanos, a consecuencia de una descentralización
productiva,
151
fuerte competencia entre empresas, implicancia de las personas
Michael Spence es conocido por su modelo de educación en el mercado de trabajo. En él, se estudia cómo los
trabajadores pueden utilizar sus niveles de educación como medio para enviar una señal a los empresarios. De
esta forma, los trabajadores de alta capacidad, se esfuerzan por obtener titulaciones educativas difícilmente
obtenibles, para lanzar precisamente una señal al mercado acerca de su alta capacidad. Nacido en EE. UU., que
recibió el premio Nobel de economía en 2001, junto a George Akerlof y Joseph Stiglitz, por sus trabajos sobre
cómo se extiende la información, y formación de mercados. En el actual medio tecnológico en el que vivimos -
donde cada vez más información fluye acerca del comportamiento de los mercados, la formación de los
precios, los beneficios marginales, los instrumentos de inversión y los ratios de beneficio su trabajo es, si cabe,
más importante.
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trabajadoras en el funcionamiento de la empresa, cada vez se valora más la
capacidad de organización y la iniciativa, la necesidad de aprender y adaptarse a
cambios tecnológicos en muchas profesiones u oficios, reducción de la jornada
laboral, aumento de oportunidades laborales donde se trabaja con información,
gráficos, datos y estudios, disminución de la actividad del sector agrario. 152
Las características de las empresas actuales exigen trabajadores y trabajadoras con
unos perfiles muy determinados y potencian la creación de nuevas formas de
trabajo y nuevas formas de relaciones laborales entre las personas trabajadoras y
las empresas.
El mercado laboral tiene gran importancia en el bienestar de los hogares ya que
éste constituye la principal fuente de ingreso para la mayoría de las personas en
edad de trabajar. Y es allí donde debe de iniciarse las acciones dirigidas a la
disminución de paradigmas discriminatorias que únicamente tienden al no
aprovechamiento eficiente del capital humano.
Indicado lo anterior, no es de sorprender que el mercado laboral tenga un papel
fundamental en la transmisión de perturbaciones negativas agregadas de la
economía a los individuos y los hogares. Estos choques macroeconómicos
típicamente están asociados a aumentos en la tasa de desempleo, lo cual tiene
efectos adversos en el bienestar de los hogares al reducir el ingreso laboral de
muchos de ellos y aumentar la incertidumbre que enfrentan en cuanto a la
estabilidad del empleo. Lo anterior puede provocar que algunos integrantes del
152
    En el último cuarto del siglo XX, los cambios en la sociedad laboral han sido muy intensos y profundos. La
globalización, especialmente en las comunicaciones, mercados e intercambios financieros, ha producido una nueva
división del trabajo, una fase acelerada de deslocalizaciones empresariales y un proceso de concentración de
capitales en grandes oligopolios en casi todos los sectores económicos.

142
hogar tengan que incorporarse o reincorporarse al mercado laboral con el objetivo
de suavizar la caída del ingreso familiar, o que algunos abandonen la fuerza de
trabajo por considerar que la búsqueda de un empleo es inútil.
La discriminación hacia las mujeres ha sido un escenario de constante lucha en la
búsqueda del respeto e implementación de sus derechos como lo merecen. En el
caso de las mujeres peruanas, están enfrentan una inequidad y desigualdad de
derechos en el área laboral, a pesar de que han tenido una amplia participación, su
trabajo no ha sido reconocido al igual que los hombres; se han encontrado en
diversas dificultades que han impedido su desarrollo, por ejemplo, al no respetar
sus derechos laborales, estar expuestas a sufrir hostigamiento sexual, salarios bajos,
empleos temporales o de tiempo parcial, segmentación de actividades,
jerarquización de puestos y realizar doble rol de trabajo, lo que da pie a una
desigualdad e inequidad de derechos entre ambos géneros.
La participación que han tenido las mujeres dentro de este sector ha contribuido al
desarrollo de la sociedad, pero principalmente se ha mostrado que tienen las
mismas capacidades al igual que los hombres para poder desempeñar diversas
actividades laborales, mostrando resultados eficientes dentro del área en que se
desempeñen. No se ha sabido aprovechar sus habilidades y capacidades para
beneficiarlas, sino todo lo contrario, se ha tratado de aprovecharse de ellas por
medio de la explotación y discriminación.
La discriminación por género es una de las más arraigadas en nuestra sociedad, sin
duda por sus precedentes históricos, ya que a lo largo de los tiempos se observa
que ha existido una gran discriminación, las mujeres no podían alcanzar ni cargos
políticos, incluso. Éste es el tipo de discriminación en el que se focaliza la presente
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investigación, pues, a pesar del desarrollo económico, el cual ha sido producto del
sistema capitalista, la participación de las mujeres se ha visto limitada dentro del
mercado laboral peruano, en razón a diversos obstáculos que han originado que su
ascenso sea de forma gradual, involucrándose los factores como:
a) Educación
Actualmente, la población de mujeres de la
zona urbana y rural con la
estadística presentada ha ido aumentando pero enfrentándose a algunos
obstáculos como la segmentación de profesiones, donde éstas han sido
feminizadas y masculinizadas; producto de los estereotipos culturales que se han
creado. Es importante señalar que existe un mayor avance en el incremento de la
participación educativa y laboral entre las mujeres que pertenecen a la zona
urbana. Sin embargo, aún sigue persistiendo un rezago educativo en nuestro
país, por lo que es necesario tomar medidas que estén enfocadas a lograr una
igualdad de oportunidades dentro de este sector, que den origen a mejores
oportunidades de trabajo y sobre todo aquel segmento de la empresa privada
donde la mujer desempeña su papel laboral.
b) Salarios
La desigualdad de salarios entre ambos géneros está muy presente, aun cuando
las mujeres tienen el mismo o mayor grado escolar que los hombres, que
cuentan con las mismas capacidades y hasta con la misma experiencia laboral o
que se encuentran en el mismo puesto de trabajo (basta verificar lo que se
evidenció en el informe del Ministerio de Trabajo y promoción del Empleo al
verificar las brechas de genero salariales que muestra el contexto laboral
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peruano).153
c) Jerarquización
La jerarquización de las actividades laborales ha sido producto de la división de
sexos efectuando discriminaciones sobre los puestos ocupados por hombres y
mujeres, lo que ocasiona que el género femenino se encuentre en una situación
vulnerable y en desventaja que genera un obstáculo para su desarrollo tanto
profesional como personal. Existen mujeres y hombres que tienen el mismo
tiempo laborando en una empresa, pero los hombres son principalmente que los
que ascienden de puesto.
Los hombres se encuentran en puestos con mayor jerarquía y con mejores
sueldos, mientras que las mujeres tienen pocas posibilidades de ascender y
fenómenos como el denominado “Techo de Cristal” y/o “Trabajos Segmentados
por género, tópicos que serán desarrollados en el tercer capítulo de la presente
investigación. Una de las principales causas es de la limitación que sufren las
mujeres se evidencia a consecuencia de su estado civil (esta afirmación fue
verificada en las estadísticas presentadas). Las mujeres solteras tienen mayores
posibilidades de desarrollarse en su trabajo, destinan mayor tiempo a sus
actividades laborales por lo que su desarrollo es mejor.
Por otra parte, las mujeres que son casadas tienen menos posibilidades de tener
un mejor desarrollo laboral debido a su doble rol de trabajo conocida también
como la triple jornada, lo que les impide ascender de puesto.
d) Jornadas de trabajo
153
Cabe aclarar que hay mujeres que ganan más que los hombres pero es un mínimo porcentaje, y también esto
depende del sector y de las actividades que realicen.
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Las jornadas de trabajo son uno de los motivos por los cuales las mujeres dejan
de trabajar, por lo que representa un elemento más para asentar la
discriminación laboral hacia el género femenino. Si sumamos las horas laboradas
por las actividades domésticas y extra domésticas veríamos que el trabajo
realizado por las mujeres es mayor, con la diferencia de que el salario de ellas es
proporcional o menor al de los hombres, y en el caso de la realización de las
actividades domésticas no reciben remuneración alguna. Esto hace que su
posición se encuentre en desventaja en comparación con los hombres, y más si
agregamos que el esfuerzo físico realizado por ellas es igual o mayor.
e) Contrataciones
Algunas empresas no realizan la contratación inmediata sino dentro de
determinado tiempo para poder calificar el desempeño del trabajo, por lo que
pueden decidir no contratarlas, con el fin de no generar gastos económicos:
capacitación, seguro médico y prestaciones laborales.
Ello significa un riesgo para las mujeres cuando aceptan este tipo de trabajos, ya
que se encuentran expuestas a sufrir cualquier peligro que sea a su condición
física y económica.
154
En las sociedades modernas las relaciones laborales se
regulan mediante contratos de trabajo. A consecuencia de las necesidades de
adaptación y flexibilidad de las empresas dentro del mercado actual, las
relaciones laborales entre empresarios y trabajadores han evolucionado.
Actualmente, las relaciones laborales se caracterizan por: la presencia de
154
Otro tipo de discriminación que se realiza en las contrataciones es que se practique la prueba de gravidez, ésta
es exigida para determinar su aceptación o rechazo al trabajo, esta práctica daña la integridad física y
emocional de las mujeres. El acoso sexual ha sido otro de los factores involucrados dentro de las
contrataciones, también se encuentran expuestas antes este tipo de prácticas las cuales determinan su
condición y posición en el trabajo.
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diferentes modalidades de contratación temporal, la flexibilidad de la jornada
adaptada a las necesidades de la empresa, la coexistencia de periodos de
ocupación y desempleo durante la vida laboral de las personas trabajadoras.
2.3.3. Aportes de la Teoría de la Discriminación bajo una óptica económica en la
       discriminación por género
El inicio del análisis económico moderno de discriminación puede remontarse a la
publicación de la disertación doctoral del Premio Nobel Gary Becker titulada The
Economics of Discrimination. Senda literatura subsecuente sobre discriminación es
motivada y guiada por el marco analítico de ese estudio.
La teoría de discriminación en el mercado de trabajo de Becker que data de 1971,
está basada en el concepto de gusto por la discriminación. Desde un planteamiento
estrictamente económico, Becker entiende la discriminación como un perjuicio
personal o `gusto´ por no asociarse con miembros de un grupo particular. En el caso
de la sexual, la discriminación afecta a la contratación de mujeres para trabajos que
no se ajustan a la distribución de papeles entre sexos en una sociedad (estereotipos
o paradigmas socio culturales). Dado que en condiciones iguales los empresarios
prefieren contratar a hombres la contratación de mujeres llevaría aparejado un
coste no económico derivado de su inaceptabilidad social, en situaciones de amplia
discriminación las mujeres deben aceptar salarios más bajos que los varones para
acceder a trabajos idénticos. Becker muestra cómo el dinero o el ingreso es una
medida clara de la discriminación. 155
155
La discriminación en el trabajo debería desaparecer porque genera gastos e ineficacia. Los empleadores que
discriminan a ciertos colectivos deberían terminar por desaparecer, al no poder competir con aquellos que no
lo hacen. Según los economistas que integran las corrientes de pensamiento mayoritarias, la discriminación
estadística o «a gusto de los empleadores» explica la persistencia de la discriminación en el mercado de
trabajo. La teoría de la discriminación estadística se basa en la premisa de que las empresas no pueden
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Si un individuo tiene un determinado gusto por discriminar tendremos que suponer
que actuará como si estuviese dispuesto a pagar algo, ya sea de manera directa o
mediante la reducción de su ingreso, para asociarse económicamente con ciertas
personas en lugar de hacerlo con otras. Según este autor, se puede sostener que
hombres y mujeres de la misma edad y de la misma escolaridad pueden obtener el
mismo ingreso siempre y cuando no exista la discriminación. En resumidas cuentas,
para este autor la discriminación a nivel de las relaciones de mercado implica un
costo económico que podría ser eliminado si, atentos no sólo a los criterios de
eficiencia económica, los agentes económicos reparan en el lastre que representa la
discriminación en la obtención final de ganancias individuales. Las capacidades que
brindan ambos géneros contribuyen a la productividad de los agentes económicos,
concretamente de la empresa como fuente generadora de riqueza.
Becker distinguía entre el cálculo racional económico, prejuicio y estigma sociales.
Aceptaba que éstos dos últimos eran parte del fenómeno social de la discriminación
y argumentaba que ocupaban una suerte de terreno insondable e irreductible, pues
no se podían eliminar mediante la información y la educación; por ello, para efectos
de la teoría económica de la discriminación sólo cabía contar con los
comportamientos económicos en los que las conductas racionales son identificables
y previsibles. Por ello, si únicamente fuéramos sujetos racionales, la discriminación
en el empleo, el mercado inmobiliario y otras relaciones mercantiles tendería a
reducirse. De manera contundente Becker ofrecía el siguiente ejemplo:
“Un empleador puede rehusar a contratar negros sólo porque,
examinar la productividad de cada uno de los trabajadores. Por ello, tienden a tomar como indicadores de
supuesta productividad las características que son fáciles de observar, como la raza o el sexo (a menudo dando
por sentado que los miembros de ciertos colectivos tienen un rendimiento inferior a la media).
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erróneamente, subestima su eficiencia económica. Su comportamiento es
discriminatorio no porque esté prejuiciado contra ellos, sino porque ignora
su verdadera eficiencia”.
Los salarios de las personas debiesen diferir por dos razones principales: diferencias
en la productividad de los trabajadores, es decir, en la “capacidad” de generar
producto en un determinado tiempo, y diferencias en las características de los
trabajos. Sin embargo, las diferencias en ganancias de empleo pueden ocurrir entre
trabajadores con iguales habilidades en el mismo trabajo simplemente por su
género y otras características que no corresponden a capacidades de las personas
relacionadas directamente con el trabajo que realizan. Estas diferencias son
generalmente atribuidas a discriminación en el mercado de trabajo.
Son diversas las teorías que se encuentran en la basta literatura acerca de la
discriminación, sin embargo solo se considera evidenciar las más relevantes para el
objeto de estudio y aquellas que de alguna manera podrán fortalecer el postulado
que se plantea en el tercer capítulo respecto de las herramientas con las que podría
disminuirse fuertemente los factores discriminatorios y hacer posible que el trabajo
decente para ambos géneros pueda cristalizarse en una realidad cada vez más
palpable bajo el contexto laboral, concretamente en la esfera privada a través de las
políticas de administración empresarial.
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CAPÍTULO 3
LA REINGENERIA DEL PENSAMIENTO: ESTRATEGIA DE GESTIÓN EN INNOVACIÓN
                            EMPRESARIAL
3.1. Gestionando el cambio en la perspectiva empresarial: Visión Social y Reingeniería en las
Organizaciones
3.1.1. La Responsabilidad Social como instrumento eficaz contra la discriminación laboral
      por género: Un modelo aplicativo
Debemos ubicar esta parte de la investigación bajo el paraguas de la gestión
administrativa empresarial al haber afirmado en los anteriores capítulos la
insuficiencia de las políticas públicas frente a la aún existente discriminación laboral
por género toca analizar, justamente ahora, el ámbito corporativo( donde se centra
el presente trabajo) trataremos de determinar cómo la esfera privada a través de
las diversas estrategias , tendencias empresariales y correspondientes ventajas en
su aplicación podría convertirse en protagonista del cambio en la eficacia de la
eliminación de problemáticas sociales constituyéndose un factor relevante en la
aplicación de los instrumentos públicos dirigidos a la erradicación progresiva de la
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discriminación por género en el Perú. Conviene ahora inmiscuirnos bajo el contexto
de la gestión empresarial, no con un ánimo de imposición más bien con uno de
análisis y reflexión en el acontecer del núcleo corporativo donde la mayor parte de
la fuerza laboral femenina reside y poder determinar hasta dónde es importante y
ventajoso la aplicación y enfoque de políticas corporativas en un tema que aparenta
tener una perspectiva Estatal y que puede convertirse en una problemática
transversal entre lo público y lo privado que se une en una finalidad común para el
logro del trabajo decente sin exclusiones subjetivas. Comenzaremos analizando el
panorama de las tendencias en el campo de la administración empresarial que
permitirían consolidar a las políticas empresariales como herramientas importantes
en la equiparación de desigualdades subjetivas en el mercado laboral, planteando
enseguida la importancia de su aplicación en la praxis de la gestión empresarial a
través de la ejecución de instrumentos empresariales innovadores que lograrían la
optimización del aprovechamiento eficiente del recurso humano en la empresa sin
distinción de sexo.
El ente empresarial tienen como misión hacer negocios, generar riqueza, ganar
dinero a través de la aplicación de diversos planes estratégicos para tal finalidad,
bajo esta premisa todo lo que no cumpla esta misión acaba siendo temporal. Las
inversiones en responsabilidad social corporativa, o en formación, que no están
asociadas al negocio, tarde o temprano acaban siendo abandonadas.
Eso no quiere decir que la empresa tenga que mirar sólo el rendimiento económico
a corto plazo, el negocio o el beneficio monetario. Al contrario, para que se
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produzca ese rendimiento y sea sostenido, es necesario tener en cuenta otros
muchos aspectos. Aspectos que acaban por darle “valor” a la compañía. 156
Un primer acercamiento al concepto de la otrora reciente “Responsabilidad Social
Empresarial157” nos hace dar cuenta de manera obvia que el mismo se compone por
tres elementos: el fundamento en la idea de la responsabilidad, su nítida vertiente y
orientación social y, por último, el sujeto sobre el que se aplica, es decir, la
empresa. Empecemos por este último. Fuera de lo que pudiese parecer, el término
empresa, o su vertiente humana través del empresario, no tiene una larga tradición.
Además de considerarse empresa cualquier actividad que exija esfuerzo y
dedicación para superarla, empresa se ha ido asimilando fundamentalmente a una
derivada material que la estima como el nexo contractual entre el entorno y el
empresario que permite la reasignación de relaciones económicas, un factor que
canaliza los mecanismos que completan la función de los mercados económicos a
través de la acumulación y la redistribución de los recursos. En definitiva, una
empresa es toda aquella actividad humana de carácter económico que se diseña y
se pone en marcha con el objetivo de generar resultado a través de la realización de
transacciones económicas. Y para que ello ocurra, la vertiente humana específica de
todo este proceso se personifica en la voz empresario, es decir, toda aquella
persona que, haciendo empresa y a través de ella, asume un riesgo inherente a la
incierta actuación mercantil, cuando se emprende una actividad económica para el
logro de un resultado. De esta manera, el empresario asume la incertidumbre y el
156
    PIN José Ramón, GARCIA Pilar, I GALLIFA Ángela 2007 “Libro Blanco sobre la gestión de la Diversidad
    en las empresas Españolas”: retos oportunidades y buenas prácticas. España.
157Desde la responsabilidad social la empresa cuenta con la capacidad innovadora para dar respuesta a
    los problemas del entorno, y así aumentar sus posibilidades de éxito. Esto se consigue a través del
    diálogo con todos los grupos de interés: clientela, plantilla, empresas proveedoras, inversoras, etc.
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riesgo que conllevan las transacciones económicas y a través de una constante
actividad de ajuste entre los precios a los que compra y los precios a los que vende,
obtiene un beneficio económico. El instrumento, por tanto, que le permite llevar a
cabo sus actividades es la empresa.158
Una primera visión, por otra parte legítima, reclama que la vocación que tiene una
empresa, y como consecuencia el empresario, es la de conseguir resultado, ganar
dinero en definitiva. Y esta parece ser para muchos autores la única orientación que
debería tener una actividad empresarial: hacer ganar, y el máximo posible, de
dinero a sus propietarios y gestores. Nada que objetar por el momento.
El segundo de los términos que configura la expresión que tratamos de desentrañar
con el propósito de esta investigación, supone la vertiente de conexión social y se
constituye en el nexo que servirá de fundamento para lo que planteamos. No
podemos dejar de tener en cuenta que la empresa es una invención también social,
radicada de manera ineludible en la propia sociedad e insoslayablemente conectada
con todos sus condicionantes: legales, económicos, relacionales y humanos. La
conexión entre la sociedad y las empresas es absoluta y orientada en ambas
direcciones. Así, las empresas aportan recursos para que las sociedades crezcan y
mejoren; la sociedad y el estado aportan a su vez numerosos recursos para que
éstas también crezcan y mejoren en una interacción de beneficio mutuo. 159
158
159
Id. Pg. 30
Además, el modelo capitalista tardío y su correlato político social a través del denominado Estado
Social y Democrático de Derecho exige y obliga a un entendimiento entre el poder político y social
con el económico.
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Si todo ello lo conectamos con las modernas necesidades que demanda el tejido
social, así como con el cada vez mayor peso específico que suponen las empresas de
todo tipo pero en especial las multinacionales, las trasnacionales y globales, nos
damos cuenta de la importancia en la interacción de empresas y sociedad 160. Las
empresas son cada vez más grandes y poderosas y esa obligación del ámbito
político y jurídico debe garantizar la defensa de los ciudadanos ante los posibles
abusos y desmanes de las macro organizaciones, en muchas ocasiones abusos que
vienen de paradigmas socio culturales de la propia empresa. De ahí surgen
conceptos como el de empresa ciudadana 161, es decir, aquellas empresas que
tienen una arraigada y asumida conciencia de su influencia social o el de vigilancia
social que es aquella actividad de control que ejercen los actores sociales y las
organizaciones no gubernamentales ante los excesos de los generadores de riqueza.
De este modo y como un tercer actor protagonista en esta representación, entre la
sociedad y las empresas, están las ineludibles actuaciones de control y de
redistribución que debe realizar el Estado, quien, por una parte, debe velar por el
respeto de los derechos de los ciudadanos, y que, por otra, ha de facilitar los
medios para que las empresas ejerzan sus funciones dentro del marco de la más
absoluta legalidad. En la primera parte de la investigación verificamos que las
políticas públicas sobre que aplica este mencionado Estado en temas de equidad de
género, muchas ocasiones, resultan insuficientes para la corrección de esta
160
    “Proyecto Equal Diversidad Activa” 2004 Contiene Instrumentos y buenas prácticas que sirven de referencia
    para comprender cómo la igualdad de oportunidades se convierte en un elemento de excelencia empresarial.
    Documento en internet,
    (www.celem.org/diversidadactiva/areas_responsabilidad.html) (consulta 10 de enero del 2013)
161CLEGHORN Eduardo, 2005 Gestión Ética para una Organización Competitiva”, Colombia. pg. 184-185
    Primera Edición Bogotá, Sociedad de San Pablo.
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problemática social, para lo cual se hace necesaria la intervención de otros agentes
en estas disyuntivas. Podríamos esquematizar lo explicado de la siguiente manera:
Cuadro N° 25 Agentes participantes en el Bienestar Común 162
En el cuadro N° 25 podemos verificar que son tres ejes los que mueven el País el
primer eje es el Estado como el gran administrador nacional, el segundo eje es el
poder económico que los ejerce la actividad empresarial y el tercer eje está
constituido por el entorno de la Sociedad Civil, es innegable que estas tres fuerzas
determinan el Bienestar Colectivo en la medida, es decir la actuación de los tres ejes
convergen hacia la sostenibilidad y un Estado Social de Derecho. Es un hecho que
las empresas como entes económicos se encuentran inmersas dentro del entorno
social en consecuencia el rol que deben prestar es cada vez más protagónico.
162
Fuente: CARNERO Manuel, 2007,España.Consejo Andaluz de Relaciones Laborales “Guía de
Responsabilidad Social Interna de Recursos Humanos”
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Al conglomerado de condicionantes y presiones a que se ven sometidas no se
encuentran inconscientemente ajenas el sector empresarial y/o corporativo. Por
ello, intentan, de manera directa, no perder su relación y contacto con el mundo
que los rodea; internamente atendiendo a las reivindicaciones y aspiraciones
sociales de los empleados y externamente haciendo caso de las advertencias y
solicitudes que desde el Estado y la propia Sociedad Civil se les requieren
constantemente.
De esta nueva situación de equilibrio entre la Sociedad Civil, el Estado y las propias
empresas, surgen nuevas preguntas que estas últimas se hacen y que sus otros dos
interlocutores les plantean: Actualmente ¿qué es y qué significa una empresa?
¿Qué obligaciones tiene una empresa? ¿Cuáles son, en definitiva, sus
responsabilidades?163
Consideramos que la responsabilidad es, en general, la obligación de justificar la
propia actuación con respecto a criterios o reglas, además de la fiscalización de la
misma y, en caso de juicio negativo, el deber y obligación de asumir la
correspondiente sanción. Si la aplicamos en concreto al ámbito societario supone la
integración voluntaria por parte de las empresas, de las preocupaciones sociales y
morales en sus operaciones comerciales y en las relaciones con sus interlocutores
(modernamente llamados stakeholders, es decir, grupos de interés con los que las
empresas mantienen relaciones164. En términos un poco más técnicos, el desarrollo
de una sociedad moderna y avanzada exige a las empresas que tomen buena nota
163
164
Marco conceptual de la responsabilidad social corporativa 2004. España Documento ECA, Madrid.
Manual para desarrollar un Plan de Igualdad en las empresas. Instituto de la Mujer. Ministerio de
Igualdad. 2007.España Documento en internet (consulta 10 de enero del 2013)
(www.inmujer.migualdad.es/mujernovedades/docs/Plan%20Igual-dad%20en%20empresa.pdf)
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de las consecuencias sociales de su actuar, incorporando para ello una actitud más
positiva y proactiva en la consideración de las necesidades, los valores y los
intereses sociales. En definitiva, supone también una reacción de las empresas
provocada por el requerimiento sobre un control efectivo de las externalidades y
los costes sociales generados por la actividad económico-empresarial, debido a que
se considera que el mero beneficio económico no puede ser el único Índice de la
eficiencia social y económica de lo aportado por las empresas.
Existe un amplio marco de actuación en el desarrollo de la Responsabilidad Social
de las Empresas, también denominada Responsabilidad Social Corporativa (RSC)
desde diferentes ámbitos e instituciones que operan a nivel internacional:
El Pacto Mundial de las Naciones Unidas propugna la implantación de los diez
principios básicos de conducta y acción en materia de Derechos Humanos, Trabajo,
Medio Ambiente y lucha contra la Corrupción en la estrategia y las operaciones
diarias de la empresa. Libro Verde de la Comisión Europea, presentado en el 2001,
para «Fomentar un marco europeo para la responsabilidad social de las empresas»,
ofrece una perspectiva muy amplia sobre las distintas dimensiones de la RSE.165
La mayoría de las definiciones de RSE o RSC están en el Libro Verde 166:
 “Es, esencialmente, un concepto con arreglo al cual las empresas deciden
voluntariamente contribuir al logro de una sociedad mejor y un medio
ambiente más limpio”.
165
    GUIARSE 2007 Guía para la implementación de la Responsabilidad Social Empresarial para PYME’s
    Club de Excelencia en Sostenibilidad, España - Madrid
166ESADE Instituto Persona Empresa y Sociedad 2002 “LIBRO VERDE DE LA COMISIÓN EUROPEA
    Fomentar un marco europeo para la responsabilidad socialde las empresas” documento en
    internet:(http://itemsweb.esade.edu/wi/research/iis/pdfs_web/Libro_Verde.pdf) (consulta 14 de enero del
    2012)
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Entre las características del concepto de RSE podríamos identificar a la integración
voluntaria empresarial, de las preocupaciones sociales y en sus operaciones
comerciales y en las relaciones con sus interlocutores.
Las empresas son parte fundamental de nuestra sociedad, constituyen una de las
instituciones sociales más importantes en el sistema económico y social. Sobre ellas
recae, por lo tanto, parte de la responsabilidad del efecto que sus actuaciones
pueden tener sobre la situación socioeconómica de nuestra sociedad. En este
sentido, necesariamente son parte activa en la resolución de las situaciones de
discriminación y de desigualdad que se evidencia entre mujeres y hombres.
Como empresa responsable e inteligente, el análisis de estas situaciones y del modo
en que sus actuaciones como empresa pueden estar contribuyendo a aumentar las
desigualdades, le permitirá emerger como una empresa renovada, socialmente,
además de un óptimo aprovechamiento de los Recursos Humanos.
Para conseguir el objetivo de empresa, es decir, crear valor para sí misma y para su
entorno, la empresa socialmente responsable debe tener en cuenta los objetivos y
fundamentos de la RSE:167
La apertura y sensibilidad hacia el entorno, el sentido de comunidad, la capacidad
innovadora y la creación de valor168.
167
    El Plan de Igualdad aplicado como estrategia empresarial es el instrumento más adecuado para este
    cometido.
168MULLERAT, Ramón, En buena compañía.2007 La Responsabilidad Social de las Empresas editorial
    Debate, Madrid.
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En el Perú las actividades en materia de responsabilidad social adquirieron forma
institucional entre los empresarios como resultado de la reacción frente a la crisis
de violencia e inestabilidad que atravesó a la política y la sociedad peruana en el
momento culminante de la guerra de Sendero Luminoso 169.
Perú 2021 tiene una organización bien establecida para la práctica y la promoción
de la RSE, cual es Perú 2021. Esta entidad no comenzó, sin embargo, con esta
preocupación específica. En 1992 jóvenes empresarios (35-40 años de edad en
promedio) comenzaron a reunirse para discutir sus preocupaciones acerca del
estado crítico de la situación en Perú, tanto respecto del Estado como de la
sociedad peruana: hiperinflación, debilidad de las instituciones políticas, la
creciente amenaza terrorista y la ausencia de lugares para el diálogo y la
concertación.
Alrededor de la mitad de los miembros de este grupo eran
propietarios de empresas, y la otra mitad eran ejecutivos de empresas.170. La
opinión era que la situación exigía su salida o acción de parte de la empresa, una
elección que, en otro contexto, y muchos años antes, la idea era armar una
organización que trabajara a favor de juntar a diferentes sectores con el objetivo de
ofrecer una visión del futuro del Perú, del proyecto nacional que los peruanos
quisieran ver logrado para el bicentenario del año 2021. La organización anunció
oficialmente su creación en 1994. 171
169
    AGÜERO, Felipe 2002 La Responsabilidad Social Empresarial en América Latina: Argentina, Brasil,
    Chile, Colombia, México y Perú (Un Informe Preliminar) Miami: Universidad de Miami.
170DAY, Henry 2001 Entrevista personal con el autor y con Baltazar Caravedo, 19 de diciembre del 2001
171El texto fundacional de esta entidad asignó a los empresarios el rol principal en el proceso de desarrollo:
    “Nosotros, empresarios, debemos asumir este histórico desafío ya que en el mundo actual los empresarios
    constituyen los principales agentes del desarrollo, del aumento y la expansión del bienestar y la calidad de la
    vida humana. Los empresarios son los principales creadores de la riqueza personal, social, y cultural” Citado en
    Denis Sulmont “La responsabilidad social empresarial en el Perú”, en Denis Sulmont y Enrique Vásquez,
    editores, “Modernización Empresarial en el Perú” (Lima, Red para el desarrollo de las ciencias sociales en el
    Perú, 2000). P. 161 ( Traducción del autor)
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La primera alianza sólida con una organización internacional se alcanzó con la
Inter.-American Foundation en 1995, que inició un acuerdo de cooperación que
duró hasta 1999, por un total de USD 440.000. Este acuerdo apoyó el proyecto
“Promoción de la Visión de las Empresas y RSE “, que permitió la realización de
talleres regionales, eventos en Lima para difundir la RSE entre las empresas, y para
financiar las estrategias y proyectos de las firmas sobre RSE. 172
Perú 2021 también estableció un premio nacional a la responsabilidad social, con
varios certámenes ya realizados, entregando el premio a unas cinco empresas cada
año. Un buen número de ganadores corresponde a empresas transnacionales. 173
Debería señalarse que las actividades en RSE en Perú 2021 han sido una
prolongación de sus preocupaciones iniciales para desarrollar una visión nacional
para el Perú. La entidad continúa concibiendo a la RSE como una de las actividades
172
173
 Después de este primer proyecto con la IAF, Perú 2021 tuvo éxito en conseguir apoyo de la Fundación Kellogg,
Avina, UNESCO, UNICEF y de otras fuentes. Kellogg inició un programa en 1997, por tres años, por un total de
USD 242 mil, para apoyar la expansión de la RSE a las provincias, en colaboración con cámaras regionales de
comercio y las propias organizaciones regionales de Perú 2021.Avina comenzó su apoyo por 18 meses en 1999,
con USD 400 mil para el desarrollo del proyecto “Consulta Nacional de Líderes para el Desarrollo de una Visión
Nacional Compartida para Perú 2021”, proyecto que también obtuvo apoyo técnico de UNICEF. Catorce
ciudades regionales desarrollaron sus visiones locales a partir de este proyecto, visiones que compartían
nociones de democracia avanzada, libertad de iniciativa, cultura del éxito, apertura al mundo, valores éticos,
tolerancia y respeto por la diversidad cultural. La UNESCO apoyó la realización de conferencias sobre “Empresa
Moderna y Responsabilidad Social” que permitió a Perú 2021 integrar las experiencias de otras organizaciones
latinoamericanas, así como la de BSR en San Francisco. (Memoria Institucional 1999).
Perú 2021 trató de desarrollar un modelo de Balance social, basado en la experiencia colombiana. CONFIEP la
principal organización empresarial de Perú, ofreció un modelo de reporte social, elaborado conjuntamente con
la OIT. Sin embargo, el proyecto no resultó exitoso, ya que pocas empresas han adoptado esta práctica. De
todas maneras, SASE, una ONG, trabaja con Perú 2021 para desarrollar aún más la idea de un balance social y
ayudar en el desarrollo de una metodología para la selección de empresas ganadoras del premio. Como
resultado de estas actividades Perú 2021 se ha integrado plenamente a la red sobre RSE patrocinada por BSR y
Empresa. De hecho, Henry Day, hasta hace poco presidente de Perú 2021, y todavía miembro de su Junta
Directiva, está también a la cabeza de Empresa. En forma bastante explícita y con la ayuda de otras
organizaciones como el Instituto de Responsabilidad Social de la Empresa, Perú 2021 utiliza heliografías
proporcionadas por BSR y Empresa para la promoción de metodologías específicas sobre desarrollo de la RSE.
(CONFIEP es la Confederación Nacional de Instituciones Empresariales Privadas)
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que alimenta el proceso de elaboración de esta visión nacional, que es la prioridad
para esta organización. 174
La preocupación principal de Perú 2021 de articular una visión de Perú para el año
2021 la diferencia de sus organizaciones congéneres en América Latina, como Ethos
y Acción Empresarial, que se dedican de manera más exclusiva a los temas de RSE.
Otra labor importante en RSE la maneja el Instituto de Responsabilidad Social de la
Empresa (IDRS).175
En Perú, Baltasar Caravedo ha tenido un papel importante para juntar
organizaciones empresariales con el mundo de las fundaciones y centros
académicos. Fue muy influyente para guiar a Perú 2021 hacia una preocupación
más centrada en la RSE. Tiene sentido, entonces,
referirse brevemente a su
trayectoria. Al hacerlo, captamos otros aspectos de la RSE en Perú. Lidera LIDES y
SASE, y es el actual representante de Avina, posición desde la cual apoya una red de
proyectos Esta red incluye a IDRS, al Centro de Asesoría Laboral (CEDAL), que
promueve la responsabilidad social desde el lado laboral; ASPEC, la organización de
los consumidores que lleva a cabo un programa que enseña a los consumidores a
comprar responsablemente; Universidad del Pacífico, para introducir la RSE en el
174
    Un resultado práctico de este énfasis es la constitución, con otras organizaciones, del Consejo Nacional de la
    Visión de Futuro para Perú, con el propósito de coordinar los esfuerzos de todas las organizaciones
    involucradas y de expandir el espacio para la discusión. Perú 2021 ha operado como la Secretaría Técnica del
    Consejo. Con este énfasis, Perú 2021 ha tratado de aprovechar la oportunidad de la instalación de un nuevo
    gobierno para debatir con funcionarios del Estado los lineamientos generales de una visión para Perú. DAY,
    Henry Entrevista personal con el autor, 19 de diciembre del 2001.
175Esta es una asociación sin fines de lucro patrocinada por Perú 2021, el Centro para la Investigación de la
    Universidad del Pacífico (CIUP), el Instituto Liderazgo para el Desarrollo Sostenible (LIDES), Seguimiento,
    Análisis y Evaluación para el Desarrollo (SASE), la Cámara de Comercio e Industria Peruano-Alemana, AmCham,
    la Confederación de Instituciones Empresariales Privadas (CONFIEP) y el Instituto Peruano de Administración de
    Empresas (IPAE). En la práctica, el IDRS está subsumido dentro de Perú 2021, siendo sus principales líneas de
    trabajo la promoción de debates, talleres y conferencias; la circulación y evaluación de indicadores y códigos
    internacionales existentes, así como la creación de bancos de información; la realización de consultorías para
    ayudar a las empresas a crear e implementar estrategias de RSE, ofreciendo la necesaria capacitación para tales
    tareas.
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currículo; el Instituto Montaña, en el sector minero en la Parque Nacional de
Huascarán, para crear lazos entre comunidades campesinas; el Centro de
Investigación de Asuntos Terrestres (CIDAT) para promover la RSE entre las
empresas de transporte público.
En Perú hay algunas grandes empresas que desarrollan independientemente su
propia versión de RSE, dos buenos ejemplos en Perú son la Fundación Telefónica y
la Corporación Backus. En el caso de Telefónica visualiza a la RSE como una manera
de mantener una imagen altamente positiva de la compañía, su orientación social
se expresaba en su apoyo a actividades futbolísticas a través del país. También inició
programas en agricultura para garantizar la producción nacional de cebada y otros
insumos para la producción de cerveza. Backus también presta atención al lado
interno de la empresa, promoviendo los sistemas de administración de calidad
total, premiando la innovación y la participación de los empleados.176
CEDAL, Centro de Asesoría Laboral del Perú, ONG laboral se creó en 1997 para
promover el progreso y la defensa de los derechos laborales, y de los derechos
humanos en general, entendidos estos en sus dimensiones social, económica y
cultural. Está especialmente interesado en seguir los cambios en la escala global,
para ver como ellos afectan la situación local y que oportunidades los primeros
pueden ofrecer para la última.177 Desde este enfoque, CEDAL se ha conectado al
tema de la RSE desde el ángulo de las normas internacionales para la rendición
social de cuentas (social accountability) SA8000 178, la que se basa en la ISO 9000 179
176
177
    CARAVEDO, Baltazar 2001,Perú.Entrevista personal , 01 de diciembre del 2001
    CAMPANA, David.2001, Perú Entrevista personal , 01 de diciembre del 2001
178Es una certificación voluntaria la cual fue creada por una organización estadounidense llamada Responsabilidad
    Social Internacional (Social Accountability International - SAI), con el propósito de promover mejores
    condiciones laborales. La certificación SA8000 se basa en los acuerdos internacionales sobre las condiciones
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para la calidad de la administración, y en normas internacionales sobre derechos
humanos y en los acuerdos internacionales de la OIT. CEDAL ve esto como un
mecanismo efectivo para implementar, monitorear y verificar condiciones laborales
aceptables. Desde esta perspectiva este organismo seria de importante presencia
dentro de marco de la implementación de género en la organización Corporativa.
180
CEDAL está interesado en desarrollar reportes sobre las empresas. Su experiencia
es que no se obtiene la cooperación de las gerencias de grandes empresas
multinacionales, en las cuales trabaja con información obtenida de los trabajadores.
Una mejor experiencia se logra con compañías para las cuales un reporte es
preparado para uso interno, con lo cual ellos pueden mejorar las condiciones. Este
trabajo se intenta en los sectores textil, minero, y agroindustrial, en los cuales las
condiciones están muy por debajo de las normas.
181
    laborales, los cuales incluyen temas tales como justicia social, los derechos de los trabajadores, etc. Algunas de
    las más grandes empresas agrícolas exportadoras de banano, piña, tabaco, vino, frutas enlatadas y café
    procesado,cuentanconlacertificaciónSA8000.FAO2007
    (http://www.fao.org/docrep/007/ad818s/ad818s06.htm), documento en internet: (consulta 10 de enero del
    2013)
179Es una familia de normas que otorga las pautas y los requisitos y pautas para el aseguramiento de
   un sistema de gestión de calidad en la empresa 2009
    (http://www.cdi.org.pe/asistencia_iso9000.htm), documento en internet: (consulta 01 de febrero del 2013)
180CEDAL ha establecido lazos con otras organizaciones para promover este punto de vista y con algunas de ellas
    ha iniciado programas conjuntos. Por ejemplo, CEDAL ha iniciado actividades y publicaciones conjuntas con
    Amnistía Internacional-Perú, específicamente sobre RSE. Con la Social Accountability International (SAI)
    (anteriormente el Consejo de Prioridades Económicas) y con Perú al Mundo, Exportando con Responsabilidad
    Social, un proyecto apoyado por la Carl Duisberg Gesellschaft y la Cámara de Comercio e Industria Peruano-
    Alemana, CEDAL ofrece cursos sobre SA8000 para ejecutivos de empresas, con el propósito de promover la
    certificación en esta norma.
181La evaluación es mixta en el sentido que algunas empresas reaccionan positivamente y otras no. CEDAL está
    disponible para ofrecer cursos requeridos por empresas, que llegan con interés en los temas de auditoría
    social. Ha habido un incremento en la conciencia empresarial, especialmente en compañías que son sensibles a
    consumidores exigentes, a menudo del exterior.
    Hay amplio espacio para trabajar en el área de elevar la comprensión de los trabajadores acerca de los códigos
    de conducta que las empresas deben cumplir. En opinión de CEDAL, es necesario también despertar el interés
    de otras ONGs, y que aquellas ONGS vinculadas con derechos humanos debieran, en particular, interesarse
    más en estos temas. La ligazón entre normas internacionales y condiciones locales, en el contexto de la
    globalización y de contactos más intensos en materia de comercio con mercados externos, crea oportunidades
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De la Ley N° 28983 se podrían derivan retos y oportunidades para el sector
empresarial. El desafío social de la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres se presenta a las empresas como parte de su responsabilidad social
empresarial y en consecuencia de los cambios y adaptaciones que deben poner en
marcha, particularmente en la gestión de recursos humanos, pero no solamente allí,
pues también llegan al gobierno, la cultura y la estrategia empresarial, al exigírsele
plantear la manera como la igualdad y la perspectiva de género puede ser
pertinente en todas sus áreas de gestión.
3.1.1.1. ¿Por qué la RSE y la igualdad de oportunidades?
El mundo moderno en bajo un contexto de globalización está cambiando el
funcionamiento tradicional empresarial, precisando la empresa de nuevos
saberes y destrezas como la cooperación, la asociación, la comunicación y
la información que ancestralmente han formado parte de la formación
social recibida por las mujeres y que a través de ellas se incorporan a las
relaciones laborales.
Las mujeres siguen sufriendo los efectos derivados de esa división sexual
que sostiene una doble discriminación por un lado las coloca en las
posiciones
más
bajas
de
la
pirámide
organizacional,
lo
que
indefectiblemente conlleva un menor reconocimiento, una menor
para la discusión y promoción de los derechos laborales y humanos, como parte de la RSE. La mayoría de los
entrevistados coincidieron en su apreciación de que hay poca o ninguna capacidad e interés de parte de
funcionarios públicos para contribuir positivamente en esta área. FONCODES, la oficina pública para el
desarrollo social, está completamente fuera del juego en cuanto a los beneficios potenciales de la RSE, y a los
agentes de la RSE les gustaría ver una mayor capacidad del Estado para participar. Una visión similar es
presentada en relación con el mundo de las ONGs.
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capacidad adquisitiva y una reducción de sus posibilidades de promoción
denominado este fenómeno como “segregación vertical”. 182
De otro lado las agrupa en actividades profesionales vinculadas a las tareas
derivadas de los cuidados, y que habitualmente precisan de una menor
cualificación profesional y un menor montante económico global,
denominada “segregación horizontal”. 183
Los estereotipos de género (algo que quedó demostrado en las estadísticas
analizadas en el capítulo dos) condicionan la demanda del mercado laboral
ocasionando pérdida de oportunidades a las mujeres y pérdidas de
potencial profesional a nivel empresarial.
El respeto de la igualdad y la diversidad, instrumentos empresariales que
respaldan los objetivos que persigue la Ley Nro. 28983 favorecen la
apertura de la empresa a su entorno, consiguiendo legitimidad ante sus
grupos de interés, lo que le proporciona más información y conocimientos
hacia los cambios. La igualdad de oportunidades se sitúa en el contexto de
la Responsabilidad Social de las empresas como una fuente de
182
    El fenómeno de la segregación sexual del trabajo puede explicarse desde distintos puntos de vista; el primero,
     económico, ya atendiendo a las diferencias de capital humano entre hombres y mujeres, ya a la denominada
     segmentación del mercado laboral; el segundo, no económico, asentado en una perspectiva feminista o de
     género. En definitiva, para acabar con la segregación ocupacional por razón de sexo es básico eliminar o
     cambiar tanto los estereotipos femeninos como los masculinos, al objeto tanto de integrar a los varones en los
     trabajos tradicionalmente “femeninos” como a las mujeres en los empleos comúnmente considerados
     “masculinos”. Sin embargo, la segregación ocupacional de la mujer y los empleos habitualmente “femeninos”
     no sólo responden al estereotipo sexual femenino relativo a las “presuntas” habilidades o aptitudes femeninas,
     sino también a prejuicios –asimismo sexuales- basados en las “hipotéticas” preferencias de las mujeres en lo
     que se refiere al empleo (básicamente en su –al parecer “innata”- inclinación por los trabajos “flexibles”)
     ESCARRER Catalina, NAVARRO Capilla, BOSCH Esperanza y FERRER Victoria 2004.España. LA SEGREGACIÓN
     HORIZONTAL Y VERTICAL POR GÉNERO ENTRE EL PAS Y EL PDI DE LA UNIVERSITAT DE LES ILLES BALEARS.
183Ibíd.
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oportunidades y elemento esencial para las empresas. Y representa, entre
otras cosas la necesidad de lograr la participación activa y equilibrada de
las personas, independientemente de su sexo, en todas las áreas y ámbitos
de actuación empresarial, conllevaría trabajar para conseguir eliminar todo
tipo de discriminación.
El Libro Verde hace referencia a dos dimensiones en el ámbito de la
responsabilidad social empresarial, que afectan a distintos grupos de
interés:
·
La dimensión interna: accionistas, personal, gestión de recursos
naturales en la producción que afectan al medio ambiente, etc.
·
La dimensión externa: trata de la relación con sus socios comerciales y
proveedores, así como consumidores, autoridades públicas y ONGs 184.
1. La DIMENSIÓN INTERNA 185 hace referencia a las diversas prácticas, entre
las que rescatamos para la presente investigación, a los recursos
humanos, donde la incorporación de la diversidad como valor, debe ser
fomentada a nivel empresarial,
equilibrada en razón de sexo186
velando por planillas de personal
184
185
186
ESADE Instituto Persona Empresa y Sociedad 2002 “LIBRO VERDE DE LA COMISIÓN EUROPEA Fomentar un
 marco europeo para la responsabilidad socialde las empresas” documento en
 internet:(http://itemsweb.esade.edu/wi/research/iis/pdfs_web/Libro_Verde.pdf) (consulta 13 de enero del
 2012)
FEDERACION ANDALUZA DE MUJERES EMPRESARIAS 2005.España. Medidas para la Igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres en el acceso al mercado de trabajo [CD] Apoyo a las
empresas para la implantación de acciones positivas.
Además de la incorporación de otros factores de diversidad como edad, raza, orientación sexual,
etc.
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La lucha contra la discriminación que pueda existir dentro de la
empresa, avanzando a la igualdad salarial por trabajos de igual valor.
Herramientas como las descritas anteriormente permiten eliminar
fenómenos socio culturales por los cuales atraviesan las mujeres
entre ellos se encuentra el denominado “Techo de vidrio o de cristal”
conceptualizado como una superficie superior invisible en la carrera
laboral de las mujeres, difícil de traspasar, que les impide seguir
avanzando. Su carácter de invisibilidad viene dado por el hecho de
que no existen leyes ni dispositivos sociales establecidos ni códigos
visibles que impongan a las mujeres semejante limitación, sino que
está construido sobre la base de otros rasgos que por su invisibilidad
son difíciles de detectar.” 187
Mabel Murín188 le denomina “suelo pegajoso” que agrupa las fuerzas
que mantienen a tantas mujeres atrapadas en la base de la pirámide
económica.
Ese famoso techo de cristal que impide a las mujeres alcanzar las
metas profesionales para las que están preparadas parece invisible (y
que se ubica dentro de la segmentación vertical anteriormente
mencionada), las estadísticas demuestran que este fenómeno es real;
es decir, es un término enigmático, secreto, indetectable, pero cuyo
187
    Consultoría Acompañamiento Grupo de Trabajo Empresas por la Igualdad de Género, 2010 España.
    documento en internet: (www.aedcr.com/.../...) (consulta 20 de enero del 2013)
188CANO, Hernán, 2005 “El Techo de Cristal”, Argentina cita a Mabel Burín, doctora en psicología clínica,
    especialista en Estudio de Genero y Salud Mental, Directora del Área de Gestión y Subjetividad de la
    Universidad Hebrea Argentina Bar Ilan, documento en internet: (consulta 20 de enero del 2013)
    www.fapamv.com/apas/apaaramo/parlamento/techo-cristal.pdf
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resultado es cuantificable, y real: la no existencia de mujeres en los
vértices jerárquicos de las organizaciones o su mínima presencia
evidencian su presencia.
Bajo este contexto las empresas deben concertar medidas de
conciliación que permitan a las personas empleadas conseguir un
mayor equilibrio en la satisfacción de las necesidades derivadas de las
responsabilidades laborales, de las familiares y de las personales.
2. Por otro lado, la DIMENSIÓN EXTERNA 189 alude a la relación empresarial
con las comunidades locales, para lo cual las empresas deben facilitar un
trabajo no discriminatorio que tenga en cuenta servicios de guardería,
respeto de los derechos humanos, si una empresa quiere ser
socialmente responsable debería asegurarse de que otras empresas con
las que se asocia respeten esos mismos valores fundamentales. Para ello
es importante cumplir los códigos de conducta existentes a nivel
internacional y otras normas de obligado cumplimiento, además de las
legislaciones laborales nacionales e internacionales.
Por lo tanto, desde un enfoque global, la responsabilidad social de las
empresas requiere de una buena estrategia de comunicación para difundir
entre la sociedad, de una manera transparente, los comportamientos
socialmente responsables y el compromiso con el desarrollo sostenible.
189
CHILLIDA M.D. 2004, España. GEMs Conciliación Método de Igualdad de Género en los sistemas de
conciliación. New HERA
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El proceso de integrar la igualdad como garantía de calidad y de excelencia
responde por una parte a la tendencia de la organización empresarial y por
otra a la necesidad de generar nuevos modelos de cultura organizacional.
La maximización de beneficio a la que tradicionalmente responde la lógica
empresarial es posible sin tener que renunciar a la aplicación del principio
de igualdad y al respeto de los derechos humanos en general, muy por el
contrario aprovechar el cumplimiento legal hacia la optimización a nivel
organizativo con el valor agregado de responsabilidad social.
A los tres sistemas de gestión tradicional
que desarrolla el ciclo
corporativo como es la gestión de la calidad, gestión medioambiental y
gestión de riesgos laborales se añade como factor identificativo de la
modernización, calado e innovación la responsabilidad social de una
empresa en la gestión para la igualdad de oportunidades.
En la práctica, la igualdad se incorpora en la gestión empresarial como
parte del proceso de mejora de una entidad empleadora que ha decidido
liderar su estrategia de futuro cuidando su capital estratégico, es decir, el
desarrollo humano y el conocimiento. 190
Las consecuencias más evidentes de esta iniciativa de cambio hacia la
igualdad son de tres tipos:
190
GARCIA Domingo 2006, España (Director ERSE) Observatorio de Ética Empresa de la Comunitat
Valenciana. Fundación ETNOR
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1. Los mayores esfuerzos y proceso de cambio se orientan para eliminar las
discriminaciones indirectas por cuestión de género.
2. La búsqueda del equilibrio entre las necesidades de producción
empresarial y las necesidades de su personal empleado se configura
como la premisa constante y requieren de una mayor flexibilidad en la
organización laboral.
3. Las políticas de incentivos, motivación y reconocimiento del personal se
muestran como el mejor complemento para una mayor competitividad
en condiciones de igualdad.191
Así pues, una empresa puede llevar a cabo los cambios encaminados a
conseguir los objetivos de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres de modo que le permitan obtener el mejor resultado posible
generando riqueza para la organización y mejorando la calidad de trabajo,
la imagen y el prestigio de la empresa.
191
CASTRO C. 2006.España“La gestión de los recursos humanos tiene un papel fundamental en todo
proceso de cambio de la empresa hacia modelos de calidad y de excelencia”.
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     Cuadro N° 26 La igualdad en el marco de la Responsabilidad Corporativa; del resto a la
oportunidad del club de la Excelencia en Sostenibilidad y la Responsabilidad Social de la Empresa
                 de la Real Academia de Ciencias Económicas y Financieras 192
La fase de comprensión ayuda a la empresa a identificar el por qué se debe
apostar por el respeto y la implementación del plan de igualdad, para lo
que se necesitará asesoramiento y formación de la igualdad, la segunda
etapa denominada fase de la valoración está dada por la voluntad de la
empresa y el convencimiento del éxito en la implementación de los planes
de igualdad para ello herramientas como el diagnóstico, la comunicación y
la actitud proactiva de los colaboradores en cuestión de materia de
igualdad, finalmente en la fase de la integración, que es en si la aplicación
de las ventajas de un plan de igualdad acompañado del compromiso de los
directivos.
192
Fuente: CONOCE 2007 ,España documento en internet: (www.singenerodedudas.com) “La Igualdad
en la Responsabilidad Social de las Empresas” (consulta 20 de enero del 2013)
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3.1.1.2. ¿Cómo gestionar los recursos humanos de manera responsable?
Dentro de la aplicación del Plan de Igualdad es fundamental la Política de
gestión de recursos humanos socialmente responsable. Nuevamente
haciendo una recapitulación al Libro Verde 193 detallamos la responsabilidad
de las empresas conducentes a facilitar los medios necesarios que
permitan:
El aprendizaje permanente, la responsabilidad de los trabajadores, la
mejora de la
información empresarial, el fomento de un equilibrio
adecuado entre trabajo, familia y ocio, una mayor diversidad de recursos
humanos, la igualdad de retribución y de perspectivas profesionales para
las mujeres, la participación en los consideración de la capacidad de
inserción profesional y la seguridad en el lugar de trabajo”.
Tender a la optimización de la gestión de los recursos humanos significa
interesarse por el máximo partido de las potencialidades del personal, por
una parte aprovechando los conocimientos, habilidades y capacidades de
193
Este Libro, Fomenta un marco europeo para la responsabilidad social en las empresas, publicado el 18 de julio de
2001, supuso el apoyo institucional definitivo de la Comisión Europea a un concepto con arreglo al cual las
empresas deciden voluntariamente contribuir al logro de una sociedad mejor y un medio ambiente más limpio. Ha
resultado ser el marco europeo para promover la calidad y la coherencia de las prácticas de responsabilidad social,
y el verdadero inicio del debate sobre cómo la Unión Europea podría fomentar la responsabilidad social de las
empresas a nivel europeo e internacional. Propone fomentar prácticas correctas de las empresas; velar por la
coherencia entre las políticas nacionales y los estándares internacionales; fomentar el partenariado entre empresa
e interlocutores sociales; promover instrumentos de evaluación; animar a las empresas a adoptar un enfoque
proactivo en relación al desarrollo sostenible; crear foros multistakeholders e incorporar prácticas de RS en la
gestióndegobierno.ObservatoriodeResponsabilidadSocialCorporativa
2013.España.documentoeninternet(http://www.observatoriorsc.org/index.php?option=com_content&view=articl
e&id=186%3Alibro-verde&catid=41&Itemid=81&lang=es)(consulta 10 de enero del 2013)
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toda la plantilla y por otra parte facilitando que el talento colectivo del
personal trabajador emerja y se invierta en el ciclo productivo” 194
La integración en los objetivos de la gestión empresarial en los objetivos de
la igualdad de oportunidades forma parte de un proceso de mejora, con
atención especial a su capital estratégico, que constituyen el desarrollo
humano y el conocimiento.
A través de este proceso la empresa conseguirá de modo que se asegure
de su mejor optimización en la gestión y en los recursos humanos,
optimizando su mejor aprovechamiento
empleando al máximo las
capacidades y conocimientos de todo su personal 195
Las ventajas de incorporar la Igualdad en la gestión empresarial son
evidentes
196
entre las ventajas más destacadas se encuentra el
cumplimiento de la legalidad como buena práctica empresarial,
considerando a las mujeres como una pieza clave en la estrategia de
desarrollo, los equipos mixtos o diversos son mucho más productivos y el
clima laboral mejora a medida que mejoran las relaciones laborales al
impregnarse de igualdad.197
194
Guía para la aplicación del Principio de Igualdad en la Gestión Empresarial 2010.España. pg. 38
195Centro de Investigación de Economía y Sociedad. 2008, documento en internet: (consulta 10 de
    enero del 2013) (http://www.mesd.net/grupcies/)
196De manera cómo han ido demostrando las Buenas Prácticas de empresas que ya han aplicado Planes de
     Igualdad en las empresas españolas (Michelin, Repsol, etc.) y que mencionaran más adelante, en la presente
     investigación.
197Real Academia de Ciencias Económicas y Financieras.2007.La Responsabilidad Social de la Empresa
    (RSE) Propuesta para una nueva economía de la empresa responsable y sostenible. España.
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No olvidando que la aplicación la igualdad de oportunidades permite una
optimización de los recursos humanos empresariales. 198
Además de ser un hecho innegable que la gestión de la diversidad y la
igualdad de oportunidades facilitan la capacidad de adaptación al cambio
dentro de la empresa.
3.1.1.3. Factores a considerar en la aplicación de la igualdad de género en la
         gestión de personal
Bajo el contexto de la RSE, los departamentos de Recursos Humanos no
pueden limitarse únicamente a la detección de las discriminaciones, sino
que deben gestionar de manera eficiente los casos para su eliminación. Por
una parte se deben evitar las discriminaciones, por otra parte, se deben
fomentar, simultáneamente, actuaciones para su prevención.
“También es necesario corregir aquellas situaciones que provoquen
indefensión, coacción, minusvaloración o exclusión del acceso a los
recursos de violencia” 199
Los aspectos fundamentales a considerar en la igualdad de género están
reflejados en las siguientes acciones:
198
    GUIARSE Guía de Responsabilidad Social Empresarial para PYME’s.2007.España.EQUAL,Principado de Asturias
    p.p. 45
199UVIGO 2006 Guía para la Aplicación del enfoque de género en las relaciones laborales. España. Documento en
    internet:(consulta17deenerodel2013)
    (webs.uvigo.es/pmayobre/06/arch/profesorado/margarita.../genero.pdf)
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·
Contrarrestar los efectos perjudiciales de los estereotipos tanto en la
búsqueda como en la inserción y promoción profesional de mujeres y
hombres.
·
Adaptar las condiciones de trabajo y ajustar la organización del mismo y
de los horarios a las necesidades de mujeres y hombres.
·
Sensibilizando al personal para fomentar que hombres y mujeres
compartan las responsabilidades laborales, familiares y sociales.
·
Favorecer la participación de las mujeres en la empresa, en reuniones,
coordinación de grupos, unidades de trabajo y representación del
personal.
Para integrar la Igualdad en los Recursos Humanos se debe hacer una
revisión de los siguientes procedimientos: descripción de los puestos de
trabajo y perfil profesional, convocatorias de empleo, procesos de
selección
y
contratación,
adaptación
al
puesto,
promoción
y
Retribuciones.200
Las empresas son conscientes que la sociedad les exige ciertos
compromisos sociales, democráticos de los que no están exentos. Por lo
tanto, si su rol en las sociedades contemporáneas y democráticas, va más
allá de la lógica del beneficio presentando otras dimensiones que deben de
ser tomadas en cuenta; por justicia, sin duda, pero también por el propio
200
 Club de Excelencia en la sostenibilidad La igualdad en el marco de Responsabilidad Corporativa del
reto a la oportunidad, 2008.España.

[image: ]175
beneficio e interés de las empresas, este cuadro podría resumir las líneas
de acción.
Cuadro N° 27 Fases para la integración de la Igualdad en la Gestión de Personal
4° Contratación
        2°
Convocatoria/Oferta
    de Empleo
 1° Descripción del
Puesto de Trabajo y
 Perfil Profesional
3° Selección
5° Adaptación del
     Puesto
6° Promoción y
Remuneración
En la primera fase, encontramos el aspecto de evitar los estereotipos en la
descripción de puestos de trabajo y perfiles laborales, no asignando un
lenguaje que determine un sexo pre determinado al perfil buscado,
evitando la inclusión de requisitos innecesarios para el puesto y que,
implícitamente favorezcan a uno de los sexos.
En la segunda fase es necesario evitar un lenguaje inclusivo en la
publicación de la oferta, en la tercera fase se deberá utilizar criterios
objetivos, habilidades y experiencias de adaptación al puesto, usar equipos
de selección de mujeres y hombres, sensibilizados con la igualdad de
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género, evitar en las pruebas la sobrevaloración de habilidades
socialmente asignadas a un sexo y el uso de guiones comunes para
entrevistas y pruebas a ambos sexos, salvo motivo razonable de
diferenciación.
En la cuarta fase, es necesaria la contratación en igualdad de condiciones a
mujeres en puestos y categorías de las que socialmente hayan sido
excluidas, evitar la contratación a tiempo parcial exclusivamente para
mujeres.
Cuando nos referimos a la adaptación del puesto en su quinta fase la
formación en igualdad a quien haya de monitorear la adaptación del
puesto de trabajo para evitar la aparición de estereotipos y actitudes
discriminatorias.
Finalmente la sexta fase tendrá como objetivo evitar que la valoración
económica de los puestos de trabajo que contemple beneficios adicionales
que provoquen una discriminación de género no intencionada. Alentar la
participación la participación de mujeres en los programas de formación
continua y preparar a las mujeres para la promoción y mejora de su
trabajo.
3.1.2. La reingeniería de Pensamiento: una revolución en materia de equidad de género y
        manejo de personas
El origen de una empresa está ligado a una necesidad particular en un tiempo y
circunstancias específicas. Estas condiciones, por lo general, tienden a cambiar, por
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lo tanto, las necesidades que cubre la empresa demandan una adecuada dinámica
de adaptación, por un lado la planificación estratégica permite adaptar la empresa a
nuevas y cambiantes circunstancias de operación y visión. Se trata de diseñar el
futuro, la imagen objetivo que sus directivos desean para ésta.201 En el proceso de
planeación se detectan oportunidades, ventajas competitivas, riesgos y debilidades
vigentes de la empresa es un horizonte de análisis. Como resultado de esto se
elabora un documento que contiene las líneas de acción que permitirán a la
empresa consolidar una posición en su ambiente de desarrollo económico y social.
Cuando se utilizan las herramientas innovadoras en los procesos empresariales,
como la reingeniería, estas permiten a las organizaciones verse de manera diferente
y actual, y a la vez, tener una perspectiva completamente nueva de lo que se hace
en su interior, pues la visión centrada en tareas era una visión fragmentada y
limitada. En ese sentido ya no se habla de “hacer que la gente trabaje más duro,
sino de aprender a trabajar de otra manera. 202
La clave del éxito se encuentra en el conocimiento y habilidad, tanto el ser humano
como las sociedades y las organizaciones en ella inmersas-, deben ser abordados
bajo un contexto de complejidad, no como un ente separado y abstraído, sino como
201
    Es un hecho innegable que, junto con el avance de la industria y las tecnologías las corporaciones y/o empresas
    surge la imperiosa necesidad de aplicar nuevas modalidades e instrumentos en su gestión, la planificación
    estratégica es un proceso de evaluación sistemática de la naturaleza de un negocio y sus objetivos a largo
    plazo; identifica metas y objetivos cuantitativos, desarrolla estrategias para alcanzar dichos objetivos y localiza
    recursos para llevar a cabo dichas estrategias
202Esto significa que tienen que desaprender muchos de los principios y técnicas que les aseguraron el
   éxito durante mucho tiempo” (Champy & Hammer, 1994, p.)
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el resultado de una serie de condiciones históricas, políticas, sociales y culturales,
en fin, de unas condiciones supeditadas al contexto que lo determinan. 203
Bajo el concepto de Hammer la Reingeniería es el replanteamiento fundamental y el
rediseño radical de los procesos del negocio para lograr mejoras dramáticas dentro
de medidas críticas y contemporáneas de desempeño, tales como costo, calidad,
servicio y rapidez.204
Como herramienta del cambio nace el fenómeno de la reingeniería, concepto aún
más antigua que el fenómeno de la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) pero
con una importante trascendencia actual fundamentada en la premisa de revisión
fundamental y el rediseño radical de procesos y en concepto de Hammer y Champy
un mecanismo que permite alcanzar mejoras espectaculares en medidas críticas y
contemporáneas de rendimiento tales como costo, calidad, servicio y disponibilidad
o rapidez, identifiquemos a la RSE como el qué y a la Reingeniería en el cómo en
materia de genero e igualdad de oportunidades. Sin embargo en Perú esta es
conocida únicamente como una forma de implementación e innovación a los
procesos empresariales, sin que las empresas que ejercen actividad económica en el
País percaten que este instrumento empresarial va más allá a una mera
aplicabilidad a las funciones operativas del ente empresarial.
203
 KRIEGER N. 2003 “Teorías para la Epidemiología social en el Siglo XXI: Una perspectiva eco social”.
España. En Diario Internacional de Epidemiología Vol. 30 pp. 668 Traducción: Rafael González
Guzmán, Profesor del Departamento de Salud Pública, Facultad de Medicina, UNAM
HAMMER Michael; CHAMPY James 1993 Reingeniería: Planeación y Desarrollo Comercial del Producto". México
Edit. Herrero Hermanos. 217 pg.
204
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La denominada “Reingeniería” surge hacía mediados de los años noventa, como
parte de una propuesta de unos
Michael
Hammer
y
reconocidos
consultores
norteamericanos:
de
su
libro
James Champy205.,
quienes
a través
Reingeniería, lanzan una alternativa considerada novedosa para la época. A
continuación, y con base en lo expuesto por los autores, se explica a grosso modo
de qué se trata la Reingeniería, cuáles son sus principales características, los
factores considerados influyentes y los resultados deseados –prometidos a través
de su implementación, solo en lo que respecta al tema materia de investigación, el
tema de la reingeniería es muy amplio y solo interesa, ahora, tocar puntos
concretos. Cabe señalar también, que este postulado en el aspecto técnico de las
herramientas corporativas que las desarrolla más ampliamente el campo de la
administración de las empresas tuvo serios detractores pues su avasallante
ideología y revolución, no siempre resultó ventajosa para la cultura corporativa,
pues existieron errores en su aplicación- según sus defensores-, sin embargo esta
parte de la investigación pretende tomar la aplicación de la reingeniería del
pensamiento desde un aspecto sociológico justamente a propósito de la coyuntura
laboral por género evidenciada en el capítulo dos como coadyuvante en las políticas
públicas.
Para realizar una reingeniería no solo hay que conocer la empresa, sino también el
mercado, el mundo, la economía, la tecnología, los competidores y las políticas
205
 La propuesta de la Reingeniería, surge a través de la observación que estos consultores hicieron en diferentes
organizaciones, y que hizo evidente para ellos, la necesidad de establecer nuevas técnicas administrativas
que ayudaran al crecimiento de las organizaciones en un clima competitivo más duro, como el que ya se había
referenciado en la contextualización socioeconómica de la época.
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públicas del entorno.
206
Pero ¿Qué tiene que ver la aplicación de estrategias
empresariales como la Reingeniería en la problemática social que lleva consigo el
respeto de derechos económicos, sociales y culturales que de acuerdo a la
concepción de los derechos humanos son abordados por políticas públicas?
La reingeniería representa una respuesta sistemática al cambio y si se aplica de
manera apropiada, se convierte en una metodología para modificar esquemas en la
gestión empresarial, eliminando efectos negativos en el entorno empresarial, como
es la discriminación por género. Como tal incluye muchos componentes entre ellos
a los recursos humanos. La tendencia de las organizaciones es la mejora continua y
la reingeniería
se adapta a la manera como las organizaciones entienden
naturalmente el cambio.
La mejora continua hace hincapié en cambios pequeños, incrementales, pero se
debe notar que el objeto es mejorar lo que una organización ya está haciendo en
aras de la productividad interna como la mejoría del bienestar social en el cual se
desarrolla (el denominado entorno).
Para un análisis organizacional es importante tener claros al menos tres aspectos
para entender las organizaciones bajo un criterio de historicidad: 1) El mundo social
que se construye a partir de lo ya construido en el pasado; 2) Las formas sociales
del pasado reproducidas, apropiadas, desplazadas y transformadas en las prácticas
206
Las operaciones de negocios deben responder a los cambios iniciados por cuatro fuerzas: competencia,
regulación, tecnología y mejoras internas. Para una mejor reacción ante el cambio, una operación debe ser
flexible y estar diseñada para modificaciones sobre la marcha.
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y las interacciones de la vida cotidiana de los actores; 3) El trabajo cotidiano sobre
la herencia del pasado abre un campo de posibilidades en el futuro. 207
La reingeniería no trata de componer algo, la reingeniería implica comenzar de
nuevo, pero teniendo en consideración el diagnóstico situacional de la propia
empresa 208 y sobretodo el estudio del entorno en el cual la empresa desarrolla su
actividad económica. Ubicándonos bajo el contexto de la reingeniería pasemos a
entenderla dentro del aspecto de los Recursos Humanos y la comunicación social
para luego aunarlo a la problemática de la discriminación laboral por género.
3.1.2.1. La comunicación social como instrumento aplicativo de la reingeniería del
         pensamiento para la promoción de la igualdad de oportunidades y equidad
         de género en el mercado laboral peruano corporativo
Es muy común la preocupación de empresas y ejecutivos por la forma y
frecuencia como es percibida sus actividades institucionales y sus
mensajes en los medios de comunicación social. Sin embargo, son muy
pocos los que comprenden que el recurso humano, es un activo que
posee la misma importancia estratégica para el crecimiento de la
empresa, que debe ser
direccionado con igual cuidado que la
comunicación social y que ambos se encuentran dirigidos a mejorar la
competitividad de individuos y corporaciones.
Para que la comunicación empresarial construya una imagen positiva,
207
208
 GIMENEZ C. 1995 “Modelos ante la Diversidad Cultural; del racismo ante la interculturalidad hacia una nueva
ideología para el siglo XXI”. España - Madrid, Editorial Akal. Pp. 44-47
 Según Omachumo, las ventajas de la reingeniería son: Mentalidad revolucionaria. Induce a pensar en grande
en la organización, mejoramiento decisivo. Cambios notables en tiempos cortos para responder a la
satisfacción del cliente, estructura de la organización. Enfocarse a las verdaderas necesidades del cliente,
renovación de la organización. Aumenta participación en el mercado, rentabilidad y mejor posición frente a la
competencia, cultura corporativa. Ayuda a evolucionar la cultura de la organización, rediseño de puestos y crea
empleos más incitantes y satisfactorios
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coherente
y atemporal, un claro y sólido sistema de identidad es
sustento indispensable. Es decir, el trabajo interno de organización y la
gerencia de fortalezas y debilidades, debe ser anterior a todo proceso de
proyección de imagen.
No todo individuo o empresa está en condiciones directas e inmediatas de
construir una estructura corporativa que le otorgue reputación (imagen),
más allá de la calidad del producto y capacidad operativa (eficiencia). La
condición previa para ello es haber salido favorecido claramente en el
análisis crítico cualitativo de su estructura y administración interna.
Los principios, normas y valores empresariales, su trayectoria y el
comportamiento de su personal, modelan lo que se ha llamado “cultura
corporativa”. Forma de ser y hacer empresa que constituye la identidad
corporativa y que al ser proyectada crea un fenómeno de opinión pública
denominado imagen. 209
La Comunicación social se refleja en una reingeniería en la perspectiva de
la empresa,210una reingeniería ligada a romper paradigmas nocivos dentro
de la propia organización, como es el de la sub valoración del recurso
humano “mujer” o en algunos casos su limitado acceso a determinados
puestos de trabajo.
La comunicación externa se constituye en una herramienta para competir,
la misma que no sólo se representa como noticias o construcción de
209
210
Comunicar es un proceso, y como todo, requiere cumplir una serie de condiciones para lograr el objetivo de
proyectar la idea. Si se es muy agresivo produce temor, si se es muy abierto refleja debilidad, si se es disperso
se convierte en confusión, si se concentra en un sólo medio de transmisión, satura y se hace ineficiente.
Comunicar en un solo sentido, hacia afuera, es buscar imagen sin haber construido sustento a través de una
clara y definida identidad. Esto es inadecuado y riesgoso.
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imágenes -positivas o negativas- en nuestra mente, es también la forma
como se presenta y actúa la empresa o persona frente a la comunidad,
internamente y junto a su público objetivo. Es su estilo y comportamiento
en la actividad interna, externa y sectorial; frente a las políticas públicas;
es su presencia frente a la sociedad. Es la manera como se involucra
socialmente con la comunidad a la que pertenece. Imagen es también lo
que se dice y, más importante, lo que se deja de decir, es también el
medio que utiliza para comunicarse. 211
Los verdaderos cambios están en la mente, en nuestra forma de pensar
como condición de nuestras actuaciones. Más allá de las metodologías y
demás propuestas técnicas está nuestra voluntad, nuestra actitud y
capacidad para pensar. Crear es un don divino que está orientado por
nuestra disciplina de imaginar lo que debemos y no debemos hacer. Es el
pensamiento, además sistémico, el que debe ser motivo de gran atención,
allí está la piedra angular de todo cambio. El desafío de toda empresa
exitosa es gerenciar formas de pensar y hacerlas que evolucionen en la
dirección de los objetivos corporativos, sociales y económicos con igual
importancia. 212
212
La Imagen está constituida por una sólida estructura mental conformada por mensajes formales o informales,
voluntarios o involuntarios, que llegan a la opinión pública y que sostienen la credibilidad de empresas,
corporaciones y personas, o apuntalan su desconfianza. Mensajes que son la suma de "información racional y
emocional que es comunicada". Esta tesis comunicacional fue publicada en agosto de 1993 por la Universidad
Católica Andrés Bello (UCAB) de Venezuela bajo el título "Ingeniería De La Imagen" Hoy en día las empresas
están expuestas a presiones competitivas que otra generación jamás habría imaginado; ya nada será como
antes. Escuché de un antropólogo filósofo un pensamiento que ilustra la realidad: "hoy no será el más grande
el que se coma al más pequeño, sino el más rápido el que se coma al más lento". Pero cuidado, la velocidad no
puede superar ni violentar los procesos culturales de adaptación al cambio, y por esto los gerentes necesitan
empleados que piensen constantemente y de manera creativa en las necesidades de la organización. La
Reingeniería del Pensamiento es un término que engloba dos conceptos de gran actualidad gerencial como lo
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El valor del Capital Intelectual de la empresa es un intangible que ha
podido ser medido y que se ha convertido en una tendencia que sostiene
que la verdadera riqueza corporativa es "la gente", el recurso humano.
Parece simple, pero la avalancha tecnológica se había olvidado
del
hombre. El único "recurso verdadero y duradero" para tener "salud
corporativa" en el largo plazo y ser realmente competitivos, es su fuerza
laboral. Esto suena obvio pero no común a considerar por una
organización.
La competencia que vivimos obliga a las empresas que desean tener éxito,
a tener un recurso humano comprometido con la organización, que crea
en su trabajo, en lo que hace y para quien lo hace, y un recurso humano
que sea aprovechado al máximo teniendo en consideraciones las diversas
aptitudes con las que cuenta. Necesita valores que lo identifiquen con la
cultura organizacional, y eso requiere mucha comunicación y una acertada
estrategia que permita el logro. Las empresas que dispongan de cultura
corporativa serán aquellas que tendrán ventajas competitivas. La cultura
corporativa es el reflejo que producen las estrategias de los fundadores de
una organización y que se convierten en un sistema de comportamiento
estructurado atemporal; es la forma de ser y de hacer de una
organización". 213
La Reingeniería del Pensamiento, plantea que el "pensamiento" del ser
     son la "Reingeniería de procesos" y lo que han llamado los centros de altos estudios del oeste de los Estados
     Unidos, como Stanford, el "Capital Intelectual".
213PIZZOLANTE Ítalo 2011 “Adaptarse al entorno o aceptar el desafío de modelarlo” España En: Revista
     electrónica “Pizzolante y la Comunicación Estratégica” documento en internet:
    (http://www.pizzolante.com/castellano/detalle.asp?ID=964) /consulta 12 de diciembre del 2012)
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humano tiene que evolucionar a la misma velocidad que los "procesos" y
la "tecnología"; de lo contrario, ante los escenarios de cambios de las
empresas sus líderes se verán expuestos a un conjunto complejo de
frustraciones personales golpeando incluso la propia autoestima del ser
humano que trabaja para ellos, como por ejemplo a la fuerza laboral
femenina, situación que afecta de sobremanera al equipo de trabajo.
Antes de convencer al recurso humano de la empresa de sustituir una
forma de trabajar por otra, hay que atreverse a penetrar su forma de
pensar, sus códigos internos, sus prioridades, sus falencias, sus
paradigmas, sus estereotipos. Si la empresa como ente organizativo no
cambia el pensamiento y su forma de razonar poco lograrán los nuevos
procesos y apoyos tecnológicos que implemente.
No es una tarea fácil educar a los directivos y empleados de una empresa
para adquirir la conciencia de que deben estar preparados para absorber,
y hasta propiciar, cambios frecuentes en sus conductas y en sus ideas. La
cotidianidad de la "ciber comunicaciones" por vía e-mail o la creciente
"virtualidad" con la que nos hemos acostumbrado a vivir, son las neo-
variables que hoy impactan las recientes culturas corporativas. 214
Para ampliar el tópico en análisis, existe mucha literatura especializada y
de ella se pueden extraer valiosos principios y técnicas, pero este tipo de
reingeniería denominada por Italo Pizzolante como de pensamiento
requiere una particular de índole personal, de consustanciación, que no es
214
PIZZOLANTE Ítalo 2011 “Encontrar la emoción adecuada para activar la inteligencia”. España
En: Revista electrónica “Pizzolante y la Comunicación Estratégica” documento en
(http://www.pizzolante.com/castellano/detalle.asp?ID=957) (consulta : 30 de diciembre del 2012)
internet:
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asequible con facilidad ya que se constituye en una manera distinta de
estructurar el pensamiento y en consecuencia la forma de actuar.
Frente a todas estas realidades tangibles que nos impactan, el Cambio
como proceso exitoso revela que las grandes organizaciones conectan a su
gente más directamente a través de valores, son ellos el punto de
encuentro y la frontera a la inconsistencia y la contradicción. La clave
para este alto desempeño será sin lugar a duda la Comunicación, y es ella
un intercambio de “valores”, punto donde convergen la razón y la
emoción, definiendo nuestra forma de ser y hacer las cosas. Valores que
condicionarán nuestra forma de comprender y emprender el proyecto de
vida que comunicamos.
215
Si entendemos de una manera clara esta
tendencia de pensamiento veremos como la administración de políticas
en el entorno privado empresarial puede coadyuvar en la problemática
laboral por género que enfrenta nuestro país y convertir al ente
empresarial en un factor clave en este importante cambio.
El objetivo frente a todo ello es desarrollar una comunicación integral, que
combine forma y fondo, que sustente un programa efectivo de
comunicaciones, que utilice diversos métodos y herramientas, que
garantice que esa Fuerza Laboral, con la que ambos géneros dispone,
trabaje con ánimo y sus esfuerzos estén cohesionados en la Misión
215
 PIZZOLANTE Ítalo 2011 “La Geometría de la Comunicación Empresarial” España. En: Revista
electrónica “Pizzolante y la Comunicación Estratégica”, publicado en Shera Pública, Revista de Ciencias Sociales y
delaComunicación.Año2002,Nº2,Murcia.documentoeninternet:
(http://www.pizzolante.com/castellano/detalle.asp?ID=20)(consulta: 30 de diciembre del 2012)
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Empresarial, sus Principios, Normas y Valores, dejando de lado los estigmas
socio culturales que recortan talentos en el aprovechamiento integral de
los recursos humanos. La gerencia acertada de la comunicación permitirá
formar una cultura corporativa donde participen todos los miembros que
compartan la adaptación de los procesos de transformación que se
desarrollen para mejorar procesos.
La reingeniería, en sí misma es un proceso de transformación que -en
algunos casos- puede lograr mejoras sustanciales en los procesos, sin
embargo, no produce cambios en el capital intelectual, y es prácticamente
imposible desarrollar un proceso de transformación exitoso si no se logra
un cambio en la actitud de las personas y de la importancia de ser y hacer
equipo.
La comunicación corporativa 216 y el pensamiento estratégico217 de esta
“reingeniería”, requiere de un gran esfuerzo por generar coherencia y
216
217
En la actualidad, la Comunicación Corporativa se ha convertido en uno de los elementos estratégicos más
importantes de las organizaciones para lograr los objetivos finales que se han propuesto. La expresión
“Comunicación Corporativa” ha sido utilizada de muchas maneras, y principalmente para denominar la
comunicación de carácter institucional de una empresa u organización. En nuestro caso, este concepto tiene
una significación mucho más amplia y profunda. Así, llamaremos Comunicación Corporativa a la totalidad de
los recursos de comunicación de los que dispone una organización para llegar efectivamente a sus Públicos. Es
decir, la Comunicación Corporativa de una entidad es todo lo que la empresa dice sobre sí misma. CAPRIOTTI,
Paul 1999 “Comunicación Corporativa” Una estrategia de éxito a corto plazo. Argentina, Artículo publicado en
Reporte C&D – Capacitación y Desarrollo (Argentina), N. 13, Agosto 1999, pp. 30-33.
El pensamiento estratégico, es una de las principales competencias que se debe desarrollar no solo a nivel
profesional, sino también en lo personal. El saber dónde estoy hoy y para dónde quiero ir mañana, cuáles son
mis fortalezas y mis oportunidades, cómo visualizo ese mañana es lo que se denomina pensamiento
estratégico, la forma cómo voy a hacer realidad eso mañana, los caminos que voy a tomar, es lo que se
denomina planificación. Una estrategia es una declaración de intenciones que define dónde desea ubicarse en
el largo plazo. Entender los procesos que implica y la manera de evitar dificultades, es parte de la competencia
de pensamiento estratégico que se debe desarrollar. El pensamiento estratégico es el sueño de hacia dónde
quiero ir, la planificación estratégica es la cómo voy a lograr ese sueño. ROJAS, Odalis 2008 “Pensamiento
Estratégico: Comprender La Estrategia”, España. Socio-Consultor Link Gerencial Consultores, C.A. Correo
electrónico personal, 08 de enero del 2013
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reforzar cada una de las acciones comunicacionales que realiza una
empresa o institución; es un proceso que requiere desempolvar la cultura
empresarial expresada en su misión, visión, normas, principios y valores,
que una vez que son difundidos y compartidos por la fuerza laboral, se
convierten en una sólida identidad que cohesiona al recurso humano en
toda su gama de diversidad y permite que existan raíces, que exista una
cultura organizacional que mantenga estable a cada uno de los miembros
de un proceso de cambio, en un entorno también de cambios a los que
debemos adaptarnos para sobrevivir. El desafío está en el pensamiento, de
allí la posibilidad de ser y hacer mejor las cosas junto con la gestión de
talento.
3.1.2. La Redefinición de los Negocios y su posicionamiento a propósito de la aplicación de
la reingeniería del pensamiento para la equidad de género
Frente al "desafío de las percepciones" que viven actualmente la sociedad y las
empresas:
 “Las nuevas tendencias del pensamiento gerencial apuntan a una "nueva
forma de riqueza". La filosofía de Milton Friedman -veinte años atrás- de
que "la responsabilidad empresarial es sólo frente a los accionistas y que la
actuación financiera es el único criterio de evaluación" funcionó mientras el
bienestar colectivo estuvo intacto. La "eficiencia" para ser realmente
productivos debe fijar un límite y ése debe ser el BIENESTAR del ser humano
y su familia. La actividad económica debe ser a «escala humana«. Una
nueva forma de "cuenta", la "cuenta social". (social accounting).Los
trabajadores son un valor económico para la empresa y su conocimiento,
su ingenio y creatividad deben ser trasladados directamente como un
ingreso económico a esta, pero este ingenio debe ser aprovechado a través
de la amplia gama de diversidad que tiene el recurso humano. Un beneficio
tangible, medido en papel moneda. La verdadera riqueza es "la gente", el
recurso humano, bajo todo el contexto. El único "recurso verdadero y
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duradero" para tener "salud corporativa" en el largo plazo y ser realmente
competitivos, es su "FUERZA LABORAL".218
De las políticas que se desprenden toda la acción comunicacional empresarial,
externa e interna, los mensajes, fuentes de la información y las actividades de
contacto directo que la relacionan con el público objetivo; adicionalmente, se
definen los medios que se utilizarán y su frecuencia. Política de comunicación hacia
adentro y hacia afuera, tránsito vertical y horizontal de los mensajes.219
Posicionamiento es una palabra frecuente en el lenguaje del publicista y es
imprescindible de abordar cuando nos referimos a la comunicación social, y no
siempre en el comunicador corporativo, y nace de la genialidad de dos
profesionales
norteamericanos
llamados
Al
Ries
y
Jack
Trout
(Título:
Posicionamiento, McGraw-Hill). El concepto se fundamenta en el desarrollo de
estrategias de comunicación cuyo mensaje se "siembra" para siempre en la mente
de los públicos objetivos de la empresa.
220
218
     Compartimos una breve síntesis de un interesante libro, denominado “The New Paradigm In Business”:
     Emerging Strategies For Leadership and Organizational Change, que fuera publicado en 1993 E.E.U.U. por la
     World Business Academy de la Universidad de Stanford-California, solo en los aspectos relevantes para la
     presente investigación.
219PEASE, Allan y Bárbara 2002 E.E.U.U. ¿Por qué los hombres mienten y las mujeres lloran? ¿Por qué
    los hombres no escuchan y las mujeres no entienden los mapas? Amat Editorial. Pg. 45-48
220RIES A. TROUT J.2012 “Posicionamiento: La batalla por su muerte”. España. documento en internet (consulta 09
     de enero del 2013) (http://www.maestriascr.com/Posicionamiento.pdf) Un ejemplo gráfico: AVIS, alquiler de
     vehículos, estando en segundo lugar de participación de mercado, comunicó un nuevo slogan "Avis, es sólo el
     Número 2. ¿por qué venir con nosotros?, porque nos esforzamos más". Igualmente en la "guerra de las colas",
     7-Up, buscando espacio entre PEPSI cola y COCA cola, diseñó un slogan que afirmaba que 7-Up era la UNICA
     "SIN cola". La diferenciación, para ser recordados, es vital en el diseño de estrategias exitosas y estas frases
     publicitarias compiten claramente en la mente del consumidor quedando "grabadas" para siempre. Es fácil ser
     recordado cuando se afirma SOY EL Número DOS, porque todo el mundo quiere decir "soy el número UNO" o
     "soy la única SIN COLA", pues todo el mundo fabrica "COLAS".
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El posicionamiento constituye un eslabón fundamental para las nuevas estrategias
experimentales que pregona Pizzolante (como la “reingeniería de pensamiento) y
que citamos líneas arriba, en la ejecución de la reingeniería del pensamiento, básica
la remodelación y quiebre de paradigmas culturales de género, en el ámbito laboral
de la empresa.
Cuando una estrategia institucional se inicia, la primera reflexión que debemos
hacernos es: ¿Cómo quiero ser recordado? ¿Con cuál sector quiero ser relacionado?
¿Cómo qué tipo de gente quiero ser recordado?
En un ejemplo podemos
visualizarlo cuando alguien muere y estamos en la funeraria, frente a su ataúd,
siempre exclamamos con dolor aquellas cosas que vienen a nuestra
mente,
producto de la conducta percibida a través de los años. Es allí donde el
"posicionamiento" da una eficaz demostración: "era una persona honesta y
trabajadora"; "su sensibilidad era su mejor característica"; "siempre adoró la
naturaleza"; "era una persona justa y muy responsable"... Consciente del
dramatismo del ejemplo queda claro esto del "posicionamiento".
Los Ejes en el planeamiento empresarial: que lleven a un camino exitoso221parten
de un claro plan empresarial de negocios y no de los gustos personales del
presidente o de los dueños. Los "ejes de posicionamiento" y el foco de la estrategia
no son un capricho, responden a un objetivo claro. "Ejes" son el camino que
221
Los ejes de posicionamiento son caminos que conducen y regulan las acciones de comunicación para construir
una recordación que responda a lo que queremos y deben estar relacionados estrechamente con la “cultura
empresarial”. Un buen “eje” es aquel que se “parece” a la empresa y su gente, aquel que apuntala su propia
“Identidad”.
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conduce y regula las acciones de comunicación. Ello debe responder a lo que
queremos y deben estar relacionados estrechamente con la cultura empresarial.
222
3.2. Los Recursos Humanos y la Gestión de Talentos desde la óptica de la reingeniería del
     pensamiento : Capacidades y Género
El cambio en las empresas afecta a la concepción del Área de Recursos Humanos, que ha
ido ganando prestigio pasando de ser una función considerada como administrativa,
orientada a la selección, formación de personal, reclutamiento y motivación, a integrarse
dentro de la estrategia corporativa de la empresa. Además, como se expone desde la
Teoría de Recursos y Capacidades, se considera el capital humano de los directivos de la
empresa como un activo intangible, potencialmente generador de ventaja competitiva así
como de características diferenciadoras de la empresa. Hoy se va considerando que los
activos más valiosos de una empresa ya no son los activos tangibles, sino los activos
intangibles, es decir, los conocimientos, habilidades, valores y actitudes de las personas
que forman parte del núcleo estable de la empresa, capital humano sin distingo de
género.223
De ahí que se considere importante la capacidad que va generando la empresa de
aprovechar las ideas e intereses de las personas que interactúan en la organización como
fuentes del éxito: accionistas, directivos, empleados, clientes, proveedores en su conjunto
y diversidad, suponiendo que ese capital intelectual es una capacidad para traducir en
resultados las oportunidades que se le presentan a una empresa de un modo más rápido y
222
Descubrir, primero, y definir con claridad un eje de posicionamiento, no es tarea sencilla. Requiere mentes con
gran capacidad de análisis, con una importante dosis de conocimientos, y con una particular dote de síntesis.
Un buen "eje" es aquel que se "parece" a la empresa y su gente, aquel que apuntala su propia “Identidad”.
AGUILAR E. SASTRE M. 2001 “Dirección de Recursos Humanos: Un enfoque estratégico”, España.
Editorial Mc Graw Hill pp. 120-123.
223
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más eficiente que sus competidores. Los activos intangibles son cualitativos, y las
cualidades son características de las personas y organizaciones que tienen su efecto en la
calidad de los procesos y productos en los que intervienen. Los Recursos Humanos son un
capital o valor de la empresa.224
En la búsqueda de estrategias adecuadas para lograr estos objetivos de mejora de la
competitividad del sistema económico y del bienestar social hace falta pensamiento,
creatividad, y conocimiento. Pues bien, las sociedades basadas en el conocimiento se
están moviendo hacia una utilización de todos los recursos y formas de conocer para
organizarse y funcionar de manera más eficiente.
Ser hombre o mujer significa ver el mundo con una diferente mirada. Mirarlo con ojos de
hombres y de mujeres significa una posibilidad mayor de comprensión: analítica y a la vez
global, arriesgada y a la vez práctica, objetiva y a la vez emocionalmente comprometida,
visualizando objetivos de productividad y competitividad y a la vez de bienestar del
“capital humano” de las empresas e instituciones. Decidir y ejecutar decisiones desde las
dos miradas hace posible actuar de manera más compleja y quizá más acertada por tener
en cuenta distintas perspectivas, distintas capacidades y las competencias valiosas que
ostentan diferentes personas, hombres y mujeres, logrando una mayor capacidad de
resolución de problemas en equipo y refuerzo de la creatividad. Por eso hoy va ganando
valoración la integración de la diversidad de recursos humanos en la organización
empresarial. El volumen y la calidad de los recursos humanos constituyen determinantes
decisivos para la creación y difusión de nuevos conocimientos. Y se percibe con tanto
224
Es necesario considerar que no es posible pensar únicamente en el cambio empresarial como dependiente de
los Recursos Humanos. El cambio en las empresas es un proceso sistémico, y como tal hay que pensarlo y
entenderlo.
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interés, que en las políticas laborales, se define un nuevo ámbito de las políticas públicas
referidas al género como eje de desigualdad para convertirlo en una prioridad transversal
que cruza los ejes principales referidos a las problemáticas de la adaptabilidad,
competitividad y empleabilidad, que por otra parte, se verán reflejadas en las políticas
activas de empleo.
Consideramos que al definir un sistema de calidad, es hora de añadir un grupo de
indicadores: los indicadores de género en el mercado de trabajo: Ellos derivan del
conocimiento construido a través de la investigación sobre la posición de las mujeres en el
mundo laboral, básicamente en el entorno. Después de diversas etapas en que la visión de
la desigualdad se ha ido focalizando sobre aspectos parciales, la tendencia es a construir
una visión de género abierta, completa, teniendo en cuenta la necesaria integración de la
actividad de las mujeres en los espacios públicos y privados, y sobre todo, la necesaria
colaboración entre los dos sexos en ambas esferas. La complementariedad de
capacidades, visiones, valores, tipos de liderazgo, relaciones, y acciones puede ser la clave
del cambio, a nivel social, empresarial y político.
3.2.1. La colaboración para romper paradigmas en la discriminación laboral por género: El
      desarrollo organizacional como estrategia en las políticas corporativas de género
Debemos de tener en claro que, para el cambio en el mundo laboral se requieren
tres componentes: el conocimiento, la estrategia empresarial y políticas de
impulso en la dirección deseada.
Pero el cambio laboral real se producirá cuando se operen cambios hacia la
igualdad en la cultura empresarial, es decir, cambios en las concepciones y
prácticas empresariales; que deben ser impulsados y apoyados de forma efectiva
por las políticas públicas e iluminados por la presente investigación.
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La concepción de la igualdad de género ha ido evolucionando. Se consideran
distintas etapas, en función del criterio que se adopte: Si se tomamos como eje la
construcción teórica de la identidad femenina que menciona Neus Campillo
225
establece una primera fase en la que se busca la igualdad de hombres y mujeres
en la negación de la diferencia entre sexos (“hay que hacer a las mujeres más
masculinas”, decía Mary Wollstonecraft en “Vindicación de los derechos de la
mujer” 1797), que corresponde a los primeros movimientos feministas.
La segunda ola, años 1970-80, se centró en el debate sobre igualdad y diferencia y
la redefinición de la cuestión de la identidad y la ciudadanía 226; en España toma
cuerpo de realidad hacia el 2000.227 Quizá podamos reconocer una tercera fase en
la que se considera la necesaria integración de pensamiento y acción de la
diferencia entre los dos sexos para conseguir una sociedad en igualdad a todo
nivel. En todo caso, en la construcción de la igualdad de género hay que reconocer
el papel jugado por el pensamiento feminista y su repercusión en la política. Las
prácticas nacen de las ideas, y la primera referencia formal, internacional, a la
igualdad aparece en el reconocimiento de la desigualdad entre hombres y
mujeres228, y de los derechos de las mujeres como Derechos Humanos 229. De las
Declaraciones a la adopción de medidas políticas transcurre un periodo, que hoy
nos parece demasiado amplio, pero que quizá ha sido necesario para que vayan
calando los principios de organización de la sociedad democrática en el conjunto
225
    CAMPILLO, Neus 2012 “Feminismo, Ciudadanía y Cultura Crítica”. España. pp. 186-187, documento en internet:
    En: (www.e-revistes.uji.es/index.php/recerca/article/view/261/243) (consulta:20 de diciembre del 2012)
226Esta corriente desemboca en la campaña de la paridad para contrarrestar la exclusión de la representación
    política y de la toma de decisiones, la cual comenzó en Francia y se amplió a la unión europea en 1991 en la
    conferencia de Atenas.
227VALCARCEL, A. 1996"Las mujeres, dentro de la vida política: límites y obstáculos" España. en E. Beltrán y C.
    Sánchez (eds.), Las Ciudadanas y lo Político, Instituto Universitario de Estudios de la Mujer UAM, Madrid
228Carta de las Naciones Unidas, 1945
229Declaración Universal de Derechos Humanos, 1948
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de las personas responsables de la toma de decisiones en los aspectos relativos a
los espacios públicos: hombres y mujeres.230
La reingeniería de recursos humanos aplicada desde la óptica del género es
simplemente repensar la forma en que se maneja todos los tipos de recursos
humanos en la corporación y/o empresa, tomando en consideración factores tan
relevantes como el capital intelectual, el conocimiento y la motivación. El factor
humano no puede ser residual a nivel empresarial y menos aún seleccionando en
función a paradigmas socio- culturales que obstaculizan una visión objetiva. El
éxito de la compañía dependerá del desempeño de sus trabajadores, no
importa el tamaño, género o raza de esa fuerza laboral.
Un amplio aspecto de temas sobre el personal puede surgir a partir del
proyecto de reingeniería de pensamiento entre las que se destacan por ejemplo:
la
necesidad de vincular personal, entrenarlo, reubicarlo laboralmente,
transferirlo, reestructurar partes de la organización, retirarlas o asesorarlas,
aprovechar todos los talentos y aptitudes de ambos géneros, optimizando la mano
de obra sin desmerecer las cualidades personales que muestran hombres y
mujeres.
La importancia de los recursos humanos para el éxito de la aplicación de la
reingeniería hace que esta área deba recibir atención desde su inicio y por qué no
ser un referente y estandarte en las políticas públicas de inclusión con perspectiva
de género.
La
participación del departamento de personal puede ayudar a
identificar problemas en el desaprovechamiento de capital humano, los planes
230
BENHABIB, S. 1996 "Desde las políticas de la identidad al feminismo social: un alegato para los noventa" en
E. Beltrán y C. Sánchez (eds.), España. Las Ciudadanas y lo Político, Instituto Universitario de Estudios de la
Mujer UAM, Madrid, pp.21-42.
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que se cuentan con la ayuda de un comité de administración del personal que se
ajusten con facilidad a la política corporativa, mientras que aquellos que la
excluyen casi nunca lo logran.231
El desarrollo organizacional es una nueva fuerza que por su probada eficacia es
utilizada en la administración de los negocios, y cuyas raíces se remontan a
los años treinta, aunque sólo se pusieron en práctica mucho tiempo después.
En algunas situaciones es el único enfoque de cambio que tiene sentido, pese a
que la reingeniería y el desarrollo organizacional no son aliados naturales.232 Las
bases teóricas de una y otro pueden considerarse como extremos opuestos
del aspecto de la ciencia de la administración de los negocios; sin embargo,
coinciden y cooperan muy bien cuando el paradigma cambiante se integra a la
reingeniería. Esta habilidad de colaboración mutua ha permitido que el desarrollo
organizacional se utilice como una de las herramientas en las que se basa la
reingeniería dinámica aplicada a los negocios y la que permitirá romper los
parámetros socio culturales de la discriminación y sub valoración de la mano de
obra femenina. Debemos tener claro que, para implementar una mejora, optimizar
un proceso o desarrollar habilidades, se debe pasar por un proceso de cambio.
Todo cambio implica fuerzas de apoyo y negativas o de resistencia, estará pues en
las cabezas de la organización apostar por el cambio en pro de la optimización del
capital humano sin diferencias nocivas de género.
El desarrollo organizacional (OD), es conocido como el conjunto de métodos que
231
    Si dentro del departamento de recursos humanos de la empresa se cuenta con expertos en desarrollo
    organizacional, éstos podrán ser útiles en el diseño del proceso y en la dirección de los aspectos de la
    implementación de planes de igualdad de género y diversidad.
232RODRIGUEZ José Miguel 2002: “Teoría de los partícipes y ciudadanía empresarial: una perspectiva pluralista del
    gobierno de las compañías” España. Edit. Ekonomiaz, 50, Vol. 2 pp.74-109
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ayudan a las organizaciones a mejorar por sí mismas, principalmente a través de
la
administración
del
cambio.233Como
todo
cambio
organizacional,
el
comportamiento y los factores del desempeño son de interés para el OD; son
centenares los métodos que quedan, al menos de manera general, bajo el
campo del desarrollo organizacional. Por consiguiente, es difícil recomendar el
desarrollo organizacional sin analizar los aspectos particulares que son
interesantes en este vasto campo, debido a que algunos de estos métodos han
adquirido
negocios.234
Del desarrollo organizacional debe aprovecharse el compromiso de la fuerza
laboral (de manera integral), el aumento del desarrollo individual y el trabajo en
equipo. Una de las principales ventajas del desarrollo organizacional es la
generación de
sentimientos
de
compromiso, pues es el medio más
el
calificativo
de
caprichosos
en opinión de mucha gente de
frecuentemente utilizado por las organizaciones que buscan la mejora continua
dentro de un entorno globalizado, altamente competitivo y en evolución
constante. De esta manera, las organizaciones se ven obligadas a vencer el reto de
la resistencia al cambio y a la búsqueda del equilibrio entre los objetivos
organizacionales y de los objetivos personales de quienes la conforman.
Actualmente se reconoce al factor humano como el factor determinante para el
logro de los objetivos y por consiguiente, del éxito de una organización. Por lo
tanto, se vuelve cada vez más importante profundizar en el estudio de los factores
233
    El OD es un campo muy amplio relacionado con la ingeniería y la psicología industrial, el
    entrenamiento y la conformación del equipo.
234PEPPARD, R. 1996 “La esencia de la reingeniería en los procesos de negocios”. México, Editorial
    McGraw Hill. Naucalpan de Juárez, Estado de México, pp. 56-58
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que determinan la motivación y el rendimiento de las personas a través de la
diversidad que se presenta en este elemento de vasta importancia.
El respeto a las diferencias de género bajo el contexto de esta sociedad moderna
obliga cada vez más a las empresas a tomar en consideración los talentos
diferenciados que ambos muestran. Las mujeres toman el hablar como una
necesidad básica y urgente: entre palabras, gestos, expresiones faciales y
movimientos corporales, una mujer emite 20.000 señales comunicativas al día,
mientras que un hombres se siente satisfecho produciendo 7 000. 235 Para los
investigadores Allan y Barbara Pease236 gracias a la acción de la oxitocina hormona
que rebaja la angustia, las mujeres reaccionan mejor que los hombres, a quienes la
testosterona les aumenta la ansiedad. Ellos se vuelven reconcentrados e
introvertidos, mientras que las mujeres se sienten emotivas. Las mujeres
normalmente critican a los hombres por ser insensibles y descuidados, por no
escuchar, por su parquedad para la comunicación, por mirar a todas las demás
mujeres que pasan por la calle, por su torpeza para encontrar cosas en la nevera,
por no comprometerse en las relaciones y por dejar las medias tiradas por el suelo.
Los hombres, a su vez, suelen quejarse del escaso sentido de orientación de las
mujeres, de su afición a las compras, de hablar demasiado demorándose en los
detalles sin ir al grano, de no tomar la iniciativa en el sexo, de su insistencia en
querer cambiarlos y, sobre todo, de que los obliguen a recoger las medias
“precisamente ahora”.
235
Hay quienes sostienen que eso sólo son estereotipos
236
La Revista “Muy Interesante”, destacó, en un interesante artículo acerca de las diferencias entre géneros y
sostiene que para las mujeres hablar es una necesidad básica y urgente: entre palabras, gestos, expresiones
faciales y movimientos corporales, una mujer emite 20.000 señales comunicativas al día, mientras que un
hombre se siente satisfecho produciendo 7.000.
PEASE Allan y Bárbara 2002 ¿Por qué los hombres mienten y las mujeres lloran? ¿Por qué los hombres no
escuchan y las mujeres no entienden los mapas? España. Amat Editorial pg. 67-71
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producidos por la educación, lo cual es cierto en parte; pero a la fecha conocemos,
por las investigaciones sobre la estructura cerebral, que genéticamente el sexo sí
desempeña un papel en la formación de la conducta. El cerebro masculino y el
femenino no son idénticos. Esto no quiere decir que no debemos ser iguales en
derechos, deberes y oportunidades, pero biológicamente somos diferentes. El
hombre tiene más desarrolladas ciertas áreas, como la del sentido espacial,
mientras que el cerebro femenino posee más conexiones entre los hemisferios, lo
que explica su mayor facilidad para el lenguaje. Los investigadores sostienen que
“los hombres no desarrollaron el arte de la conversación ni el olfato como las
mujeres, capaces de reconocer a su hijo por el olor; además de tener el oído más
fino, mejor visión periférica, más facilidad para captar los detalles y más
sensibilidad en la piel. El cerebro del hombre está más compartimentado, y de ahí
la incapacidad masculina para hacer dos cosas a la vez.
Si un hombre está cocinando y suena el teléfono, tendrá que decidir entre bajar el
fuego o aplazar la conversación si no quiere acabar en manos de los bomberos,
mientras que una mujer puede freír un huevo, resolver un tema de trabajo, darle
las onces a su hijo y hablar por teléfono con una amiga simultáneamente, sin
perder la concentración”, señala el reciente artículo. 237
Frente a todas estas amenazas y oportunidades, debilidades y fortalezas que
diferencian a los géneros, se imponen diversas barreras mentales junto a sus
complejos mapas de navegación. Más allá de la “Reingeniería” en el interior
individual, de la reingeniería de nuestras actuaciones, lo que hace falta es una
237
 PIZZOLANTE, Ítalo 2010 “El Estudio de Genero y la Gerencia de la Diversidad” España. documento en
internet:(http://www.pizzolante.com/castellano/docs/El%20Estudio%20de%20g%C3%A9nero%20y%20la%20g
erencia%20de%20la%20Diversidad.pdf) (consulta; 06 de enero del 2013)

[image: ]200
Reingeniería, pero del Pensamiento de la estructura interna empresarial y nuestra
forma de construir capital social o relacional. Reingeniería del Pensamiento, un
término que nos relaciona con el activo más importante de toda organización, su
gente: hombres y mujeres, sin distinción.
Esta reingeniería de "pensamiento" del ser humano tiene que evolucionar a la
misma velocidad que los "procesos sociales" y la "tecnología que le rodean"; de lo
contrario, ante los escenarios de cambios de las empresas sus líderes se verán
expuestos a un conjunto complejo de frustraciones personales golpeando incluso
la propia autoestima del ser humano que trabaja para ellos, situación que afecta
tanto a los sistemas de gestión como al equipo de trabajo.
Energizar los equipos de trabajo con pasión, entusiasmo sobre todo con
información que permita “evangelizar” sobre las diferencias de género, que lejos
de ser un problema se constituye en una oportunidad de crecimiento y de crear
más y mejores espacios para la sinergia entre géneros. 238
Como indicamos anteriormente, según Michael Hammer Reingeniería es: “una
revisión fundamental y rediseño radical de procesos para mejoras espectaculares
en medidas críticas y contemporáneas de rendimiento, tales como: costo, calidad,
servicios y rapidez”.239
El valor del Capital Intelectual de la empresa fue un intangible que ha podido ser
medido y que se ha convertido en una tendencia que sostiene que la verdadera
riqueza corporativa240: "la gente", el recurso humano. Parece simple, pero la
238
239
240
Como indicamos la Reingeniería del Pensamiento es un término que engloba dos conceptos de actualidad
gerencial como lo son la "Reingeniería de procesos" de los años 90 y lo que han llamado a finales del siglo XX
en los centros de altos estudios del oeste de los Estados Unidos el "Capital Intelectual".
HAMMER Michael CHAMPY Champy, 1994,“Reingeniería” Norma, Bogotá, Colombia, p.p. 43
BROOKING, A. 1998: “Capital Intelectual”, International Thomson Business Press, Londres. Pp.134-
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avalancha tecnológica se había olvidado del hombre. El único "recurso verdadero y
duradero", para tener "salud corporativa" en el largo plazo y ser realmente
competitivos, es su fuerza laboral. Esto suena obvio pero no por ello es común que
se tome en cuenta. Esto hace que sea, todavía más complejo e inusual, que al
estudiar ese capital y valorarlo se pondere la diferencia de géneros y el verdadero
valor de esos activos intangibles.241
Si no se cambia el pensamiento empresarial, poco lograrán los nuevos procesos
empresariales y apoyos tecnológicos. Los procesos de comprensión mental
requieren, además de información, crear ambientes abiertos al cambio, que
premien la diversidad y que estimulen la tolerancia y el respeto social.
Cambiar procesos de trabajo en ambientes de diversidad, sin invitar a un cambio
en la forma de pensar hará que los gerentes se pregunten: ¿qué me pasa ahora?,
¿existe un trabajo para mí?, ¿serán valoradas mis ideas, dadas mi condición?, ¿es
el trabajo que yo quiero?, ¿me irán a sustituir por ser diferente? , ¿Cómo
demuestro mi valor en este nuevo ambiente?, ¿se me está discriminando?
Preguntas como: ¿cómo lograr que las personas de la organización se
comprometan con la diversidad, se sientan lo suficientemente motivadas, y en
consecuencia ayuden a agilizar el proceso de cambio de una organización,
erradicando los paradigmas discriminatorios?, son difíciles de contestar
acertadamente sin disponer de una estrategia global de comunicación paralela al
proceso de gerencia del cambio. Más aun cuando nuestra condición cultural
138
La competencia que vivimos obliga a las empresas, que desean tener éxito, a tener un recurso humano
comprometido con la organización, que crea en su trabajo, en lo que hace y para quién lo hace. Necesita
valores que lo identifiquen con la cultura de la organización, y eso requiere mucha comunicación y una
acertada estrategia que permita el logro. Las empresas que dispongan de Cultura Corporativa serán aquellas
que tendrán ventajas competitivas.
241
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“latina” nos ha condicionado a complejos de difícil gerencia. 242
El creador de la reingeniería, Michael Hammer expresa en su libro "Reingeniería":
“La reingeniería implica invención y descubrimiento, creatividad y síntesis.
Rediseñar es un arte nuevo para gente con creatividad y en él cabe más de un
enfoque”. Esta suma de comportamientos es la razón por la que señalo a realizar la
“reingeniería” en el pensamiento de cada género, pero ello exige de las empresas y
las comunidades en general crear espacios para el intercambio de ideas, rechaza
imposiciones y privilegia la reeducación. 243
No es casual, entonces, que las tendencias gerenciales regresen a lo básico, la
mayor riqueza corporativa es: el recurso humano, hombre y mujer; para ello
estudiar al ser humano y sus diferencias es el factor clave.
El cambio como proceso exitoso revela que las grandes organizaciones conectan a
su gente más directamente a través de valores. La clave para este alto desempeño
será sin lugar a duda la Comunicación. Una comunicación integral, que combine
forma y fondo, que sustenten un programa efectivo de comunicaciones que utilice
diversos métodos y herramientas que garantice que esa fuerza laboral, consciente
de sus diferentes formas de ser, pero que alineadas por el liderazgo le permita que
trabaje con ánimo, esfuerzos estén cohesionados en la Misión Empresarial, sus
Principios, Normas y Valores. La gerencia de la comunicación permitirá formar una
cultura corporativa donde participen los miembros que la compartan para
242
 El rol de la mujer está en “la casa, la cocina o en la cama” y la del hombre en “la calle y el trabajo”, son
expresiones que retumban el pensamiento en la mayoría de los países del mundo latino y el Perú,
evidentemente no es ajeno a estos paradigmas (las estadísticas reflejan una evidente sesgo de género)
 El liderazgo no es sólo cuestión de posición sino también de carácter. Ambición, inquietud y curiosidad
intelectual son las características distintivas de un líder. “El líder tiene que ser líder. Colocarse a la cabeza
cuando hay riesgo es parte del liderazgo, y la mayoría de fallas en reingeniería provienen de fallas de
liderazgo”, afirma Hammer en su libro.
243
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adaptarse a los procesos de transformación que se desarrollen para mejorar
potenciar habilidades personales orientadas al bienestar colectivo. 244
Para lograr esto, la comunicación organizacional deberá exigir más de las personas
involucradas. Una efectiva comunicación entre géneros y para géneros, es un gran
reto personal y profesional en todos los actores de un proceso de cambio. La
comunicación corporativa es y será el gran facilitador de los procesos de cambio,
las empresas de hoy necesitarán altas dosis de comunicación y aprendizaje no solo
entre sus gerentes y clientes, sino con todos sus públicos.
Si no cambiamos el pensamiento y la forma de razonar poco lograrán los nuevos
procesos de eficiencia gerencial y apoyos tecnológicos, tampoco las numerosas
publicaciones que señalan las diferencias de género. Fue Einstein, quien dijera
hace más de medio siglo que “no podemos resolver los problemas con los mismos
esquemas de pensamiento que hemos utilizado para su creación”. Hay que estar
convencidos y entusiasmados para la actuación y el convencimiento. Sobre todo,
cuando el componente estratégico más importante de la gestión empresarial es la
cultura corporativa, definida a todas aquellas informaciones o rasgos que no son
fácilmente tangibles, ya que se refieren a la filosofía de vida corporativa: valores,
normas, principios que constituyen la cultura corporativa, fundamento estable de
toda buena imagen. Es en palabras de Italo Pizzolante el "inconsciente colectivo"
que se manifiesta, que se explícita en la empresa a través de sus distintos
comportamientos a través de los días. La cultura, es una combinación de seis
244
 La reingeniería, en sí misma es un proceso de transformación que -en algunos casos- puede lograr mejoras
sustanciales en los procesos de trabajo en la empresa, sin embargo no produce cambios en el capital
intelectual, y es prácticamente imposible desarrollar un proceso de transformación exitoso sino se logra un
cambio en la actitud de las personas, de allí lo fundamental de atreverse a “involucrarse” en el pensamiento.
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factores: valores y creencias, normas de comportamiento, políticas escritas,
motivación vertical, sistemas y procesos formales e informales y las redes que se
crean entre los seres humanos, porque la organización actúa como una red de
significados245. Símbolos e imágenes, que cuanto más compartidos son, más sólida
y fuerte es la cultura corporativa.
La cultura que está contenida en ese volumen emocional y racional que encierra la
empresa, es un poderoso elemento diferenciador para el éxito comercial. El
percibir, cuando las personas se relacionan con una empresa, valores comunes,
prioridades semejantes, ofrece un poder "sinérgico" sin igual. El público que
recibe nuestros mensajes puede formarse una percepción o imagen de nosotros,
acorde con la cultura que queremos tener, forma de ser y actuar que debe estar
prevista en nuestro plan estratégico de la empresa.
Pero, debemos de tener
cuidado con intentar "crear" una cultura determinada sólo por satisfacer lo que
"nos gustaría ser" y no lo que "somos", tal cual somos. La cultura no está basada
en "deseos", ella se construye a partir de realidades que se gerencia con un destino
determinado y previamente definido. Es el resultado de una configuración de las
formas de pensamiento y aprendizaje de la empresa: las relaciones de poder, las
formas de influencia y cambio, los instrumentos de motivación y recompensa".
No podemos convertir empresas en archipiélagos culturales, porque el mar
siempre estará lleno de incertidumbres. Cada hombre y mujer es una importante
pieza que encaja justa y precisa en un coherente equipo que se compromete a
cumplir con un plan de negocios a través de la utilización de estrategias
245
Dávila, María 2004 “Mainstreaming de género: conceptos y estrategias políticas y técnicas. Jornadas de la
Unidad Igualdad y Género”. España. Universidad de Oviedo. Departamento de Economía Aplicada.
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corporativas, porque todos tenemos un rol fundamental en el cuerpo empresarial,
sin distinciones absurdas de género. Desempeño que se verá potenciado mientras
estemos conscientes de las características propias que diferencian los géneros.
Debemos rescatar al ser humano del papel pasivo que muchas veces se le asigna,
en los procesos de comunicación y transformarlo en un ser que tiende a la
integración de equipo, al respeto de la diversidad y la superación constante de sí
mismo, dejar de ser objeto de las transformaciones y convertirse en sujeto del
cambio. Cambio cuya palabra clave es armonía, de acuerdo a lo que indica
Pizzolante en su artículo del Estudio de Género y Gerencia de la Diversidad. La
comunicación armónica puede ser afectada positiva o negativamente por el estado
moral de la organización o grado de satisfacción que encuentra el individuo en el
desempeño de su trabajo en los diferentes niveles de la organización. 246 Armonía
que está condicionada al género que conduzca el proceso, de allí la investigación
que presento a continuación aporta información suficiente para desarrollar la
“Reingeniería del Pensamiento” que requerimos en tiempos de diversidad y
cambio y sobretodo en coyunturas donde a la fecha persisten discriminación
laboral por género.
3.2.1.1. Estudios de las diferencias de género a través de las teorías sociales y su
          impacto con el comportamiento organizacional corporativo
Nancy Chodorow 247 intenta atribuirle a la reproducción el origen de la
246
247
La Comunicación también se ve afectada por la elección correcta de los jefes, su formación y su
 capacitación para ejercer la conducción, el desarrollo de las lealtades organizacionales, la estabilidad
y la cohesión organizacional, los procedimientos para selección de personal, la capacitación y
desarrollo requerido por los avances tecnológicos y la especialización de los trabajos individual y grupal.
CHODOROW, Nancy. 1974, “Psychoanalysis and the Sociology of Gender”. Nueva York. Segunda Ed.
Universidad de California Press. Pg. 40-44
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diferencia de personalidad, roles y atributos en los sexos. Para ella, la
mayor responsabilidad que posee la mujer sobre el cuidado de los niños,
hace que las personas según su sexo experimenten sus primeras
experiencias de manera diferente. Según Chodorow, la personalidad
femenina comienza a definirse ella misma en relación y conexión con las
otras persona, más que la personalidad masculina.
En sus análisis, basados en las investigaciones de Robert Stoller 248, indica
que la identificación sexual, se establece con pocas posibilidades de
cambio alrededor de los tres años. Para los dos sexos, el primer cuidador
en los primeros tres años es típicamente una mujer, la dinámica
interpersonal de la formación de la identidad sexual, es diferente en
niños y niñas. La formación de la identificación sexual en la mujer cursa en
un contexto de relación en el cual la madre tiende a experimentar a sus
hijas como un continuo de ella y la niña se identifica con lo femenino y se
experimenta ella misma como su madre, es un anexo en el proceso.
Contrariamente la madre experimenta a sus hijos varones como opuestos
a ella y los varones al definirse ellos mismos como masculinos separan a
sus madres de ellos, esto corta una primera atadura de amor y
sentimiento de empatía.
Chodorow también argumenta que la existencia de las diferencias de sexo
en las primeras experiencias de individuación y de relaciones, indica que
las niñas superan este período en base a la empatía, mientras que los
248
STOLLER, Robert. 1990 Intimate Communications: Erotics and the Study of Culture. E.E.U.U.
Universidad de Columbia Press.
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niños no. Consecuentemente, las relaciones y particularmente el
problema de dependencia, son experimentados de manera diferente por
el hombre y por la mujer. Para los niños y hombres, separación e
individualización están críticamente vinculadas con la identificación
sexual, ya que la separación de su madre, es esencial para el desarrollo de
su masculinidad. Para las niñas y mujeres, el problema de feminidad o
identidad femenina no depende del logro de la separación de la madre o
del progreso de individuación. La masculinidad es definida a través de la
separación, mientras que la feminidad es definida a través del apego; la
identificación masculina es amenazada por la intimidad mientras la
identidad femenina es amenazada con la separación. De ahí que las
relaciones humanas de cada género son diferentes. Chodorow concluye
que la orientación social del hombre es posicional mientras que la de la
mujer es más personal.
Los efectos de dicho proceso, comienzan a evidenciarse desde edades
tempranas en el qué y el cómo se desarrollan los juegos infantiles,
momento en que los niños comienzan a aprender a ponerse en el lugar de
otros y se comienzan a ver ellos mismos a través de los ojos de otros;
comienzan a respetar las reglas y las vías en que las reglas pueden ser
hechas o cambiadas. Los niños varones comienzan a disfrutar sus juegos
haciendo inicialmente las reglas y el desarrollo del justo proceder por la
adjudicación de conflictos; esta fascinación no es observada en las niñas.
Las niñas son más pragmáticas en su actitud hacia las reglas, tiene una
actitud más tolerante a través de ellas, están más dispuestas a hacer
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excepciones y más fácilmente reconciliables con una innovación. Janet
Lever249 reporta que los varones juegan más fuera de la casa, en grupos
más grandes y heterogéneos en edad; con mayor frecuencia juegan juegos
competitivos y más largos en el tiempo. Se considera que no lo hacen solo
porque éstos requieren de mayores habilidades, sino también porque
cuando aflora una disputa, los hombres están preparados para resolverla
más efectivamente que las mujeres; la mujer tiende a terminar el juego, le
cuesta resolver la disputa. Para Lever, el modelo del hombre es mejor, o
se ajusta mejor al moderno mundo corporativo, mientras que la
sensibilidad y el cuidado por los sentimientos del otro que desarrolla la
mujer a través del juego puede impedir su desarrollo profesional. Si la
mujer no quiere ser dependiente del hombre, ella tiene que aprender a
jugar como el hombre.
Todo este proceso de socialización, va determinando el desarrollo de las
habilidades y comportamientos en etapas posteriores, citando el trabajo
de Deborah Tannen250, la relación entre el condicionamiento social y las
expectativas que llevamos a nuestros sitios de trabajo Tannen, basada en
el trabajo de Carol Gilligan251, observa que la mayoría de las niñas son
socializadas con la creencia de que impresionando a los demás como muy
seguras de sí mismas, puede hacerlas impopulares con sus pares; los
varones esperan que el ser enfáticos, les da estatus.
249
    LEVER, Janet, 1976 “Sex Differences in the Games Children Play,” Social Problems E.E.U.U. Pg.45-46.
    Universidad de Northwestern Press.
250TANNEN Deborah 1995 “Talking from 9 to 5, Women and Men at work” E.E.U.U. Nueva York, Ed. Quill
251GILLIGAN Carol, 1982 “In a Different voice: Psychological Theory and Women's Development”
    E.E.U.U. Universidad de Cambridge Press.
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Las niñas encuentran la manera de expresarse ellas mismas balanceando
sus propias necesidades y las necesidades del grupo. La mujer se define
ella misma en el contexto de las relaciones humanas, y también se juzga
ella misma en términos de sus habilidades de cuidado. Ella está dispuesta
a explorar el compromiso y a solicitar las opiniones de otros, ellas son
capaces de expresarse balanceando sus propias necesidades con las
necesidades del grupo. El hombre piensa que si él le pide asesoría a otro,
puede ser percibido como
respuestas.252
La mujer se mueve en el mundo más en función de las necesidades,
entonces, ésta para decidir y juzgar, toma en cuenta la voluntad y la
intención, no solo el acto, trata de llegar a las intenciones que motivaron
dicho acto. Los actos de voluntad tienen una forma que coinciden con el
acto que se realiza, pero el acto no puede ser valorado sin tomar en
cuenta la intención y las circunstancias, que no son más que detalles
relevantes que facilitan el entendimiento y análisis de un acto. Esta visión
ubica a la mujer dentro de un marco más esencialista que el hombre; la
mujer va más allá de lo que percibe a través de los sentidos, va más al
mundo interno. Esto pudiera explicar que el lenguaje utilizado por los dos
géneros es diferente y la mujer se ha visto en la necesidad de tener que
cambiar su estilo lingüístico a nivel empresarial, tiene que dar más
órdenes para así poder ser percibidas como fuertes, decididas y con
inseguro, como un líder que no tiene
252
PETERS, Carole C. 2002 “Gender in Comunication: Micropolitics at Work”.E.E.U.U. VDM Verlag Pub.
Pg. 210-212
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control, sin embargo, corren el riesgo de ser percibidas como muy
agresivas. Situación que generalmente se hace tangible en el mundo
laboral y que desconoce estas características podrían ser interpretadas en
forma equivocada en el mundo gerencial.
La existencia de esta dureza y feminidad en una personalidad, son difíciles
cualidades para nuestra cultura reconciliar y digerir a decir de Kathleen
Jamieson253.
Dale Spender254, señala que este doble comportamiento que las mujeres
tienen que asumir, ha surgido de la imagen dominante, fuerte y heroica
del hombre líder. Por ejemplo, estudios de investigación sobre
interacciones de personas de sexo opuestos, demuestran que los hombres
interrumpen más a las mujeres que las mujeres a los hombres, y que los
hombres hablan más que las mujeres.
En la investigación realizada por Matina Horner255, se encontró que las
mujeres mostraron mayor ansiedad que los hombres, para llevar a cabo
actividades competitivas. Esta ansiedad o temor existe por la presencia en
la mayoría de las mujeres, por la anticipación de éxito en actividades de
logro, especialmente contra hombres, produce anticipación de cierta
consecuencia negativa como puede ser el riesgo de rechazo social y
pérdida de feminidad sugiere que este conflicto expresado por la mujer
253
254
255
HALL Jamieson, Kathleen 1997 “Beyond the Double Bind: Women and Leadership”, E.E.U.U.
Universidad de Oxford Press.pg. 120-124
SPENDER, D. 1980 “Man-made Language”. Londres: Edit. Pandora pg. 88-89
HORNER, Matina 1972 “Fear of success” E.E.U.U. documento en internet:
https://sites.google.com/site/motivationataglanceischool/fear-of-success(consulta 15 de diciembre
del 2012)
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pudiera explicarse por Georgia Sassen256 una realzada valorización del
contrincante, por lo cual la situación tiene un costo emocional muy grande
para ella, el cual es superado viviendo que la competencia es a veces
ganada. Esta respuesta emocional ante las situaciones de competencia,
puede hacer una aproximación a las diferencias de liderazgo en los
géneros, el liderazgo masculino está asociado al poder y el liderazgo
femenino al interés común257. También se ha utilizado la distinción entre
el liderazgo asociado con el estilo de orientación hacia las tareas, el cual se
basa en la organización de tareas relevantes y el liderazgo orientado hacia
el estilo interpersonal, definido como un interés en mantener las
relaciones interpersonales, ofreciéndoles a los otros moral y cuidado 258.
Esta distinción fue introducida por Bales y desarrollada posteriormente en
los estudios del Estado de Ohio sobre relaciones. El estilo orientado hacia
lo interpersonal, incluye conductas como son hacer favores y ayudar a los
subordinados, velando por su cuidado, explicando procedimientos, siendo
amigable y accesible.259
El liderazgo ha sido estudiado a través de las variables de comportamiento
autocrático
y
comportamiento
democrático;
el
comportamiento
democrático impulsa a los subordinados a participar en la toma de
decisiones, mientras que el autocrático desalienta al subordinado por
256
    SASSE, Georgia 1980 Corporations and Child Care: Profit-Making Day Care, Workplace Day Care & Look at the
     Alternatives. E.E.U.U Women Research Action Project pg. 143-144
257BASS, CANN & SIEGFRIED 1990 “Profit-Making Day Care, Workplace Day Care & Look at the
    Alternatives”. Women´s Research Action Project Cambridge, MA pg. 22-26
258BALES, R.F. 1950 “The equilibrium problem in small groups” E.E.U.U. Illinois, Free Press.
259EAGLY, Alice and Jhannesen-Schmidt Mary C. 1990 “The Leadership of Men and Women / Journal
    and Social Issues”.
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participar en la toma de decisiones. Esta dimensión de liderazgo
autocrático y democrático o la dimensión de participativo versus directivo,
siguen a
tempranas investigaciones experimentales del estilo de
liderazgo260. Es el aspecto más angosto de los estilos de liderazgo
orientados hacia las tareas o hacia las relaciones interpersonales 261. La
dimensión autocrática y democrática, también relata que el hombre es
más dominante y controlador, en otras palabras más autocrático y
directivo que la mujer.
En los años 80 y 90, las investigaciones de liderazgo prestaron atención a
otro
tipo
de
relaciones,
distinguiendo
entre
líderes
que
son
transformacionales y aquellos que son Transaccionales262 Este esfuerzo
fue inspirado inicialmente por Burns, argumentando que transaccionales
en los estudios de relación de liderazgo se han dejado fuera elementos
importantes y afectivos de esta relación 263. Los líderes transformacionales
hacen un gran esfuerzo en ser ellos modelos, ganando confianza y
confidencia con sus seguidores, ellos establecen metas futuras y planes de
desarrollo para ellos; estimulando y preparando a sus seguidores como
líderes, hacen más capaces a sus organizaciones. La relación con los
subordinados de los líderes transaccionales, se basa en clarificar las
responsabilidades, monitorear sus trabajos, recompensar los objetivos
logrados y objetar o corregir los objetivos no logrados.
260
    VROOM, Victor. PHILLLIP Yetton 1973 “Leadership and Decision Making”E.E.U.U. Universidad de
    Pittsburgh
261BASS, Bernard 1990 “Transformational leadership development: Manual for the multifactor”.
    E.E.U.U. Palo Alto California, Consulting Psychologists Press. Pg. 120-122
262Ibid.125
263BURNS, James McGregor 1978 “Leadership, Edit. Harper and Row. Nueva York. Pg. 78-79
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3.1.2.2. El camino al conocimiento y la aceptación de las diferencias de género en
          el ámbito corporativo: Una Revolución Pendiente
Para Margaret Heffernan264, una de cada cuatro mujeres gana más que su
esposo.265
Donde más a menudo se las ve en puestos ejecutivos es en el área de
administración, con un status más bajo y, por lo tanto, con menor poder.
266
El artículo de Heffernan, concluye que “todavía hay jefes dañinos, que
crean ambientes laborales poco amigables”. Cuando se les pide a las
mujeres que identifiquen los factores más significativos que les impiden
progresar, las dos principales respuestas son “exclusión de las redes
informales de comunicación” y “estereotipos y preconceptos masculinos
264
    Podemos trabajar juntos? 2003 Investigación publicada originalmente en Fast Company y
    Distribuida por El tiempo de los Ángeles Sindicado Internacional– Volumen 3 / N° 2 / marzo-abril
    2003
265De acuerdo al artículo publicado por Margaret Heffernan, autora de la “Ceguera Deliberada (Wilful
    Blindness 2011 Ed. Simon & Schuster) Las mujeres controlan el 80% de los gastos del hogar y, haciendo uso
    de sus propios recursos, constituyen el 47 % de los inversores. Las mujeres compran el 81 % de todos los
    productos y servicios, el 75 % de todos los medicamentos de venta libre, y el 82 % de los alimentos, y realizan
    el 81 % de las compras minoristas. El 80 % de los cheque librados en los Estados Unidos están firmados por
    mujeres. El 40 por ciento de los que viajan por negocios son mujeres. Ellas son responsables del 51% de todas
    las compras vinculadas con viajes y con electrodomésticos. Las mujeres influyen sobre el 85% de las compras
    de autos, encabezan el 40% de los hogares estadounidenses con ingresos anuales superiores a los 600.000
    dólares, y poseen dos tercios de las empresas montadas en el hogar. Desde 1964, las mujeres han sido
    mayoría entre los votantes de los Estados Unidos. La brecha salarial entre hombres y mujeres gerentes, en los
    años prósperos 1995-2000, en realidad se ensanchó. En la industria de las comunicaciones, por ejemplo, una
    mujer gana 0.73 % de cada 1 dólar que un hombre lleva a su casa. Cinco años antes, ella ganaba 0.86 centavos
    de dólar. La mayor diferencia de ingresos se da, por supuesto, entre hombres con hijos y mujeres con hijos. En
    las empresas incluidas entres las Fortune 500, sólo el 4% de los mejores salarios son percibidos por mujeres.
    Las mujeres ocupan penas el 7.3% del total de las posiciones de línea en la gerencia corporativa.
266En los últimos 15 años según el artículo de Heffernan no aumentó el porcentaje de mujeres estudiantes en las
    escuelas de negocios, sigue atascado en un 38% . Mientras tanto, centenares de mujeres están yéndose de las
    empresas norteamericanas. A propósito: entre 1992 y el 2000, el número de demandas por acoso sexual se
    incrementó en un 50 por ciento
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sobre la mujer”. 267
Las opciones de las mujeres, para Hefferman, son limitadas: geisha, loca u
hombre. “Las mujeres dicen que para progresar, deben actuar como un
hombre. Sus cabellos cortos y sus aburridos trajes sugieren que la
asimilación funciona. No es muy divertido”, señala el artículo,
sentenciando que “Uno no puede tenerlo todo”. Si hombre y mujeres
fueran verdaderamente iguales en el trabajo, entonces ambos géneros
tendrían expectativas parecidas, asimismo Heffernan en su artículo indica
que las mujeres con un MBA (Maestría en Administración de Empresas) se
casan menos que los hombres con un MBA, y forman en menor medida
una familia. Las mujeres con familia se ven obligadas a hacer opciones de
valor que implican postergar tiempo personal, amigos, hobbies o
ambiciones. 268
“La nueva misión de las mujeres: cambiar el juego”, afirma la
investigación. Cambiar el juego comienza por la honestidad. “Cuando
hablo con mujeres no deja de impresionarme su honestidad, su franqueza
y su falta de presunción. La honestidad es una forma de liberar el tipo de
energía que las empresas desesperadamente necesitan. La verdad es que
las mujeres son más veraces que los hombres”, concluye.
Dentro del artículo en mención la autora manifiesta que las mujeres
americanas y europeas trabajan de una manera diferente de aquellas
267
    Finalmente señala Heffernan que aproximadamente 4.7 millones de mujeres posee cuentas propias en los
    Estados Unidos en 1995, un 77% más que en 1983.
268HEFFERNAN M. “The Naked Truth”: A Working Woman's Manifesto on Business and What Really
    Matters” documento en internet (http://www.mheffernan.com/book-nt-reviews.shtml) (consulta 07 de enero
    del 2013)
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latinas. “Si no encajo en General
Electric o Ford o IBM, no es mi
problema, es el de ellos”,269 pone como ejemplo la publicación. En vez de
pelear contra el sistema, esta generación de mujeres, lisa y llanamente,
descarta el sistema. Busca lugares de trabajo en los cuales se valore a los
individuos, así sean clientes o empleados; lugares que fomenten la
transparencia y la colaboración, y consideren que las relaciones son la
base de los buenos negocios. Sin embargo la mujer latinoamericana,
concretamente la peruana no puede realizar este tipo de conjeturas ya
que el contexto en el que se desenvuelve es diferente, teniendo que
soportar paradigmas discriminatorios en el ambiente laboral, por
necesidades y por aceptación de ofertas laborales aun en detrimento de la
subvaloración de su talento y capacidad.
La prestigiosa revista latinoamericana de negocios América Economía 270
presentó un extenso artículo sobre las oportunidades de estudios
superiores en la región e investiga el perfil de las instituciones y de
quienes actúan en ellas.271
El artículo señala que “no es solo por un tema de igualdad272. La
      Id.
      ALDUNATE Felipe 2002 Julio Revista América Economía. México MBA: Club de Machos.
  271Un artículo presenta un sugestivo titular “MBA: Club de Machos”. En él, Felipe Aldunate, señala que como las
       “logis masónicas, las salas de clases de las escuelas de necios en América Latina están repletas de hombres”.
       En promedio tres de cada cuatro alumnos que cursas programas de MBA en una de las principales escuelas de
       negocios son hombres: las pocas mujeres que asisten a clases se vuelcan en su mayoría a los programas
       completos. Mientras que en los programas para ejecutivos las mujeres pueden llegar a representar solo el 8%
       de los alumnos en algunos casos, en tiempo completo la participación femenina es mucho mayor. Algunos
       señalan, de los encuestados en las 15 principales escuelas que encabezaron el ranking MBA del 2002
       publicado por América Economía, que por las mayores obligaciones familiares de las mujeres, les es difícil
       combinarlas con el trabajo y la educación.
272El Director del TEC de Monterrey, México afirmo “la idea es buscar un punto simétrico en que 50% del
       alumnado sea mujer y 50% hombres, al implementar un programa para atraer mujeres consistente en
       programas más flexibles pensado para mujeres casadas, residenciales especiales cerca del campus y becas
       enfocadas a mujeres de alto rendimiento académico”.
270
269
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diversidad de género, así como la diversidad nacional, es uno de los
elementos a considerar por los certificadores internacionales de escuelas
de negocios”.
docentes
También esta diferencia es notable cuando vemos las
que
trabajan
en
las
escuelas
de
negocio
mujeres
latinoamericanas.273
En el Perú, ya no es ajeno que las empresas
apuesten por obtener las famosas certificaciones internacionales de
calidad las que podrían incluir (como de hecho ya ocurre en Argentina,
Uruguay, Brasil entre otros.) sobre equidad de género y planes de
igualdad entre diversos factores.
3.2.1.3. Enfoque del liderazgo: aptitudes aplicadas al género dentro del ámbito
          corporativo
El liderazgo parece estar alienado con los roles femeninos más que con los
roles masculinos, hay estudios que muestran que los subordinados
perciben una mejor correspondencia entre los atributos de la
personalidad femenina y el liderazgo transformacional que con el
transaccional.274
El Centro de estudios de Liderazgo en Northwester University
investigaron los tipos de liderazgo transformacional, transaccional y
273
    Solo Venezuela y Colombia tienen mayor participación femenina en las aulas. La participación de
    mujeres en el total de alumnos de Programas MBA en la investigación de América Economía reflejo:
    Universidad de los Andes (Colombia) 43% IESA (Venezuela) 38% COPPEAD-UFRI (Brasil) 31% Universidad de
    Sao Pablo (Brasil)29% ITAM (México) 27% TEC de Monterrey (México) 27% INCAE (Costa Rica) 26% IPADE
    (México) 21% Universidad de Chile (Chile) 23% Torcuato di Tella (Argentina) 23% ESAN (Perú)19% Universidad
    Católica (Chile)19% IEA Autral (Argentina)17% Universidad Adolfo Ibañez (Chile) 13% PIZZOLANTE Italo. 2003
    Curso de Doctorado 2002-2003, Castellón, Julio 2003 España. PIZZOLANTE Ítalo 2003 “Estudio de Genero y
    Gerencia de la Diversidad: Una Reingeniería del Pensamiento”.
274FURNISS Hack, HILLS, & PATERSON 1992:; ROSS & OFFERMANN, “Estudio de Genero y Gerencia por la
    Diversidad” 1997, documento en
    internet:http://www.pizzolante.com/english/docs/El%20Estudio%20de%20g%C3%A9nero%20y%20la%20geren
    cia%20de%20la%20Diversidad.pdf (consulta 13 de diciembre del 2012)
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laissez-faire275 en hombres y mujeres líderes. Utilizaron una muestra
grande de gerentes, cuyos resultados serán utilizados para realizar la
norma más amplia en relación al tema, llamado el Cuestionario
Multifactorial del liderazgo276. La muestra incluye mayormente gerentes
Estadounidenses, pero también de otros ocho Países. Las medidas reflejan
que
las
mujeres
exceden
a
los
hombres
en
tres
escalas
transformacionales: la versión de atributos de influencia idealizada,
motivación, inspiración y consideración individualizada.
Estos encuentros sugieren que las mujeres gerentes, más que los gerentes
hombres: Manifiestan atributos que motivan a sus seguidores sentir
respeto y orgullo por estar asociados con ellas, mostrando optimismo y
entusiasmo acerca de metas futuras, y atendiendo el desarrollo y las
necesidades de sus seguidores. Las mujeres también exceden a los
hombres en la escala transaccional de reconocimientos del otro.
En contraste, el hombre excede a la mujer en la escala transaccional de
gerencia activa por excepción y gerencia pasiva por excepción, también en
la relación de liderazgo laissez-faire.277
Estos resultados sugieren que los gerentes hombres más que las gerentes
mujeres ponen atención a los problemas y errores de sus seguidores,
esperan hasta que los problemas empiecen a ser severos antes de
275
    Este líder posterga la toma de decisiones, es ausente y tiene poca comunicación. Nunca tiene tiempo
    para desarrollar toma de decisiones con sus seguidores, es el estilo de liderazgo menos efectivo
    FISCHMANN D. documento en internet:
    (http://www.davidfischman.com/articulos/detalle.php?lang=in&id=92) (consulta 20 de enero del
    2013)
276MLQ; Center for Leadership Studies,2000, documento en internet:
     http://www.centerforleadershipstudies.com/ (consulta: 14 de enero del 2013)
277EAGLY, JHANNESEN-SCHMIDT, Diario Social Sigues 2001,22 de Junio
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solucionarlos ellos, se abstraen y no se involucra en tiempos críticos. La
relación de liderazgo también ha sido estudiada desde las dos
perspectivas: el lado del líder y el lado de los seguidores, Birgit Schyns &
Gisela Mohr
278
, presentaron su investigación la cual tenía como objetivo
encontrar si también hay diferencias en la percepción de la relación de
liderazgo del lado de los seguidores que pudiera ser explicada a través del
género del líder
o del género de la constelación.
Focalizaron su
investigación en el intercambio entre el líder y sus miembros, (Leader-
Member exchange. LMX)279
No es importante en qué contribuye el líder o el miembro en la relación,
es más importante que cada una de las partes perciba y reconozca la
contribución del otro. La investigación concluye que el término mixto
debe ser incluido, la Diversidad como una ventaja competitiva que puede
ser sostenible, una prueba para las empresas de las ventajas en la
incursión de la diversidad como estrategia aplicativa. Varios de los
resultados mixtos pueden ser explicados a través de diferentes muestras
de características; se rechaza la presuposición de que sexos similares
añaden mayor calificación a la relación líder- seguidor, especialmente
cuando se están tomando en cuenta diferentes variables. Una cosa si se
demostró claramente, que la calificación en la relación de la díada líder-
seguidor no puede ser explicada en términos simples, otras variables
influyentes tienen que ser tomadas en cuenta.
278
    SCHYNS Brigit & MOHR Gisela 2002 Julio Contribution to the Simposium “Leadreship-Theories, Outcomes and
    sexs differences” Singapur, en el 25 Congreso de Psicología Aplicada, del 07 al 12 de julio
279DANSEREAU, GRAEN y HAGA 1975 Concepto introducido por los respectivos autores.
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Las investigadoras suponen que las tareas de los líderes, así como las
características de esas tareas influyen en la relación entre el líder y sus
seguidores. Una característica relevante puede ser la necesidad de
trabajar juntos para poder terminar las tareas propuestas. Cabría
preguntarnos y tal vez compete a las empresas que ejercen actividad
económica en el País promover las habilidades y talentos en la mano de
obra femenina en estos aspectos, y hacer un diagnóstico a fin de verificar
como esta se viene desarrollando dentro del ámbito corporativo.
En esta vía se han realizado varios estudios, focalizando la semejanza
entre los géneros, algunos de ellos han investigado si hay diferencias entre
díadas del mismo género y díadas que refleja los de diferente género, uno
de ellos es el estudio realizado por Liden donde se manifiesta que los
líderes masculinos se comportan más en la vía LMX (Leader-Member
Exchange), que las líderes mujeres, ellos establecen una mejor calidad de
relación con sus seguidores 280. Liden interpreta que esto puede ser
causado por factores situacionales de parte del líder, en vez de factores
actitudinales de parte de los seguidores; los líderes hombres parecen
tener más experiencia e influencia que las líderes mujeres. Green,
Anderson, y Shivers
281
desarrollaron un modelo describiendo las
influencias en LMX (Leader-Member Exchange)282. Sus resultados
indicaron que el intercambio entre líder y miembros fueron calificadas por
280
281
    XXV Congreso de Psicología Aplicada 2002 Julio Singapur
    GREEN, S. G., ANDERSON, S. E. y SHIVERS S. L. 2006 “Demographic and organizational influences on leader
    member exchange and related work attitudes. Organizational Behavior and Human Decision Processes”.
    E.E.U.U. Vol.66, No. 2. Pg. 145-148
282SCHYNS Brigit & MOHR Gisela 2002 Contribution to the Simposium “Leadreship-Theories, Outcomes
    and sexs differences” Singapur. XXV Congreso de Psicología Aplicada del 07 al 12 de julio.
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debajo, cuando el líder y los subordinados difieren de sexo. Sin embargo,
el 93% de las díadas de diferente sexo, eran de hombres gerentes y
mujeres empleadas, se dejó abierta la pregunta para validar los resultados
en las díadas en las que las mujeres fueran las gerentes y los hombres los
empleados. Murphy and Ersher mostraron que los líderes femeninos eran
evaluadas más alto en la escala LMX (Leader-Member Exchange), que por
líderes hombres por los dos grupos de seguidores, tanto hombres como
mujeres.283
Fletcher284 usó la teoría relacional para diferenciar los muchos aspectos
que tiene en común como empatía, autenticidad, poder y experticia; el
poder y la experticia no solo se relacionan con el tiempo, sino en el
intercambio de una parte y de la otra. El combinar características de
práctica relacional, es una habilidad para darle poder a otros como
también la capacidad de ser poderoso, esto es dar un paso atrás para los
expertos, a favor de aprender de o de ser influenciados por otros.
3.2.1.4. El Género en las investigaciones y su relación con la gerencia Estratégica de
        la Comunicación
Las investigaciones que estudian las diferencias de género, reflejan que
vivimos en una sociedad increíblemente dinámica y evolutiva y correrán,
sin duda, grandes riesgos quienes se queden esperando para ver lo que
ocurre. Cambios que requieren de la gerencia estratégica de una
comunicación persuasiva, de una comunicación corporativa que
283
    SCHYNS, B, & MOHR, G 2002 “Perception of leadership: Is it different for male and female
    Subordinates” E.E.U.U. Pandora Ed. Pg. 223-224
284FLETCHER Joy, 1999 “Disappearing Acts: Gender, Power, and Relational Practice at Work. Cambridge,
    Mass MIT, Press E.E.U.U.
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trascienda entonces, la pura comunicación comercial y su mensaje. Las
empresas y organizaciones que se adapten eficazmente a los procesos de
aprendizaje de las diferencias de género serán las que mejores resultados
obtengan. El secreto estará en tener una plena nueva conciencia para
aprender a aprender continuamente en la diversidad.
Las diferencias entre seres humanos y sus diferentes visiones, no siempre
alineadas, deben hacer común la preocupación de empresas y ejecutivos
por la forma y frecuencia como son percibidos sus mensajes a través de
sus actuaciones. Sin embargo, son muy pocos los que comprenden que la
comunicación empresarial, así como el recurso humano, los recursos
financieros y la tecnología, son activos que poseen la misma importancia
estratégica para el crecimiento de la empresa y que deben ser
gerenciados con igual cuidado, tomando en cuenta las investigaciones que
antes fueron descritas.
La imagen es un valor agregado a la
competitividad de individuos y corporaciones.
Para que la comunicación empresarial construya una imagen positiva,
coherente y estable en el tiempo, debe estar sustentada en un claro y
sólido sistema de identidad, sistema que se refiere a la conformación de
una personalidad de la empresa como un todo. Quiere decir, que el
trabajo interno de organización y la gerencia de fortalezas y debilidades
de sus recursos, entre ellos los del Capital Humano, debe ser anterior a
todo proceso de proyección de imagen. Identidad habla de esa
“personalidad” que expresa la empresa que debe ser gerenciada
estratégicamente.
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La Comunicación no resuelve problemas de organización, la buena
organización es resultado de una buena gerencia con visión global, más
allá de la expresada en la gestión puramente económica, para ubicarla en
su dimensión social. En un artículo de la Universidad de Columbia en
Estados Unidos, en el que se desarrolló un estudio basado en la encuesta
con 1.500 ejecutivos del mundo, sobre lo que debe ser el gerente del Siglo
XXI, allí se describe a "un líder-administrador-comunicador-negociador",
"no se percibe que un gerente no sea un excelente comunicador; ni que
un comunicador no sea capaz de asumir el riesgo de transformarse en
gerente". De tomar en cuenta las habilidades de cada sexo, podrían, sin
duda, potenciarse el equipo de líderes que la empresa requiere para
cumplir con su Plan de Negocios.
Comunicar estratégicamente, considerando las diferencias de género, es
un proceso, y como todo, requiere cumplir una serie de condiciones para
lograr el objetivo de proyectar la idea. 285
La prioridad viene dada por las oportunidades y amenazas que muestra un
análisis del entorno y los objetivos de coyuntura que define la empresa,
en una clara sinergia que busca el balance del mensaje corporativo -
siempre presente-, y el mensaje específico que se desea comunicar.
La comunicación empresarial con el medio exterior no es un camino con
285
Lo primero, entonces, es generar un mejoramiento organizativo interno y sólo después abrirse a las acciones
corporativas que hacen imagen. Hacerlo de otra manera puede implicar riesgos de diversa escala. La imagen
no debe verse o pensarse como una máscara externa adaptable convenientemente, sino como una
prolongación sustantiva de la propia estructura y su verdadera forma de actuar.
La imagen se construye sobre realidades, sobre verdades estratégicamente comunicadas. No hay ninguna otra
forma segura de hacer imagen que construirla sobre hechos sostenibles y comprobables. Proyectamos lo que
somos en forma voluntaria o involuntaria, formal o informal, siempre estamos comunicando mensajes, de allí
se conforma la imagen.
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un sólo sentido: hacia afuera. También esta se comunica con el exterior
cuando ese exterior se "asoma" por su cuenta hacia la empresa. El hecho
que las empresas se desarrollen en un medio público las hace dejar
huellas visibles a través de las cual esta es calificada. En la comunicación
con el mundo exterior hay, pues, dos sentidos. Con uno la empresa define,
con el otro la definen. Sin embargo la comunicación también es percibida
internamente, traslucida en el cómo el conjunto de colaboradores percibe
a la empresa y como van formando la identidad que analizáramos en
páginas anteriores.
Hoy en países más avanzados, se comenten excesos de “ingeniería social”
al expresar en políticas formales los derechos de la minorías
homosexuales, o leyes dirigidas a garantizar el “balance” hombre /
mujeres en empresas y posiciones gerenciales. Inclusive los Códigos de
Ética, hablan de la diversidad y el género.
Los estudios más recientes ratifican la organización sociológica y de
gerencia, refieren la nueva era conectiva de la relación de liderazgo,
tomando en cuenta la interdependencia y la diversidad.
Margaret
Wheatley y Kellner-Rogers286 comentan acerca de la necesidad de que las
dos individualidades y sistemas se abran para obtener nuevas vías, para
ser y aprender a través de la interdependencia. En una era de rápidos
cambios, turbulencia y globalización, hace emerger la necesidad de
conectar los liderazgos, se debe dibujar un ancho rango de estilos
286
WHEATLEY Margaret, KELLNER-ROGERS Myron. 1996 “A Simpler Way” E.E.U.U. Berrett-Koehler
Pub.
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moviéndose desde el extremo de competitividad hasta el extremo de
conexión.
Estos cambios, ya han podido evidenciarse en las organizaciones; las
organizaciones saludables poseen gerentes que modelan efectivamente
su liderazgo, actuando como aprendices, reconociendo sus dudas y sus
errores, estimulando a otros para que generen nuevas ideas y creando un
ambiente en el que los otros se sientan seguros de sí mismos. El jefe es
feliz de dar crédito a sus subordinados, esta relación logra ser recíproca.
Esto se refleja en los beneficios organizacionales y en la generación de
ideas, un ambiente saludable para todos. 287 En donde se respete la
diversidad, se valore los talentos, independientemente de la condición,
raza, o sexo de los colaboradores.
Es así que, esta evolución se ha reflejado en la frecuencia y posición que
han adquirido las mujeres en la participación laboral tanto en el área
gubernamental y política como en la privada; ya se afirma, que la
promoción de un mayor número de mujeres para ocupar cargos de
liderazgo, es parte necesaria del desarrollo económico sostenible, así
como de la consolidación de la democracia a largo plazo. 288
3.2.1.4. El contexto de la diversidad de género y su relación con la identidad
          empresarial
Si la sociedad avanza hacia la consecución de la igualdad real entre
287
    PETERS Carole 2002 “Género en Comunicación: Micro políticas en el trabajo”, Australia AARE
    Conferencia Internacional Investigación y Educación Brisbane
288HTUN, MALA N. 1997 “Marcha hacia el Poder: Expansión de las oportunidades de liderazgo de la mujer en
    América Latina y el Caribe” Chile. ICRW Dialogo Interamericano Washington, D.C. En: Colecciones: Actores y
    estudios de Género, documento en internet:
http://isis.dibam.cl/jspui/handle/123456789/28549 (consulta 20 de enero del 2013)
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mujeres y hombres, las empresas que surjan y pervivan en ella no pueden
permanecer al margen de los cambios que esta tendencia hacia la
igualdad genera.
Si hacemos un rápido repaso por los enfoques históricos de la gestión y
gerencia de la empresa vemos que éstos han ido evolucionando desde la
predominancia de la división repetitiva de tareas y la especialización
funcional, hacia las teorías que fueron dando más importancia a las
personas empleadas y su satisfacción, participación, trabajo en equipo,
creatividad, capacidad de aprendizaje y adaptación, motivación,
empoderamiento, y últimamente también diversidad.
Esta evolución ha hecho que las empresas hayan ido incorporando estos
conceptos a su gestión con el objetivo final, en todo caso, de ser viables,
rentables y sostenibles de la forma más eficiente posible. Se habla así de
gestión de la calidad, de la información, del conocimiento, de la
innovación, del medioambiente, de la diversidad.
Estos elementos que se van integrando en la gestión empresarial, obligan
al modelo de negocio tradicional a evolucionar hacia nuevos modelos de
gestión mejorando tanto su posicionamiento y sus resultados, como la
gestión de sus recursos y su implicación ética con la sociedad.
En el Perú, como en la mayor parte de los gobiernos a nivel de
Latinoamérica se legisla para favorecer la ausencia de discriminación en el
contexto social y es cierto que simplemente las razones éticas y morales
deberían conducir al sector privado empresarial a utilizar los diversos
recursos humanos disponibles en el mercado laboral independientemente
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de su género, concretamente la Ley Nro. 28983 y todo el compendio de
normas
antidiscriminatorias
en
nuestra
legislación
nacional
se
contraponen a los principios de iniciativa privada que tienen las empresas
de elegir a quien tomar en un proceso de convocatoria o un proceso de
ascenso dentro de la empresa. Sin embargo las empresas deben entender
que, además de estas razones, existen otras de carácter económico y
organizativo, ya que existen beneficios internos y externos de una
adecuada gestión de la diversidad en la empresa.289 La gestión de la
diversidad va más allá de la mera incorporación de trabajadores de
distintos de género.; la gestión de la diversidad supone gestionar las
distintas aproximaciones y perspectivas que cada persona, desde su
diferencia, tiene con respecto al trabajo que desempeña.
Se entiende por gestión de la diversidad no sólo la acción de aceptar sino
de apreciar, aprovechar y promocionar las diferencias de género que
conllevan diferentes aptitudes y conocimientos que pueden ser
aprovechados por la empresa para mejorar su funcionamiento y
consecuentemente su beneficio. El talento de géneros las capacidades del
trabajador deben ser aprovechadas en la mejora de los procesos
integrados en las empresas. Paul Watzlawik, famoso constructivista (1921-
2007)290, dijo una vez “lo que no veo, no puedo verlo”, y es cierto que
289
    El Manual de Formación en Gestión de la Diversidad publicado por la Unión Europea en el 2007, define la
    Gestión de la Diversidad como “el desarrollo activo y consciente de un proceso de aceptación y utilización de
    ciertas diferencias y similitudes como potencial en una organización, un proceso que crea valor añadido a la
    empresa, un proceso de gestión comunicativo, estratégicamente basado en valores y orientado hacia el
    futuro”.
290Paul Watzlawick fue uno de los principales autores de la Teoría de la comunicación humana y del
    Constructivismo radical, y una importante referencia en el campo de la Terapia familiar, sistémica
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empresas compuestas por trabajadores de una única cultura pueden “no
ver” lo mismo que cuando se tienen diferentes puntos de vista que
proporcionan por ejemplo, las diferentes culturas. Lo mismo ocurre con el
género.
La gestión de la diversidad en la empresa comienza “cuando sus líderes se
dan cuenta de que incrementar la variedad demográfica no aumenta por
sí misma la eficacia de la organización. Cuando se dan cuenta que lo
importante es cómo una compañía define diversidad y qué hace con la
experiencia de ser una organización diversa.291
La capacidad de las empresas de atraer y retener talento diverso es muy
relevante en la medida en que le permite reconocer nuevos patrones de
consumo surgidos de una sociedad diversa con nuevas formas de pensar y
trabajar, en la medida en que permitirá impulsar la innovación, entendida
ésta, de una forma amplia a la globalidad empresarial, entendiendo que la
innovación
puede
y
debe
desarrollarse
en cualquiera
de
los
departamentos corporativos. La gestión de la diversidad en la empresa
supone en suma, entender la diversidad de todos y cada uno de los
miembros que la componen como un valor añadido al negocio, supone
entender y valorar la diversidad como una ventaja competitiva.
Esto se plasma en tres dimensiones o retos:
291
y, en general, de la Psicoterapia.
DAVID A. THOMAS A. Y ROBIN J. 1996 “Making Differences Matter. A new paradigm for managing
diversity” E.E.U.U. Harvard Bussiness Review, documento en internet: http://www.synetz-
 international.com/diversity.pdf (consulta 18 de enero del 2013)
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1. Desde una perspectiva organizacional, las empresas innovadoras sitúan
a la persona en el centro de la misma y potencian la diferenciación
individual donde cada uno aporte el máximo al sistema.
2. Desde una perspectiva social, las empresas “viven” en la realidad de
una sociedad heterogénea, compuesta por actores diversos y que, por
lo tanto, debe ser entendida, analizada y comprendida por personas
diversas que generan una empresa diversa.
3. Desde una perspectiva ética, puesto que la discriminación o exclusión
de una minoría concreta, por razón de sus peculiaridades, implica un
ataque directo a la dignidad de las personas que la componen.
Beneficios internos de la propia empresa:
1.
2.
3.
Aumento del rendimiento del capital humano.
Acceso a nuevas fuentes de talento.
Incremento de la eficacia organizativa consiguiendo una mayor
comunicación interna en la empresa.
4.
5.
Mayor motivación e implicación de las personas.
Cumplimento de la normativa legal y acceso a ventajas, incentivos y
subvenciones que puedan establecer las administraciones públicas.
Beneficios que la empresa obtiene en sus relaciones externas:
1.
2.
3.
Fomento de la creatividad e innovación.
Mejora de la imagen y reputación de la empresa.
Aumento de las oportunidades de mercado consiguiendo más
ventajas competitivas.
4.
Más satisfacción de los clientes.
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Beneficios económicos que la empresa obtiene como resultado de estas
mejoras:
En los mercados de capital: los inversores creen en una empresa con la
que comparten valores.
En los productos: responden a las necesidades de los clientes
introduciendo nuevas tecnologías, materias primas etc.
En los mercados laborales: calidad, disponibilidad de los empleados.
Beneficios derivados de subvenciones e incentivos de las administraciones
públicas292. Pero el mejor beneficio de todos será el de la creación de
identidad con la corporación.
La gente construye su idea de la empresa, con lo que experimenta y ven
de ella. De allí la importancia vital de tomar en cuenta las investigaciones
que estudian contar con un programa de identidad que además de
compartir con el público interno los "rasgos culturales" intangibles de la
empresa como sus valores y principios, también comparta en forma
coherente, permanente, consistente y estable las "actuaciones" de esa
cultura, la parte más tangible, es decir la “identidad”, a nivel del entorno
en su dimensión externa.
Cuando nos referimos a identidad en el mundo empresarial generalmente
nos referimos, de manera errónea, sólo a aquello "tangible" que identifica
a una empresa: el logotipo, el diseño de la marca, y como antes
292
RED ACOGE 2011 “El Plan de la Diversidad en la gestión de las empresas”, España; documento en internet:
(consulta20deenerodel2013)
(http://www.redacoge.org/empresas/redacogediversidad/publicaciones/El%20Plan%20de%20Gestion%20de%
20la%20Diversidad_en%20baja.pdf)
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mencionamos: la papelería, la decoración y señalización interna de las
oficinas, la presentación visual de los edificios, de los camiones, los
uniformes del personal, los stand de exposición, el material audiovisual y
otras tantas representaciones visuales de la forma de ser de la empresa.
Estos rasgos empresariales o informaciones que son comunicadas a las
audiencias de la empresa, no son los únicos mensajes de la identidad,
porque la opinión que nos hacemos de la personalidad de alguien no sólo
se construye de la ropa que usa, sino también de la coherencia y
consistencia de su lenguaje, su formación intelectual, el perfume que
utiliza, el tono al hablar y su actuación en general, entre otros aspectos
que también son claros mensajes que comunicamos.
Un acertado programa de identidad, es decir, edificar esa "personalidad"
que queremos tenga la empresa, puede aumentar el sentimiento de
pertenencia y transmitir el formar parte de una organización progresista e
innovadora.
No basta el interés o inclusive la actitud de la alta gerencia en ser amplios
y claros en la comunicación interna, el logro de comunicarse eficazmente,
en forma horizontal o vertical, no es casual, nace de la persuasión del
líder de la empresa, por el estímulo de un proceso de inducción, o en
algunos casos por la instrucción, a través de encuentros formales en
talleres o foros. Allí, el género tiene la condición determinante en el
“quién” hace “qué”.
La peor barrera, es aquella que crean las empresas por la resistencia al
cambio y la diversidad que las rodea. Desmedida ambición o simplemente
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miopía empresarial que no deja ver un mundo diferente que está lleno de
oportunidades y talentos. Mientras la empresa, y más allá, las ideas, se
enfrentan al desafío de la trascendencia, estas se colocan bajo la cómoda
sombra del logotipo, esperando así ser protagonistas del reconocimiento
colectivo.
Hoy, lo único permanente y estable frente al futuro es el cambio y todos
los días hay mucho que aprender de mucha gente; y al sector corporativo,
cada minuto se les presentan oportunidades para descubrir más
conocimientos que les permitan re-entrenarse y ser mejores, pero la
velocidad del desarrollo no puede superar ni violentar los procesos
culturales de adaptación a ese cambio, por esto los gerentes necesitan
empleados que piensen constantemente y de manera creativa en las
necesidades de la organización, que escuchen, comprendan y luego
actúen. Esto requiere calidad en la comunicación vertical y horizontal, en
un mundo en el cual el culto de los valores del espíritu ha sido sustituido
casi totalmente por el culto de los valores instrumentales y utilitarios. 293
293
 En 1983 “The Public Agenda Fundation” se logró definir lo que la gente espera de su trabajo en diez
conclusiones y que hoy son más vigentes que nunca, permítanme concluir con ellas:
PRIMERO: “Quiero trabajar con gente que me trate con respeto”. Para ello la coherencia de los mensajes que
fluyen de cada parte de la organización debe ser permanente, una promesa única que trasmita claramente la
expectativa que tiene la empresa del trabajo y que permita conocer claramente que se espera de cada
hombre o mujer que trabaja en la organización, para ello es indispensable desarrollar una política de
comunicación, explícita y conocida por todos.
SEGUNDO: “Quiero un trabajo que despierte mi interés”, para ello es indispensable desarrollar suficiente
conciencia de la misión y visión de la empresa traducida en un plan de negocios que me permita encontrar un
espacio, un nicho, donde puede cada uno de los miembros de la empresa encontrar su proyecto de vida.
Ese proyecto puede incluir a su propia familia. Hoy en día las estrategias de comunicación deben incorporar a
las familias de los trabajadores de la empresa.
TERCERO: “Quiero que mi trabajo, si es bueno, sea reconocido”. Para ello debemos crear escenarios para el
cultivo de aquellos valores que sostienen la participación y el compromiso en cada ser humano, la justicia. Los
medios internos de comunicación, más allá de reflejar un currículo de logros de empleados, facilita que
terceros opinen de ese empleado y sus características humanas. Que los supervisores tengan claros los
canales de reconocimiento y que formen parte de un programa estable y no de una reacción aislada que
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3.3. ¿Cómo aplicar un modelo de gestión empresarial con perspectiva de género?
3.3.1. Las ventajas de la aplicación del enfoque de género en el marco de la organización
        corporativa
Las empresas necesitan de las personas y su talento para generar valor en su
proceso productivo y ese capital humano está compuesto indistintamente de
hombres y mujeres que deben ser rentabilizados en las mejores condiciones.
Conseguirlo pasa por un cambio de enfoque en la gestión empresarial que
incorpore una perspectiva integral de políticas, prácticas y programas centrados en
el respeto por la ética, las personas, las comunidades y la garantía de igualdad de
trato para el género.
responda a una coyuntura.
Amigos más que contar con un acto de reconocimiento anual con botones y placas de antigüedad, me refiero
a un programa sostenido de reconocimiento durante todo el año.
CUARTO: “Quiero tener más chance para desarrollar mis habilidades”. Para ello la comunicación horizontal en
los equipos de trabajos debe ser objeto de un riguroso seguimiento, donde podamos encontrar nuestras
fortalezas y debilidades y que seguros de aquello que se espera de nosotros podamos adquirir nuevas
herramientas para progresar.
QUINTO: “Quiero trabajar con gente que me escuche, si tengo ideas para hacer mejor las cosas”. No hay un
sólo camino para el logro, para ello la flexibilidad de pensamiento debe ser promovida desde la cabeza a los
pies del cuerpo empresarial.
Más allá de una política de “puertas abiertas” es una actitud abierta al cambio.
Escuchar realmente, la sabiduría que siempre hay en cada uno.
SEXTO: “Quiero un chance para pensar por mí mismo, más que ejecutar simplemente instrucciones”. Para
ello, es vital estimular la creatividad a través del aprendizaje, invertir en la formación, sembrando valores que
potencien confianza y lealtad.
SÉPTIMO: “Quiero conocer los resultados finales de mi trabajo”. Más allá de los boletines internos de las
empresas, ésta demanda puede ser satisfecha robándonos 5 minutos para escribir una corta comunicación
que estimule al trabajador, esto crea diferencia con aquellos menos comprometidos, invitándoles a intentarlo
otra vez.
OCTAVO: “Quiero trabajar con jefes capaces”. Fue Napoleón quien afirmó “el líder es un vendedor de
esperanzas”. Muchas veces la falta de comunicación no nos permite construir confianza en las relaciones y los
programas de mejoramiento continuo involucran inclusive a los propios jefes.
NOVENO: “Quiero un trabajo que no sea demasiado fácil” y DÉCIMO: “Quiero estar bien informado con
respecto a lo que ocurre”. Es frecuente que los empleados de las organizaciones sean los últimos en enterarse
de los planes de las empresas para las que trabajan y sea la prensa quien les oriente el rumbo. Tenemos que
rediseñar, dibujar nuevamente el lugar de trabajo para potenciar la alineación natural que debe existir entre
las necesidades económicas y los valores del trabajador. (PIZOLANTE, Ítalo 2010 "Reporte de estrategias y la
diseminación de las actividades de RSE como una herramienta para la competitividad” En: revista Pizzolante
Comunicaciones)
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Contar con una planilla de trabajadores cualificada, que además esté motivada y
comprometida con el proyecto empresarial, que sea capaz de adaptarse a los
requerimientos de los nuevos modelos de producción como la polivalencia, la
flexibilidad o la cultura de logros y resultados supone un valor añadido que influye
directamente en el balance del resultado empresarial.
Aplicar la igualdad de género en la gestión empresarial facilitará la atención a las
necesidades diferenciadas del personal laboral y colocará a las entidades
empleadoras en una buena posición respecto a la gestión de la calidad.
En un entorno cambiante, el modelo convencional de organización empresarial se
desfasa per se. El factor persona se convierte en el centro de la proyección de
futuro de las empresas, y por lo tanto, la satisfacción de los derechos e intereses
del personal deben ser integradas entre las prioridades de la dirección y gestión
organizacional.
Toda empresa que apuesta por la igualdad de oportunidades entre las personas de
su organización resulta atractiva para los mejores talentos y perfiles profesionales.
El enfoque de género es un método de análisis que permite visibilizar las barreras
ocultas que impiden a las mujeres participar en igualdad.
Integrar el Enfoque de Género en el diseño de estrategias empresariales, permite
descubrir las posiciones que las mujeres ocupan en la organización, diseñar
estrategias de optimización de la plantilla y en general mejora el clima laboral y el
rendimiento.
Integrar el Enfoque de Género, supone detectar las desigualdades, conocer su
causa estructural (estereotipos) identificar las consecuencias para la organización
de esa situación e implicar a toda la corporación en la corrección de ese sesgo que
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perjudica en primera instancia a la organización y priva a las mujeres de sus
derechos.
Integrar el Enfoque de Género en la organización empresarial, pasa por diseñar un
Plan de Actuación concreto, que recoja pormenorizadamente
los objetivos
perseguidos, las acciones a emprender, los departamentos afectados, los
procedimientos de gestión a revisar y las personas responsables de su
implementación.
Y por último, integrar el Enfoque de Género precisa de la aceptación e implicación
de toda la plantilla a fin de que comprendan la situación, aporten soluciones y a la
definitiva integren el proceso como un procedimiento de mejora global para las
condiciones de trabajo en su conjunto.
3.3.2. El mainstreaming de género como forma aplicativa en las políticas corporativas
Al referirnos a mainstreaming de género 294 , debemos hacer alusión al término del
Grupo de Expertos/as del Consejo de Europa los que lo conceptualizan como aquel
ámbito del mundo empresarial que cuenta con una estrategia de integración de la
294
La definición más completa y detallada la proporciona el Grupo de Expertos (/as) del Consejo de Europa: “El
mainstreaming de género es la organización (la reorganización), la mejora, el desarrollo y la evaluación de los
procesos políticos, de modo que una perspectiva de igualdad de género se incorpore en todas las políticas, a
todos los niveles y en todas las etapas, por los actores normalmente involucrados en la adopción de dichas
políticas”. Es una forma de observar la realidad en base a las variables sexo y género y sus manifestaciones en
contextos determinados; se basa en el reconocimiento explícito del género como construcción social y cultural
de procedencia histórica, que puede y debe ser transformada. Como metodología, el enfoque de género
contribuye a la humanización de la sociedad y del desarrollo, puesto que en cualquier análisis se incluye por
igual a hombres y a mujeres de forma manifiesta, y se desagregan los datos, de manera que se logra una visión
más real y útil de cara a las actuaciones públicas y civiles y a su eficacia. Sus objetivos principales son la
integración del principio de igualdad de oportunidades en todas las políticas y prácticas cotidianas públicas,
evitar los desequilibrios y desigualdades existentes en la sociedad, acabar con las discriminaciones no sólo por
sexo, sino además por etnia, por discapacidad…etc. PROYECTO EQUAL “EN CLAVE DE CULTURAS” 2007
“Glosarios de Términos Relacionados con la Transversalidad de Género”. España(consulta 22 de enero del
2012)documentoenInternet:
(http://www.fongdcam.org/manuales/genero/datos/docs/1_ARTICULOS_Y_DOCUMENTOS_DE_RE
ERENCIA/A_CONCEPTOS_BASICOS/Glosario_de_terminos.pdf)
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igualdad de oportunidades que implica incorporar como uno de los principios o eje
de la cultura de la organización, la igualdad de género. Cabe señalar que tomamos
como referencia a la praxis Europea pues es la que se encuentra más adelantada
en materia de transversalización de género en la gestión empresarial,
consideramos además que los proyectos que son aplicados en empresas españolas
entre los más reputados, podrían servir como referencia de aplicación a las
empresas que desarrollan su actividad en el Perú, país que a la fecha viene
teniendo un importante auge económico y que está plenamente apto para adoptar
este tipo de políticas internas empresariales en pro de la equidad e igualdad de
oportunidades que refiere con tanto ahínco la Ley N° 28983. La legislación
española con acierto en su ley orgánica de igualdad de oportunidades 3/2007 de
22 de marzo, viene a centrarse exclusivamente en lograr la igualdad real en el
conjunto de la sociedad y en todos los ámbitos, ya que tiene por objeto “hacer
efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, en particular mediante la eliminación de la discriminación de la mujer,
sea cual fuere su circunstancia o condición, en cualesquiera de los ámbitos de la
vida y, singularmente, en las esferas política, civil, laboral, económica, social y
cultural para, en el desarrollo de los artículos 9.2 y 14 de la Constitución, alcanzar
una sociedad más democrática, más justa y más solidaria”.
Un aspecto muy destacable de esta ley es que reconoce un conjunto de medidas
transversales en todos los órdenes de la vida política, jurídica y social (desde las
políticas públicas, el empleo público o los medios de comunicación) pero
reconociendo la capacidad de actuación y cambio social no sólo de los agentes
públicos sino también de los privados, lo cual incluye directamente a las empresas

[image: ]236
como sujetas activas en este proceso, que deberán adoptar estas medidas
correctoras en el ámbito que les atañe, que es el laboral. 295 La Legislación española
sirve como referente a fin de incorporar la esfera privada empresarial bajo el
paraguas de acción de las políticas públicas con enfoque de género, sirviendo
como referente a nuestra Ley N° 28983 a fin de la incorporación del rol
empresarial.
Retomando el tema del mainstreaming, su incorporación supone tener en cuenta
las diferencias entre mujeres y hombres en toda la política empresarial, y muy
especialmente en aquella que está directamente relacionada con los recursos
humanos. Es decir, que la igualdad de género se incorpora a la política empresarial
desde la declaración de objetivos básicos de la organización hasta sus actuaciones
concretas en cada departamento.
 “El mainstreaming no es una estrategia para ser puesta en
funcionamiento una vez, debe ser algo que permanezca a lo largo de
todo el proceso…”296
La implantación del mainstreaming de género, requiere la revisión de la
organización empresarial, de los objetivos, de los procedimientos y métodos de
intervención de los organismos o departamentos que se vean afectados por la
decisión de la dirección y deberá ser sostenible y consolidarse en sus formas de
295
    Así, dedica su Título IV al Derecho al trabajo en igualdad de oportunidades y en él, además de otros aspectos,
    como la definición de medidas para posibilitar la conciliación de la vida laboral y personal o actuaciones de
    prevención del acoso sexual, recoge también una regulación de los planes de igualdad y la adopción de
    medidas de igualdad en las empresas, a lo cual dedica su capítulo III. Al respecto, en ella se contempla el deber
    de negociar planes de igualdad en las empresas de más de doscientos cincuenta personas trabajadoras y el
    fomento de su implantación voluntaria en las pequeñas y medianas empresas. Precisamente para esto último,
    la Ley también prevé la posibilidad de que desde el Gobierno se establezcan medidas específicas para ello
    (Artículo 49) en el marco de las cuales se dictó la Orden IGD/1738/2009, de 19 de 10, para promover la
    implementación de planes de igualdad de carácter voluntario en las PYMES, cuya convocatoria junio del 2010,
    recogió a diversas empresas dispuestas a aunarse en este plan de igualdad.
296Consejo de Europa 2009, documento en internet: http://hub.coe.int/ (consulta 20 de enero del 2013)
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funcionamiento tanto interno como externo.
La integración de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
gestión de los recursos humanos de las empresas, requiere la utilización de tres
instrumentos prácticos, que deben estar adaptados en función a las características
y tamaño de las empresas:
Cuadro N° 28 Instrumentos para la integración de la Igualdad entre hombres y mujeres a nivel empresarial
DIAGNÓSTICO
PLAN DE ACCIÓN
NEGOCIACION COLECTIVA
El diagnóstico permite identifica la posición de la empresa en relación a la igualdad
de oportunidades así como los posibles obstáculos para la igualdad real.
El plan de acción recoge las medidas que se han de poner en marcha a fin de
corregir y eliminar las desigualdades detectadas en el diagnóstico.
La negociación colectiva permite facilitar la concreción de principios y derechos en
materia de igualdad y materializa el ajuste concreto de las medidas en el marco de
la regulación de las relaciones laborales.
Bajo este nuevo contexto en el que el entorno cambia constantemente y en el que
la competitividad es cada vez mayor, las empresas deben realizar profundos
esfuerzos ya no sólo para aumentar sus beneficios, sino para mantenerlos. Un
nuevo entorno en el que la mujer juega un papel clave y en el que la empresa sea
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pionera en adaptarse a la nueva realidad integrando políticas de diversidad en sus
negocios, se convertirán en entes corporativos capaces de obtener una ventaja
competitiva duradera en el tiempo. Esta ventaja seria la clave para diferenciarse y
lograr beneficios para su negocio mientras aprovechan las obligaciones legales en
materia de igualdad y cumplen con la denominada economía social 297. Las
empresas de Economía Social tienen como objetivos específicos:
· El desarrollo económico y humano.
· El fomento de los derechos sociales.
· La igualdad de oportunidades.
· La construcción de conciencia social. 298
La empresa de Economía Social se define como una forma de emprender que
integra los siguientes principios del interés de los servicios a los mismos y del
interés general. 299
La incorporación de las mujeres en las estrategias empresariales, así como la
atracción y retención de su talento, ya no sólo se convierte en una necesidad para
poder comprender el mercado al que la empresa se dirige, sino en una gran
297
    FERNANDEZ DE LA VEGA, María Teresa Vicepresidenta primera del Gobierno España – Andalucía
     2010 Prólogo de “Historias que dan vida, Mujer y Economía Social” en “Manual para la implementación de
     Planes de Igualdad en las Empresas de Economía Social” España. La Economía Social es un modelo de
     organización económica que coloca a las personas por encima de otros factores productivos, un modelo que
     tiene un marcado carácter democrático, pues ofrece a los trabajadores y trabajadoras la oportunidad de
     participar activamente en las decisiones empresariales”.
298En Europa, la Comisión de las Comunidades Europeas, en su comunicado al Consejo de fecha de 18
    de diciembre de 1989, define la Economía Social:“ Una empresa pertenece a la Economía Social si su
    actividad productiva se basa en técnicas de organización específicas. Estas técnicas se fundamentan
    en los principios de solidaridad y participación (que fundamentalmente responde a la norma “una
    hombre-un voto”) entre sus miembros, sean estos productores, usuarios o consumidores, así como
    en los valores de autonomía y de ciudadanía. En general, estas empresas adoptan la forma jurídica de
    cooperativa, mutua o asociación”
299COMITÉ ECONOMICO Y SOCIAL EUROPEO 2007 Carta de Principios de la Economía Social, definida por la
     Conferencia Europea Permanente Cooperativas, Mutualidades, Asociaciones y Fundaciones (CEP-CMAF)
     Bruselas. Documento en internet: www.eesc.europa.eu/resources/docs/eesc-2007-11-es.pdf (consulta: 02 de
     febrero del 2013)
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oportunidad para liderar el cambio y obtener la mejor ventaja competitiva. La
Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres es un principio general -ético,
filosófico, jurídico y político-fundamental, cuyo objeto es garantizar una presencia
y participación equilibrada de mujeres y hombres en todas las esferas de la vida,
tanto pública como privada.
La igualdad está formalmente reconocida a través de nuestro ordenamiento
jurídico, pero todavía existen muchas formas de discriminación que impiden que se
alcance de modo real, una de ellas es la del ámbito laboral. Sin embargo, la
consecución de la igualdad real es clave para el desarrollo democrático y
económico de nuestra sociedad así como para la cohesión en el seno de las
mismas, y beneficia tanto a las mujeres como a los hombres.
La Economía Social potencia, como hemos dicho, la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, entendiéndola como una situación en
que todos los seres humanos son libres de desarrollar sus capacidades personales y
de tomar decisiones sin las limitaciones impuestas por los roles tradicionales, y en
la que se tienen en cuenta, valoran y potencian por igual las distintas conductas,
aspiraciones y necesidades de unas y de otros. Igualdad de oportunidades significa
garantizar que ambos géneros puedan participar en diferentes esferas (económica,
política, participación social, de toma de decisiones, etc.) y actividades (educación,
formación, empleo, entre otras) sobre bases de igualdad.
Las mujeres son el mayor mercado en crecimiento en el mundo y no un mero
nicho.
1. Aumento del rol de la mujer en la toma de decisiones tanto en el ámbito
personal como empresarial, y por tanto, su impacto social y económico.
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2. Su papel consumidor incrementa constantemente.
3. Cada vez hay más mujeres en puesto de responsabilidad. El
directivas se ha multiplicado en los últimos años. 300
número de
Cuadro N° 29 El género como aspecto positivo dentro de las políticas empresariales 301
En el cuadro podemos apreciar que la perspectiva de género se encuentra
entendida bajo una fuente de rentabilidad a nivel empresarial que brinda un valor
añadido al equipo de trabajo además de brindar una ventaja competitiva en razón
de la diversidad, la misma que se traduce en distintos puntos de vista en la
organización corporativa por lo tanto la organización que apueste por el género
dentro de la empresa tendrá la diferenciación en el mercado.
3.3.3. Aspectos fundamentales para el diseño de un plan de igualdad de género en la
300
    PWC 2012 “El género de los factores si altera el producto”, España. documento en internet:
    (www.pwc.es/es/sala-prensa/notas-prensa/2012/.../igualdad-pwc.pdf) (consulta 15 de enero
     del 2013)
301Ibíd. Pg. 3
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administración corporativa
En el ámbito laboral, a pesar de que la incorporación de la mujer al mismo supone
un verdadero avance, queda demostrado que, en la actualidad persisten grandes
desigualdades en las relaciones que se producen entre mujeres y hombres. Para
cambiar esta realidad es necesario el establecimiento de instrumentos específicos
de promoción de la igualdad en las empresas, entre los que se encuentran los
denominados “Planes de Igualdad”.
Los Planes de Igualdad empresariales o corporativos constituyen un instrumento
de intervención estratégico, práctico, realista, transversal, participativo, vinculado
con la mejora continua, flexible y transparente, que conduce a alcanzar la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminación
por razón de sexo en las empresas.302
Un Plan de Igualdad tiene la finalidad de corregir los desequilibrios y
discriminaciones detectadas en la empresa, garantizar la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres como un principio básico de la
organización como eje de cualquier actuación dentro de ella, así como prevenir las
desigualdades que puedan surgir en el futuro.303
Un plan de igualdad es de mucha utilidad para eliminar las desigualdades y
situaciones de discriminación que existan en la empresa; integrar la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres como un principio básico de la
organización de eje de los procedimientos de gestión y para prevenir las
302
303
Id. Pg. 5
FEMPRESAS, 2011 “Manual para la implementación de planes de igualdad en las empresas de economía social”,
España. Instituto Andaluz de la Mujer, Fondo Social de la Unión Europea documento en internet: consulta 20
deenerodel2013
(http://plataformaisonomia.uji.es/emprendedona/wpcontent/uploads/igualdadeconomiasocial.pdf)
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desigualdades que puedan aparecer en el futuro.
Para que esto sea posible es imprescindible que el Plan de Igualdad contribuya a
conseguir los siguientes objetivos fundamentales:
· Asegurar la desaparición de los desequilibrios y desigualdades que puedan
existir en el acceso y la contratación de las mujeres y de los hombres en la
organización.
· Eliminar la brecha salarial de género en la empresa.
· Permitir que todas las personas pertenecientes a la empresa puedan conciliar la
vida laboral, familiar y personal de forma satisfactoria.
· Asegurar que todos los procesos de promoción y desarrollo de la carrera
profesional se desarrollen en base al principio de igualdad de trato y
oportunidades para mujeres y hombres, garantizando de esta forma un
tratamiento adecuado del talento de las personas trabajadoras.
· Prevenir y solventar cualquier situación de acoso sexual, por razón de sexo o
laboral que se dé o pudiera darse.
· Velar por la salud laboral de cualquier integrante de la empresa.
· Avalar una representación justa e igualitaria.
La consecución de estos objetivos, además de garantizar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la organización, llevará a una mejora
en su gestión y funcionamiento así como repercutirá de forma positiva en el
bienestar de todo el equipo empresarial.
Cada empresa deberá elaborar su Plan de Igualdad, que contará con una serie de
características que lo constituyan como un instrumento que sea:
· Estratégico: deberá marcar directrices y el comportamiento para que una
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organización alcance la integración del principio de igualdad en su estructura
· Práctico y realista: ha de recoger de forma detallada todos los procedimientos a
seguir para llevarlo a cabo y siendo consecuente con la realidad de la empresa
en la que se va a implantar.
· Transversal: es un conjunto de medidas que hay que integrar de forma global y
programada en la organización.
· Participativo: para su elaboración e implantación deberán implicarse y participar
activamente todas las personas que forman parte de la empresa, desde los
órganos de dirección y gestión hasta el personal trabajador, trabajando de
forma unida e imbricada.
· Vinculado con la mejora continua: ya que el propio desarrollo de las
actuaciones, así como los resultados del seguimiento y la evaluación, van
redefiniendo continuamente el desarrollo del Plan de Igualdad.
· Flexible: porque debe poder adaptarse a las necesidades que vayan surgiendo
en la organización durante su desarrollo.
· Transparente: deberá ser un proceso de comunicación interno continuo, de
forma que todas las personas de la organización estén informadas de sus
contenidos y objetivos.
Para el desarrollo de los Planes de Igualdad es necesario seguir una serie de fases o
etapas que van a permitir implantarlo de forma adecuada y, de esta forma, acercar
a las empresas a la igualdad de trato y de oportunidades real entre mujeres y
hombres.
Estas fases de acuerdo a la referencia de los Planes de Igualdad de Andalucía en
coordinación con FEMPRESAS, la Unión Europea y el Instituto Andaluz de la Mujer,
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pueden estar constituidas en cinco:
Cuadro N° 30 Fases de la Implementación de un Plan de Igualdad a Nivel Empresarial
  Fase de
Compromiso
  Fases de
Seguimiento
y evaluación
  Fase de
Diagnóstico
  Fases de
Implantación
  Fases de
Definición del
   Plan de
   Acción
3.3.3.1. Fase del compromiso en la implementación de un Plan corporativo de
Igualdad de género
La fase de compromiso es el primer paso que hay que dar dentro de las
empresas para llevar a cabo un Plan de Igualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres e iniciar así el proceso de elaboración, implantación y
evaluación y seguimiento del mismo. Consiste en consensuar y aprobar
entre las distintas personas que forman parte de la empresa que se va a
llevar a cabo un Plan de Igualdad, de forma que se garantice los resultados
del mismo. Por tanto, es necesario comenzar por iniciar un proceso de
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negociación en el que la dirección de la empresa y la representación de la
plantilla apuesten por el respeto a la igualdad de trato dentro de la
organización.
Este proceso de negociado tiene su sentido si tenemos en cuenta que es
necesaria la participación e implicación, en todas las fases del Plan, de la
dirección de la empresa y sus personas trabajadoras y que el objetivo es
consensuar el contenido del Plan de Igualdad de Oportunidades. Además,
se tendrá que responder a sus necesidades y características para que el
Plan pueda ser efectivo y cumpla con los objetivos previstos. 304
3.3.3.2. Fase del diagnóstico en la implementación de un Plan corporativo de
Igualdad de género
Todas las empresas, antes de comenzar cualquier proyecto, han de
realizar un análisis situacional en el que se encuentran para determinar la
posición de la que parte antes de realizarlo. De la misma forma, cualquier
empresa que desee implantar un Plan de Igualdad necesita analizar las
circunstancias específicas en materia de igualdad que se desarrollan en la
organización empresarial en ese momento para poder empezar a definir
el Plan. Este análisis de la situación constituye la fase de diagnóstico.
Previo a ello se recomienda realizar un análisis FODA, técnica que le
permitirá a la empresa evaluar su propia situación frente al entorno social
y organizacional y así seleccionar las mejores estrategias para promover el
cambio en y desde la organización. En cuanto al análisis externo
304
El punto de partida para elaborar e implantar un Plan de Igualdad puede generarse por iniciativa de la
dirección empresarial o de la representación del personal trabajador; de donde parta la iniciativa no es
importante, lo que sí lo es que debe iniciarlo y apoyarlo la dirección de la empresa.
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(oportunidades y amenazas), sugerimos centrar el estudio en la
legislación, los cambios recientes en la institución política institucional en
términos generales y particulares de la agenda de género, así como de los
eventuales grupos de interés que puedan surgir como aliados u
opositores.
En cuanto al análisis del entorno interno (fortalezas y debilidades),
recomendamos hacer foco en la cantidad y calidad de los recursos con
que se cuenta, desde las destrezas, conocimientos, capital social y
habilidades de los miembros de la organización (pues se buscará en
diferentes momentos sumar a la causa a nuevos actores) hasta los
recursos e infraestructura, equipamientos, financieros y económicos
disponibles.
En base a esto se puede definir la fase de diagnóstico como aquella en la
que se conoce la situación de la que parte la organización para, desde esa
posición, poder tomar las medidas necesarias que lleven a la igualdad real
de oportunidades entre mujeres y hombres en la misma.
Sin embargo, es necesario tener en cuenta que el diagnóstico no es un fin
en sí mismo sino el instrumento a partir del cual se ponen en marcha las
medidas específicas a favor de la igualdad. Es un paso previo a la
definición de un Plan de Igualdad y constituye la base necesaria para su
desarrollo.
Esta fase permitirá a la empresa:
·
·
Conocer cómo es la empresa y las personas que trabajan en ella.
Conocer qué acciones y medidas en materia de igualdad tiene ya
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establecidas la empresa y la forma de funcionar de cada una de ellas.
·
Identificar los principales problemas que hay que resolver para llegar
a una situación real de igualdad y determinar los ámbitos dónde es
prioritaria la actuación.
·
Demostrar la necesidad de implantar medidas de igualdad en la
empresa.
·
Proporcionar un punto de referencia que sirva para establecer futuras
comparaciones y observar el desarrollo de la empresa en este ámbito.
·
·
Detectar necesidades y potencialidades de la plantilla.
Implicar a todas las personas trabajadoras en el plan de igualdad.
Las tareas que se desarrollan en esta fase han de ser llevadas a cabo de
forma conjunta entre la empresa, la Comisión de Igualdad y la plantilla de
personal:
· La
empresa se encarga de recoger toda la información de la
organización necesaria para elaborar el diagnóstico.
· La Comisión de Igualdad, se centra en apoyar la solicitud y recopilación
de datos e informa a los colaboradores de la empresa sobre los
principales resultados del diagnóstico.
· La plantilla contribuye aportando sus opiniones y experiencias, las
cuales aparecerán recogidas en el informe de diagnóstico.
La igualdad puede darse en las ocho áreas 305:
305
En España a la actualidad son muchas las entidades que han elaborado guías y manuales para la elaboración e
implantación de Planes de Igualdad en la Empresa, destacando cada una las áreas que consideran de mayor
relevancia. Para este manual, se ha decidido realizar una enumeración propia de las áreas y materias en las que
es recomendable centrar el análisis y la definición e implantación del Plan. Se ha elaborado siguiendo las
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· Acceso al empleo y contratación.
· Retribución.
· Conciliación de la vida laboral, familiar y personal.
· Promoción y desarrollo de carrera.
· Formación permanente.
· Acoso sexual y laboral.
· Salud Laboral y Representación.
· Comunicación y Lenguaje no sexista.306
Sera necesario recoger datos cuantitativos a través de la documentación y
las bases de datos de la empresa (fuentes secundarias) y datos
cualitativos, recopilados a través de la aportación de las propias personas
que componen la empresa (fuentes primarias). Esta parte cualitativa
aportará las percepciones, opiniones y necesidades de quienes integran
la empresa, información que los datos numéricos no pueden
proporcionar.
Todos estos datos deben estar desagregados por sexo, es decir, es
necesario que se desglose la información recopilada especificando el
número de mujeres y el número de hombres en cada aspecto, lo cual
posibilita el análisis comparativo teniendo en cuenta las especificidades de
    incluidas en las siguientes publicaciones: Manual para elaborar un Plan de Igualdad en la Empresa. Aspectos
    básicos. Instituto de la Mujer. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Planes de Igualdad en la Empresa.
    Cuaderno Informativo. Instituto Andaluz de la Mujer. Junta de Andalucía.
306FEMPRESAS, Instituto Andaluz de la Mujer, Fondo Social de la Unión Europea 2011 “Manual para la
    implementación de planes de igualdad en las empresas de economía social”, España documento en internet:
    (consulta 20 de enero del 2013)
    (http://plataformaisonomia.uji.es/emprendedona/wpcontent/uploads/igualdadeconomiasocial.pdf)
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género.307
Las técnicas que se pueden utilizar son:
· Recogida de datos estadísticos. Se realiza a través de las bases de
datos de la empresa y debe aportar datos cuantitativos de los órganos
de dirección, las áreas o departamentos y la plantilla. Esta técnica se
puede llevar a cabo a través del diseño y cumplimentación de una ficha
en la que se recomienda recoger los integrantes de:
Cuadro N° 31 Órganos Involucrados dentro del Plan de Igualdad a nivel Corporativo
 Órganos
Societarios
Plantilla
/Planilla
Órganos de
 Gestión
   Áreas y
Departamentos
· Cuestionario. Puede recoger tanto
datos
cuantitativos como
cualitativos. Esta técnica es clave para recoger la opinión de la plantilla
desde una perspectiva de género. El diseño de un cuestionario de
opinión sirve para que lo puedan cumplimentar todas las personas
trabajadoras.
· Entrevistas
individuales y/o grupos de discusión.
Estas técnicas
permiten tener un conocimiento más profundo sobre las percepciones
de las personas trabajadoras en cuanto a la situación de igualdad de
la empresa a la que pertenecen, así como conocer necesidades,
percepciones y expectativas del personal. Las entrevistas completarán
307
Comisión Europea, Dirección General de Empleo, Relaciones Laborales y Asuntos Sociales.
1998 España. “100 palabras para la igualdad. Glosario de términos relativos a la igualdad entre
hombres y mujeres”. Pg.4
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el análisis de la situación actual y permitirán obtener unos resultados
ajustados a la realidad de la empresa y sus posibilidades.
· Para recoger esta información se pueden diseñar uno o varios guiones
de entrevistas, dependiendo de las personas a las que se quiera
entrevistar.
· Análisis de documentación escrita. Por último, es necesario realizar un
estudio de documentos de la organización para completar la
información obtenida en materia de igualdad y conocer el marco
normativo empresarial.
· Este análisis se centrará en normativas, políticas y medidas o en
cualquier otro documento que sea de utilidad.
Cabe precisar que la información recopilada debe ser lo más completa
posible para que represente de forma adecuada la realidad empresarial y
permita identificar las fortalezas y debilidades de la organización en
materia de igualdad de oportunidades.
La participación debe concernir a todas las personas integrantes de la
empresa ya que constituyen una fuente de información fundamental a la
vez que son destinatarias finales del Plan.
Sólo así se podrá tener una imagen fiel de la empresa y conocer cuáles son
las situaciones donde puede producirse alguna desigualdad o situación de
discriminación y, de esta manera, poder solventarla.
Se podrá seguir el siguiente esquema para efectos del recojo de
información:
Cuadro N° 32 Esquema para el recojo de información para la implementación de un Plan de Igualdad
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Normas Específicas Empresariales
Estatutos
Reglamento interno
Politicas y Medidas Empresariales
De género, laborales, salariales, riesgos laborales, convenios vigentes, planes de capacitación, informe
                                                  anual de actividades, fusiones empresariales recientes
Otra información
Manual de cultura empresarial, planes de promocion , hojas informativas, convocatorias de selección,
      folletos publicitarios, portal web, altas y bajas de los ultimos cinco años, calendario vacacional
Recopilada la información esta se analizará desde una perspectiva de
género para detectar las posibles desigualdades que puedan existir.
El objetivo de este análisis es detectar las áreas en las que es más
necesaria la actuación y, por tanto, la elaboración de propuestas para
poder abordarlas de forma prioritaria. 308
Es necesario establecer la diferenciación de esta etapa de aquellas
empresas grandes y las pequeñas, estas últimas realizaran el trabajo a
través de la Comisión de Igualdad. Será ésta la que se responsabilice de
promover la implantación de las medidas asumiendo las siguientes
funciones de coordinación en el desarrollo de actividades en la
organización, establecer los datos necesarios para la confección del
diagnóstico y realizar la petición de dichos datos, análisis de los datos,
308
La definición e implantación de un plan de igualdad no conlleva necesariamente el establecimiento de todas
las medidas de igualdad de oportunidades que puedan existir, sino aquellas que la propia empresa considera
más adecuadas a su propia realidad. Esto también dependerá de los recursos de los que dispone para llevar a
cabo el Plan de Igualdad.
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proponer medidas y elaborar el diagnóstico. Para las primeras es
previsible que la dedicación de tiempo y recursos sea mayor y el proceso
estructurado, puede resultar recomendable la contratación de una
consultora que ayude a gestionar la implantación del plan de igualdad. En
este caso, las funciones de la comisión de igualdad estarían constituidas
por el seguimiento y supervisión de las tareas realizadas por la consultora
o persona encargada de realizar el diagnóstico, la revisión y análisis del
diagnóstico realizado, contextualización de los resultados en la
organización y selección de medidas propuestas por la consultora o
persona responsable.
Enseguida se debe desarrollar el correspondiente informe del diagnóstico
que se constituye en el documento que recoge la situación de la
organización en materia de igualdad e incluye los aspectos o áreas de
mejora en las que hay que incidir para optimizar la situación de partida. 309
3.3.3.3. Fase del diagnóstico en la implementación de un Plan corporativo de
Igualdad de género
Una vez establecido el compromiso y realizado el diagnóstico situacional
que servirá como referencia para el plan o programación en las ocho
áreas310 antes sugeridas, la empresa tendrá claridad de la situación donde
se están dando o se pueden dar desigualdades y/o situaciones
discriminatorias de género.
309
    Es recomendable la difusión de los principales resultados del diagnóstico para garantizar la
    transparencia del proceso y para informar y sensibilizar a toda las personas que pertenecen a la
    empresa de la realidad de su contexto laboral.
310Estas áreas son fundamentales puesto que en torno a ellas se debe estructurar el Plan de Igualdad y
    encaminar las medidas y acciones que se diseñen, ya que es en ellas donde generalmente se
    producen las desigualdades o situaciones de discriminación en las empresas.
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Definida en el proceso por el cual se diseña el Plan de Igualdad de
Oportunidades adaptándolo a las necesidades de la entidad y en donde se
definen para cada área de intervención qué se quiere conseguir, qué
acciones y medidas se van a llevar a cabo, cuándo lo vamos a realizar,
quiénes van a ser las personas responsables, con qué recursos
económicos se va a contar y cómo se debe realizar el seguimiento y la
evaluación del mismo.311
En cuanto a la definición del Plan de Igualdad, deberá realizarse en base al
análisis comparado de los datos que ha arrojado el diagnóstico de
situación de la empresa con aquellos documentos de la empresa que rigen
y ordenan su funcionamiento.
Con respecto a la programación del Plan de Igualdad, el primer paso es
establecer la duración y vigencia para el que se está diseñando. Para ello
hay que tener en cuenta el tiempo necesario para poder desarrollar cada
una de las actuaciones y medidas que se propongan para cada área de
intervención. Por lo tanto, a la hora de elaborar el plan deberá
establecerse para cada medida y actuación el tiempo estimado en el que
se llevarán a cabo y en el que se conseguirá obtener resultados. Además,
esto
proporcionará
una
secuencia
ordenada
del
proceso
de
implantación. 312A la hora de establecer la programación, es importante
311
    Esta etapa debe ser realizada por la Comisión de Igualdad, que puede contar con la ayuda de una
    consultora o persona externa especializada en la elaboración e implantación de Planes de Igualdad. Si
    bien esta asesoría externa no es obligatoria, sí es recomendable en empresas de gran tamaño o en
    aquellas que carecen de formación específica al respecto.
312El Plan puede tener una duración bianual, por tres o cuatro años. Se puede ajustar la programación
    trimestralmente o mes a mes durante los dos, tres o cuatro años de duración del Plan. Fundación
    Mujeres, Óp. Cit., p.16.
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tomar en cuenta la integración del tiempo necesario para realizar estas
medidas y actuaciones con el que disponen las personas destinatarias de
las mismas y ajustarlas al trabajo que realizan en la empresa. Se deberá
planificar un cronograma de trabajo de manera que las actividades y
recursos humanos que son necesarios para desarrollar el Plan estén
integrados en la actividad empresarial que se realiza.
3.3.3.3.1. Definición y programación de contenidos del Plan de Igualdad
de Género
3.3.3.3.1.1. Objetivos: Generales y Específicos:
Los objetivos generales deberán identificar la
finalidad hacia la cual tienen que dirigirse
los
recursos y esfuerzos para dar cumplimiento al Plan
de Igualdad, es decir, establecer hacia dónde
quiere avanzar la empresa en materia de igualdad.
Además, deberán ser transversales y orientados a
corregir, mejorar y prevenir situaciones de
desigualdad y/o discriminación.
En cuanto a los objetivos específicos, deberán
establecerse en relación a la consecución de los
objetivos generales y, por lo tanto, serán los que
concreten
la
dirección
de
las
medidas
y
actuaciones que se van a desarrollar. Habrán de
contemplarse también objetivos específicos que
tengan como finalidad prevenir situaciones que en
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la actualidad no se han producido.
Para que tanto los enunciados de los objetivos
generales como los de los objetivos específicos
sean adecuados a la finalidad del Plan de Igualdad,
deberán responder a las preguntas “qué” y “para
qué.313
3.3.3.3.1.2. Acciones y Medidas para la implementación
Avocadas a la obtención de los objetivos
específicos y generales del plan, las mismas que
responden a las necesidades detectadas en el
diagnóstico situacional de la empresa. Para ello se
establecerán medidas y acciones para cada una de
las áreas de intervención en materia de igualdad
de
oportunidades
respetando
siempre
que
mejoren las situaciones de desigualdad y/o
discriminación que se pudieran estar dando en la
organización
empresarial,
actuaciones
que
deberán ser mensurables, concretas y factibles.
Deberán contemplarse dos tipos de medidas,
definidas por su carácter temporal o permanente.
Así, se desarrollarán medidas temporales, también
313
En España, país que se ha tomado como referente para la estructura de este Plan de Igualdad, se cuenta con
muchas guías y manuales se han encargado de establecer cuáles deben de ser estos objetivo para cada una de
las áreas de intervención, sin embargo no debemos olvidarnos que las peculiaridades y necesidades de cada
empresa las que tienen resultado en la fase de diagnóstico.
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conocidas como acciones positivas, tendentes a
corregir las desigualdades y/o situaciones de
discriminación que ya existen en la organización y
poder así equilibrarlas. Y se desarrollarán medidas
permanentes, que serán las encargadas de
asegurar la integración y la continuidad del
principio de igualdad de oportunidades en la
empresa.
Para todas aquellas acciones y medidas que se
propongan realizar en el Plan de Igualdad no se
perderá de vista:
Cuadro N° 33 Aspectos a considerar en un Plan de Igualdad a Nivel
     Empresarial
Equilibrar la participación de las
 mujeres y de los hombres en la
empresa y reducir desigualdades
     Asegurar la igualdad de
oportunidades en las prácticas de
  gestión de recursos humanos
 Fomentar una cultura basada en la
igualdad y corregir ciertas creencias
culturales y estereotipos de género
Con la finalidad de mejorar el proceso de ejecución
de las acciones y medidas así como facilitar el
desarrollo de la fase de seguimiento y evaluación
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se deberá elaborar una ficha por cada una de las
acciones o medidas a elaborar:
Cuadro N° 34 Tema para las fichas que contiene las acciones de las
medidas a tomar para la implementación de los Planes de Igualdad
      Persona,
departamento o area
 responsable de su
     ejecución
  Áreas de
Intervención
Calendario
Denominación de la
 acción y medida
      Personas,
departamento o área
  a la que se dirige
Presupuesto
Objetivos
  Descripcion y
Procedimiento del
    Desarrollo
Indicadores de
Seguimiento y
  Evaluación
3.3.3.3.1.3. Cronograma de trabajo para la implementación del
Plan de Igualdad
Establecidas y definidas las acciones y medidas
abordar un cronograma que las agrupe y las
ordene a todas en el tiempo en el que se ejecutará,
de manera que se establezca una programación
entre el tiempo de éstas y el del Plan.
A la hora de establecer la programación, deberá
tenerse en cuenta el integrar en el desarrollo
ordinario
de
la
actividad
empresarial
las
actividades que se van a desarrollar para poder
llevar a cabo las acciones y medidas, ya que las
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personas destinatarias de las mismas deberán
poder adaptar sus obligaciones y deberes con la
participación en dichas actividades. Lo que sí es
muy importante es saber trasmitir la importancia e
implicancia de la participación de las personas en
el Plan de Igualdad, teniendo máxima prioridad
sobre otras actividades, por eso se insiste en
definir el Plan de Igualdad como un proceso de
comunicación interna.
3.3.3.3.1.4. Personas responsables en la implementación del
Plan de Igualdad
Para efectos de la realización del diseño del Plan
de Igualdad, de la misma forma que para cada una
las acciones y medidas a realizar, se tomará en
consideración la elección de personas que serán
las encargadas de su implementación y ejecución.
Estas personas deberán estar en contacto continuo
con aquellas que son responsables de las distintas
acciones y medidas que se van a llevar a cabo y
además participarán de forma directa en el
seguimiento y la evaluación del Plan de Igualdad
empresarial.
3.3.3.3.1.5. Presupuesto para la implementación empresarial
del Plan de Igualdad
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Una vez asignada una partida presupuestaria para
cada una de las acciones y medidas, así como los
recursos materiales y de personal necesarios para
llevarlas a cabo, se podrá definir un Presupuesto
global del Plan de Igualdad, el mismo que permitirá
a la empresa, por un lado tener una visión de
conjunto y así poder adaptar correctamente la
financiación del Plan de Igualdad durante su
desarrollo; por otro, la empresa deberá de contar
para cada una de ellas con los recursos materiales
y de personal necesarios.
3.3.3.3.1.6. Seguimiento y evaluación del Plan empresarial de
igualdad
Para implementar un Plan de Igualdad con
desarrollo exitoso es necesario diseñar, dentro de
la fase de definición y programación, un proceso
de seguimiento y evaluación que le dé a la
empresa
la
información
de
las
áreas
de
intervención durante y tras su implementación. Es
decir, se hace imprescindible tener información de
cómo se está desarrollando, qué resultados se
están obteniendo y en qué medida, con esta
información, podemos corregir las desviaciones
que se puedan estar produciendo.
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Para realizar este proceso es necesario establecer
para cada una de las áreas de intervención un
sistema de indicadores de proceso o seguimiento y
de resultado. La principal tarea de los indicadores
es que van a permitir mejorar el Plan de Igualdad
ya que a través la empresa podrá controlar y
gestionar el mismo.
Los indicadores de proceso o seguimiento le
indicaran a la empresa cuál es manera a través de
la cual se está cumpliendo la programación y la
realización de las tareas y las actividades
necesarias para llevar a cabo las acciones y
medidas y así poder conseguir los resultados
esperados. Los indicadores de resultado servirán
para conocer si se han cumplido los objetivos
perseguidos por el Plan de Igualdad.
También servirán para realizar la evaluación
periódica y la final una vez implantado el Plan de
Igualdad en la Empresa en su totalidad.
Para este proceso es necesario contar con las
personas responsables de las distintas acciones y
medidas, ya que son ellas las que obtienen de
primera mano la información necesaria.
3.3.3.4. Fase de implantación en la implementación de un Plan corporativo de
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Igualdad de género
Constituida por la fase en la que se llevará a la práctica el Plan de Igualdad
de Oportunidades en la empresa, desarrollando todas las acciones y
medidas que se han diseñado en la fase de definición y programación 314
En esta fase tiene una especial relevancia la persona que se responsabiliza
de las distintas acciones y/o medidas. Será la persona encargada, junto
con la dirección de la empresa, de comunicar correctamente las medidas y
actuaciones; además será la que impulse a todas las personas a su
participación e implicación con las mismas, de forma que se puedan llevar
a cabo correctamente.315
En esta fase, además de la persona responsable de cada acción y medida,
la Comisión de Igualdad tiene un papel relevante, ya que es el organismo
que debe velar por la correcta implantación del Plan de Igualdad. Por lo
tanto, las distintas personas responsables de las acciones y medidas a
implantar deberán comunicar a este organismo, de manera periódica,
cuales son las fases que van superando y cuáles son las necesidades que
van surgiendo, así como los éxitos alcanzados.
3.3.3.5. Fase de Seguimiento y Evaluación en la implementación de un Plan
Corporativo de Igualdad de Género
314
    Al igual que el resto de las fases habrá que comunicar, mediante los dispositivos de comunicación
    más pertinentes, que se va a llevar a cabo el Plan de Igualdad y cuáles son las actuaciones que se van
    a realizar. Se deberá establecer mecanismos de comunicación interna durante todo el periodo de
    implantación del Plan de Igualdad para, por un lado, implicar y fomentar la participación de todas las
    personas y, por otro, fomentar la retroalimentación de la información que se produzca durante su
    implantación.
315Asimismo en esta fase se deberá abrir o establecer mecanismos que permitan el “feedback” o
     retroalimentación de información de manera que se recojan las sugerencias y /o contratiempos que puedan
     surgir de aplicar las acciones y medidas de igualdad de oportunidades entre las personas destinatarias y las
     responsables de las mismas.
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A medida que se lleva a cabo la implementación o ejecución de cualquier
plan o proyecto es imprescindible realizar un seguimiento o control del
mismo para valorar si todo se va desarrollando según lo planteado y
permitir que se vayan realizando los ajustes necesarios que posibiliten la
consecución del resultado final.
De cara a facilitar el seguimiento y evaluación, de definición del Plan o
programación, se deberán elaborar una serie de indicadores para cada
una de las medidas y actuaciones. Estos indicadores de proceso o
seguimiento y de resultados serán los que marquen la consecución de los
objetivos y den a conocer el impacto que tienen dentro de la sociedad
cooperativa o laboral.
Por lo tanto, es necesario el seguimiento de las acciones que se vayan a
llevar a cabo para cada uno de los objetivos propuestos. El seguimiento
comienza desde el momento que se pone en marcha la implantación del
Plan y se realiza de manera periódica y continua en base a la
programación de las actuaciones. La ejecución del mismo se materializa
en informes trimestrales o semestrales.
Los datos que aporta el seguimiento son la base de las evaluaciones
periódicas.316
A través de ambos mecanismos se puede conocer de qué manera han sido
recibidas las medidas y si son positivas para el correcto desarrollo de la
igualdad en la entidad. Estos mecanismos garantizan la viabilidad y
316
Se han de realizar evaluaciones con una frecuencia anual durante todo el tiempo en que esté en uso
el Plan. También es necesaria una evaluación cuando concluya el periodo de vigencia.
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efectividad del Plan de Igualdad de Oportunidades.
3.3.4. Diagnóstico empresarial de aplicación de la diversidad a propósito de los Planes de
Igualdad en el ámbito corporativo
3.3.4.1. España y la gestión de la diversidad corporativa
Con el fin de explorar cómo el modelo aplicativo de equidad de género,
planes de igualdad y diversidad en materia corporativa a propósito de las
políticas transversales en materia de género, tomamos como muestra a
España que tiene ya más de 6 años de vigencia en la aplicación de la ley
orgánica para la igualdad efectiva de hombres y mujeres donde la
presencia empresarial es protagonista de la implantación de planes de
igualdad para la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.
Un grupo reducido de empresas colaboraron para la elaboración del Libro
Blanco Sobre Gestión de la Diversidad en las empresas Españolas: Retos,
Oportunidades y Buenas Prácticas 317, con el objetivo de identificar su
percepción de los beneficios y las dificultades de la diversidad y encontrar
ejemplos de buenas prácticas concretas que puedan ayudar a la
implantación de estas políticas en otras empresas (más que el objetivo de
recolección de datos), las mismas que podrán servir como referencia para
la aplicación de la materia de investigación en el ámbito corporativo
peruano. Repsol YPF, Caja Madrid, Citibank, Hewlett-Packard, IBM y NH
son las empresas que han colaborado en este estudio.
De estas empresas, algunas tienen implantadas políticas específicas de
317
UNIVERSIDAD DE NAVARRA, IESE BUSINESS SCHOOL 2008, España “Libro Blanco sobre la Gestión de la
Diversidad en las Empresas Españolas: Retos, Oportunidades y Buenas Prácticas.
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gestión de la diversidad (es el caso de Repsol YPF, Hewlett-Packard, IBM y
NH), y otras no, pero todas coinciden en señalar la relevancia de la
diversidad como factor clave en la cultura empresarial.
Se ha preguntado a estas empresas a qué grupo o grupos específicos se
refiere la diversidad en cada caso, planteando las siguientes alternativas:
Diversidad de género.1.
Diversidad respecto a la edad.2.
Aspectos étnicos y culturales.3.
Formación y bagaje de cada empleado.4.
Estilos de trabajo.5.
Todos los aspectos: no se hacen distinciones especíicas.6.
De ello se puede determinar que cuando se refiere a la diversidad como
estrategia empresarial en la mayoría de las veces está inmerso el género
en ella.
En Repsol YPF no se distinguen tipos de diversidad. El caso de Hewlett-
Packard es algo diferente: señala todas las alternativas, pero sí establece
políticas específicas para cada uno de los casos, empresa que viene
aplicando
modelos
concretos
con
la
finalidad
de
aceptar
la
heterogeneidad laboral empresarial.
IBM señala los tres primeros puntos como áreas de trabajo en diversidad.
El resto de las empresas colaboradoras coinciden en señalar la primera de
las alternativas, la diversidad de género como tema principal de
aplicación. Esto demuestra que a nivel empresarial en España las
empresas se muestran interesadas en la diversidad como modelo de
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gestión.
También existe coincidencia en no considerar la edad como fuente
específica de diversidad, salvo en los casos de Repsol YPF y Hewlett-
Packard que, como se ha mencionado, señalan todas las alternativas.
A la pregunta sobre las principales razones que llevan a la incorporación
de la gestión de la diversidad, existe unanimidad en señalar que la
diversidad ya existe de hecho la sociedad debe tener su reflejo en la
planilla de la empresa y que, además, es un valor en la empresa, respuesta
que es el fiel reflejo de la reingeniería del pensamiento desarrollada por
Pizzolante en este capítulo como camino inevitable hacia la innovación
empresarial. Respecto al cumplimiento de la legislación como una de las
razones fundamentales, tan sólo Citibank y NH responden señalando esta
cuestión. Tampoco hay acuerdo a la hora de determinar si la diversidad
constituye o no un factor clave de competencia distintiva: lo es para
Repsol YPF, Citibank y NH. La relación causal entre la diversidad de la
plantilla y el aumento de la eficacia tampoco parece ser cuestión que
genere acuerdo. En este caso, Repsol YPF y Caja Madrid no consideran
que tal relación causal sea especialmente relevante a la hora de implantar
un sistema de gestión de la diversidad, opinión contraria a la manifestada
por NH, IBM, Hewlett-Packard y Citibank. Las dos empresas del sector
financiero, Caja Madrid y Citibank, coinciden en señalar que la justicia
social es una importante razón para incorporar los criterios de diversidad
en sus organizaciones. En líneas generales ante esta interrogante la
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diversidad es un factor positivo de política empresarial. 318
En algunos casos, el acceso a grupos minoritarios para su contratación
puede resultar difícil, por lo que se preguntó a las empresas si habían
identificado yacimientos de empleo específicos para algunos de los
grupos. Las que los han identificado se refieren concretamente a menores
de 2 años y a discapacitados, señalando las dificultades que existen en la
contratación de estos últimos. Ninguna de las empresas analizadas ha
encontrado dificultades especiales en la gestión de los diferentes grupos
de diversidad. Por lo que serían inviables el límite en la contratación como
en la segmentación laboral, basada en estereotipos o paradigmas de
género en el ámbito corporativo.
En cuanto a la existencia de medidas concretas para fomentar y vigilar la
heterogeneidad de los equipos de trabajo, tan sólo Hewlett-Packard tiene
implantadas políticas de este tipo. Según manifiesta el portavoz de la
compañía, existe el objetivo que la diversidad llegue a cada uno de los
equipos. Se analiza la composición de cada una de las áreas y funciones de
la empresa y se ponen objetivos concretos anuales para corregir la
situación de grupos no diversos (incorporar gente joven en áreas de
personas
de
mediana
edad,
incorporar
mujeres
en
equipos
diferentes
exclusivamente
titulaciones, etc.).
masculinos,
seleccionar
perfiles
con
Por último, en lo que se refiere a las áreas de mejora o líneas de trabajo
318
El equilibrio entre mujeres y hombres dentro de una empresa son vitales para aumentar el ambiente
De competitividad empresarial y es posible lograrlo.
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en un futuro inmediato, todas las empresas coinciden en señalar la
importancia de la formación (en especial de los niveles directivos) y la
sensibilización de la plantilla, para culminar un cambio cultural que
responda a las nuevas tendencias que exige la sociedad: conciliación,
respeto, sensibilidad y aceptación de la heterogeneidad.
3.3.4.2. El Perú y la diversidad de género en el ámbito corporativo
Cuando nos referimos al tema de diversidad en materia empresarial, el
Perú aún no muestra tanto interés respecto de este tema que va siendo
innovador en las economías de otros países, muy a pesar del bagaje
jurídico que llevamos detrás respecto de la igualdad de oportunidades y
equidad de género y el conglomerado de acciones en políticas públicas
para la erradicación de discriminación por género. Tema contradictorio
desde la perspectiva del cambio de mentalidad empresarial pues la
Responsabilidad Social Empresarial ya no constituye un tema novedoso en
políticas corporativas, se debe reconocer sin embargo que la RSE en el
Perú ha ido más avocada al tema ambiental que a la aplicación de la
diversidad, acotemos también que la coyuntura en la situación actual de la
mujer dentro de la empresa como en la situación de acceso a puestos de
trabajo en la misma, le abre una ventana a los directivos y administrativos
de la organizaciones
para fijar atención en este tema que no solo
constituye un derecho constitucional de primer orden, sino que reviste un
crisol para la aplicación de innovadores instrumentos empresariales en
una realidad inevitable de heterogeneidad y aprovechamiento eficiente
de talento humano.
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Al realizar la búsqueda de información correspondiente, solo encontramos
a DBM empresa dedicada a la Gestión del Capital Humano, especialista en
servicios de transición de empresas de todo tipo, tamaño y sector.319
Dicha empresa realizó un interesante estudio de septiembre a octubre del
2009 con respecto a la aplicación de la diversidad corporativa en el Perú.
La muestra tuvo a 68 gerentes de recursos humanos en empresas 320, las
empresas encuestadas fueron 43% multinacionales y 57% nacionales, los
sectores: Industrial, Comercial, Minero, Alimentos y Bebidas, Eléctrico,
Transporte, Automotriz, Educación, Telecomunicaciones, Servicios varios,
Belleza,
Bancas
y
Finanzas,
Retail,
Entretenimiento,
Turismo,
Comunicaciones, Hidrocarburos, entre otros. De las generalidades del
informe
en
promedio,
las
empresas
encuestadas
tienen
523
colaboradores, 25% son mujeres, una minoría (9%) del total de mujeres
ocupa puestos ejecutivos, 53% son madres de familia y 44% casadas. En
cuanto a estos resultados evidenciamos que la fuerza laboral femenina
aún no se encuentra presente de manera equitativa en la fuerza laboral,
los denominados techos de vidrio o de cristal siguen vigentes en la escala
jerárquica para puesto de alta dirección a nivel empresarial, de otro lado
319
320
DBM ayuda a las empresas a alinear las competencias individuales con la estrategia empresarial durante los
procesos de transición que se originan con la implementación de nuevas estrategias, procesos de fusión,
adquisición o reestructuración. La asesoría de DBM contribuye al desarrollo de nuevas competencias y una
mejora en la productividad, y al planeamiento e implementación de procesos de Outplacement. Con 40 años
de experiencia brindando soluciones en procesos de transición, DBM apoya a más de 7 mil organizaciones
anualmente y 250 mil personas en procesos de transformación causados por eventos críticos de cambio o por
la evolución natural de los negocios que impactan en las estrategias y en las personas. DBM está presente en
85 países con más de 230 oficinas en el mundo y trabaja con 70% de las empresas que pertenecen al ranking
Fortune 500.
DBM PERU 2009,Perú, documento en internet: (http//www.DBMPERU.com) Diversidad de Género
(consulta 23 de enero del 2013).
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la mayor presencia de mujeres solteras en la fuerza laboral empresarial,
corrobora la preferencia de aquellas mujeres solteras pues ellas no tiene
responsabilidades familiares. El 49% de las mujeres cuenta con estudios
universitarios y 38% con estudios técnicos. 13% tiene estudios de Post
Grado, Maestría o Doctorado. Es un hecho tal cual se mostraron en las
estadísticas del primer capítulo que las mujeres tienen mayor acceso a la
educación, sin embargo los estudios de post grado resultan dificultosos en
cierta etapa de la vida de la mujer ya que, al casarse relegan sus
profesiones a las labores del hogar.
Gráfico N° 12 Grado de Instrucción del Mujeres 321
En 74% de las empresas el sueldo de las mujeres y los hombres es igual.
En un cuarto de los casos (23%) el sueldo de las mujeres es menor.
Corroborando los sesgos salariales analizados en el capítulo uno que se
evidenciaron a nivel global en el último informe realizado por el Ministerio
321
Id. Pg. 8
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de Trabajo y Promoción Social, a nivel empresarial estos persisten, las
empresas deberían realizar un diagnóstico a fin de verificar las causas de
dichas diferencia y poder corroborar si estas se presentan por antiguos
paradigmas discriminatorios, todo ello con la finalidad de ejecutar un plan
de acción.
Gráfico N° 13 Declaración de las empresas respecto de las diferencias salariales de género 322
Casi la mitad de las empresas (47%) tienen políticas de flexibilidad laboral
para madres de familia, incluyendo horario flexible (73%), trabajo en casa
(30%) y permisos especiales (11%). Esto demuestra un considerable
interés de las empresas en la implantación de la economía social dentro
del ámbito corporativo, sin embargo aún persisten brechas que deben ser
direccionadas a través de un plan de acción concreto en cuestión de
género a fin de conservar y potencializar el talento femenino bajo el
contexto de la identidad a la que deben avocarse los planeamientos de
recursos humanos en las empresas. Por ello la importancia del diagnóstico
dentro del esquema de la aplicación de instrumentos empresariales
estratégicos conducentes a la igualdad de oportunidades entre ambos
322
Id. Pg. 10
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géneros.
Gráfico N° 14 Empresas con políticas de flexibilidad laboral para madres de familia 323
Un tercio (29%) de las empresas aún no ha realizado esfuerzos para
manejar la diversidad de género, pero tiene intención de hacerlo,
debido a su importancia. Para un cuarto de los encuestados (24%) la
diversidad de género no es un tema prioritario. Como ya mencionamos la
práctica del buen gobierno corporativo en materia de igualdad y
diversidad es novedosa aún, pues a pesar que se considera relevante aún
no es aplicada en sector corporativo.
El 16% de las empresas tiene
políticas de igualdad de oportunidades y 15% tiene actividades para
acelerar la línea de carrera de las mujeres, de otro lado 11% de las
empresas otorga permisos especiales seguidos por 5% con facilidades
para lactancia materna. Acciones que a la fecha resultan insuficientes
dado el importante avance de las mujeres en el ingreso al mercado laboral
peruano.
323
Id. Pg. 12
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Gráfico N° 15 Otras políticas de Flexibilidad para las madres de familia 324
En cuanto al aspecto de la diversidad 68% de las empresas no han hecho
esfuerzos para manejar la diversidad de los cuales el 29% respondió que lo
iniciarán próximamente. La mayoría de las empresas que sí tiene políticas
realiza actividades para acelerar la línea de carrera de las mujeres (15%).
Gráfico N° 16 El manejo de la diversidad como política empresarial 325
324
325
Id. Pg. 14
Id. Pg. 16
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16% de las empresas mencionaron que tenían políticas de igualdad de
oportunidades.
Gráfico N° 17 Otros esfuerzos en temas de diversidad
Queda claro que a nivel empresarial el tema de la diversidad es un
aspecto prioritario, pues las mismas empresas evidencias diferencias de
trato entre hombres y mujeres, toca reflexionar por qué las empresas no
implementan planes concretos en materia de igualdad, consideramos que
ello se debe a una falta de motivación en la inclusión de este tipo de
políticas empresariales dentro de los planes corporativos anuales de
trabajo, probablemente el Gobierno pueda prestar incentivos a aquellas
empresas que empiecen con su implementación como distintivos a través
de certificadores internacionales o nacionales en su caso u otros de
naturaleza tributaria. Es insoslayable que el talento dentro de un buen
gobierno corporativo debe estar dado por la optimización de las
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capacidades y habilidades de los propios colaboradores sin distingos
subjetivos de sexo u otra condición.
Consideramos que con esta sección final de la investigación pudimos
determinar que las empresas tienen razones suficientes para la aplicación
de políticas internas de equidad de género y diversidad, desde un ámbito
de aprovechamiento humano hasta el cumplimiento de derechos
fundamentales que deben de encontrarse en sintonía con la nueva visión
empresarial, la convierte a la empresa en modeladora de su entorno.
El Estado como administrador nacional maneja un plan Estratégico a fin de
erradicar estas diferencias que van conculcando aspectos fundamentales
de la persona dentro de un Estado de Derecho, revisamos un
conglomerado legal y de política institucional conducente a un plan de
acción respecto del ámbito laboral por género en el Perú, sin embargo
quedó demostrado que aún existe mucho por hacer, que las políticas
públicas pueden direccionarse a ideales y objetivos en cuestión de género,
que las estadísticas desarrolladas por los organismos encargados, no
permiten dilucidar concretamente el problema de género, de otro lado
no soslayemos que la transversalización a la que hacen referencia
nuestras políticas estatales en concordancia con los organismos
internacionales preocupados por esta materia, comprometen de manera
integral al entorno, consideramos que la empresa debió tener un rol
importante en la Ley N° 28983 con el propósito de viabilizar los objetivos
de la equidad de género. No obstante los planes de igualdad en base a
diagnósticos concretos de las empresas pueden ser un importante paso
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dirigido a reducir las brechas que separan a hombres de mujeres en el
ámbito laboral bajo el contexto de la actividad privada empresarial.
Pudimos
desarrollar un modelo de aplicación para la organización
empresarial. Con la intervención de la empresa el Estado no dejaría de
tener injerencia en las políticas públicas en esta materia, promoviendo la
implementación de los referidos planes de igualdad a través de
certificaciones, incentivos tributarios entre otras ventajas que pueden ser
utilizadas con la finalidad de dar cumplimiento eficaz al principio de
igualdad en el ámbito laboral peruano corporativo hacia la tan anhelada
erradicación de exclusión laboral por género en nuestras organizaciones.
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CONCLUSIONES
1.
La ley N° 28983(LIO), Ley de Igualdad de Oportunidades Entre Hombres y Mujeres y el
reciente PLANIG 2012-217, referente de la presente investigación constituyen
instrumentos legales cuya finalidad es el establecimiento y aplicación de políticas públicas
en tres ámbitos fundamentales, que son traslucidos en los tres niveles de gobierno a través
de estrategias multi e inter sectoriales a fin de garantizar a hombres y mujeres en el
ejercicio de sus derechos a la igualdad, dignidad, libre desarrollo, bienestar y autonomía
orientándose en la búsqueda de la erradicación de la discriminación, a pesar de los
esfuerzos legales y políticos se requiere de una integración en los organismos de la
sociedad con la finalidad de viabilizar la efectividad en la aplicación de la LIO, se verifican
que dichos objetivos mencionan a la empresa, sin embargo y como evidenciamos en los
planes de igualdad no existen objetivos como aportes concretos del ente empresarial en la
prosecución de los objetivos plasmados en la LIO. Además los órganos Autónomos y
Ministerios en la LIO (como la defensoría del Pueblo, Ministerio de Trabajo y Promoción
Social y Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables) todavía no han desarrollado una
amplia trayectoria y experiencia en materia de derechos laborales en el marco de dicha ley,
componente marcadamente sensible en cuanto a la expresión de brechas de género y que
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viene siendo reportado en informes de procedencia nacional, regional y mundial.
2.
Las mujeres peruanas se han incorporado intensa y sostenidamente a los mercados
laborales en las últimas tres décadas; el mayor acceso a la educación, el acceso a métodos
modernos de planificación familiar y que facilitaron la toma de decisiones para las mujeres
en torno a su tiempo y de acuerdo a sus intereses y necesidades, por lo tanto las
limitaciones biológicas, reproductivas y familiares van quedando bajo un contexto
secundario haciendo notar que las decisiones de las mujeres en la participación laboral se
van incrementado y en especial desde la liberalización de los mercados de trabajo (las
políticas estatales como empresariales juegan un papel determinante en su decisión de
incorporarse a los mercados), sin embargo su condición y situación en ellos muestra el
impacto de las persistencia de barreras diversas en la dinámica social y económica del país
y que afectan su acceso en mejores condiciones a los mercados laborales corporativos
sobretodo ; trabajos segmentados, salarios diferenciados a sus pares, limitado acceso a las
oportunidades de empleo adecuado (sub empleo), acceso mínimo a la seguridad social y a
la sindicalización entre otras limitaciones obligan a la necesaria transformación del
contexto legal y político y a la intervención del tercer sector para la prosecución de los
alcances al trabajo decente sin distingos de género.
3.
En el Perú, como en la mayor parte de los estados a nivel de Latinoamérica se legisla para
favorecer la ausencia de discriminación en el contexto social y es cierto que simplemente
las razones éticas y morales conducen al sector privado empresarial a la utilización de la
diversidad de recursos humanos disponibles en el mercado laboral independientemente
de su género, concretamente la Ley N° 28983 y todo el compendio de normas
antidiscriminatorias en nuestra legislación nacional se contraponen a los principios de
iniciativa privada que tienen las empresas de elegir a quien tomar en un proceso de
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convocatoria o un proceso de ascenso dentro de la empresa. Sin embargo las empresas
deben entender que, además de estas razones, existen otras de carácter económico y
organizativo, ya que existen beneficios internos y externos de una adecuada gestión de la
diversidad en la empresa. Las ventajas de incorporar el enfoque de género es evidente, su
aplicación no solo va unido al cumplimiento de la legalidad como buena práctica
empresarial, sino en considerar a las mujeres como una pieza clave en la estrategia de
desarrollo organizacional, los equipos mixtos o diversos son mucho más productivos y el
clima laboral mejora a medida que mejoran las relaciones laborales al impregnarse de
igualdad. Para ello, es necesario que estas realicen una revisión en el área de Recursos
Humanos , revisando procedimiento como la descripción de los puestos de trabajo y perfil
profesional, convocatorias de empleo, procesos de selección y contratación, adaptación al
puesto, promoción y retribuciones, bajo este contexto, instrumentos como la igualdad y la
diversidad se dirigen a la optimización de la gestión de los recursos humanos y se
traducen en interés por el máximo partido de las potencialidades del personal, por una
parte aprovechando los conocimientos, habilidades y capacidades de toda los
colaboradores y por otra parte facilitando que el talento colectivo del personal trabajador
emerja y se invierta en el ciclo productivo.
4.
La reingeniería del pensamiento representa una respuesta sistemática al cambio es
considerada una metodología para modificar esquemas en la gestión empresarial,
eliminando efectos negativos en su entorno , como es la discriminación por género, ella
aunada a la Comunicación social se refleja en la ruptura de paradigmas nocivos dentro de
la propia organización, entre los que se encuentra la sub valoración del recurso humano
“mujer” o en algunos casos su limitado acceso a determinados puestos de trabajo. El
desafío de toda empresa exitosa es gerenciar formas de pensar y hacerlas que
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evolucionen en la dirección de los objetivos corporativos, sociales y económicos con igual
importancia. El objetivo frente a todo ello es desarrollar una comunicación integral, que
combine forma y fondo, que sustente un programa efectivo, que utilice diversos métodos
y herramientas, que garantice que esa Fuerza Laboral, con la que ambos géneros dispone,
trabaje con ánimo y sus esfuerzos estén cohesionados en la Misión Empresarial, sus
Principios, Normas y Valores, dejando de lado los estigmas socio culturales que recortan
talentos en el aprovechamiento integral de los recursos humanos y en la generación de
valor. La reingeniería no es más que simplemente, repensar la forma en que se maneja la
organización corporativa, tomando en consideración factores tan relevantes como el
capital intelectual, el conocimiento y la motivación de la mano con el desarrollo
organizacional permitiendo la desaparición gradual de parámetros socioculturales de la
discriminación y sub valoración de la mano de obra femenina. Queda evidenciado que,
para implementar una mejora, optimizar un proceso o desarrollar habilidades, se debe
pasar por un proceso de cambio. Todo cambio implica fuerzas de apoyo y negativas o de
resistencia, estará pues en las cabezas de la organización apostar por el cambio en pro de
la optimización del capital humano sin diferencias nocivas de género. La aplicación de los
Planes de Igualdad empresariales o corporativos constituyen un instrumento de
intervención estratégico y una forma de traducen la reingeniería del pensamiento en la
organización, este debe ser práctico, realista, transversal, participativo, vinculado con la
mejora continua, flexible y transparente, que conduce a alcanzar la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminación por razón de sexo
en las empresas. Las empresas que apuestan por los planes de igualdad coinciden en
señalar la importancia de la formación (en especial de los niveles directivos) y la
sensibilización de la planilla, para culminar un cambio cultural que responda a las nuevas
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tendencias que exige la sociedad: conciliación, respeto, sensibilidad y aceptación de la
heterogeneidad. Queda en agenda una real motivación en la inclusión de este tipo de
políticas empresariales de planes de igualdad dentro de los planes corporativos anuales
de trabajo y un compromiso de la empresa en la responsabilidad del entorno dentro de su
propio plan estratégico.
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RECOMENDACIONES /SUGERENCIAS
1.
Se recomienda establecer una modificatoria en el entendimiento de la transversalización
del género en la Ley N° 28983 a efectos de incluir a la esfera privada, comúnmente
denominada tercer sector con la finalidad de garantizar la igualdad laboral efectiva entre
hombres y mujeres, la participación del sector corporativo en este sentido se torna
fundamental. Dicha modificación puede establecerse, tomando en consideración la ley
orgánica española de igualdad efectiva entre hombres y mujeres en cuanto le sea aplicable
a nuestra contexto, pudiendo ser de la siguiente manera:
A. Los planes de igualdad de las empresas y otras medidas de promoción de la igualdad
Elaboración y aplicación de los planes de igualdad
a.
Las empresas están obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en
el ámbito laboral, para ello, deberán adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminación laboral por género.
b. En el caso de las empresas de más de doscientos cincuenta trabajadores, las
medidas de igualdad a que se refiere el apartado anterior deberán dirigirse a la
elaboración y aplicación de un plan de igualdad concreto, con el alcance y
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contenido orientados al cumplimiento de los objetivos de la Ley N° 28983.
c.
No obstante de lo indicado anteriormente, las empresas deberán elaborar y aplicar
un plan de igualdad cuando así se establezca en el convenio colectivo, en los
términos previstos en el mismo.
d. Las empresas también elaborarán y aplicarán un plan de igualdad, previa
negociación o consulta, en su caso, con la representación legal de los trabajadores y
trabajadoras, cuando la instancia del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo
hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustitución de las sanciones
accesorias por la elaboración y aplicación de dicho plan, en los términos que se fijen
en el indicado acuerdo.
e.
La elaboración e implantación de planes de igualdad será voluntaria para las demás
empresas, sin perjuicio de las distinciones a las que hubiera lugar por su correcta
aplicación.
B. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas
Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas
adoptadas después de realizar un diagnóstico situacional, conducente al alcance en la
empresa de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar la discriminación por razón de sexo.
Los planes de igualdad fijarán los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y prácticas a adoptar para su consecución, así como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluación de los objetivos fijados. A fin de obtener
los objetivos trazados, dichos planes de igualdad podrán contemplar entre otras, las
materias de acceso al empleo, clasificación profesional, promoción y formación,
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remuneraciones, ordenación del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de
igualdad entre mujeres y hombres, la conciliación laboral, personal y familiar, entre
otros.
Los planes de igualdad incluirán la totalidad de una empresa, sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros
laborales.
La implantación del plan de igualdad deberá ser transparente a fin de garantizar el
acceso de la representación legal de los trabajadores y trabajadoras o, en su defecto, de
los propios trabajadores y trabajadoras, a la información sobre el contenido de los
Planes de igualdad y la consecución de sus objetivos. Ello sin perjuicio del seguimiento
de la evolución de los acuerdos sobre planes de igualdad por parte de las comisiones
designadas por el Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo para efectos del
otorgamiento de distintivos.
Para impulsar la adopción voluntaria de planes de igualdad, el Gobierno establecerá
medidas de fomento, especialmente dirigidas a las pequeñas y las medianas empresas,
que incluirán el apoyo técnico necesario, como incentivos tributarios que serán fijados
en coordinación con el Ministerio de Economía y Finanzas.
C. Distintivo empresarial en materia de igualdad
El Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo creará un distintivo para reconocer a
aquellas empresas que destaquen por la aplicación de políticas de igualdad de trato y de
oportunidades con sus colaboradores que podrá ser utilizado en el tráfico comercial de
la empresa y con fines publicitarios.
Con el fin de obtener este distintivo, cualquier empresa, sea de capital público o
privado, podrá presentar ante dicho Ministerio un balance sobre los parámetros de
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igualdad implantados respecto de las relaciones de trabajo y la publicidad de los
productos y servicios prestados. A través de Reglamento, se determinarán la
denominación de este distintivo, el procedimiento y las condiciones para su concesión,
las facultades derivadas de su obtención y las condiciones de difusión institucional de las
empresas que lo obtengan y de las políticas de igualdad aplicadas por ellas.
Para la concesión de este distintivo se tendrán en cuenta, entre otros criterios, la
presencia equilibrada de mujeres y hombres en los órganos de dirección y en los
distintos grupos y categorías profesionales u ocupacionales de la empresa, la adopción
de planes de igualdad u otras medidas innovadoras de fomento de la igualdad, así como
la publicidad no sexista de los productos o servicios de la empresa.
2.
Se sugiere a la empresa tomar la diversidad como instrumento organizacional a fin de
contrarrestar los efectos de la discriminación laboral por género, su utilización conducirá a
una búsqueda activa del valor añadido que implica, la obtención de la adecuada gestión de
las características y competencias individuales de las personas, lo mismo que permitirá
desarrollar un estilo de dirección empresarial que impregnará todos los procesos de los
recursos humanos desde la selección hasta la desvinculación y que reditúan en factores
relevantes de gestión de la formación de líderes de equipo y altos directivos. A pesar de
contar con ejemplos como la Fundación Telefónica y la Corporación Backus, al ser
abanderadas de la RSE como herramienta organizacional en otros ámbitos, a la fecha no
existen empresas peruanas que incursionen en la aplicación de planes de igualdad y
diversidad pues esta resulta ser una técnica novedosa para nuestro sector corporativo.
CEDAL se ha conectado al tema de la RSE desde el ángulo de las normas internacionales
para la rendición social de cuentas (social accountability) SA8000, la que se basa en la ISO
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9000 para la calidad de la administración, y en normas internacionales sobre derechos
humanos y en los acuerdos internacionales de la OIT. CEDAL ve esto como un mecanismo
efectivo para implementar, monitorear y verificar condiciones laborales aceptables. Desde
esta perspectiva este organismo seria de importante presencia dentro de marco de la
implementación de género en la organización Corporativa. Para ello puede determinarse
que la Confederación Nacional de Instituciones Empresariales Privadas CONFIEP, organice
dentro del ámbito de sus competencias diversos distintivos en materia de igualdad de
género y aplicación de la diversidad como generadores de valor a nivel corporativo estando
en su potestad la coordinación con las diversas certificadoras internacionales a efectos de
otorgar el reconocimiento internacional también a las empresas que apliquen de manera
exitosa planes de igualdad y gerencia por la diversidad dentro de su política organizacional.
3.
Se recomienda que el gobierno central representado por las dependencias del Ministerio
de Trabajo y Promoción del Empleo, Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables y
Defensoría del Pueblo en coordinación con la CONFIEP y los demás niveles de Gobierno
realicen charlas al conglomerado empresarial peruano respecto de la reingeniería del
pensamiento y su aporte esencial al cambio de pensamiento como generador de valor en la
organización, a fin que el sector corporativo comienza a dar cuenta de la importancia
aplicativa dentro de políticas y estrategias y plantee a sus directivos la posibilidad de
sentirse protagonistas del cambio en la disminución de discriminación laboral por género y
en el mejoramiento de su nivel organizativo-productivo hacia una prosecución de un clima
laboral idóneo para la fidelización de los colaboradores en la empresa.
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Disposiciones generales
JEFATURA DEL ESTADO
6115
LEY ORGÁNICA 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.
JUAN CARLOS I
REY DE ESPAÑA
igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a
bienes y servicios y su suministro.
                               II
    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 discriminación salarial, la discriminación en las pensio-
nes de viudedad, el mayor desempleo femenino, la toda-
vía escasa presencia de las mujeres en puestos de res-
ponsabilidad política, social, cultural y económica, o los
problemas de conciliación entre la vida personal, laboral
y familiar muestran cómo 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 años, es todavía hoy una tarea pendiente que
precisa de nuevos instrumentos jurídicos.
    Resulta necesaria, en efecto, una acción normativa
dirigida a combatir todas las manifestaciones aún subsis-
tentes de discriminación, directa o indirecta, por razón de
sexo y a promover la igualdad real entre mujeres y hom-
bres, con remoción de los obstáculos 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-
ñola, que contribuirá al desarrollo económico y al
aumento del empleo.
    Se contempla, asimismo, una especial consideración
con los supuestos de doble discriminación y las singula-
res dificultades en que se encuentran las mujeres que
presentan especial vulnerabilidad, como son las que per-
tenecen a minorías, las mujeres migrantes y las mujeres
con discapacidad.
                               III
     La mayor novedad de esta Ley radica, con todo, en la
prevención de esas conductas discriminatorias y en la
previsión de políticas activas para hacer efectivo el princi-
pio de igualdad. Tal opción implica necesariamente una
proyección del principio de igualdad sobre los diversos
ámbitos del ordenamiento de la realidad social, cultural y
artística en que pueda generarse o perpetuarse la des-
igualdad. De ahí la consideración de la dimensión trans-
versal de la igualdad, seña de identidad del moderno
derecho antidiscriminatorio, como principio fundamental
del presente texto.
     La Ley se refiere a la generalidad de las políticas públi-
cas en España, tanto estatales como autonómicas y loca-
les. Y lo hace al amparo de la atribución constitucional al
Estado de la competencia para la regulación de las condi-
ciones básicas que garanticen la igualdad de todos los
españoles y las españolas en el ejercicio de los derechos
   A todos los que la presente vieren y entendieren.
   Sabed: Que las Cortes Generales han aprobado y Yo
vengo en sancionar la siguiente Ley Orgánica.
EXPOSICIÓN DE MOTIVOS
                              I
    El artículo 14 de la Constitución española proclama el
derecho a la igualdad y a la no discriminación por razón
de sexo. Por su parte, el artículo 9.2 consagra la obliga-
ción de los poderes públicos 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
jurídico universal reconocido en diversos textos interna-
cionales sobre derechos humanos, entre los que destaca
la Convención sobre la eliminación de todas las formas de
discriminación contra la mujer, aprobada por la Asamblea
General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y rati-
ficada por España en 1983. En este mismo ámbito procede
evocar los avances introducidos por conferencias mun-
diales monográficas, como la de Nairobi de 1985 y Beijing
de 1995.
    La igualdad es, asimismo, un principio fundamental
en la Unión Europea. Desde la entrada en vigor del Tra-
tado de Ámsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad
entre mujeres y hombres y la eliminación de las desigual-
dades entre unas y otros son un objetivo que debe inte-
grarse en todas las políticas y acciones de la Unión y de
sus miembros.
    Con amparo en el antiguo artículo 111 del Tratado de
Roma, se ha desarrollado un acervo comunitario sobre
igualdad de sexos de gran amplitud e importante calado,
a cuya adecuada transposición se dirige, en buena
medida, la presente Ley. En particular, esta Ley incorpora
al ordenamiento español dos directivas en materia de
igualdad de trato, la 2002/73/CE, de reforma de la Direc-
tiva 76/207/CEE, relativa a la aplicación del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se
refiere al acceso al empleo, a la formación y a la promo-
ción profesionales, y a las condiciones de trabajo; y la
Directiva 2004/113/CE, sobre aplicación del principio de
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constitucionales, aunque contiene una regulación más
detallada en aquellos ámbitos de competencia, básica 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. Ésta se ocupa en su articulado de la proyección
general del principio en los diferentes ámbitos normati-
vos, y concreta en sus disposiciones adicionales la corres-
pondiente modificación de las muy diversas leyes que
resultan afectadas. De este modo, la Ley nace con la voca-
ción de erigirse en la ley-código de la igualdad entre
mujeres y hombres.
     La ordenación general de las políticas públicas, bajo la
óptica del principio de igualdad y la perspectiva de
género, se plasma en el establecimiento de criterios de
actuación de todos los poderes públicos en los que se
integra activamente, de un modo expreso y operativo,
dicho principio; y con carácter específico o sectorial, se
incorporan también pautas favorecedoras de la igualdad
en políticas como la educativa, la sanitaria, la artística y
cultural, de la sociedad de la información, de desarrollo
rural o de vivienda, deporte, cultura, ordenación del terri-
torio o de cooperación internacional para el desarrollo.
     Instrumentos básicos serán, en este sentido, y en el
ámbito de la Administración General del Estado, un Plan
Estratégico de Igualdad de Oportunidades, la creación de
una Comisión Interministerial de Igualdad con responsa-
bilidades de coordinación, los informes de impacto de
género, cuya obligatoriedad se amplía desde las normas
legales a los planes de especial relevancia económica y
social, y los informes o evaluaciones periódicos 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 adopción de las lla-
madas acciones positivas. Se dirige, en este sentido, a
todos los poderes públicos un mandato de remoción de
situaciones de constatable desigualdad fáctica, no corre-
gibles por la sola formulación del principio de igualdad
jurídica o formal. Y en cuanto estas acciones puedan
entrañar la formulación 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 sólo del compromiso de los sujetos públi-
cos, sino también de su promoción decidida en la órbita
de las relaciones entre particulares. La regulación del
acceso a bienes y servicios es objeto de atención por la
Ley, conjugando los principios de libertad y autonomía
contractual con el fomento de la igualdad entre mujeres y
hombres. También se ha estimado conveniente establecer
determinadas medidas de promoción de la igualdad efec-
tiva en las empresas privadas, como las que se recogen
en materia de contratación o de subvenciones públicas o
en referencia a los consejos de administración.
     Especial atención presta la Ley a la corrección de la
desigualdad en el ámbito específico de las relaciones
laborales. Mediante una serie de previsiones, se reconoce
el derecho a la conciliación de la vida personal, familiar y
laboral y se fomenta una mayor corresponsabilidad entre
mujeres y hombres en la asunción de obligaciones fami-
liares, criterios inspiradores de toda la norma que encuen-
tran aquí su concreción más significativa.
     La Ley pretende promover la adopción de medidas
concretas en favor de la igualdad en las empresas, situán-
dolas en el marco de la negociación colectiva, para que
sean las partes, libre y responsablemente, las que acuer-
den su contenido.
     Dentro del mismo ámbito del empleo, pero con carac-
terísticas propias, se consignan en la Ley medidas especí-
ficas sobre los procesos de selección y para la provisión
de puestos de trabajo en el seno de la Administración
General del Estado. Y la proyección de la igualdad se
extiende a las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad y a las
Fuerzas Armadas.
    De la preocupación por el alcance de la igualdad efec-
tiva en nuestra sociedad no podía quedar fuera el ámbito
de la participación política, tanto en su nivel estatal como
en los niveles autonómico y local, así como en su proyec-
ción de política internacional de cooperación para el desa-
rrollo. El llamado en la Ley principio de presencia o com-
posición equilibrada, con el que se trata de asegurar una
representación suficientemente significativa de ambos
sexos en órganos y cargos de responsabilidad, se lleva
así también a la normativa reguladora del régimen electo-
ral general, optando por una fórmula con la flexibilidad
adecuada para conciliar las exigencias derivadas de los
artículos 9.2 y 14 de la Constitución con las propias del
derecho de sufragio pasivo incluido en el artículo 23 del
mismo texto constitucional. Se asumen así 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 ámbito de la representación política,
con el objetivo fundamental de mejorar la calidad de esa
representación y con ella de nuestra propia democracia.
                              IV
    La Ley se estructura en un Título preliminar, ocho Títu-
los, treinta y una disposiciones adicionales, once disposi-
ciones transitorias, una disposición derogatoria y ocho
disposiciones finales.
    El Título Preliminar establece el objeto y el ámbito de
aplicación de la Ley.
    El Título Primero define, siguiendo las indicaciones
de las Directivas de referencia, los conceptos y catego-
rías jurídicas básicas relativas a la igualdad, como las de
discriminación directa e indirecta, acoso sexual y acoso
por razón de sexo, y acciones positivas. Asimismo,
determina las consecuencias jurídicas de las conductas
discriminatorias e incorpora garantías de carácter proce-
sal para reforzar la protección judicial del derecho de
igualdad.
    En el Título Segundo, Capítulo Primero, se establecen
las pautas generales de actuación de los poderes públicos
en relación con la igualdad, se define el principio de trans-
versalidad y los instrumentos para su integración en la
elaboración, ejecución y aplicación 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 públicos, con las
consiguientes modificaciones en las Disposiciones adicio-
nales de la Ley Electoral, regulándose, asimismo, los
informes de impacto de género y la planificación pública
de las acciones en favor de la igualdad, que en la Adminis-
tración General del Estado se plasmarán en un Plan Estra-
tégico de Igualdad de Oportunidades.
    En el Capítulo II de este Título se establecen los crite-
rios de orientación de las políticas públicas en materia de
educación, cultura y sanidad. También se contempla la
promoción de la incorporación de las mujeres a la socie-
dad de la información, la inclusión de medidas de efecti-
vidad de la igualdad en las políticas de acceso a la
vivienda, y en las de desarrollo del medio rural.
    El Título III contiene medidas de fomento de la igual-
dad en los medios de comunicación social, con reglas
específicas para los de titularidad pública, así como ins-
trumentos de control de los supuestos de publicidad de
contenido discriminatorio.
    El Título 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 formación y en la promoción profesionales,
y en las condiciones de trabajo. Se incluye además, entre
los derechos laborales de los trabajadores y las trabajado-
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ras, la protección frente al acoso sexual y al acoso por
razón de sexo.
    Además del deber general de las empresas de respe-
tar el principio de igualdad en el ámbito laboral, se con-
templa, específicamente, el deber de negociar planes de
igualdad en las empresas de más de doscientos cincuenta
trabajadores o trabajadoras. La relevancia del instru-
mento de los planes de igualdad explica también la previ-
sión del fomento de su implantación voluntaria en las
pequeñas y medianas empresas.
    Para favorecer la incorporación 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 consideración como grupo de población prioritario de
las políticas 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 más innovadora para favorecer la concilia-
ción de la vida personal, familiar y laboral es el permiso
de paternidad de trece días de duración, ampliable en
caso de parto múltiple en dos días más 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 biológica como en los de adop-
ción y acogimiento. También se introducen mejoras en el
actual permiso de maternidad, ampliándolo en dos sema-
nas para los supuestos de hijo o hija con discapacidad,
pudiendo hacer uso de esta ampliación indistintamente
ambos progenitores.
    Estas mismas mejoras se introducen igualmente para
los trabajadores y trabajadoras autónomos y de otros
regímenes especiales de la Seguridad Social.
    En relación con la reducción de jornada por guarda
legal se amplía, por una parte, la edad máxima del menor
que da derecho a la reducción, que pasa de seis a ocho
años, y se reduce, por otra, a un octavo de la jornada el
límite mínimo de dicha reducción. También se reduce a
cuatro meses la duración mínima de la excedencia volun-
taria y se amplía de uno a dos años la duración máxima
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 discriminación, y se refuerza el papel de la
Inspección de Trabajo y Seguridad Social. Es particular-
mente novedosa, en este ámbito, la posibilidad de con-
mutar sanciones accesorias por el establecimiento de
Planes de Igualdad.
    Las modificaciones en materia laboral comportan la
introducción de algunas novedades en el ámbito de Segu-
ridad Social, recogidas en las Disposiciones adicionales
de la Ley. Entre ellas deben destacarse especialmente la
flexibilización de los requisitos de cotización previa para
el acceso a la prestación de maternidad, el reconoci-
miento de un nuevo subsidio por la misma causa para
trabajadoras que no acrediten dichos requisitos o la crea-
ción de la prestación económica por paternidad.
    El Título V, en su Capítulo I regula el principio de igual-
dad en el empleo público, estableciéndose los criterios
generales de actuación a favor de la igualdad para el con-
junto de las Administraciones públicas y, en su Capítulo II,
la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los
nombramientos de órganos directivos de la Administra-
ción General del Estado, que se aplica también a los órga-
nos de selección y valoración del personal y en las desig-
naciones de miembros de órganos colegiados, comités y
consejos de administración de empresas en cuya capital
participe dicha Administración. El Capítulo III de este
Título se dedica a las medidas de igualdad en el empleo
en el ámbito de la Administración General del Estado, en
sentido análogo a lo previsto para las relaciones de tra-
bajo en el sector privado, y con la previsión específica del
mandato de aprobación de un protocolo de actuación
frente al acoso sexual y por razón de sexo.
    Los Capítulos IV y V regulan, de forma específica, el
respeto del principio de igualdad en las Fuerzas Armadas
y en las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado.
    El Título VI de la Ley está dedicado a la igualdad de
trato en el acceso a bienes y servicios, con especial refe-
rencia a los seguros.
    El Título VII contempla la realización voluntaria de
acciones de responsabilidad social por las empresas en
materia de igualdad, que pueden ser también objeto de
concierto con la representación de los trabajadores y tra-
bajadoras, las organizaciones de consumidores, las aso-
ciaciones de defensa de la igualdad o los organismos de
igualdad. Específicamente, se regula el uso de estas
acciones con fines publicitarios.
    En este Título, 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
administración de las sociedades mercantiles, conce-
diendo para ello un plazo razonable. Es finalidad de esta
medida que el criterio prevalente en la incorporación 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 obstáculo
como factor de elección.
    El Título VIII de la Ley establece una serie de disposi-
ciones organizativas, con la creación de una Comisión
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 participación de la
mujer, como órgano colegiado que ha de servir de cauce
para la participación 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 acomodación a
las exigencias y previsiones derivadas de la presente Ley.
Junto a estas modificaciones del ordenamiento, se inclu-
yen también regulaciones específicas para definir el prin-
cipio de composición o presencia equilibrada, crear un
fondo en materia de sociedad de la información, nuevos
supuestos de nulidad de determinadas extinciones de la
relación laboral, designar al Instituto de la Mujer a efectos
de las Directivas objeto de incorporación.
    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 Administración
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-
ción equilibrada de las listas electorales, así como a la
negociación de nuevos convenios colectivos.
    Las disposiciones finales se refieren a la naturaleza de
la Ley, a su fundamento constitucional y a su relación con
el ordenamiento comunitario, habilitan para el desarrollo
reglamentario, establecen las fechas de su entrada en
vigor y un mandato de evaluación de los resultados de la
negociación colectiva en materia de igualdad.
TÍTULO PRELIMINAR
Objeto y ámbito de la Ley
Artículo 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 eliminación de la discriminación de
la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condición, en
cualesquiera de los ámbitos de la vida y, singularmente,
en las esferas política, civil, laboral, económica, social y
cultural para, en el desarrollo de los artículos 9.2 y 14 de
la Constitución, alcanzar una sociedad más democrática,
más justa y más solidaria.
    2. A estos efectos, la Ley establece principios de
actuación de los Poderes Públicos, regula derechos y
deberes de las personas físicas y jurídicas, tanto públicas
como privadas, y prevé medidas destinadas a eliminar y
corregir en los sectores público y privado, toda forma de
discriminación por razón de sexo.
Artículo 2. Ámbito de aplicación.
    1. Todas las personas gozarán de los derechos deri-
vados del principio de igualdad de trato y de la prohibi-
ción de discriminación por razón de sexo.
    2. Las obligaciones establecidas en esta Ley serán
de aplicación a toda persona, física o jurídica, que se
encuentre o actúe en territorio español, cualquiera que
fuese su nacionalidad, domicilio o residencia.
sional esencial y determinante, siempre y cuando el obje-
tivo sea legítimo y el requisito proporcionado.
Artículo 6.
Discriminación directa e indirecta.
    1. Se considera discriminación directa por razón de
sexo la situación en que se encuentra una persona que
sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atención a su
sexo, de manera menos favorable que otra en situación
comparable.
    2. Se considera discriminación indirecta por razón
de sexo la situación en que una disposición, criterio o
práctica aparentemente neutros pone a personas de un
sexo en desventaja particular con respecto a personas del
otro, salvo que dicha disposición, criterio o práctica pue-
dan justificarse objetivamente en atención a una finalidad
legítima 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
razón de sexo.
Artículo 7. Acoso sexual y acoso por razón de sexo.
    1. Sin perjuicio de lo establecido en el Código Penal,
a los efectos de esta Ley constituye acoso sexual cual-
quier comportamiento, verbal o físico, de naturaleza
sexual que tenga el propósito 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 razón de sexo cualquier
comportamiento realizado en función del sexo de una
persona, con el propósito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante
u ofensivo.
    3. Se considerarán en todo caso discriminatorios el
acoso sexual y el acoso por razón de sexo.
    4. El condicionamiento de un derecho o de una
expectativa de derecho a la aceptación de una situación
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razón de sexo
se considerará también acto de discriminación por razón
de sexo.
Artículo 8.
Discriminación por embarazo o maternidad.
TÍTULO I
El principio de igualdad y la tutela
      contra la discriminación
Artículo 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 discriminación, directa o
indirecta, por razón de sexo, y, especialmente, las deriva-
das de la maternidad, la asunción de obligaciones familia-
res y el estado civil.
Artículo 4. Integración del principio de igualdad en la
    interpretación y aplicación de las normas.
    La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres es un principio informador del ordenamiento
jurídico y, como tal, se integrará y observará en la inter-
pretación y aplicación de las normas jurídicas.
Artículo 5. Igualdad de trato y de oportunidades en el
    acceso al empleo, en la formación y en la promoción
    profesionales, y en las condiciones de trabajo.
    El principio de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el ámbito del
empleo privado y en el del empleo público, se garanti-
zará, en los términos previstos en la normativa aplicable,
en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta pro-
pia, en la formación profesional, en la promoción profe-
sional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retribu-
tivas y las de despido, y en la afiliación y participación en
las organizaciones sindicales y empresariales, o en cual-
quier organización cuyos miembros ejerzan una profesión
concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las
mismas.
    No constituirá discriminación en el acceso al empleo,
incluida la formación necesaria, una diferencia de trato
basada en una característica 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 característica constituya un requisito profe-
   Constituye discriminación directa por razón de sexo
todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el
embarazo o la maternidad.
Artículo 9. Indemnidad frente a represalias.
    También se considerará discriminación por razón de
sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se pro-
duzca en una persona como consecuencia de la presenta-
ción por su parte de queja, reclamación, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impe-
dir su discriminación y a exigir el cumplimiento efectivo del
principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.
Artículo 10. Consecuencias jurídicas de las conductas
    discriminatorias.
    Los actos y las cláusulas de los negocios jurídicos que
constituyan o causen discriminación por razón de sexo se
considerarán nulos y sin efecto, y darán lugar a responsa-
bilidad a través de un sistema de reparaciones o indemni-
zaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al
perjuicio sufrido, así como, en su caso, a través de un sis-
tema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la
realización de conductas discriminatorias.
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Artículo 11. Acciones positivas.
    1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucio-
nal de la igualdad, los Poderes Públicos adoptarán medi-
das específicas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto
de los hombres. Tales medidas, que serán aplicables en
tanto subsistan dichas situaciones, habrán de ser razona-
bles y proporcionadas en relación con el objetivo perse-
guido en cada caso.
    2. También las personas físicas y jurídicas privadas
podrán adoptar este tipo de medidas en los términos
establecidos en la presente Ley.
Artículo 12. Tutela judicial efectiva.
    1. Cualquier persona podrá recabar de los tribunales
la tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y hom-
bres, de acuerdo con lo establecido en el artículo 53.2 de
la Constitución, incluso tras la terminación de la relación en
la que supuestamente se ha producido la discriminación.
    2. La capacidad y legitimación para intervenir en los
procesos civiles, sociales y contencioso-administrativos
que versen sobre la defensa de este derecho correspon-
den a las personas físicas y jurídicas con interés legítimo,
determinadas en las Leyes reguladoras de estos procesos.
    3. La persona acosada será la única legitimada en
los litigios sobre acoso sexual y acoso por razón de sexo.
Artículo 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 razón de sexo, corresponderá a la persona deman-
dada probar la ausencia de discriminación en las medidas
adoptadas y su proporcionalidad.
    A los efectos de lo dispuesto en el párrafo anterior, el
órgano judicial, a instancia de parte, podrá recabar, si lo
estimase útil y pertinente, informe o dictamen de los
organismos públicos competentes.
    2. Lo establecido en el apartado anterior no será de
aplicación a los procesos penales.
     4. La participación equilibrada de mujeres y hom-
bres en las candidaturas electorales y en la toma de deci-
siones.
     5. La adopción de las medidas necesarias para la
erradicación de la violencia de género, la violencia fami-
liar y todas las formas de acoso sexual y acoso por razón
de sexo.
     6. La consideración de las singulares dificultades en
que se encuentran las mujeres de colectivos de especial
vulnerabilidad como son las que pertenecen a minorías,
las mujeres migrantes, las niñas, las mujeres con discapa-
cidad, las mujeres mayores, las mujeres viudas y las
mujeres víctimas de violencia de género, para las cuales
los poderes públicos podrán adoptar, igualmente, medi-
das de acción positiva.
     7. La protección de la maternidad, con especial aten-
ción a la asunción por la sociedad de los efectos deriva-
dos del embarazo, parto y lactancia.
     8. El establecimiento de medidas que aseguren la
conciliación del trabajo y de la vida personal y familiar de
las mujeres y los hombres, así como el fomento de la
corresponsabilidad en las labores domésticas y en la
atención a la familia.
     9. El fomento de instrumentos de colaboración entre
las distintas Administraciones públicas 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.
     11. La implantación de un lenguaje no sexista en el
ámbito administrativo y su fomento en la totalidad de las
relaciones sociales, culturales y artísticas.
     12. Todos los puntos considerados en este artículo se
promoverán e integrarán de igual manera en la política
española de cooperación internacional para el desarrollo.
Artículo 15. Transversalidad del principio de igualdad de
    trato entre mujeres y hombres.
    El principio de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres informará, con carácter transversal, la
actuación de todos los Poderes Públicos. Las Administra-
ciones públicas lo integrarán, de forma activa, en la adop-
ción y ejecución de sus disposiciones normativas, en la
definición y presupuestación de políticas públicas en
todos los ámbitos y en el desarrollo del conjunto de todas
sus actividades.
Artículo 16. Nombramientos realizados por los Poderes
    Públicos.
   Los Poderes Públicos procurarán atender al principio
de presencia equilibrada de mujeres y hombres en los
nombramientos y designaciones de los cargos de respon-
sabilidad que les correspondan.
Artículo 17.
    dades.
Plan Estratégico de Igualdad de Oportuni-
TÍTULO II
Políticas públicas para la igualdad
CAPÍTULO I
Principios generales
Artículo 14. Criterios generales de actuación de los
    Poderes Públicos.
    A los fines de esta Ley, serán criterios generales de
actuación de los Poderes Públicos:
    1. El compromiso con la efectividad del derecho
constitucional de igualdad entre mujeres y hombres.
    2. La integración del principio de igualdad de trato y
de oportunidades en el conjunto de las políticas econó-
mica, laboral, social, cultural y artística, con el fin de evitar
la segregación laboral y eliminar las diferencias retributi-
vas, así como potenciar el crecimiento del empresariado
femenino en todos los ámbitos que abarque el conjunto
de políticas y el valor del trabajo de las mujeres, incluido
el doméstico.
    3. La colaboración y cooperación entre las distintas
Administraciones públicas en la aplicación del principio
de igualdad de trato y de oportunidades.
    El Gobierno, en las materias que sean de la competen-
cia del Estado, aprobará periódicamente un Plan Estraté-
gico de Igualdad de Oportunidades, que incluirá medidas
para alcanzar el objetivo de igualdad entre mujeres y hom-
bres y eliminar la discriminación por razón de sexo.
Artículo 18. Informe periódico.
   En los términos que reglamentariamente se determi-
nen, el Gobierno elaborará un informe periódico sobre el
conjunto de sus actuaciones en relación con la efectividad
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del principio de igualdad entre mujeres y hombres. De
este informe se dará cuenta a las Cortes Generales.
Artículo 19. Informes de impacto de género.
    Los proyectos de disposiciones de carácter general y
los planes de especial relevancia económica, social, cultu-
ral y artística que se sometan a la aprobación del Consejo
de Ministros deberán incorporar un informe sobre su
impacto por razón de género.
Artículo 20. Adecuación de las estadísticas y estudios.
    Al objeto de hacer efectivas las disposiciones conteni-
das en esta Ley y que se garantice la integración de modo
efectivo de la perspectiva de género en su actividad ordi-
naria, los poderes públicos, en la elaboración de sus estu-
dios y estadísticas, deberán:
    a) Incluir sistemáticamente la variable de sexo en las
estadísticas, encuestas y recogida de datos que lleven a
cabo.
    b) Establecer e incluir en las operaciones estadísticas
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 manifestación e interacción en la realidad que se vaya a
analizar.
    c) Diseñar 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 discriminación múltiple en los
diferentes ámbitos de intervención.
    d) Realizar muestras lo suficientemente amplias
como para que las diversas variables incluidas puedan
ser explotadas y analizadas en función 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 ámbitos de intervención.
    f) Revisar y, en su caso, adecuar las definiciones
estadísticas existentes con objeto de contribuir al recono-
cimiento y valoración del trabajo de las mujeres y evitar la
estereotipación negativa de determinados colectivos de
mujeres.
     Sólo excepcionalmente, y mediante informe motivado
y aprobado por el órgano competente, podrá justificarse
el incumplimiento de alguna de las obligaciones anterior-
mente especificadas.
Artículo 21. Colaboración entre las Administraciones
    públicas.
    1. La Administración General del Estado y las Admi-
nistraciones de las Comunidades Autónomas cooperarán
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 planificación. En el seno
de la Conferencia Sectorial de la Mujer podrán adoptarse
planes y programas conjuntos de actuación con esta fina-
lidad.
    2. Las Entidades Locales integrarán el derecho de
igualdad en el ejercicio de sus competencias y colabora-
rán, a tal efecto, con el resto de las Administraciones
públicas.
Artículo 22. Acciones de planificación equitativa de los
    tiempos.
    Con el fin de avanzar hacia un reparto equitativo de los
tiempos entre mujeres y hombres, las corporaciones locales
podrán establecer Planes Municipales de organización del
tiempo de la ciudad. Sin perjuicio de las competencias de las
Comunidades Autónomas, el Estado podrá prestar asisten-
cia técnica para la elaboración de estos planes.
CAPÍTULO II
Acción administrativa para la igualdad
Artículo 23. La educación para la igualdad de mujeres y
    hombres.
     El sistema educativo incluirá entre sus fines la educa-
ción 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 incluirá, dentro de sus
principios de calidad, la eliminación de los obstáculos que
dificultan la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y el
fomento de la igualdad plena entre unas y otros.
Artículo 24. Integración del principio de igualdad en la
    política de educación.
    1. Las Administraciones educativas garantizarán un
igual derecho a la educación de mujeres y hombres a tra-
vés de la integración 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 ámbito de
sus respectivas competencias, desarrollarán, con tal fina-
lidad, las siguientes actuaciones:
    a) La atención especial en los currículos y en todas
las etapas educativas al principio de igualdad entre muje-
res y hombres.
    b) La eliminación y el rechazo de los comportamien-
tos y contenidos sexistas y estereotipos que supongan
discriminación entre mujeres y hombres, con especial
consideración a ello en los libros de texto y materiales
educativos.
    c) La integración del estudio y aplicación del princi-
pio de igualdad en los cursos y programas para la forma-
ción inicial y permanente del profesorado.
    d) La promoción de la presencia equilibrada de
mujeres y hombres en los órganos de control y de
gobierno de los centros docentes.
    e) La cooperación con el resto de las Administracio-
nes educativas para el desarrollo de proyectos y progra-
mas dirigidos a fomentar el conocimiento y la difusión,
entre las personas de la comunidad educativa, de los
principios de coeducación y de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.
    f) El establecimiento de medidas educativas destina-
das al reconocimiento y enseñanza del papel de las muje-
res en la Historia.
Artículo 25. La igualdad en el ámbito de la educación
    superior.
    1. En el ámbito de la educación superior, las Admi-
nistraciones públicas en el ejercicio de sus respectivas
competencias fomentarán la enseñanza y la investigación
sobre el significado y alcance de la igualdad entre muje-
res y hombres.
    2. En particular, y con tal finalidad, las Administra-
ciones públicas promoverán:
    a) La inclusión, en los planes de estudio en que pro-
ceda, de enseñanzas en materia de igualdad entre muje-
res y hombres.
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    b) La creación de postgrados específicos.
    c) La realización de estudios e investigaciones espe-
cializadas en la materia.
Artículo 26. La igualdad en el ámbito de la creación y
    producción artística e intelectual.
     1. Las autoridades públicas, en el ámbito de sus
competencias, velarán por hacer efectivo el principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en todo lo concerniente a la creación y produc-
ción artística e intelectual y a la difusión de la misma.
     2. Los distintos organismos, agencias, entes y demás
estructuras de las administraciones públicas que de modo
directo o indirecto configuren el sistema de gestión cultu-
ral, desarrollarán las siguientes actuaciones:
     a) Adoptar iniciativas destinadas a favorecer la pro-
moción específica de las mujeres en la cultura y a comba-
tir su discriminación estructural y/o difusa.
     b) Políticas activas de ayuda a la creación y produc-
ción artística e intelectual de autoría femenina, traducidas
en incentivos de naturaleza económica, 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 artística y cultural pública.
     d) Que se respete y se garantice la representación
equilibrada en los distintos órganos consultivos, científi-
cos y de decisión existentes en el organigrama artístico y
cultural.
     e) Adoptar medidas de acción positiva a la creación
y producción artística e intelectual de las mujeres, propi-
ciando el intercambio cultural, intelectual y artístico, tanto
nacional como internacional, y la suscripción de conve-
nios con los organismos competentes.
     f) En general y al amparo del artículo 11 de la pre-
sente Ley, todas las acciones positivas necesarias para
corregir las situaciones de desigualdad en la producción y
creación intelectual artística y cultural de las mujeres.
Artículo 27. Integración del principio de igualdad en la
    política de salud.
    1. Las políticas, estrategias y programas de salud
integrarán, en su formulación, desarrollo y evaluación, las
distintas necesidades de mujeres y hombres y las medi-
das necesarias para abordarlas adecuadamente.
    2. Las Administraciones públicas garantizarán un
igual derecho a la salud de las mujeres y hombres, a tra-
vés de la integración activa, en los objetivos y en las
actuaciones de la política de salud, del principio de igual-
dad de trato, evitando que por sus diferencias biológicas
o por los estereotipos sociales asociados, se produzcan
discriminaciones entre unas y otros.
    3. Las Administraciones públicas, a través de sus
Servicios de Salud y de los órganos competentes en cada
caso, desarrollarán, de acuerdo con el principio de igual-
dad de oportunidades, las siguientes actuaciones:
    a) La adopción sistemática, dentro de las acciones
de educación sanitaria, de iniciativas destinadas a favore-
cer la promoción específica de la salud de las mujeres, así
como a prevenir su discriminación.
    b) El fomento de la investigación científica que
atienda las diferencias entre mujeres y hombres en rela-
ción con la protección de su salud, especialmente en lo
referido a la accesibilidad y el esfuerzo diagnóstico y tera-
péutico, tanto en sus aspectos de ensayos clínicos como
asistenciales.
    c) La consideración, dentro de la protección, promo-
ción y mejora de la salud laboral, del acoso sexual y el
acoso por razón de sexo.
    d) La integración del principio de igualdad en la for-
mación 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 obtención y el tratamiento desagregados por
sexo, siempre que sea posible, de los datos contenidos en
registros, encuestas, estadísticas u otros sistemas de
información médica y sanitaria.
Artículo 28. Sociedad de la Información.
    1. Todos los programas públicos de desarrollo de la
Sociedad de la Información incorporarán la efectiva con-
sideración del principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en su diseño y ejecución.
    2. El Gobierno promoverá la plena incorporación de
las mujeres en la Sociedad de la Información mediante el
desarrollo de programas específicos, en especial, en
materia de acceso y formación en tecnologías de la infor-
mación y de las comunicaciones, contemplando las de
colectivos de riesgo de exclusión y del ámbito rural.
    3. El Gobierno promoverá los contenidos creados por
mujeres en el ámbito de la Sociedad de la Información.
    4. En los proyectos del ámbito de las tecnologías de
la información y la comunicación sufragados total o par-
cialmente con dinero público, se garantizará que su len-
guaje y contenidos sean no sexistas.
Artículo 29. Deportes.
    1. Todos los programas públicos de desarrollo del
deporte incorporarán la efectiva consideración del princi-
pio de igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres
en su diseño y ejecución.
    2. El Gobierno promoverá el deporte femenino y
favorecerá la efectiva apertura de las disciplinas deporti-
vas a las mujeres, mediante el desarrollo de programas
específicos en todas las etapas de la vida y en todos los
niveles, incluidos los de responsabilidad y decisión.
Artículo 30. Desarrollo rural.
     1. A fin de hacer efectiva la igualdad entre mujeres y
hombres en el sector agrario, el Ministerio de Agricultura,
Pesca y Alimentación y el Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales desarrollarán la figura jurídica de la titularidad
compartida, para que se reconozcan plenamente los dere-
chos de las mujeres en el sector agrario, la correspon-
diente protección de la Seguridad Social, así como el
reconocimiento de su trabajo.
     2. En las actuaciones encaminadas al desarrollo del
medio rural, se incluirán acciones dirigidas a mejorar el
nivel educativo y de formación de las mujeres, y especial-
mente las que favorezcan su incorporación al mercado de
trabajo y a los órganos de dirección de empresas y aso-
ciaciones.
     3. Las Administraciones públicas promoverán nue-
vas actividades laborales que favorezcan el trabajo de las
mujeres en el mundo rural.
     4. Las Administraciones públicas promoverán el
desarrollo de una red de servicios sociales para atender a
menores, mayores y dependientes como medida de con-
ciliación de la vida laboral, familiar y personal de hom-
bres y mujeres en mundo rural.
     5. Los poderes públicos fomentarán la igualdad de
oportunidades en el acceso a las tecnologías de la infor-
mación y la comunicación mediante el uso de políticas y
actividades dirigidas a la mujer rural, y la aplicación de
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soluciones alternativas tecnológicas allá donde la exten-
sión de estas tecnologías no sea posible.
Artículo 31. Políticas urbanas, de ordenación territorial y
    vivienda.
    1. Las políticas y planes de las Administraciones
públicas en materia de acceso a la vivienda incluirán
medidas destinadas a hacer efectivo el principio de igual-
dad entre mujeres y hombres.
    Del mismo modo, las políticas urbanas y de ordena-
ción del territorio tomarán en consideración las necesida-
des de los distintos grupos sociales y de los diversos
tipos de estructuras familiares, y favorecerán el acceso en
condiciones de igualdad a los distintos servicios e
infraestructuras urbanas.
    2. El Gobierno, en el ámbito de sus competencias,
fomentará el acceso a la vivienda de las mujeres en situa-
ción de necesidad o en riesgo de exclusión, y de las que
hayan sido víctimas de la violencia de género, en especial
cuando, en ambos casos, tengan hijos menores exclusi-
vamente a su cargo.
    3. Las Administraciones públicas tendrán en cuenta
en el diseño de la ciudad, en las políticas urbanas, en la
definición y ejecución del planeamiento urbanístico, la
perspectiva de género, utilizando para ello, especial-
mente, mecanismos e instrumentos que fomenten y favo-
rezcan la participación ciudadana y la transparencia.
Artículo 32. Política española de cooperación para el
    desarrollo.
    1. Todas las políticas, planes, documentos de planifi-
cación estratégica, tanto sectorial como geográfica, y
herramientas de programación operativa de la coopera-
ción española para el desarrollo, incluirán el principio de
igualdad entre mujeres y hombres como un elemento
sustancial en su agenda de prioridades, y recibirán un
tratamiento de prioridad transversal y específica en sus
contenidos, contemplando medidas concretas para el
seguimiento y la evaluación de logros para la igualdad
efectiva en la cooperación española al desarrollo.
    2. Además, se elaborará una Estrategia Sectorial de
Igualdad entre mujeres y hombres para la cooperación
española, que se actualizará periódicamente a partir de
los logros y lecciones aprendidas en los procesos ante-
riores.
    3. La Administración española planteará un pro-
ceso progresivo, a medio plazo, de integración efectiva
del principio de igualdad y del enfoque de género en
desarrollo (GED), en todos los niveles de su gestión, que
haga posible y efectiva la aplicación de la Estrategia Sec-
torial de Igualdad entre mujeres y hombres, que contem-
ple actuaciones específicas para alcanzar la transversali-
dad en las actuaciones de la cooperación española, y la
promoción de medidas de acción positiva que favorez-
can cambios significativos en la implantación del princi-
pio de igualdad, tanto dentro de la Administración como
en el mandato de desarrollo de la propia cooperación
española.
Artículo 33. Contratos de las Administraciones públicas.
    Las Administraciones públicas, en el ámbito de sus
respectivas competencias, a través de sus órganos de
contratación y, en relación con la ejecución de los contra-
tos que celebren, podrán 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 legislación de contratos del sector
público.
Artículo 34. Contratos de la Administración General del
    Estado.
    1. Anualmente, el Consejo de Ministros, a la vista de
la evolución e impacto de las políticas de igualdad en el
mercado laboral, determinará los contratos de la Admi-
nistración General del Estado y de sus organismos públi-
cos que obligatoriamente deberán incluir entre sus condi-
ciones de ejecución medidas tendentes a promover la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el mercado
de trabajo, conforme a lo previsto en la legislación de
contratos del sector público.
    En el Acuerdo a que se refiere el párrafo anterior
podrán establecerse, en su caso, las características 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 órganos de contratación podrán establecer en
los pliegos de cláusulas administrativas particulares la
preferencia en la adjudicación 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
más ventajosas desde el punto de vista de los criterios
objetivos que sirvan de base a la adjudicación y respe-
tando, en todo caso, la prelación establecida en el apar-
tado primero de la disposición adicional octava del Texto
Refundido de la Ley de Contratos de las Administraciones
Públicas, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2000,
de 16 de junio.
Artículo 35.
Subvenciones públicas.
    Las Administraciones públicas, en los planes estraté-
gicos de subvenciones que adopten en el ejercicio de
sus competencias, determinarán los ámbitos en que, por
razón de la existencia de una situación de desigualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres, las bases
reguladoras de las correspondientes subvenciones pue-
dan incluir la valoración de actuaciones de efectiva con-
secución de la igualdad por parte de las entidades solici-
tantes.
    A estos efectos podrán valorarse, entre otras, las
medidas de conciliación de la vida personal, laboral y
familiar, de responsabilidad social de la empresa, o la
obtención del distintivo empresarial en materia de
igualdad regulado en el Capítulo IV del Título IV de la
presente Ley.
TÍTULO III
Igualdad y medios de comunicación
Artículo 36. La igualdad en los medios de comunicación
    social de titularidad pública.
    Los medios de comunicación social de titularidad
pública velarán por la transmisión de una imagen igua-
litaria, plural y no estereotipada de mujeres y hombres
en la sociedad, y promoverán el conocimiento y la difu-
sión del principio de igualdad entre mujeres y hom-
bres.
Artículo 37. Corporación RTVE.
    1. La Corporación RTVE, en el ejercicio de su función
de servicio público, perseguirá en su programación los
siguientes objetivos:
    a) Reflejar adecuadamente la presencia de las muje-
res en los diversos ámbitos de la vida social.
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    b) Utilizar el lenguaje en forma no sexista.
    c) Adoptar, mediante la autorregulación, códigos de
conducta tendentes a transmitir el contenido del principio
de igualdad.
    d) Colaborar con las campañas institucionales dirigi-
das a fomentar la igualdad entre mujeres y hombres y a
erradicar la violencia de género.
    2. La Corporación RTVE promoverá la incorporación
de las mujeres a puestos de responsabilidad directiva y
profesional. Asimismo, fomentará la relación con asocia-
ciones y grupos de mujeres para identificar sus necesida-
des e intereses en el ámbito de la comunicación.
Artículo 38.
Agencia EFE.
TÍTULO IV
El derecho al trabajo en igualdad de oportunidades
CAPÍTULO I
Igualdad de trato y de oportunidades
        en el ámbito laboral
Artículo 42. Programas de mejora de la empleabilidad
    de las mujeres.
    1. Las políticas de empleo tendrán como uno de sus
objetivos prioritarios aumentar la participación de las
mujeres en el mercado de trabajo y avanzar en la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres. Para ello, se mejorará
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 inserción laboral activa com-
prenderán todos los niveles educativos y edad de las
mujeres, incluyendo los de Formación Profesional, Escue-
las Taller y Casas de Oficios, dirigidos a personas en des-
empleo, se podrán destinar prioritariamente a colectivos
específicos de mujeres o contemplar una determinada
proporción de mujeres.
Artículo 43. Promoción de la igualdad en la negociación
    colectiva.
    De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante
la negociación colectiva se podrán establecer medidas de
acción positiva para favorecer el acceso de las mujeres al
empleo y la aplicación efectiva del principio de igualdad
de trato y no discriminación en las condiciones de trabajo
entre mujeres y hombres.
CAPÍTULO II
Igualdad y conciliación
Artículo 44. Los derechos de conciliación de la vida per-
    sonal, familiar y laboral.
    1. Los derechos de conciliación de la vida personal,
familiar y laboral se reconocerán a los trabajadores y las
trabajadoras en forma que fomenten la asunción equili-
brada de las responsabilidades familiares, evitando toda
discriminación basada en su ejercicio.
    2. El permiso y la prestación por maternidad se con-
cederán en los términos previstos en la normativa laboral
y de Seguridad Social.
    3. Para contribuir a un reparto más equilibrado de
las responsabilidades familiares, se reconoce a los padres
el derecho a un permiso y una prestación por paternidad,
en los términos previstos en la normativa laboral y de
Seguridad Social.
CAPÍTULO III
Los planes de igualdad de las empresas y otras medidas
              de promoción de la igualdad
Artículo 45. Elaboración y aplicación de los planes de
    igualdad.
    1. Las empresas están obligadas a respetar la igual-
dad de trato y de oportunidades en el ámbito laboral y,
con esta finalidad, deberán adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminación laboral entre muje-
    1. En el ejercicio de sus actividades, la Agencia EFE
velará por el respeto del principio de igualdad entre muje-
res y hombres y, en especial, por la utilización no sexista
del lenguaje, y perseguirá en su actuación los siguientes
objetivos:
    a) Reflejar adecuadamente la presencia de la mujer
en los diversos ámbitos de la vida social.
    b) Utilizar el lenguaje en forma no sexista.
    c) Adoptar, mediante la autorregulación, códigos de
conducta tendentes a transmitir el contenido del principio
de igualdad.
    d) Colaborar con las campañas institucionales dirigi-
das a fomentar la igualdad entre mujeres y hombres y a
erradicar la violencia de género.
    2. La Agencia EFE promoverá la incorporación de las
mujeres a puestos de responsabilidad directiva y profe-
sional. Asimismo, fomentará la relación con asociaciones
y grupos de mujeres para identificar sus necesidades e
intereses en el ámbito de la comunicación.
Artículo 39. La igualdad en los medios de comunicación
    social de titularidad privada.
   1. Todos los medios de comunicación respetarán la
igualdad entre mujeres y hombres, evitando cualquier
forma de discriminación.
   2. Las Administraciones públicas promoverán la
adopción por parte de los medios de comunicación de
acuerdos de autorregulación que contribuyan al cumpli-
miento de la legislación en materia de igualdad entre
mujeres y hombres, incluyendo las actividades de venta y
publicidad que en aquellos se desarrollen.
Artículo 40.
Autoridad audiovisual.
   Las Autoridades a las que corresponda velar por
que los medios audiovisuales cumplan sus obligacio-
nes adoptarán las medidas que procedan, de acuerdo
con su regulación, para asegurar un tratamiento de las
mujeres conforme con los principios y valores constitu-
cionales.
Artículo 41. Igualdad y publicidad.
     La publicidad que comporte una conducta discrimina-
toria de acuerdo con esta Ley se considerará publicidad
ilícita, de conformidad con lo previsto en la legislación
general de publicidad y de publicidad y comunicación
institucional.
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res y hombres, medidas que deberán negociar, y en su
caso acordar, con los representantes legales de los traba-
jadores en la forma que se determine en la legislación
laboral.
    2. En el caso de las empresas de más de doscientos
cincuenta trabajadores, las medidas de igualdad a que se
refiere el apartado anterior deberán dirigirse a la elabora-
ción y aplicación de un plan de igualdad, con el alcance y
contenido establecidos en este capítulo, que deberá ser
asimismo objeto de negociación en la forma que se deter-
mine en la legislación laboral.
    3. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado ante-
rior, las empresas deberán elaborar y aplicar un plan de
igualdad cuando así se establezca en el convenio colec-
tivo que sea aplicable, en los términos previstos en el
mismo.
    4. Las empresas también elaborarán y aplicarán un
plan de igualdad, previa negociación o consulta, en su
caso, con la representación legal de los trabajadores y
trabajadoras, cuando la autoridad laboral hubiera acor-
dado en un procedimiento sancionador la sustitución de
las sanciones accesorias por la elaboración y aplicación
de dicho plan, en los términos que se fijen en el indicado
acuerdo.
    5. La elaboración e implantación de planes de igual-
dad será voluntaria para las demás empresas, previa con-
sulta a la representación legal de los trabajadores y traba-
jadoras.
Artículo 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 diagnóstico de situación, tendentes a alcanzar
en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminación
por razón de sexo.
    Los planes de igualdad fijarán los concretos objetivos
de igualdad a alcanzar, las estrategias y prácticas a adop-
tar para su consecución, así como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluación de los
objetivos fijados.
    2. Para la consecución de los objetivos fijados, los
planes de igualdad podrán contemplar, entre otras, las
materias de acceso al empleo, clasificación profesional,
promoción y formación, retribuciones, ordenación del
tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad
entre mujeres y hombres, la conciliación laboral, personal
y familiar, y prevención del acoso sexual y del acoso por
razón de sexo.
    3. Los planes de igualdad incluirán la totalidad de
una empresa, sin perjuicio del establecimiento de accio-
nes especiales adecuadas respecto a determinados cen-
tros de trabajo.
Artículo 47. Transparencia en la implantación del plan de
    igualdad.
    Se garantiza el acceso de la representación legal de
los trabajadores y trabajadoras o, en su defecto, de los
propios trabajadores y trabajadoras, a la información
sobre el contenido de los Planes de igualdad y la consecu-
ción de sus objetivos.
    Lo previsto en el párrafo anterior se entenderá sin per-
juicio del seguimiento de la evolución 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.
Artículo 48. Medidas específicas para prevenir el acoso
    sexual y el acoso por razón de sexo en el trabajo.
    1. Las empresas deberán promover condiciones de
trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razón
de sexo y arbitrar procedimientos específicos para su
prevención y para dar cauce a las denuncias o reclamacio-
nes que puedan formular quienes hayan sido objeto del
mismo.
    Con esta finalidad se podrán establecer medidas que
deberán negociarse con los representantes de los trabaja-
dores, tales como la elaboración y difusión de códigos de
buenas prácticas, la realización de campañas informati-
vas o acciones de formación.
    2. Los representantes de los trabajadores deberán
contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razón
de sexo en el trabajo mediante la sensibilización de los
trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informa-
ción a la dirección de la empresa de las conductas o com-
portamientos de que tuvieran conocimiento y que pudie-
ran propiciarlo.
Artículo 49. Apoyo para la implantación voluntaria de
    planes de igualdad.
   Para impulsar la adopción voluntaria de planes de
igualdad, el Gobierno establecerá medidas de fomento,
especialmente dirigidas a las pequeñas y las medianas
empresas, que incluirán el apoyo técnico necesario.
CAPÍTULO IV
Distintivo empresarial en materia de igualdad
Artículo 50. Distintivo para las empresas en materia de
    igualdad.
     1. El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales creará
un distintivo para reconocer a aquellas empresas que
destaquen por la aplicación de políticas de igualdad de
trato y de oportunidades con sus trabajadores y trabaja-
doras, que podrá ser utilizado en el tráfico comercial de la
empresa y con fines publicitarios.
     2. Con el fin de obtener este distintivo, cualquier
empresa, sea de capital público o privado, podrá presen-
tar al Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales un balance
sobre los parámetros de igualdad implantados respecto
de las relaciones de trabajo y la publicidad de los produc-
tos y servicios prestados.
     3. Reglamentariamente, se determinarán la denomi-
nación de este distintivo, el procedimiento y las condicio-
nes para su concesión, las facultades derivadas de su
obtención y las condiciones de difusión institucional de
las empresas que lo obtengan y de las políticas de igual-
dad aplicadas por ellas.
     4. Para la concesión de este distintivo se tendrán en
cuenta, entre otros criterios, la presencia equilibrada de
mujeres y hombres en los órganos de dirección y en los
distintos grupos y categorías profesionales de la empresa,
la adopción de planes de igualdad u otras medidas inno-
vadoras de fomento de la igualdad, así como la publici-
dad no sexista de los productos o servicios de la
empresa.
     5. El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales contro-
lará que las empresas que obtengan el distintivo manten-
gan permanentemente la aplicación de políticas de igual-
dad de trato y de oportunidades con sus trabajadores y
trabajadoras y, en caso de incumplirlas, les retirará el dis-
tintivo.
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TÍTULO V
El principio de igualdad en el empleo público
CAPÍTULO I
Criterios de actuación de las Administraciones públicas
Artículo 51. Criterios de actuación de las Administracio-
    nes públicas.
    Las Administraciones públicas, en el ámbito de sus
respectivas competencias y en aplicación del principio de
igualdad entre mujeres y hombres, deberán:
    a) Remover los obstáculos que impliquen la pervi-
vencia de cualquier tipo de discriminación con el fin de
ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres en el acceso al empleo público y en el desarrollo
de la carrera profesional.
    b) Facilitar la conciliación de la vida personal, familiar
y laboral, sin menoscabo de la promoción profesional.
    c) Fomentar la formación en igualdad, tanto en el
acceso al empleo público como a lo largo de la carrera
profesional.
    d) Promover la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en los órganos de selección y valoración.
    e) Establecer medidas efectivas de protección frente
al acoso sexual y al acoso por razón de sexo.
    f) Establecer medidas efectivas para eliminar cual-
quier discriminación retributiva, directa o indirecta, por
razón de sexo.
    g) Evaluar periódicamente la efectividad del princi-
pio de igualdad en sus respectivos ámbitos de actuación.
CAPÍTULO II
El principio de presencia equilibrada en la Administración
General del Estado y en los organismos públicos vincula-
                dos o dependientes de ella
Artículo 52.
Titulares de órganos directivos.
rán a sus representantes en órganos 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 Administración General del Estado y los
organismos públicos vinculados o dependientes de ella
observarán el principio de presencia equilibrada en los
nombramientos que le corresponda efectuar en los con-
sejos de administración de las empresas en cuyo capital
participe.
CAPÍTULO III
Medidas de Igualdad en el empleo para la Administración
General del Estado y para los organismos públicos vincu-
              lados o dependientes de ella
Artículo 55. Informe de impacto de género en las prue-
    bas de acceso al empleo público.
    La aprobación de convocatorias de pruebas selectivas
para el acceso al empleo público deberá acompañarse de
un informe de impacto de género, salvo en casos de
urgencia y siempre sin perjuicio de la prohibición de dis-
criminación por razón de sexo.
Artículo 56. Permisos y beneficios de protección a la
    maternidad y la conciliación de la vida personal, fami-
    liar y laboral.
     Sin perjuicio de las mejoras que pudieran derivarse
de acuerdos suscritos entre la Administración General del
Estado o los organismos públicos vinculados o depen-
dientes de ella con los representantes del personal al
servicio de la Administración Pública, la normativa aplica-
ble a los mismos establecerá un régimen de excedencias,
reducciones de jornada, permisos u otros beneficios con
el fin de proteger la maternidad y facilitar la conciliación
de la vida personal, familiar y laboral. Con la misma fina-
lidad se reconocerá un permiso de paternidad, en los tér-
minos que disponga dicha normativa.
Artículo 57. Conciliación y provisión de puestos de tra-
    bajo.
    En las bases de los concursos para la provisión de
puestos de trabajo se computará, a los efectos de valora-
ción del trabajo desarrollado y de los correspondientes
méritos, el tiempo que las personas candidatas hayan
permanecido en las situaciones a que se refiere el artículo
anterior.
Artículo 58. Licencia por riesgo durante el embarazo y
    lactancia.
     Cuando las condiciones del puesto de trabajo de una
funcionaria incluida en el ámbito de aplicación del mutua-
lismo administrativo pudieran influir negativamente en la
salud de la mujer, del hijo e hija, podrá concederse licen-
cia por riesgo durante el embarazo, en los mismos térmi-
nos y condiciones previstas en la normativa aplicable. En
estos casos, se garantizará la plenitud de los derechos
económicos de la funcionaria durante toda la duración de
la licencia, de acuerdo con lo establecido en la legislación
específica.
     Lo dispuesto en el párrafo anterior será también de
aplicación durante el período de lactancia natural.
    El Gobierno atenderá al principio de presencia equili-
brada de mujeres y hombres en el nombramiento de las
personas titulares de los órganos directivos de la Admi-
nistración General del Estado y de los organismos públi-
cos vinculados o dependientes de ella, considerados en
su conjunto, cuya designación le corresponda.
Artículo 53. Órganos de selección y Comisiones de valo-
    ración.
    Todos los tribunales y órganos de selección del perso-
nal de la Administración General del Estado y de los orga-
nismos públicos vinculados o dependientes de ella res-
ponderán al principio de presencia equilibrada de mujeres
y hombres, salvo por razones fundadas y objetivas, debi-
damente motivadas.
    Asimismo, la representación de la Administración
General del Estado y de los organismos públicos vincula-
dos o dependientes de ella en las comisiones de valora-
ción de méritos para la provisión de puestos de trabajo se
ajustará al principio de composición equilibrada de
ambos sexos.
Artículo 54. Designación de representantes de la Admi-
    nistración General del Estado.
  La Administración General del Estado y los organis-
mos públicos vinculados o dependientes de ella designa-
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Artículo 59. Vacaciones.
    Sin perjuicio de las mejoras que pudieran derivarse
de acuerdos suscritos entre la Administración General del
Estado o los organismos públicos vinculados o depen-
dientes de ella con la representación de los empleados y
empleadas al servicio de la Administración Pública,
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-
ción por lactancia, la empleada pública tendrá derecho a
disfrutar las vacaciones en fecha distinta, aunque haya
terminado el año natural al que correspondan.
    Gozarán de este mismo derecho quienes estén disfru-
tando de permiso de paternidad.
Artículo 60. Acciones positivas en las actividades de for-
    mación.
    1. Con el objeto de actualizar los conocimientos de
los empleados y empleadas públicas, se otorgará prefe-
rencia, durante un año, en la adjudicación de plazas para
participar en los cursos de formación a quienes se hayan
incorporado al servicio activo procedentes del permiso de
maternidad o paternidad, o hayan reingresado desde la
situación de excedencia por razones de guarda legal y
atención a personas mayores dependientes o personas
con discapacidad.
    2. Con el fin de facilitar la promoción profesional de las
empleadas públicas y su acceso a puestos directivos en la
Administración General del Estado y en los organismos
públicos vinculados o dependientes de ella, en las convoca-
torias de los correspondientes cursos de formación se reser-
vará al menos un 40% de las plazas para su adjudicación a
aquéllas que reúnan los requisitos establecidos.
Artículo 61. Formación para la igualdad.
    1. Todas las pruebas de acceso al empleo público de
la Administración General del Estado y de los organismos
públicos vinculados o dependientes de ella contemplarán
el estudio y la aplicación del principio de igualdad entre
mujeres y hombres en los diversos ámbitos de la función
pública.
    2. La Administración General del Estado y los orga-
nismos públicos vinculados o dependientes de ella impar-
tirán cursos de formación sobre la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres y sobre preven-
ción de la violencia de género, que se dirigirán a todo su
personal.
Artículo 62. Protocolo de actuación frente al acoso
    sexual y al acoso por razón de sexo.
    Para la prevención del acoso sexual y del acoso por
razón de sexo, las Administraciones públicas negociarán
con la representación legal de las trabajadoras y trabaja-
dores, un protocolo de actuación que comprenderá, al
menos, los siguientes principios:
    a) El compromiso de la Administración General del
Estado y de los organismos públicos vinculados o depen-
dientes de ella de prevenir y no tolerar el acoso sexual y
el acoso por razón de sexo.
    b) La instrucción a todo el personal de su deber de
respetar la dignidad de las personas y su derecho a la
intimidad, así 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 razón de sexo, sin perjuicio de lo establecido
en la normativa de régimen disciplinario.
   d) La identificación de las personas responsables de
atender a quienes formulen una queja o denuncia.
Artículo 63. Evaluación sobre la igualdad en el empleo
    público.
     Todos los Departamentos Ministeriales y Organismos
Públicos remitirán, al menos anualmente, a los Ministe-
rios de Trabajo y Asuntos Sociales y de Administraciones
Públicas, información relativa a la aplicación efectiva en
cada uno de ellos del principio de igualdad entre mujeres
y hombres, con especificación, mediante la desagrega-
ción por sexo de los datos, de la distribución de su planti-
lla, grupo de titulación, nivel de complemento de destino
y retribuciones promediadas de su personal.
Artículo 64. Plan de Igualdad en la Administración Gene-
    ral del Estado y en los organismos públicos vincula-
    dos o dependientes de ella.
    El Gobierno aprobará, al inicio de cada legislatura, un
Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la
Administración General del Estado y en los organismos
públicos vinculados o dependientes de ella. El Plan esta-
blecerá los objetivos a alcanzar en materia de promoción
de la igualdad de trato y oportunidades en el empleo
público, así como las estrategias o medidas a adoptar
para su consecución. El Plan será objeto de negociación,
y en su caso acuerdo, con la representación legal de los
empleados públicos en la forma que se determine en la
legislación sobre negociación colectiva en la Administra-
ción Pública y su cumplimiento será evaluado anualmente
por el Consejo de Ministros.
CAPÍTULO IV
Fuerzas Armadas
Artículo 65.
Respeto del principio de igualdad.
    Las normas sobre personal de las Fuerzas Armadas
procurarán la efectividad del principio de igualdad entre
mujeres y hombres, en especial en lo que se refiere al
régimen de acceso, formación, ascensos, destinos y situa-
ciones administrativas.
Artículo 66. Aplicación de las normas referidas al perso-
    nal de las Administraciones públicas.
    Las normas referidas al personal al servicio de las
Administraciones públicas en materia de igualdad, pre-
vención de la violencia de género y conciliación de la vida
personal, familiar y profesional serán de aplicación en las
Fuerzas Armadas, con las adaptaciones que resulten
necesarias y en los términos establecidos en su norma-
tiva específica.
CAPÍTULO V
Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado
Artículo 67. Respeto del principio de igualdad.
    Las normas reguladoras de las Fuerzas y Cuerpos de
Seguridad del Estado promoverán la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, impidiendo cualquier situación
de discriminación profesional, especialmente, en el sis-
tema de acceso, formación, ascensos, destinos y situacio-
nes administrativas.
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Artículo 68. Aplicación de las normas referidas al perso-
    nal de las Administraciones públicas.
   Las normas referidas al personal al servicio de las
Administraciones públicas en materia de igualdad, pre-
vención de la violencia de género y conciliación de la vida
personal, familiar y profesional serán de aplicación en las
Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado, adaptándose,
en su caso, a las peculiaridades de las funciones que tie-
nen encomendadas, en los términos establecidos por su
normativa específica.
    2. En el ámbito de los contratos de seguros o de ser-
vicios financieros afines, y sin perjuicio de lo previsto en
el artículo 10 de esta Ley, el incumplimiento de la prohibi-
ción contenida en el artículo 71 otorgará al contratante
perjudicado el derecho a reclamar la asimilación de sus
primas y prestaciones a las del sexo más beneficiado,
manteniéndose en los restantes extremos la validez y efi-
cacia del contrato.
TÍTULO VII
La igualdad en la responsabilidad social
           de las empresas
Artículo 73. Acciones de responsabilidad social de las
    empresas en materia de igualdad.
    Las empresas podrán asumir la realización voluntaria
de acciones de responsabilidad social, consistentes en
medidas económicas, 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 realización de estas acciones podrá ser concertada
con la representación 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 informará 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 será de aplicación la
normativa laboral.
Artículo 74. Publicidad de las acciones de responsabili-
    dad social en materia de igualdad.
    Las empresas podrán hacer uso publicitario de sus
acciones de responsabilidad en materia de igualdad, de
acuerdo con las condiciones establecidas en la legislación
general de publicidad.
    El Instituto de la Mujer, u órganos equivalentes de las
Comunidades Autónomas, estarán legitimados para ejer-
cer la acción de cesación cuando consideren que pudiera
haberse incurrido en supuestos de publicidad engañosa.
Artículo 75. Participación de las mujeres en los Consejos
    de administración de las sociedades mercantiles.
    Las sociedades obligadas a presentar cuenta de pérdi-
das y ganancias no abreviada procurarán incluir en su
Consejo de administración un número de mujeres que
permita alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y
hombres en un plazo de ocho años a partir de la entrada
en vigor de esta Ley.
    Lo previsto en el párrafo anterior se tendrá 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.
TÍTULO VI
Igualdad de trato en el acceso a bienes y servicios
                  y su suministro
Artículo 69. Igualdad de trato en el acceso a bienes y
    servicios.
    1. Todas las personas físicas o jurídicas que, en el
sector público o en el privado, suministren bienes o servi-
cios disponibles para el público, ofrecidos fuera del
ámbito de la vida privada y familiar, estarán 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 razón de sexo.
    2. Lo previsto en el apartado anterior no afecta a la
libertad de contratación, incluida la libertad de la persona
de elegir a la otra parte contratante, siempre y cuando
dicha elección no venga determinada por su sexo.
    3. No obstante lo dispuesto en los apartados anterio-
res, serán admisibles las diferencias de trato en el acceso
a bienes y servicios cuando estén justificadas por un pro-
pósito legítimo y los medios para lograrlo sean adecua-
dos y necesarios.
Artículo 70. Protección en situación de embarazo.
   En el acceso a bienes y servicios, ningún contratante
podrá indagar sobre la situación de embarazo de una
mujer demandante de los mismos, salvo por razones de
protección de su salud.
Artículo 71. Factores actuariales.
    1. Se prohíbe la celebración de contratos de seguros
o de servicios financieros afines en los que, al considerar
el sexo como factor de cálculo de primas y prestaciones,
se generen diferencias en las primas y prestaciones de las
personas aseguradas.
    No obstante, reglamentariamente, se podrán 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 evaluación del riesgo a partir de
datos actuariales y estadísticos pertinentes y fiables.
    2. Los costes relacionados con el embarazo y el
parto no justificarán diferencias en las primas y prestacio-
nes de las personas consideradas individualmente, sin
que puedan autorizarse diferencias al respecto.
Artículo 72. Consecuencias del incumplimiento de las
    prohibiciones.
   1. Sin perjuicio de otras acciones y derechos contem-
plados en la legislación civil y mercantil, la persona que,
en el ámbito de aplicación del artículo 69, sufra una con-
ducta discriminatoria, tendrá derecho a indemnización
por los daños y perjuicios sufridos.
TÍTULO VIII
Disposiciones organizativas
Artículo 76. Comisión Interministerial de Igualdad entre
    mujeres y hombres.
    La Comisión Interministerial de Igualdad entre muje-
res y hombres es el órgano colegiado responsable de la
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coordinación de las políticas 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 composición y funcionamiento se determinarán
reglamentariamente.
Artículo 77. Las Unidades de Igualdad.
    En todos los Ministerios se encomendará a uno de sus
órganos directivos el desarrollo de las funciones relacio-
nadas con el principio de igualdad entre mujeres y hom-
bres en el ámbito de las materias de su competencia y, en
particular, las siguientes:
    a) Recabar la información estadística elaborada por
los órganos del Ministerio y asesorar a los mismos en
relación con su elaboración.
    b) Elaborar estudios con la finalidad de promover la
igualdad entre mujeres y hombres en las áreas de activi-
dad del Departamento.
    c) Asesorar a los órganos competentes del Departa-
mento en la elaboración del informe sobre impacto por
razón de género.
    d) Fomentar el conocimiento por el personal del
Departamento del alcance y significado del principio de
igualdad mediante la formulación de propuestas de accio-
nes formativas.
    e) Velar por el cumplimiento de esta Ley y por la apli-
cación efectiva del principio de igualdad.
Artículo 78. Consejo de Participación de la Mujer.
     1. Se crea el Consejo de Participación de la Mujer,
como órgano colegiado de consulta y asesoramiento, con
el fin esencial de servir de cauce para la participación de las
mujeres en la consecución efectiva del principio de igual-
dad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
y la lucha contra la discriminación por razón de sexo.
     2. Reglamentariamente, se establecerán su régimen
de funcionamiento, competencias y composición, garan-
tizándose, en todo caso, la participación del conjunto de
las Administraciones públicas y de las asociaciones y
organizaciones de mujeres de ámbito estatal.
Disposición adicional primera. Presencia o composición
   equilibrada.
    A los efectos de esta Ley, se entenderá por composi-
ción 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.
Disposición adicional segunda. Modificación de la Ley
   Orgánica de Régimen Electoral General.
    Se modifica la Ley Orgánica 5/1985, de 19 de junio, del
Régimen Electoral General, en los siguientes términos:
    Uno. Se añade un nuevo artículo 44 bis, redactado
en los siguientes términos:
«Artículo 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 Autónomas deberán
tener una composición 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 mínimo el
cuarenta por ciento. Cuando el número de puestos a cubrir
sea inferior a cinco, la proporción de mujeres y hombres
será lo más cercana posible al equilibrio numérico.
    En las elecciones de miembros de las Asambleas
Legislativas de las Comunidades Autónomas, las leyes
reguladoras de sus respectivos regímenes electorales
podrán 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 mantendrá la proporción mínima del
cuarenta por ciento en cada tramo de cinco puestos.
Cuando el último tramo de la lista no alcance los cinco
puestos, la referida proporción de mujeres y hombres en
ese tramo será lo más cercana posible al equilibrio numé-
rico, aunque deberá mantenerse en cualquier caso la
proporción exigible respecto del conjunto de la lista.
    3. A las listas de suplentes se aplicarán 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 artículo 171
de esta Ley, tales listas deberán tener igualmente una
composición equilibrada de mujeres y hombres, de forma
que la proporción de unas y otros sea lo más cercana
posible al equilibrio numérico.»
    Dos. Se añade un nuevo párrafo al apartado 2 del
artículo 187, redactado en los siguientes términos:
    «Lo previsto en el artículo 44 bis de esta ley no será
exigible en las candidaturas que se presenten en los
municipios con un número de residentes igual o inferior a
3.000 habitantes.»
    Tres. Se añade un nuevo párrafo al apartado 3 del
artículo 201, redactado en los siguientes términos:
    «Lo previsto en el artículo 44 bis de esta ley no será exigi-
ble en las candidaturas que se presenten en las islas con un
número de residentes igual o inferior a 5.000 habitantes.»
     Cuatro. Se modifica el apartado 2 de la disposición
adicional primera, que queda redactado en los siguientes
términos:
     «2. En aplicación de las competencias que la Consti-
tución reserva al Estado se aplican también a las eleccio-
nes a Asambleas Legislativas de Comunidades Autóno-
mas convocadas por éstas, los siguientes artículos del
título primero de esta Ley Orgánica:
     1 al 42; 44; 44 bis; 45; 46.1, 2, 4, 5, 6 y 8; 47.4; 49; 51.2 y
3; 52; 53; 54; 58; 59; 60; 61; 62; 63; 65; 66; 68; 69; 70.1 y 3;
72; 73; 74; 75; 85; 86.1; 90; 91; 92; 93; 94; 95.3; 96; 103.2;
108.2 y 8; 109 a 119; 125 a 130; 131.2; 132; 135 a 152.»
     Cinco. Se añade una nueva disposición transitoria
séptima, redactada en los siguientes términos:
     «En las convocatorias a elecciones municipales que se
produzcan antes de 2011, lo previsto en el artículo 44 bis
solo será exigible en los municipios con un número de
residentes superior a 5.000 habitantes, aplicándose a par-
tir del 1 de enero de ese año la cifra de habitantes prevista
en el segundo párrafo del apartado 2 del artículo 187 de la
presente Ley.»
Disposición adicional tercera. Modificaciones de la Ley
   Orgánica del Poder Judicial.
    Se modifica la Ley Orgánica 6/1985, de 1 de julio, del
Poder Judicial, en los siguientes términos:
    Uno. Se añade un último inciso en el apartado 1 del
artículo 109, que queda en los siguientes términos:
    «1. El Consejo General del Poder Judicial elevará
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,
incluirá las necesidades que, a su juicio, existan en mate-
ria de personal, instalaciones y de recursos, en general,
para el correcto desempeño de las funciones que la Cons-
titución y las leyes asignan al Poder Judicial. Incluirá tam-
bién un capítulo sobre el impacto de género en el ámbito
judicial.»
    Dos. Se añade un nuevo párrafo, intercalado entre el
primero y el segundo, al apartado 3 del artículo 110, con la
siguiente redacción:
    «En todo caso, se elaborará un informe previo de
impacto de género.»
   Tres. Se añade, en el artículo 122.1, después de
«Comisión de Calificación», la expresión «Comisión de
Igualdad».
   Cuatro. Se añade un artículo 136 bis que integrará la
nueva Sección 7.ª del Capítulo IV, Título II, Libro II, rubri-
cada como «De la Comisión de Igualdad», con la siguiente
redacción:
«Artículo 136 bis.
     1. El Pleno del Consejo General del Poder Judicial
elegirá anualmente, de entre sus Vocales, por mayoría de
tres quintos y atendiendo al principio de presencia equili-
brada entre mujeres y hombres, a los componentes de la
Comisión de Igualdad, que estará integrada por cinco
miembros.
     2. La Comisión de Igualdad deberá actuar con la
asistencia de todos sus componentes y bajo la presiden-
cia del miembro de la misma que sea elegido por mayo-
ría. En caso de transitoria imposibilidad o ausencia justifi-
cada de alguno de los miembros, se procederá a su
sustitución por otro Vocal del Consejo, preferentemente
del mismo sexo, que será designado por la Comisión Per-
manente.
     3. Corresponderá a la Comisión 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
corresponderá elaborar los informes previos sobre
impacto de género de los reglamentos y mejorar los pará-
metros de igualdad en la Carrera Judicial.»
    Cinco. Se modifica el artículo 310, que tendrá la
siguiente redacción:
    «Todas las pruebas selectivas para el ingreso y la pro-
moción en las Carreras Judicial y Fiscal contemplarán el
estudio del principio de igualdad entre mujeres y hom-
bres, incluyendo las medidas contra la violencia de
género, y su aplicación con carácter transversal en el
ámbito de la función jurisdiccional.»
    Seis. Se modifica el primer párrafo del apartado e)
del artículo 356, que queda redactado como sigue:
    «e) También tendrán derecho a un período de exce-
dencia, de duración no superior a tres años, 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 sí mismo y no desempeñe
actividad retribuida.»
    Siete. Se añade una nueva letra e) en el artículo 348,
en los siguientes términos:
    «e) Excedencia por razón de violencia sobre la
mujer.»
    Ocho. Se modifica el artículo 357, que pasa a tener la
siguiente redacción:
«Artículo 357.
    Cuando un magistrado del Tribunal Supremo solici-
tara la excedencia voluntaria y le fuere concedida, perderá
su condición de tal, salvo en el supuesto previsto en las
letras d) y e) del artículo anterior y en el artículo 360 bis.
En los demás casos quedará integrado en situación de
excedencia voluntaria, dentro de la categoría de Magis-
trado.»
     Nueve. Se modifica el artículo 358.2 en los siguien-
tes términos:
     «2. Se exceptúan 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 artículo 356, en las que el periodo
de permanencia en dichas situaciones será computable a
efectos de trienios y derechos pasivos. Durante los dos
primeros años se tendrá derecho a la reserva de la plaza
en la que se ejerciesen sus funciones y al cómputo de la
antigüedad. Transcurrido este periodo, dicha reserva lo
será a un puesto en la misma provincia y de igual catego-
ría, debiendo solicitar, en el mes anterior a la finalización
del periodo máximo de permanencia en la misma, el rein-
greso al servicio activo; de no hacerlo, será declarado de
oficio en la situación de excedencia voluntaria por interés
particular.»
    Diez. Se añade un nuevo artículo 360 bis con la
siguiente redacción:
«Artículo 360 bis.
    1. Las juezas y magistradas víctimas de violencia de
género tendrán derecho a solicitar la situación de exce-
dencia por razón de violencia sobre la mujer sin necesi-
dad de haber prestado un tiempo mínimo de servicios
previos. En esta situación administrativa se podrá perma-
necer un plazo máximo de tres años.
    2. Durante los seis primeros meses tendrán derecho
a la reserva del puesto de trabajo que desempeñaran,
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 protección de la víctima lo exigiere, se podrá prorro-
gar por periodos de tres meses, con un máximo de
dieciocho, el periodo en el que, de acuerdo con el
párrafo anterior, se tendrá derecho a la reserva del
puesto de trabajo, con idénticos efectos a los señalados
en dicho párrafo.
    3. Las juezas y magistradas en situación de exceden-
cia por razón de violencia sobre la mujer percibirán,
durante los dos primeros meses de esta excedencia, las
retribuciones íntegras y, en su caso, las prestaciones
familiares por hijo a cargo.
    4. El reingreso en el servicio activo de las juezas y
magistradas en situación administrativa de excedencia
por razón de violencia sobre la mujer de duración no
superior a seis meses se producirá en el mismo órgano
jurisdiccional respecto del que tenga reserva del puesto
de trabajo que desempeñaran con anterioridad; si el
periodo de duración de la excedencia es superior a 6
meses el reingreso exigirá que las juezas y magistradas
participen en todos los concursos que se anuncien para
cubrir plazas de su categoría hasta obtener destino. De no
hacerlo así, se les declarará en situación de excedencia
voluntaria por interés particular.»
Once.
Se suprime el artículo 370.
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    Doce. Se modifica el apartado 5 del artículo 373, con
la siguiente redacción:
    «5. Por el fallecimiento, accidente o enfermedad gra-
ves del cónyuge, de persona a la que estuviese unido por
análoga relación de afectividad o de un familiar dentro del
primer grado de consanguinidad o afinidad, los jueces o
magistrados podrán disponer de un permiso de tres días
hábiles, que podrá ser de hasta cinco días hábiles cuando
a tal efecto sea preciso un desplazamiento a otra locali-
dad, en cuyo caso será de cinco días hábiles.
    Estos permisos quedarán reducidos a dos y cuatro
días hábiles, respectivamente, cuando el fallecimiento y
las otras circunstancias señaladas afecten a familiares en
segundo grado de afinidad o consanguinidad.»
    Trece. Se añade un nuevo apartado 6 al artículo 373,
con la siguiente redacción:
    «6. Por el nacimiento, acogimiento o adopción de un
hijo, el juez o magistrado tendrá derecho a disfrutar de un
permiso de paternidad de quince días, a partir de la fecha
del nacimiento, de la decisión administrativa o judicial de
acogimiento o de la resolución judicial por la que se cons-
tituya la adopción.»
   Catorce. Se añade un nuevo apartado 7 al artículo 373,
con la siguiente redacción:
   «7. Los jueces y magistrados tendrán derecho a per-
misos y licencias para la conciliación de la vida personal,
familiar y laboral, y por razón de violencia de género. El
Consejo General del Poder Judicial, mediante reglamento,
adaptará a las particularidades de la carrera judicial la
normativa de la Administración General del Estado
vigente en la materia.»
    Quince. Se añade un apartado 5 al artículo 433 bis,
con la siguiente redacción:
    «5. El Plan de Formación Continuada de la Carrera
Judicial contemplará la formación de los Jueces y Magis-
trados en el principio de igualdad entre mujeres y hom-
bres y la perspectiva de género.
    La Escuela Judicial impartirá anualmente cursos de for-
mación sobre la tutela jurisdiccional del principio de igualdad
entre mujeres y hombres y la violencia de género.»
    Dieciséis. Se añade un segundo párrafo al apartado 2
del artículo 434, con la siguiente redacción:
    «El Centro de Estudios Jurídicos impartirá anualmente
cursos de formación sobre el principio de igualdad entre
mujeres y hombres y su aplicación con carácter transver-
sal por los miembros de la Carrera Fiscal, el Cuerpo de
Secretarios y demás personal al servicio de la Administra-
ción de Justicia, así como sobre la detección y el trata-
miento de situaciones de violencia de género.»
Disposición adicional cuarta. Modificación del Estatuto
   Orgánico del Ministerio Fiscal.
    Se modifica la Ley 50/1981, de 30 de diciembre, por la
que se aprueba el Estatuto Orgánico del Ministerio Fiscal
en los siguientes términos:
    Se añade un último párrafo en el apartado 1 del ar-
tículo 14, que tendrá la siguiente redacción:
    «Habrá de integrarse en el seno del Consejo Fiscal una
Comisión de Igualdad para el estudio de la mejora de los
parámetros de igualdad en la Carrera Fiscal, cuya compo-
sición quedará determinada en la normativa que rige la
constitución y funcionamiento del Consejo Fiscal.»
Disposición adicional quinta. Modificaciones de la Ley
   de Enjuiciamiento Civil.
    Uno. Se introduce un nuevo artículo 11 bis a la
Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil, en los
siguientes términos:
«Artículo 11 bis. Legitimación 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, además de los afectados y
siempre con su autorización, estarán 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 difícil determinación, la legiti-
mación para demandar en juicio la defensa de estos inte-
reses difusos corresponderá exclusivamente a los organismos
públicos con competencia en la materia, a los sindicatos más
representativos y a las asociaciones de ámbito estatal
cuyo fin primordial sea la igualdad entre mujeres y hom-
bres, sin perjuicio, si los afectados estuvieran determina-
dos, de su propia legitimación procesal.
    3. La persona acosada será la única legitimada en
los litigios sobre acoso sexual y acoso por razón de
sexo.»
    Dos. Se modifica el supuesto 5.º del apartado 1 del
artículo 188 de la Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjui-
ciamiento Civil, que quedará 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 suspensión, justificadas suficiente-
mente, a juicio del Tribunal, siempre que tales hechos se
hubiesen producido cuando ya no fuera posible solicitar
nuevo señalamiento conforme a lo dispuesto en el artículo
183, siempre que se garantice el derecho a la tutela judi-
cial efectiva y no se cause indefensión.
    Igualmente, serán equiparables a los supuestos ante-
riores y con los mismos requisitos, otras situaciones aná-
logas previstas en otros sistemas de previsión social y por
el mismo tiempo por el que se otorgue la baja y la presta-
ción de los permisos previstos en la legislación de la
Seguridad Social.»
     Tres. Se añade un nuevo apartado 5 al artículo 217
de la Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil,
pasando sus actuales apartados 5 y 6 a ser los números 6
y 7, respectivamente, con la siguiente redacción:
     «5. De acuerdo con las leyes procesales, en aquellos
procedimientos en los que las alegaciones de la parte
actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias
por razón del sexo, corresponderá al demandado probar
la ausencia de discriminación en las medidas adoptadas y
de su proporcionalidad.
     A los efectos de lo dispuesto en el párrafo anterior, el
órgano judicial, a instancia de parte, podrá recabar, si lo
estimase útil y pertinente, informe o dictamen de los
organismos públicos competentes.»
Disposición adicional sexta. Modificaciones de la Ley
   reguladora de la Jurisdicción Contencioso Adminis-
   trativa.
    Se modifica la Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora
de la Jurisdicción Contencioso-Administrativa en los
siguientes términos:
    Uno. Se añade una letra i) al apartado 1 del artículo 19,
con la siguiente redacción:
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     «i) Para la defensa del derecho de igualdad de trato
entre mujeres y hombres, además de los afectados y
siempre con su autorización, estarán 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 difícil determinación, la legitima-
ción para demandar en juicio la defensa de estos intere-
ses difusos corresponderá exclusivamente a los organismos
públicos con competencia en la materia, a los sindicatos
más representativos y a las asociaciones de ámbito esta-
tal cuyo fin primordial sea la igualdad entre mujeres y
hombres, sin perjuicio, si los afectados estuvieran deter-
minados, de su propia legitimación procesal.
     La persona acosada será la única legitimada en los
litigios sobre acoso sexual y acoso por razón de sexo.»
    Dos. Se añade un nuevo apartado 7 al artículo 60,
con la siguiente redacción:
    «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 razón del sexo, corresponderá al demandado probar
la ausencia de discriminación en las medidas adoptadas y
su proporcionalidad.
    A los efectos de lo dispuesto en el párrafo anterior, el
órgano judicial, a instancia de parte, podrá recabar, si lo
estimase útil y pertinente, informe o dictamen de los
organismos públicos competentes.»
Disposición adicional séptima. Modificaciones de la Ley
   por la que se incorpora al ordenamiento jurídico espa-
   ñol la Directiva 89/552/CEE.
    Se añade una nueva letra e) en el apartado 1 del
artículo 16 de la Ley 25/1994, de 12 de julio, por la que se
incorpora al ordenamiento jurídico español la Directi-
va 89/552/CEE, sobre la coordinación de disposiciones
legales, reglamentarias y administrativas de los Estados
miembros relativas al ejercicio de la radiodifusión televi-
siva, en los siguientes términos:
    «e) La publicidad o la tele venta dirigidas a menores
deberá transmitir una imagen igualitaria, plural y no este-
reotipada de mujeres y hombres.»
Disposición adicional octava. Modificaciones de la Ley
   General de Sanidad.
    Uno. Se añade un nuevo apartado 4 al artículo 3 de
la Ley 14/1986, de 25 de abril, General de Sanidad, que
queda redactado en los siguientes términos:
    «4. Las políticas, estrategias y programas de salud
integrarán activamente en sus objetivos y actuaciones el
principio de igualdad entre mujeres y hombres, evitando
que, por sus diferencias físicas o por los estereotipos
sociales asociados, se produzcan discriminaciones entre
ellos en los objetivos y actuaciones sanitarias.»
    Dos. Se añade un nuevo apartado 2 al artículo 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. En la ejecución de lo previsto en el apartado ante-
rior, las Administraciones públicas sanitarias asegurarán la
integración 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
artículo 18 de la Ley 14/1986, de 25 de abril, General de
Sanidad, y se añade un nuevo apartado 17, que quedan
redactados respectivamente en los siguientes términos:
    «1. Adopción sistemática de acciones para la educa-
ción sanitaria como elemento primordial para la mejora
de la salud individual y comunitaria, comprendiendo la
educación diferenciada sobre los riesgos, características y
necesidades de mujeres y hombres, y la formación contra
la discriminación de las mujeres.»
    «4. La prestación de los productos terapéuticos pre-
cisos, atendiendo a las necesidades diferenciadas de
mujeres y hombres.»
    «9. La protección, promoción y mejora de la salud
laboral, con especial atención al acoso sexual y al acoso
por razón de sexo.»
    «14. La mejora y adecuación de las necesidades de
formación del personal al servicio de la organización sani-
taria, incluyendo actuaciones formativas dirigidas a
garantizar su capacidad para detectar, prevenir y tratar la
violencia de género.»
    «15. El fomento de la investigación científica en el
campo específico de los problemas de salud, atendiendo
a las diferencias entre mujeres y hombres.»
    «17. El tratamiento de los datos contenidos en regis-
tros, encuestas, estadísticas u otros sistemas de informa-
ción médica para permitir el análisis de género, inclu-
yendo, siempre que sea posible, su desagregación por
sexo.»
    Cuatro. Se da nueva redacción al inciso inicial del
apartado 1 del artículo 21 de la Ley 14/1986, de 25 de abril,
General de Sanidad, que queda redactado en los siguien-
tes términos:
   «1. La actuación sanitaria en el ámbito de la salud
laboral, que integrará en todo caso la perspectiva de
género, comprenderá los siguientes aspectos.»
Disposición adicional novena. Modificaciones de la Ley
   de Cohesión y Calidad del Sistema Nacional de Salud.
    Uno. Se modifica la letra a) del artículo 2 de la
Ley 16/2003, de 28 de mayo, de Cohesión y Calidad del
Sistema Nacional de Salud, que queda redactada en los
siguientes términos:
    «a) La prestación de los servicios a los usuarios del
Sistema Nacional de Salud en condiciones de igualdad
efectiva y calidad, evitando especialmente toda discrimi-
nación entre mujeres y hombres en las actuaciones sani-
tarias.»
   Dos. Se modifica la letra g) del apartado 2 del artículo 11,
que queda redactada en los siguientes términos:
   «g) La promoción y protección de la salud laboral,
con especial consideración a los riesgos y necesidades
específicos de las trabajadoras.»
   Tres. Se modifica la letra f) del apartado 2 del artículo 12,
que queda redactada en los siguientes términos:
    «f) Las atenciones y servicios específicos relativos a
las mujeres, que específicamente incluirán la detección 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 crónicos.»
    Cuatro. Se incluye un nuevo apartado e) en el artícu-
lo 34, con la siguiente redacción:
    «e) La inclusión de la perspectiva de género en las
actuaciones formativas.»
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    Cinco. Se incluye un nuevo apartado f) en el artículo 44,
con la siguiente redacción:
    «f) Promover que la investigación en salud atienda
las especificidades de mujeres y hombres.»
    Seis. Se modifican los apartados 2 y 3 del artículo 53,
que quedan redactados en los siguientes términos:
    «2. El sistema de información sanitaria contendrá
información sobre las prestaciones y la cartera de servi-
cios en atención sanitaria pública y privada, e incorporará,
como datos básicos, los relativos a población protegida,
recursos humanos y materiales, actividad desarrollada,
farmacia y productos sanitarios, financiación y resultados
obtenidos, así como las expectativas y opinión de los ciu-
dadanos, todo ello desde un enfoque de atención integral
a la salud, desagregando por sexo todos los datos sus-
ceptibles de ello.»
    «3. Con el fin de lograr la máxima fiabilidad de la
información que se produzca, el Ministerio de Sanidad y
Consumo, previo acuerdo del Consejo Interterritorial del
Sistema Nacional de Salud, establecerá la definición y
normalización de datos y flujos, la selección de indicado-
res y los requerimientos técnicos necesarios para la inte-
gración de la información y para su análisis desde la
perspectiva del principio de igualdad entre mujeres y
hombres.»
    Siete. Se añade, al final del artículo 63, la siguiente
frase:
    «Este informe contendrá análisis específicos de la
salud de mujeres y hombres.»
Disposición adicional décima. Fondo en materia de Socie-
   dad de la información.
    A los efectos previstos en el artículo 28 de la presente
Ley, se constituirá un fondo especial que se dotará con 3
millones de euros en cada uno de los ejercicios presu-
puestarios de 2007, 2008 y 2009.
Disposición 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 los Traba-
jadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995,
de 24 de marzo, queda modificado como sigue:
    Uno. Se modifica el párrafo e) del apartado 2 del
artículo 4, que queda redactado en los términos siguientes:
    «e) Al respeto de su intimidad y a la consideración
debida a su dignidad, comprendida la protección frente al
acoso por razón de origen racial o étnico, religión o con-
vicciones, discapacidad, edad u orientación sexual, y
frente al acoso sexual y al acoso por razón de sexo.»
    Dos. Se modifica el párrafo segundo del apartado 1 y
se añaden dos nuevos apartados 4 y 5 al artículo 17, en los
siguientes términos:
    «Serán igualmente nulas las órdenes de discriminar y
las decisiones del empresario que supongan un trato des-
favorable de los trabajadores como reacción ante una
reclamación efectuada en la empresa o ante una acción
administrativa o judicial destinada a exigir el cumpli-
miento del principio de igualdad de trato y no discrimina-
ción.»
    «4. Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados
anteriores, la negociación colectiva podrá establecer
medidas de acción positiva para favorecer el acceso de
las mujeres a todas las profesiones. A tal efecto podrá
establecer reservas y preferencias en las condiciones de
contratación de modo que, en igualdad de condiciones de
idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas las
personas del sexo menos representado en el grupo o
categoría profesional de que se trate.
    Asimismo, la negociación colectiva podrá establecer
este tipo de medidas en las condiciones de clasificación
profesional, promoción y formación, de modo que, en
igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia
las personas del sexo menos representado para favorecer
su acceso en el grupo, categoría profesional o puesto de
trabajo de que se trate.»
    «5. El establecimiento de planes de igualdad en las
empresas se ajustará a lo dispuesto en esta ley y en la Ley
Orgánica para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres.»
    Tres. Se introduce un apartado 8 en el artículo 34,
con la siguiente redacción:
    «8. El trabajador tendrá derecho a adaptar la dura-
ción y distribución de la jornada de trabajo para hacer
efectivo su derecho a la conciliación de la vida personal,
familiar y laboral en los términos que se establezcan en la
negociación 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-
tículo 37, que queda redactado del modo siguiente:
    «b) Dos días por el nacimiento de hijo y por el falle-
cimiento, accidente o enfermedad graves, hospitalización
o intervención quirúrgica sin hospitalización 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 será de cuatro días.»
    Cinco. Se modifican el apartado 4 y el párrafo pri-
mero del apartado 5 del artículo 37, quedando redactados
en los siguientes términos:
    «4. Las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor
de nueve meses, tendrán derecho a una hora de ausencia
del trabajo, que podrán dividir en dos fracciones. La dura-
ción del permiso se incrementará proporcionalmente en
los casos de parto múltiple.
    La mujer, por su voluntad, podrá sustituir este dere-
cho por una reducción de su jornada en media hora con la
misma finalidad o acumularlo en jornadas completas en
los términos previstos en la negociación colectiva o en el
acuerdo a que llegue con el empresario respetando, en su
caso, lo establecido en aquélla.
    Este permiso podrá 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 algún menor de ocho años o una persona
con discapacidad física, psíquica o sensorial, que no des-
empeñe una actividad retribuida, tendrá derecho a una
reducción de la jornada de trabajo, con la disminución
proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un
máximo de la mitad de la duración de aquélla.»
    Seis. Se añade un párrafo segundo al apartado 3 del
artículo 38, en los siguientes términos:
    «Cuando el período de vacaciones fijado en el calen-
dario de vacaciones de la empresa al que se refiere el
párrafo anterior coincida en el tiempo con una incapaci-
dad temporal derivada del embarazo, el parto o la lactan-
cia natural o con el período de suspensión del contrato de
trabajo previsto en el artículo 48.4 de esta Ley, se tendrá
derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de
la incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso
que por aplicación de dicho precepto le correspondiera, al
finalizar el período de suspensión, aunque haya termi-
nado el año natural a que correspondan.»
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    Siete. Se modifica la letra d) del apartado 1 del ar-
tículo 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 adopción o acogimiento, tanto preadop-
tivo como permanente o simple, de conformidad con el
Código Civil o las leyes civiles de las Comunidades Autó-
nomas que lo regulen, siempre que su duración no sea
inferior a un año, aunque éstos sean provisionales, de
menores de seis años o de menores de edad que sean
mayores de seis años 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 inserción social y familiar debidamente
acreditadas por los servicios sociales competentes.»
     Ocho. Se modifica el apartado 2 del artículo 46, que
queda redactado del modo siguiente:
     «2. El trabajador con al menos una antigüedad en la
empresa de un año 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 años.
Este derecho sólo podrá ser ejercitado otra vez por el
mismo trabajador si han transcurrido cuatro años desde
el final de la anterior excedencia.»
    Nueve. Se modifican los párrafos primero, segundo
y tercero del apartado 3 del artículo 46, que quedan redac-
tados del modo siguiente:
    «Los trabajadores tendrán derecho a un período de
excedencia de duración no superior a tres años para aten-
der al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por natu-
raleza, como por adopción, 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 resolución judicial o adminis-
trativa.
    También tendrán derecho a un período de excedencia,
de duración no superior a dos años, salvo que se esta-
blezca una duración mayor por negociación 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 sí mismo, y no desempeñe activi-
dad retribuida.
    La excedencia contemplada en el presente apartado,
cuyo periodo de duración podrá disfrutarse de forma frac-
cionada, constituye un derecho individual de los trabaja-
dores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o más
trabajadores de la misma empresa generasen este dere-
cho por el mismo sujeto causante, el empresario podrá
limitar su ejercicio simultáneo por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa.»
    Diez. Se modifican los apartados 4 y 5 del artículo 48,
quedando redactados en los siguientes términos:
    «4. En el supuesto de parto, la suspensión tendrá
una duración de dieciséis semanas ininterrumpidas,
ampliables en el supuesto de parto múltiple en dos sema-
nas más por cada hijo a partir del segundo. El período de
suspensión se distribuirá a opción 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 algún trabajo, el otro
progenitor podrá hacer uso de la totalidad o, en su caso,
de la parte que reste del período de suspensión, 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 período de suspensión no se verá 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 período de
descanso por maternidad, podrá optar por que el otro
progenitor disfrute de una parte determinada e ininte-
rrumpida del período de descanso posterior al parto bien
de forma simultánea o sucesiva con el de la madre. El
otro progenitor podrá seguir haciendo uso del período de
suspensión por maternidad inicialmente cedido, aunque
en el momento previsto para la reincorporación de la
madre al trabajo ésta se encuentre en situación 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 tendrá derecho a suspender su
contrato de trabajo por el periodo que hubiera correspon-
dido a la madre, lo que será compatible con el ejercicio
del derecho reconocido en el artículo siguiente.
     En los casos de parto prematuro y en aquéllos en que,
por cualquier otra causa, el neonato deba permanecer
hospitalizado a continuación del parto, el período de sus-
pensión podrá 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 cómputo las seis sema-
nas posteriores al parto, de suspensión 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-
ción clínica, hospitalización a continuación del parto, por un
período superior a siete días, el período de suspensión se
ampliará en tantos días como el nacido se encuentre hospi-
talizado, con un máximo de trece semanas adicionales, y en
los términos en que reglamentariamente se desarrolle.
     En los supuestos de adopción y de acogimiento, de
acuerdo con el artículo 45.1.d) de esta Ley, la suspensión
tendrá una duración de dieciséis semanas ininterrumpidas,
ampliable en el supuesto de adopción o acogimiento múlti-
ples en dos semanas por cada menor a partir del segundo.
Dicha suspensión producirá sus efectos, a elección del tra-
bajador, bien a partir de la resolución judicial por la que se
constituye la adopción, bien a partir de la decisión adminis-
trativa o judicial de acogimiento, provisional o definitivo, sin
que en ningún caso un mismo menor pueda dar derecho a
varios períodos de suspensión.
     En caso de que ambos progenitores trabajen, el
período de suspensión se distribuirá a opción de los inte-
resados, que podrán disfrutarlo de forma simultánea o
sucesiva, siempre con períodos ininterrumpidos y con los
límites señalados.
     En los casos de disfrute simultáneo de períodos de
descanso, la suma de los mismos no podrá exceder de las
dieciséis semanas previstas en los párrafos anteriores o
de las que correspondan en caso de parto, adopción o
acogimiento múltiples.
     En el supuesto de discapacidad del hijo o del menor
adoptado o acogido, la suspensión del contrato a que se
refiere este apartado tendrá una duración adicional de
dos semanas. En caso de que ambos progenitores traba-
jen, este período adicional se distribuirá a opción de los
interesados, que podrán disfrutarlo de forma simultánea
o sucesiva y siempre de forma ininterrumpida.
     Los períodos a los que se refiere el presente apartado
podrán 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 adopción internacional, cuando
sea necesario el desplazamiento previo de los progenito-
res al país de origen del adoptado, el período de suspen-
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sión, previsto para cada caso en el presente apartado,
podrá iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolu-
ción por la que se constituye la adopción.
    Los trabajadores se beneficiarán de cualquier mejora
en las condiciones de trabajo a la que hubieran podido
tener derecho durante la suspensión del contrato en los
supuestos a que se refiere este apartado, así como en los
previstos en el siguiente apartado y en el artículo 48 bis.»
    «5. En el supuesto de riesgo durante el embarazo o
de riesgo durante la lactancia natural, en los términos
previstos en el artículo 26 de la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de Prevención de Riesgos Laborales, la sus-
pensión del contrato finalizará el día en que se inicie la
suspensión del contrato por maternidad biológica 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 artículo 48 bis, con la
siguiente redacción:
«Artículo 48 bis. Suspensión del contrato de trabajo por
   paternidad.
     En los supuestos de nacimiento de hijo, adopción o
acogimiento de acuerdo con el artículo 45.1.d) de esta Ley,
el trabajador tendrá derecho a la suspensión del contrato
durante trece días ininterrumpidos, ampliables en el
supuesto de parto, adopción o acogimiento múltiples en
dos días más por cada hijo a partir del segundo. Esta sus-
pensión es independiente del disfrute compartido de los
periodos de descanso por maternidad regulados en el
artículo 48.4.
     En el supuesto de parto, la suspensión corresponde
en exclusiva al otro progenitor. En los supuestos de adop-
ción o acogimiento, este derecho corresponderá sólo a
uno de los progenitores, a elección de los interesados; no
obstante, cuando el período de descanso regulado en el
artículo 48.4 sea disfrutado en su totalidad por uno de los
progenitores, el derecho a la suspensión por paternidad
únicamente podrá ser ejercido por el otro.
     El trabajador que ejerza este derecho podrá hacerlo
durante el periodo comprendido desde la finalización del
permiso por nacimiento de hijo, previsto legal o conven-
cionalmente, o desde la resolución judicial por la que se
constituye la adopción o a partir de la decisión adminis-
trativa o judicial de acogimiento, hasta que finalice la
suspensión del contrato regulada en el artículo 48.4 o
inmediatamente después de la finalización de dicha sus-
pensión.
     La suspensión del contrato a que se refiere este artículo
podrá disfrutarse en régimen de jornada completa o en
régimen de jornada parcial de un mínimo del 50 por 100,
previo acuerdo entre el empresario y el trabajador, y con-
forme se determine reglamentariamente.
     El trabajador deberá comunicar al empresario, con la
debida antelación, el ejercicio de este derecho en los térmi-
nos establecidos, en su caso, en los convenios colectivos.»
    Doce. Se modifica el apartado 4 del artículo 53 que
queda redactado en los siguientes términos:
    «4. Cuando el empresario no cumpliese los requisi-
tos establecidos en el apartado 1 de este artículo o la deci-
sión extintiva del empresario tuviera como móvil algunas
de las causas de discriminación prohibidas en la Constitu-
ción o en la Ley o bien se hubiera producido con violación
de derechos fundamentales y libertades públicas del tra-
bajador, la decisión extintiva será nula, debiendo la auto-
ridad judicial hacer tal declaración de oficio. La no conce-
sión del preaviso no anulará la extinción, si bien el
empresario, con independencia de los demás efectos que
procedan, estará obligado a abonar los salarios corres-
pondientes a dicho periodo. La posterior observancia por
el empresario de los requisitos incumplidos no consti-
tuirá, en ningún caso, subsanación del primitivo acto
extintivo, sino un nuevo acuerdo de extinción con efectos
desde su fecha.
    Será también nula la decisión extintiva en los siguien-
tes supuestos:
    a) La de los trabajadores durante el período de sus-
pensión del contrato de trabajo por maternidad, riesgo
durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural,
enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia
natural, adopción o acogimiento o paternidad al que se
refiere la letra d) del apartado 1 del artículo 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 suspensión 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
artículo 37, o estén disfrutando de ellos, o hayan solicitado
o estén disfrutando la excedencia prevista en el apartado 3
del artículo 46; y la de las trabajadoras víctimas de violen-
cia de género por el ejercicio de los derechos de reduc-
ción o reordenación de su tiempo de trabajo, de movili-
dad geográfica, de cambio de centro de trabajo o de
suspensión de la relación laboral en los términos y condi-
ciones reconocidos en esta Ley.
    c) La de los trabajadores después de haberse reinte-
grado al trabajo al finalizar los periodos de suspensión del
contrato por maternidad, adopción o acogimiento o
paternidad, siempre que no hubieran transcurrido más de
nueve meses desde la fecha de nacimiento, adopción o
acogimiento del hijo.
    Lo establecido en las letras anteriores será de aplica-
ción, salvo que, en esos casos, se declare la procedencia
de la decisión extintiva por motivos no relacionados con
el embarazo o con el ejercicio del derecho a los permisos
y excedencia señalados.»
    Trece. Se modifica la letra g) del apartado 2 del
artículo 54, quedando redactado en los siguientes térmi-
nos:
    «g) El acoso por razón de origen racial o étnico, reli-
gión o convicciones, discapacidad, edad u orientación
sexual y el acoso sexual o por razón de sexo al empresa-
rio o a las personas que trabajan en la empresa.»
    Catorce. Se modifica el apartado 5 del artículo 55,
que queda redactado del siguiente modo:
    «Será nulo el despido que tenga por móvil alguna de
las causas de discriminación prohibidas en la Constitu-
ción o en la Ley, o bien se produzca con violación de dere-
chos fundamentales y libertades públicas del trabajador.
    Será también nulo el despido en los siguientes
supuestos:
    a) El de los trabajadores durante el período de sus-
pensión del contrato de trabajo por maternidad, riesgo
durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural,
enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia
natural, adopción o acogimiento o paternidad al que se
refiere la letra d) del apartado 1 del artículo 45, o el notifi-
cado en una fecha tal que el plazo de preaviso concedido
finalice dentro de dicho período.
    b) El de las trabajadoras embarazadas, desde la
fecha de inicio del embarazo hasta el comienzo del
período de suspensión 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
artículo 37, o estén disfrutando de ellos, o hayan solicitado
o estén disfrutando la excedencia prevista en el apartado 3
del artículo 46; y el de las trabajadoras víctimas de violen-
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cia de género por el ejercicio de los derechos de reduc-
ción o reordenación de su tiempo de trabajo, de movili-
dad geográfica, de cambio de centro de trabajo o de
suspensión de la relación 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 períodos de suspensión del
contrato por maternidad, adopción o acogimiento o
paternidad, siempre que no hubieran transcurrido más de
nueve meses desde la fecha de nacimiento, adopción o
acogimiento del hijo.
    Lo establecido en las letras anteriores será de aplica-
ción, 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
señalados.»
    Quince. Se añade un nuevo párrafo segundo al
número 1 del apartado 1 del artículo 64, en los siguientes
términos:
    «También tendrá derecho a recibir información, al
menos anualmente, relativa a la aplicación en la empresa
del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, entre la que se incluirán datos sobre
la proporción de mujeres y hombres en los diferentes
niveles profesionales, así 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-
ción del mismo.»
    Dieciséis. Se añade una nueva letra c) en el número 9
del apartado 1 del artículo 64, así como un nuevo número 13
en el mismo apartado 1, en los siguientes términos:
    «c) De vigilancia del respeto y aplicación del princi-
pio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres.»
    «13. Colaborar con la dirección de la empresa en el
establecimiento y puesta en marcha de medidas de conci-
liación.»
    Diecisiete. Se añade un nuevo párrafo en el apartado 1
del artículo 85, con la redacción siguiente:
    «Sin perjuicio de la libertad de las partes para determi-
nar el contenido de los convenios colectivos, en la nego-
ciación de los mismos existirá, en todo caso, el deber de
negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
ámbito laboral o, en su caso, planes de igualdad con el
alcance y contenido previsto en el capítulo III del Título IV
de la Ley Orgánica para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.»
     Dieciocho. Se añade un nuevo párrafo en el apartado 2
del artículo 85, con la redacción siguiente:
     «Asimismo, sin perjuicio de la libertad de contratación
que se reconoce a las partes, a través de la negociación
colectiva se articulará el deber de negociar planes de
igualdad en las empresas de más de doscientos cincuenta
trabajadores de la siguiente forma:
     a) En los convenios colectivos de ámbito empresa-
rial, el deber de negociar se formalizará en el marco de la
negociación de dichos convenios.
     b) En los convenios colectivos de ámbito superior a
la empresa, el deber de negociar se formalizará a través
de la negociación 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 añade un nuevo apartado 6 al artículo 90,
quedando redactado, en los siguientes términos:
    «6. Sin perjuicio de lo establecido en el apartado
anterior, la autoridad laboral velará por el respeto al prin-
cipio de igualdad en los convenios colectivos que pudie-
ran contener discriminaciones, directas o indirectas, por
razón de sexo.
    A tales efectos, podrá recabar el asesoramiento del
Instituto de la Mujer o de los Organismos de Igualdad de
las Comunidades Autónomas, según proceda por su
ámbito territorial. Cuando la autoridad laboral se haya
dirigido a la jurisdicción competente por entender que el
convenio colectivo pudiera contener cláusulas discrimi-
natorias, lo pondrá en conocimiento del Instituto de la
Mujer o de los Organismos de Igualdad de las Comunida-
des Autónomas, según su ámbito territorial, sin perjuicio
de lo establecido en el apartado 3 del artículo 95 de la Ley
de Procedimiento Laboral.»
   Veinte. Se añade una nueva disposición adicional
decimoséptima, en los siguientes términos:
«Disposición adicional decimoséptima. Discrepancias
   en materia de conciliación.
    Las discrepancias que surjan entre empresarios y tra-
bajadores en relación con el ejercicio de los derechos de
conciliación de la vida personal, familiar y laboral recono-
cidos legal o convencionalmente se resolverán por la
jurisdicción competente a través del procedimiento esta-
blecido en el artículo 138 bis de la Ley de Procedimiento
Laboral.»
   Veintiuno. Se añade una nueva disposición adicional
decimoctava, en los siguientes términos:
«Disposición adicional decimoctava. Cálculo de indem-
   nizaciones en determinados supuestos de jornada
   reducida.
    1. En los supuestos de reducción de jornada contem-
plados en el artículo 37, apartados 4 bis, 5 y 7 el salario a
tener en cuenta a efectos del cálculo de las indemnizacio-
nes previstas en esta Ley, será el que hubiera correspon-
dido al trabajador sin considerar la reducción de jornada
efectuada, siempre y cuando no hubiera transcurrido el
plazo máximo legalmente establecido para dicha reduc-
ción.
    2. Igualmente, será de aplicación lo dispuesto en el
párrafo anterior en los supuestos de ejercicio a tiempo
parcial de los derechos establecidos en el párrafo décimo
del artículo 48.4 y en el artículo 48 bis.»
Disposición adicional duodécima. Modificaciones de la
   Ley de Prevención de Riesgos Laborales.
   La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevención de
Riesgos Laborales queda modificada como sigue:
   Uno. Se introduce un nuevo apartado 4 en el artículo 5,
que quedará redactado como sigue:
    «4. Las Administraciones públicas promoverán 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 investigación generales en
materia de prevención de riesgos laborales, con el obje-
tivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las que
los daños derivados del trabajo puedan aparecer vincula-
dos con el sexo de los trabajadores.»
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    Dos. Se modifica el párrafo primero del apartado 2 y
el apartado 4 del artículo 26, que quedan redactados en
los siguientes términos:
    «2. Cuando la adaptación de las condiciones o del
tiempo de trabajo no resultase posible o, a pesar de tal
adaptación, las condiciones de un puesto de trabajo
pudieran influir negativamente en la salud de la trabaja-
dora embarazada o del feto, y así lo certifiquen los Servi-
cios Médicos del Instituto Nacional de la Seguridad Social
o de las Mutuas, en función 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 deberá desempeñar un puesto de trabajo o función
diferente y compatible con su estado. El empresario
deberá determinar, previa consulta con los representan-
tes de los trabajadores, la relación de los puestos de tra-
bajo exentos de riesgos a estos efectos.»
    «4. Lo dispuesto en los números 1 y 2 de este
artículo será también de aplicación durante el período de
lactancia natural, si las condiciones de trabajo pudieran
influir negativamente en la salud de la mujer o del hijo y
así lo certifiquen los Servicios Médicos del Instituto
Nacional de la Seguridad Social o de las Mutuas, en fun-
ción 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. Podrá, asi-
mismo, declararse el pase de la trabajadora afectada a la
situación de suspensión del contrato por riesgo durante la
lactancia natural de hijos menores de nueve meses con-
templada en el artículo 45.1.d) del Estatuto de los Trabaja-
dores, si se dan las circunstancias previstas en el número 3
de este artículo.»
Disposición adicional decimotercera.
   la Ley de Procedimiento Laboral.
Modificaciones de
artículo 37 del Estatuto de los Trabajadores, o estén disfru-
tando de ellos, o hayan solicitado o estén disfrutando la
excedencia prevista en el apartado 3 del artículo 46 del
Estatuto de los Trabajadores; y el de las trabajadoras vícti-
mas de violencia de género por el ejercicio de los dere-
chos de reducción o reordenación de su tiempo de tra-
bajo, de movilidad geográfica, de cambio de centro de
trabajo o de suspensión de la relación 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 períodos de suspensión del
contrato por maternidad, adopción o acogimiento o
paternidad, siempre que no hubieran transcurrido más de
nueve meses desde la fecha de nacimiento, adopción o
acogimiento del hijo.
    Lo establecido en las letras anteriores será de aplica-
ción, 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 señalados.»
    Tres. Se modifica el apartado 2 del artículo 122, con
el siguiente tenor:
    «2. La decisión extintiva será nula cuando:
    a) No se hubieren cumplido las formalidades legales
de la comunicación escrita, con mención de causa.
    b) No se hubiese puesto a disposición del trabajador
la indemnización 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 públicas 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 último párrafo del artículo 51.1
del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabaja-
dores.
    Será también nula la decisión extintiva en los siguien-
tes supuestos:
    a) La de los trabajadores durante el período de sus-
pensión del contrato de trabajo por maternidad, riesgo
durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural,
enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia
natural, adopción o acogimiento o paternidad al que se
refiere la letra d) del apartado 1 de artículo 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 período.
    b) La de las trabajadoras embarazadas, desde la
fecha de inicio del embarazo hasta el comienzo del
período de suspensión 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
artículo 37 del Estatuto de los Trabajadores, o estén disfru-
tando de ellos, o hayan solicitado o estén disfrutando la
excedencia prevista en el apartado 3 del artículo 46 del
Estatuto de los Trabajadores; y la de las trabajadoras vícti-
mas de violencia de género por el ejercicio de los dere-
chos de reducción o reordenación de su tiempo de tra-
bajo, de movilidad geográfica, de cambio de centro de
trabajo o de suspensión de la relación laboral, en los tér-
minos y condiciones reconocidos en el Estatuto de los
Trabajadores.
    c) La de los trabajadores después de haberse reinte-
grado al trabajo al finalizar los períodos de suspensión del
contrato por maternidad, adopción o acogimiento o
paternidad, siempre que no hubieran transcurrido más de
nueve meses desde la fecha de nacimiento, adopción o
acogimiento del hijo.
    El texto refundido de la Ley de Procedimiento Laboral,
aprobado por Real Decreto Legislativo 2/1995, de 7 de
abril, queda modificado como sigue:
    Uno. Se añade un nuevo párrafo segundo en el apar-
tado 2 del artículo 27 en los siguientes términos:
    «Lo anterior se entiende sin perjuicio de la posibilidad
de reclamar, en los anteriores juicios, la indemnización
derivada de discriminación o lesión de derechos funda-
mentales conforme a los artículos 180 y 181 de esta Ley.»
    Dos. El apartado 2 del artículo 108 queda redactado
del siguiente modo:
    «2. Será nulo el despido que tenga como móvil
alguna de las causas de discriminación prevista en la
Constitución y en la Ley, o se produzca con violación de
derechos fundamentales y libertades públicas del trabaja-
dor.
    Será también nulo el despido en los siguientes
supuestos:
    a) El de los trabajadores durante el período de sus-
pensión del contrato de trabajo por maternidad, riesgo
durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural,
enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia
natural, adopción o acogimiento o paternidad al que se
refiere la letra d) del apartado 1 del artículo 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 período.
    b) El de las trabajadoras embarazadas, desde la
fecha de inicio del embarazo hasta el comienzo del
período de suspensión 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
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    Lo establecido en las letras anteriores será de aplica-
ción, salvo que, en esos casos, se declare la procedencia
de la decisión extintiva por motivos no relacionados con
el embarazo o con el ejercicio del derecho a los permisos
y excedencias señalados.»
     Cuatro. Se añade una nueva letra d) al artículo 146,
en los siguientes términos:
     «d) De las comunicaciones de la Inspección de Tra-
bajo y Seguridad Social acerca de la constatación de una
discriminación por razón de sexo y en las que se recojan
las bases de los perjuicios estimados para el trabajador, a
los efectos de la determinación de la indemnización
correspondiente.
     En este caso, la Jefatura de Inspección correspon-
diente habrá 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 órgano juris-
diccional competente a efectos de la acumulación de
acciones si se iniciara con posterioridad el procedimiento
de oficio a que se refiere el apartado 2 del artículo 149 de
esta Ley.»
    Cinco. Se modifica el apartado 2 del artículo 149,
quedando redactado en los siguientes términos:
    «2. Asimismo, en el caso de que las actas de infrac-
ción versen sobre alguna de las materias contempladas
en los apartados 2, 6 y 10 del artículo 7 y 2, 11 y 12 del
artículo 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
cuestión está atribuido al orden social de la jurisdicción
según el artículo 9.5 de la Ley Orgánica del Poder Judi-
cial.»
    Seis. Se modifica el apartado 1 del artículo 180, que
queda con la siguiente redacción:
    «1. La sentencia declarará la existencia o no de la
vulneración denunciada. En caso afirmativo y previa la
declaración de nulidad radical de la conducta del emplea-
dor, asociación patronal, Administración pública o cual-
quier otra persona, entidad o corporación pública o pri-
vada, ordenará el cese inmediato del comportamiento
antisindical y la reposición de la situación al momento
anterior a producirse el mismo, así como la reparación de
las consecuencias derivadas del acto, incluida la indemni-
zación que procediera, que será compatible, en su caso,
con la que pudiera corresponder al trabajador por la
modificación o extinción del contrato de trabajo de
acuerdo con lo establecido en el Estatuto de los Trabaja-
dores.»
    Siete. Se modifica el artículo 181, quedando redac-
tado en los siguientes términos:
    «Las demandas de tutela de los demás derechos fun-
damentales y libertades públicas, incluida la prohibición
de tratamiento discriminatorio y del acoso, que se susci-
ten en el ámbito de las relaciones jurídicas atribuidas al
conocimiento del orden jurisdiccional social, se tramita-
rán conforme a las disposiciones establecidas en este
capítulo. En dichas demandas se expresarán el derecho o
derechos fundamentales que se estimen infringidos.
    Cuando la sentencia declare la existencia de vulnera-
ción, el Juez deberá pronunciarse sobre la cuantía de la
indemnización que, en su caso, le correspondiera al traba-
jador por haber sufrido discriminación, si hubiera discre-
pancia entre las partes. Esta indemnización será compati-
ble, en su caso, con la que pudiera corresponder al
trabajador por la modificación o extinción del contrato de
trabajo de acuerdo con lo establecido en el Estatuto de los
Trabajadores.»
Disposición 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 añade un nuevo apartado, el 13, al artículo 7,
con la siguiente redacción:
    «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 aplicación.»
    Dos. Se modifican los apartados 12 y 13 bis del
artículo 8 y se añade 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 razón de edad o discapacidad o favorables o
adversas en materia de retribuciones, jornadas, forma-
ción, promoción y demás condiciones de trabajo, por cir-
cunstancias de sexo, origen, incluido el racial o étnico,
estado civil, condición social, religión o convicciones,
ideas políticas, orientación sexual, adhesión o no a sindi-
catos y a sus acuerdos, vínculos de parentesco con otros
trabajadores en la empresa o lengua dentro del Estado
español, así como las decisiones del empresario que
supongan un trato desfavorable de los trabajadores como
reacción ante una reclamación efectuada en la empresa o
ante una acción administrativa o judicial destinada a exi-
gir el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no
discriminación.»
    «13 bis. El acoso por razón de origen racial o étnico,
religión o convicciones, discapacidad, edad y orientación
sexual y el acoso por razón de sexo, cuando se produzcan
dentro del ámbito a que alcanzan las facultades de dirección
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 obligación de realizar dicho plan res-
ponda a lo establecido en el apartado 2 del artículo 46 bis
de esta Ley.»
     Tres. Se modifica el párrafo primero del artículo 46,
quedando redactado en los siguientes términos:
     «Sin perjuicio de las sanciones a que se refiere el
artículo 40.1 y salvo lo establecido en el artículo 46 bis) de
esta Ley, los empresarios que hayan cometido infracciones
muy graves tipificadas en los artículos 16 y 23 de esta Ley en
materia de empleo y de protección por desempleo.»
    Cuatro. Se añade una nueva Subsección 3.ª bis en la
Sección 2.ª del Capítulo VI, comprensiva de un nuevo
artículo 46 bis, en los siguientes términos:
«Subsección tercera bis. Responsabilidades en materia
                     de igualdad
Artículo 46 bis.
    cíficas.
Responsabilidades empresariales espe-
    1. Los empresarios que hayan cometido las infrac-
ciones muy graves tipificadas en los apartados 12, 13 y 13
bis) del artículo 8 y en el apartado 2 del artículo 16 de esta
Ley serán sancionados, sin perjuicio de lo establecido en
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el apartado 1 del artículo 40, con las siguientes sanciones
accesorias:
    a) Pérdida automática de las ayudas, bonificaciones
y, en general, de los beneficios derivados de la aplicación
de los programas de empleo, con efectos desde la fecha
en que se cometió la infracción, y
    b) Exclusión automática 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 artículo 8 y
en el apartado 2 del artículo 16 de esta Ley referidas a los
supuestos de discriminación directa o indirecta por razón de
sexo, las sanciones accesorias a las que se refiere el apar-
tado anterior podrán ser sustituidas por la elaboración y
aplicación de un plan de igualdad en la empresa, si así se
determina por la autoridad laboral competente previa solici-
tud de la empresa e informe preceptivo de la Inspección de
Trabajo y Seguridad Social, en los términos que se establez-
can reglamentariamente, suspendiéndose el plazo de pres-
cripción 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 resolución de la
autoridad laboral, ésta, a propuesta de la Inspección de
Trabajo y Seguridad Social, sin perjuicio de la imposición
de la sanción que corresponda por la comisión de la
infracción tipificada en el apartado 17 del artículo 8, dejará
sin efecto la sustitución de las sanciones accesorias, que
se aplicarán de la siguiente forma:
    a) La pérdida automática de las ayudas, bonificacio-
nes y beneficios a la que se refiere la letra a) del apartado
anterior se aplicará con efectos desde la fecha en que se
cometió la infracción;
    b) La exclusión del acceso a tales beneficios será
durante seis meses a contar desde la fecha de la resolu-
ción de la autoridad laboral por la que se acuerda dejar
sin efecto la suspensión y aplicar las sanciones acceso-
rias.»
Disposición adicional decimoquinta. Modificación 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
   períodos de descanso por maternidad, adopción o
   acogimiento.
    Se modifica el artículo 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 períodos de descanso
por maternidad, adopción o acogimiento, que queda
redactado en los siguientes términos:
    «Darán derecho a una bonificación 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
recaudación 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-
sión del contrato por maternidad biológica 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 períodos de descanso por maternidad,
adopción y acogimiento preadoptivo o permanente o que
disfruten de la suspensión por paternidad en los términos
establecidos en los artículos 48.4 y 48 bis del Estatuto de
los Trabajadores.
    La duración máxima de las bonificaciones prevista en
este apartado b) coincidirá con la de las respectivas sus-
pensiones de los contratos a que se refieren los artículos
citados en el párrafo anterior.
    En el caso de que el trabajador no agote el período de
descanso o permiso a que tuviese derecho, los beneficios
se extinguirán en el momento de su incorporación a la
empresa.
    c) Los contratos de interinidad que se celebren con
personas desempleadas para sustituir a trabajadores
autónomos, socios trabajadores o socios de trabajo de las
sociedades cooperativas, en los supuestos de riesgo
durante el embarazo o riesgo durante la lactancia natural,
períodos de descanso por maternidad, adopción y acogi-
miento o suspensión por paternidad, en los términos
establecidos en los párrafos anteriores.»
Disposición 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 disposición 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:
«Disposición adicional segunda. Bonificaciones de cuo-
   tas de Seguridad Social para los trabajadores en
   período de descanso por maternidad, adopción, aco-
   gimiento, riesgo durante el embarazo, riesgo durante
   la lactancia natural o suspensión por paternidad.
    A la cotización de los trabajadores o de los socios tra-
bajadores o socios de trabajo de las sociedades coopera-
tivas, o trabajadores por cuenta propia o autónomos,
sustituidos durante los períodos de descanso por mater-
nidad, adopción, 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 será de aplicación:
    a) Una bonificación 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-
ción conjunta para el caso de los trabajadores encuadra-
dos en un régimen de Seguridad Social propio de trabaja-
dores por cuenta ajena.
    b) Una bonificación del 100 por 100 de la cuota que
resulte de aplicar sobre la base mínima o fija que corres-
ponda el tipo de cotización establecido como obligatorio
para trabajadores incluidos en un régimen de Seguridad
Social propio de trabajadores autónomos.
    Sólo será de aplicación esta bonificación mientras
coincidan en el tiempo la suspensión de actividad por
dichas causas y el contrato de interinidad del sustituto y,
en todo caso, con el límite máximo del periodo de sus-
pensión.»
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Disposición adicional decimoséptima. Modificaciones
   de la Ley de Empleo.
   Se añade un nuevo artículo 22 bis a la Ley 56/2003,
de 16 de diciembre, de Empleo, en los siguientes términos:
«Artículo 22 bis. Discriminación en el acceso al empleo.
    1. Los servicios públicos de empleo, sus entidades
colaboradoras y las agencias de colocación sin fines
lucrativos, en la gestión de la intermediación laboral
deberán velar específicamente para evitar la discrimina-
ción en el acceso al empleo.
    Los gestores de la intermediación laboral cuando, en
las ofertas de colocación, apreciasen carácter discrimina-
torio, lo comunicarán a quienes hubiesen formulado la
oferta.
    2. En particular, se considerarán 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 considerará discriminatoria la oferta
referida a uno solo de los sexos basada en exigencias del
puesto de trabajo relacionadas con el esfuerzo físico.»
Disposición 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 párrafo primero de la letra c) del
apartado 1 del artículo 38, que queda redactado en los
siguientes términos:
    «c) Prestaciones económicas 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; jubilación, en sus modalidades contributiva y no
contributiva; desempleo, en sus niveles contributivo y
asistencial; muerte y supervivencia; así 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 artículo 106, que
queda redactado en los siguientes términos:
    «4. La obligación de cotizar continuará en la situa-
ción 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, así como en las demás situaciones pre-
vistas en el artículo 125 en que así se establezca regla-
mentariamente.»
   Tres. Se modifica el apartado 3 del artículo 124, que
queda redactado en los siguientes términos:
    «3. Las cuotas correspondientes a la situación de
incapacidad temporal, de maternidad, de paternidad, de
riesgo durante el embarazo o de riesgo durante la lactan-
cia natural serán computables a efectos de los distintos
períodos previos de cotización exigidos para el derecho a
las prestaciones.»
   Cuatro. Se añade un nuevo apartado 6 al artículo 124,
con el siguiente contenido:
    «6. El período por maternidad o paternidad que sub-
sista a la fecha de extinción del contrato de trabajo, o que
se inicie durante la percepción de la prestación por des-
empleo, será considerado como período de cotización
efectiva a efectos de las correspondientes prestaciones de
la Seguridad Social por jubilación, incapacidad perma-
nente, muerte y supervivencia, maternidad y paternidad.»
   Cinco. Se modifica el apartado 1 del artículo 125, que
queda redactado en los siguientes términos:
    «1. La situación legal de desempleo total durante la
que el trabajador perciba prestación por dicha contingen-
cia será asimilada a la de alta. Asimismo, tendrá la consi-
deración de situación asimilada a la de alta, con cotiza-
ción, salvo en lo que respecta a los subsidios por riesgo
durante el embarazo y por riesgo durante la lactancia
natural, la situación del trabajador durante el período
correspondiente a vacaciones anuales retribuidas que no
hayan sido disfrutadas por el mismo con anterioridad a la
finalización del contrato.»
   Seis. Se modifica el Capítulo IV bis del Título II, que
queda redactado en los siguientes términos:
«CAPÍTULO IV BIS
Maternidad
SECCIÓN PRIMERA.
Artículo 133 bis.
SUPUESTO GENERAL
Situaciones protegidas.
    A efectos de la prestación por maternidad prevista en
esta Sección, se consideran situaciones protegidas la
maternidad, la adopción y el acogimiento, tanto preadop-
tivo como permanente o simple de conformidad con el
Código Civil o las leyes civiles de las Comunidades Autó-
nomas que lo regulen, siempre que, en este último caso,
su duración no sea inferior a un año, y aunque dichos
acogimientos sean provisionales, durante los períodos de
descanso que por tales situaciones se disfruten, de
acuerdo con lo previsto en el artículo 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
artículo 30.3 de la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de Medidas
para la reforma de la función pública.
Artículo 133 ter. Beneficiarios.
    1. Serán beneficiarios del subsidio por maternidad
los trabajadores por cuenta ajena, cualquiera que sea
su sexo, que disfruten de los descansos referidos en el
artículo anterior, siempre que, reuniendo la condición
general exigida en el artículo 124.1 y las demás que regla-
mentariamente se establezcan, acrediten los siguientes
períodos mínimos de cotización:
    a) Si el trabajador tiene menos de 21 años de edad
en la fecha del parto o en la fecha de la decisión adminis-
trativa o judicial de acogimiento o de la resolución judicial
por la que se constituye la adopción, no se exigirá período
mínimo de cotización.
    b) Si el trabajador tiene cumplidos entre 21 y 26
años de edad en la fecha del parto o en la fecha de la
decisión administrativa o judicial de acogimiento o de la
resolución judicial por la que se constituye la adopción,
el período mínimo de cotización exigido será de 90 días
cotizados dentro de los siete años inmediatamente ante-
riores al momento de inicio del descanso. Se conside-
rará cumplido el mencionado requisito si, alternativa-
mente, el trabajador acredita 180 días cotizados a lo
largo de su vida laboral, con anterioridad a esta última
fecha.
    c) Si el trabajador es mayor de 26 años de edad en la
fecha del parto o en la fecha de la decisión administrativa
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o judicial de acogimiento o de la resolución judicial por la
que se constituye la adopción, el período mínimo de coti-
zación exigido será de 180 días dentro de los siete años
inmediatamente anteriores al momento de inicio del des-
canso. Se considerará cumplido el mencionado requisito
si, alternativamente, el trabajador acredita 360 días coti-
zados a lo largo de su vida laboral, con anterioridad a esta
última fecha.
    2. En el supuesto de parto, y con aplicación exclu-
siva a la madre biológica, la edad señalada en el apartado
anterior será la que tenga cumplida la interesada en el
momento de inicio del descanso, tomándose como refe-
rente el momento del parto a efectos de verificar la acre-
ditación del período mínimo de cotización que, en su
caso, corresponda.
    3. En los supuestos previstos en el penúltimo párrafo
del artículo 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 párrafo octavo del
artículo 30.3 de la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de medidas
para la reforma de la Función Pública, la edad señalada en
el apartado 1 será la que tengan cumplida los interesados
en el momento de inicio del descanso, tomándose como
referente el momento de la resolución a efectos de verifi-
car la acreditación del período mínimo de cotización que,
en su caso, corresponda.
Artículo 133 quáter. Prestación económica.
    La prestación económica por maternidad consistirá en
un subsidio equivalente al 100 por 100 de la base regula-
dora correspondiente. A tales efectos, la base reguladora
será equivalente a la que esté establecida para la presta-
ción de incapacidad temporal, derivada de contingencias
comunes.
Artículo 133 quinquies. Pérdida o suspensión del dere-
    cho al subsidio por maternidad.
   El derecho al subsidio por maternidad podrá ser dene-
gado, anulado o suspendido, cuando el beneficiario
hubiera actuado fraudulentamente para obtener o conser-
var dicha prestación, así como cuando trabajara por
cuenta propia o ajena durante los correspondientes perío-
dos de descanso.
SECCIÓN SEGUNDA.
SUPUESTO ESPECIAL
    Siete. El actual Capítulo IV ter del Título II, pasa a ser
el Capítulo IV quater, introduciéndose en dicho Título un
nuevo Capítulo IV ter, con la siguiente redacción:
«CAPÍTULO IV TER
Paternidad
Artículo 133 octies.
Situación protegida.
    A efectos de la prestación por paternidad, se conside-
rarán situaciones protegidas el nacimiento de hijo, la
adopción y el acogimiento, tanto preadoptivo como per-
manente o simple, de conformidad con el Código Civil o
las leyes civiles de las Comunidades Autónomas que lo
regulen, siempre que, en este último caso, su duración no
sea inferior a un año, y aunque dichos acogimientos sean
provisionales, durante el período de suspensión que, por
tales situaciones, se disfrute de acuerdo con lo previsto
en el artículo 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 período
de permiso que se disfrute, en los mismos supuestos, de
acuerdo con lo dispuesto en la letra a) del artículo 30.1 de
la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de Medidas para la reforma
de la Función Pública.
Artículo 133 nonies. Beneficiarios.
    Serán beneficiarios del subsidio por paternidad los
trabajadores por cuenta ajena que disfruten de la suspen-
sión referida en el artículo anterior, siempre que,
reuniendo la condición general exigida en el artículo 124.1,
acrediten un período mínimo de cotización de 180 días,
dentro de los siete años inmediatamente anteriores a la
fecha de inicio de dicha suspensión, o, alternativamente,
360 días a lo largo de su vida laboral con anterioridad a la
mencionada fecha, y reúnan las demás condiciones que
reglamentariamente se determinen.
Artículo 133 decies. Prestación económica.
   La prestación económica por paternidad consistirá en
un subsidio que se determinará en la forma establecida
por el artículo 133 quater para la prestación por materni-
dad, y podrá ser denegada, anulada o suspendida por las
mismas causas establecidas para esta última.»
    Ocho. Se modifica el artículo 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:
«Artículo 134. Situación protegida.
    A los efectos de la prestación económica por riesgo
durante el embarazo, se considera situación protegida el
periodo de suspensión 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 artículo 26, apartado 3, de
la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevención de Ries-
gos Laborales, dicho cambio de puesto no resulte técnica
u objetivamente posible, o no pueda razonablemente exi-
girse por motivos justificados.
    La prestación correspondiente a la situación de riesgo
durante el embarazo tendrá la naturaleza de prestación
derivada de contingencias profesionales.»
   Nueve. Se modifica el artículo 135 del texto refun-
dido de la Ley General de la Seguridad Social, aprobado
Artículo 133 sexies. Beneficiarias.
    Serán beneficiarias del subsidio por maternidad pre-
visto en esta Sección las trabajadoras por cuenta ajena
que, en caso de parto, reúnan todos los requisitos esta-
blecidos para acceder a la prestación por maternidad
regulada en la Sección anterior, salvo el período mínimo
de cotización establecido en el artículo 133 ter.
Artículo 133 septies. Prestación económica.
    La cuantía de la prestación será igual al 100 por 100
del indicador público de renta de efectos múltiples
(IPREM) vigente en cada momento, salvo que la base
reguladora calculada conforme al artículo 133 quater o a
la disposición adicional séptima fuese de cuantía inferior,
en cuyo caso se estará a ésta.
    La duración de la prestación, que tendrá la considera-
ción de no contributiva a los efectos del artículo 86, será
de 42 días naturales a contar desde el parto, pudiendo
denegarse, anularse o suspenderse el derecho por la mis-
mas causas establecidas en el artículo 133 quinquies.»
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por Real Decreto Legislativo 1/1994, de 20 de junio, que
queda redactado en los siguientes términos:
Artículo 135. Prestación económica.
    «1. La prestación económica por riesgo durante el
embarazo se concederá a la mujer trabajadora en los tér-
minos y condiciones previstos en esta Ley para la presta-
ción económica de incapacidad temporal derivada de
contingencias profesionales, con las particularidades
establecidas en los apartados siguientes.
    2. La prestación económica nacerá el día en que se
inicie la suspensión del contrato de trabajo y finalizará el
día anterior a aquél en que se inicie la suspensión del
contrato de trabajo por maternidad o el de reincorpora-
ción de la mujer trabajadora a su puesto de trabajo ante-
rior o a otro compatible con su estado.
    3. La prestación económica consistirá en subsidio
equivalente al 100 por 100 de la base reguladora corres-
pondiente. A tales efectos, la base reguladora será equi-
valente a la que esté establecida para la prestación de
incapacidad temporal, derivada de contingencias profe-
sionales.
    4. La gestión y el pago de la prestación económica
por riesgo durante el embarazo corresponderá a la Enti-
dad Gestora o a la Mutua de Accidentes de Trabajo y
Enfermedades Profesionales de la Seguridad Social en
función de la entidad con la que la empresa tenga concer-
tada la cobertura de los riesgos profesionales.»
    Diez. Se añade un nuevo Capítulo IV quinquies en el
Título II, con la siguiente redacción:
«CAPÍTULO IV QUINQUIES
Riesgo durante la lactancia natural
Artículo 135 bis. Situación protegida.
    A los efectos de la prestación económica por riesgo
durante la lactancia natural, se considera situación prote-
gida el período de suspensión del contrato de trabajo en
los supuestos en que, debiendo la mujer trabajadora cam-
biar de puesto de trabajo por otro compatible con su
situación, en los términos previstos en el artículo 26.4 de
la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevención de ries-
gos laborales, dicho cambio de puesto no resulte técnica
u objetivamente posible, o no pueda razonablemente exi-
girse por motivos justificados.
Artículo 135 ter. Prestación económica.
    La prestación económica por riesgo durante la lactan-
cia natural se concederá a la mujer trabajadora en los
términos y condiciones previstos en esta ley para la pres-
tación económica por riesgo durante el embarazo, y se
extinguirá 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 situación.»
   Once. Se modifica la letra b) del apartado 1 del artículo 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 período de cotización que, en su caso, esté estable-
cido.»
   Doce. Se modifica el artículo 180, que queda redac-
tado en los términos siguientes:
«Artículo 180. Prestaciones.
    1. Los dos primeros años del período de excedencia
que los trabajadores, de acuerdo con el artículo 46.3 de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores, disfruten en razón
del cuidado de cada hijo o menor acogido, en los supues-
tos de acogimiento familiar permanente o preadoptivo,
aunque éstos sean provisionales, tendrán la considera-
ción de período de cotización efectiva a efectos de las
correspondientes prestaciones de la Seguridad Social por
jubilación, incapacidad permanente, muerte y supervi-
vencia, maternidad y paternidad.
    El período de cotización efectiva a que se refiere el
párrafo anterior tendrá una duración de 30 meses si la
unidad familiar de la que forma parte el menor en razón
de cuyo cuidado se solicita la excedencia, tiene la consi-
deración de familia numerosa de categoría general, o
de 36 meses, si tiene la de categoría especial.
    2. De igual modo, se considerará efectivamente coti-
zado a los efectos de las prestaciones indicadas en el
apartado anterior, el primer año del período de exceden-
cia que los trabajadores disfruten, de acuerdo con el
artículo 46.3 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, en
razón 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 sí mismos, y no desempeñen una actividad
retribuida.
    3. Las cotizaciones realizadas durante los dos prime-
ros años del período de reducción de jornada por cuidado
de menor previsto en el artículo 37.5 de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, se computarán incrementadas hasta
el 100 por 100 de la cuantía que hubiera correspondido si
se hubiera mantenido sin dicha reducción la jornada de
trabajo, a efectos de las prestaciones señaladas en el
apartado 1. Dicho incremento vendrá exclusivamente
referido al primer año en el resto de supuestos de reduc-
ción de jornada contemplados en el mencionado
artículo.
    4. Cuando las situaciones de excedencia señaladas
en los apartados 1 y 2 hubieran estado precedidas por
una reducción de jornada en los términos previstos en el
artículo 37.5 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, a
efectos de la consideración como cotizados de los perío-
dos de excedencia que correspondan, las cotizaciones
realizadas durante la reducción de jornada se computarán
incrementadas hasta el 100 por 100 de la cuantía que
hubiera correspondido si se hubiera mantenido sin dicha
reducción la jornada de trabajo.»
    Trece. Se añade un nuevo apartado 5 al artículo 211,
en los siguientes términos:
    «5. En los supuestos de reducción de jornada previs-
tos en los apartados 4 bis, 5 y 7 del artículo 37 de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, para el cálculo de la base
reguladora, las bases de cotización se computarán incre-
mentadas hasta el cien por cien de la cuantía que hubiera
correspondido si se hubiera mantenido, sin reducción, el
trabajo a tiempo completo o parcial.
    Si la situación legal de desempleo se produce estando
el trabajador en las situaciones de reducción de jornada
citadas, las cuantías máxima y mínima a que se refieren
los apartados anteriores se determinarán teniendo en
cuenta el indicador público de rentas de efectos múltiples
en función de las horas trabajadas antes de la reducción
de la jornada.»

[image: ]314
12638
Viernes 23 marzo 2007
BOE núm. 71
   Catorce. Se modifica el apartado 1 del artículo 217,
quedando redactado en los siguientes términos:
    «1. La cuantía del subsidio será igual al 80 por 100
del indicador público de rentas de efectos múltiples men-
sual, vigente en cada momento.
    En el caso de desempleo por pérdida de un trabajo a
tiempo parcial también se percibirá la cuantía antes indi-
cada.»
   Quince. Se modifica el apartado 2 del artículo 222,
que queda redactado en los siguientes términos:
    «2. Cuando el trabajador se encuentre en situación
de maternidad o de paternidad y durante las mismas se
extinga su contrato por alguna de las causas previstas en
el apartado 1 del artículo 208, seguirá percibiendo la pres-
tación por maternidad o por paternidad hasta que se
extingan dichas situaciones, pasando entonces a la situa-
ción legal de desempleo y a percibir, si reúne los requisi-
tos necesarios, la correspondiente prestación. En este
caso no se descontará del período de percepción de la
prestación por desempleo de nivel contributivo el tiempo
que hubiera permanecido en situación de maternidad o
de paternidad.»
    Dieciséis. Se modifican los párrafos tercero y cuarto
del apartado 3 del artículo 222, que quedan redactados en
los siguientes términos:
    «Cuando el trabajador esté percibiendo la prestación
por desempleo total y pase a la situación de maternidad o
de paternidad, percibirá la prestación por estas últimas
contingencias en la cuantía que corresponda.
    El período de percepción de la prestación por desem-
pleo no se ampliará por la circunstancia de que el trabaja-
dor pase a la situación de incapacidad temporal. Durante
dicha situación, la Entidad Gestora de las prestaciones
por desempleo continuará satisfaciendo las cotizaciones
a la Seguridad Social conforme a lo previsto en el párrafo
b) del apartado 1 del artículo 206.»
   Diecisiete. Se añade un nuevo párrafo quinto al apar-
tado 3 del artículo 222, en los siguientes términos:
    «Si el trabajador pasa a la situación de maternidad
o de paternidad, se le suspenderá la prestación por des-
empleo y la cotización a la Seguridad Social antes indi-
cada y pasará a percibir la prestación por maternidad o
por paternidad, gestionada directamente por su Enti-
dad Gestora. Una vez extinguida la prestación por
maternidad o por paternidad, se reanudará la presta-
ción por desempleo, en los términos recogidos en el
artículo 212.3.b), por la duración que restaba por perci-
bir y la cuantía que correspondía en el momento de la
suspensión.»
   Dieciocho. Se modifica la disposición adicional
sexta, que queda redactada en los siguientes términos:
«Disposición adicional sexta. Protección de los trabaja-
   dores contratados para la formación.
    La acción protectora de la Seguridad Social del traba-
jador contratado para la formación comprenderá, 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 común, accidente no laboral y maternidad, las presta-
ciones económicas 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 disposición adicional
séptima en los siguientes términos:
    1. Se modifica la letra a) de la regla segunda del
apartado 1 de la disposición adicional séptima, que queda
redactada en los siguientes términos:
    «a) Para acreditar los períodos de cotización nece-
sarios para causar derecho a las prestaciones de jubila-
ción, incapacidad permanente, muerte y supervivencia,
incapacidad temporal, maternidad y paternidad, se
computarán exclusivamente las cotizaciones efectua-
das en función de las horas trabajadas, tanto ordinarias
como complementarias, calculando su equivalencia en
días teóricos de cotización. A tal fin, el número de horas
efectivamente trabajadas se dividirá por cinco, equiva-
lente diario del cómputo de mil ochocientas veintiséis
horas anuales.»
    2. Se modifica la letra a) de la regla tercera del apar-
tado 1 de la disposición adicional séptima, que queda
redactada en los siguientes términos:
    «a) La base reguladora de las prestaciones de jubila-
ción e incapacidad permanente se calculará conforme a la
regla general. Para las prestaciones por maternidad y por
paternidad, la base reguladora diaria será el resultado de
dividir la suma de las bases de cotización acreditadas en
la empresa durante el año anterior a la fecha del hecho
causante entre 365.»
    Veinte. Se modifica el apartado 4 de la disposición
adicional octava, que queda redactado en los términos
siguientes:
    «4. Lo previsto en los artículos 134, 135, 135 bis,
135 ter y 166 será aplicable, en su caso, a los trabajadores
por cuenta ajena de los regímenes especiales. Lo previsto
en los artículos 112 bis y 162.6 será igualmente de aplica-
ción a los trabajadores por cuenta ajena de los regímenes
especiales con excepción de los incluidos en los regíme-
nes especiales agrario y de empleados de hogar. Asi-
mismo, lo dispuesto en los artículos 134, 135, 135 bis, 135
ter y 166 resultará de aplicación a los trabajadores por
cuenta propia incluidos en los regímenes especiales de
trabajadores del mar, agrario y de trabajadores autóno-
mos, en los términos y condiciones que se establezcan
reglamentariamente.»
   Veintiuno. Se modifica la disposición adicional undé-
cima bis, que queda redactada en los siguientes términos:
«Disposición adicional undécima bis. Prestaciones por
   maternidad y por paternidad en los Regímenes Espe-
   ciales.
     1. Los trabajadores por cuenta ajena y por cuenta
propia incluidos en los distintos Regímenes Especiales
del sistema tendrán derecho a las prestaciones estableci-
das en el Capítulo IV bis y en el Capítulo IV ter del Título II
de la presente Ley, con la misma extensión y en los mis-
mos términos y condiciones allí previstos para los traba-
jadores del Régimen General.
     2. En el supuesto de trabajadores por cuenta propia,
los periodos durante los que se tendrá derecho a percibir
los subsidios por maternidad y por paternidad serán coin-
cidentes, en lo relativo tanto a su duración como a su
distribución, con los períodos 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 podrán, 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 Regímenes Especiales como
para los trabajadores pertenecientes al Régimen Especial
de Empleados de Hogar que sean responsables de la obli-
gación de cotizar, será requisito imprescindible para el
reconocimiento y abono de la prestación que los interesa-
dos se hallen al corriente en el pago de las cuotas a la
Seguridad Social.»
    Veintidós. Se da nueva redacción a la disposición adi-
cional undécima ter, que queda redactada en los siguien-
tes términos:
«Disposición adicional undécima ter. Gestión de las pres-
   taciones económicas por maternidad y por paternidad.
    La gestión de las prestaciones económicas de mater-
nidad y de paternidad reguladas en la presente ley corres-
ponderá directa y exclusivamente a la entidad gestora
correspondiente.»
    Veintitrés. Se introduce una nueva disposición adi-
cional cuadragésima cuarta, en los siguientes términos:
«Disposición adicional cuadragésima cuarta. Períodos
   de cotización asimilados por parto.
    A efectos de las pensiones contributivas de jubilación
y de incapacidad permanente de cualquier régimen de la
Seguridad Social, se computarán, a favor de la trabaja-
dora solicitante de la pensión, un total de 112 días com-
pletos de cotización por cada parto de un solo hijo y de 14
días más por cada hijo a partir del segundo, éste incluido,
si el parto fuera múltiple, 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 múltiple, durante el tiempo que corresponda.»
Disposición adicional decimonovena. Modificaciones a
   la Ley de Medidas para la Reforma de la Función
   Pública.
    Se modifican los siguientes preceptos de la Ley 30/1984,
de 2 de agosto, de Medidas para la Reforma de la Función
Pública:
    Uno. Se modifica el párrafo segundo del artículo 29.4,
que queda redactado de la siguiente manera:
    «También tendrán derecho a un periodo de excedencia
de duración no superior a tres años, 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 sí mismo y
no desempeñe actividad retribuida.»
    Dos. Se modifica el párrafo quinto del artículo 29.4,
que queda redactado de la siguiente manera:
    «El periodo de permanencia en esta situación será
computable a efectos de trienios, consolidación de grado
personal y derechos pasivos.
    Los funcionarios podrán participar en los cursos de
formación que convoque la Administración. Durante los
dos primeros años, tendrán derecho a la reserva del
puesto de trabajo que desempeñaban. Transcurrido este
periodo, dicha reserva lo será al puesto en la misma loca-
lidad y de igual nivel y retribución.»
   Tres. Se suprime el actual párrafo sexto del artículo 29.4.
   Cuatro. Se modifica la denominación del artículo 29.8
que queda redactado de la siguiente manera:
   «Excedencia por razón de violencia de género sobre la
mujer funcionaria.»
    Cinco. Se añade un párrafo, a continuación del pri-
mer párrafo del artículo 29.8, con la siguiente redacción:
    «Igualmente, durante los dos primeros meses de esta
excedencia la funcionaria tendrá derecho a percibir las
retribuciones íntegras y, en su caso, las prestaciones
familiares por hijo a cargo.»
    Seis. Se modifica la letra a) del artículo 30.1, con la
siguiente redacción:
    «1. Se concederán permisos por las siguientes cau-
sas justificadas:
    a) Por el nacimiento, acogimiento, o adopción de un
hijo, quince días a disfrutar por el padre a partir de la
fecha del nacimiento, de la decisión administrativa o judi-
cial de acogimiento o de la resolución judicial por la que
se constituya la adopción.»
    Siete. Se crea una nueva letra a bis), en el artícu-
lo 30.1, con la siguiente redacción:
    «a bis) Por el fallecimiento, accidente o enfermedad
graves de un familiar dentro del primer grado de consan-
guinidad o afinidad, tres días hábiles cuando el suceso se
produzca en la misma localidad, y cinco días hábiles
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 será de dos días
hábiles cuando el suceso se produzca en la misma locali-
dad y cuatro días hábiles cuando sea en distinta locali-
dad.»
    Ocho. Se modifica la letra f) del artículo 30.1 y se
añaden dos párrafos a dicha letra, quedando la redacción
de la siguiente manera:
    «La funcionaria, por lactancia de un hijo menor de
doce meses, tendrá derecho a una hora diaria de ausencia
del trabajo, que podrá dividir en dos fracciones. Este
derecho podrá sustituirse por una reducción 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 podrá ser ejercido indistintamente
por uno u otro de los progenitores, en el caso de que
ambos trabajen.
    Igualmente, la funcionaria podrá solicitar la sustitu-
ción del tiempo de lactancia por un permiso retribuido
que acumule en jornadas completas el tiempo correspon-
diente.
    Este permiso se incrementará proporcionalmente en
los casos de parto múltiple.»
     Nueve. Se modifica el primer párrafo de la letra f bis)
del artículo 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 continuación del parto, la funcionaria o el fun-
cionario tendrán derecho a ausentarse del trabajo durante
un máximo de dos horas percibiendo las retribuciones
íntegras. Asimismo, tendrán derecho a reducir su jornada
de trabajo hasta un máximo de dos horas, con la disminu-
ción proporcional de sus retribuciones.»
    Diez. Se modifica el primer párrafo de la letra g) del
artículo 30.1, que queda redactado de la siguiente manera:
    «g) El funcionario que, por razones de guarda legal,
tenga a su cuidado directo algún menor de doce años,
persona mayor que requiera especial dedicación o a una
persona con discapacidad, que no desempeñe actividad
retribuida, tendrá derecho a la disminución de su jornada
de trabajo.»
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    Once. Se añade una letra g bis) al artículo 30.1 con la
siguiente redacción:
    «g bis) El funcionario que precise atender al cuidado
de un familiar en primer grado, tendrá derecho a solicitar
una reducción de hasta el cincuenta por ciento de la jor-
nada laboral, con carácter retribuido, por razones de
enfermedad muy grave y por el plazo máximo de un mes.
Si hubiera más de un titular de este derecho por el mismo
hecho causante, el tiempo de disfrute de esta reducción
se podrá prorratear entre los mismos, respetando, en
todo caso, el plazo máximo de un mes.»
   Doce. Se añade al final del artículo 30.2 lo siguiente:
   «... y por deberes derivados de la conciliación de la
vida familiar y laboral.»
     Trece. Se modifica el artículo 30.3, que queda redac-
tado de la siguiente manera:
     «En el supuesto de parto, la duración del permiso
será de dieciséis semanas ininterrumpidas ampliables
en el caso de parto múltiple en dos semanas más por
cada hijo a partir del segundo. El permiso se distribuirá
a opción de la funcionaria siempre que seis semanas
sean inmediatamente posteriores al parto. En caso de
fallecimiento de la madre, el otro progenitor podrá 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 período de
descanso por maternidad, podrá optar por que el otro
progenitor disfrute de una parte determinada e ininte-
rrumpida del período de descanso posterior al parto,
bien de forma simultánea o sucesiva con el de la madre.
El otro progenitor podrá seguir disfrutando del permiso
de maternidad inicialmente cedido, aunque en el
momento previsto para la reincorporación de la madre
al trabajo ésta se encuentre en situación de incapacidad
temporal.
     En los casos de parto prematuro y en aquéllos en que,
por cualquier otra causa, el neonato deba permanecer
hospitalizado a continuación del parto, el período de sus-
pensión se ampliará en tantos días como el neonato se
encuentre hospitalizado, con un máximo de trece sema-
nas adicionales.
     En los supuestos de adopción o de acogimiento, tanto
preadoptivo como permanente o simple, de conformidad
con el Código Civil o las leyes civiles de las Comunidades
Autónomas que lo regulen, siempre que el acogimiento
simple sea de duración no inferior a un año, y con inde-
pendencia de la edad que tenga el menor, el permiso
tendrá una duración de dieciséis semanas ininterrumpi-
das, ampliables en el supuesto de adopción o acogi-
miento múltiple en dos semanas más por cada hijo a
partir del segundo, contadas a la elección del funcionario,
bien a partir de la decisión administrativa o judicial de
acogimiento bien a partir de la resolución judicial por la
que se constituya la adopción, sin que en ningún caso un
mismo menor pueda dar derecho a varios períodos de
disfrute de este permiso. En el caso de que ambos proge-
nitores trabajen, el permiso se distribuirá a opción de los
interesados, que podrán disfrutarlo de forma simultánea
o sucesiva, siempre con períodos ininterrumpidos.
     En el supuesto de discapacidad del hijo o del menor
adoptado o acogido, el permiso a que se refiere este apar-
tado tendrá una duración adicional de dos semanas. En
caso de que ambos progenitores trabajen, este período
adicional se distribuirá a opción de los interesados, que
podrán disfrutarlo de forma simultánea o sucesiva y
siempre de forma ininterrumpida.
    En los casos de disfrute simultáneo de períodos de
descanso, la suma de los mismos no podrá exceder de las
dieciséis semanas previstas en los apartados anteriores o
de las que correspondan en caso de parto, adopción o
acogimiento múltiple y de discapacidad del hijo o menor
adoptado o acogido.
    Los permisos a que se refiere el presente apartado
podrán 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 adopción internacional, cuando
sea necesario el desplazamiento previo de los progenito-
res al país de origen del adoptado, el funcionario tendrá
derecho a disfrutar de un permiso de hasta dos meses de
duración percibiendo durante este periodo exclusiva-
mente las retribuciones básicas.
    Con independencia del permiso previsto en el párrafo
anterior, y para el supuesto contemplado en el mismo, el
permiso por adopción y acogimiento, tanto preadoptivo
como permanente o simple, de conformidad con el
Código Civil o las leyes civiles de las Comunidades Autó-
nomas que lo regulen, siempre que el acogimiento simple
sea de duración no inferior a un año, podrá iniciarse hasta
cuatro semanas antes de la resolución por la que se cons-
tituye la adopción.
    Durante el disfrute de los permisos regulados en este
apartado se podrá participar en los cursos de formación
que convoque la Administración.
    En los casos previstos en este apartado, el tiempo
transcurrido en la situación de permiso por parto o mater-
nidad se computará como de servicio efectivo a todos los
efectos, garantizándose la plenitud de derechos económi-
cos de la funcionaria y, en su caso, del otro progenitor
funcionario, durante todo el período de duración del per-
miso, y, en su caso, durante los períodos posteriores al
disfrute de éste, si de acuerdo con la normativa aplicable,
el derecho a percibir algún concepto retributivo se deter-
mina en función del período de disfrute del permiso.
    Los funcionarios que hayan hecho uso del permiso
por parto o maternidad, tendrán derecho, una vez finali-
zado el período de permiso a reintegrarse a su puesto de
trabajo en términos y condiciones que no le resulten
menos favorables al disfrute del permiso, así como a
beneficiarse de cualquier mejora en las condiciones de
trabajo a las que hubiera podido tener derecho durante su
ausencia.»
Disposición 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 redacción al artículo 108.2:
    «2. Reglamentariamente se determinará la composi-
ción, incompatibilidades y normas de funcionamiento de
los órganos de evaluación, adecuándose en lo posible al
principio de composición equilibrada en los términos
definidos en la Ley Orgánica para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. En todo caso, estarán constituidos
por personal militar de mayor empleo que los evalua-
dos.»
    Dos. Se incluye un nuevo apartado cuarto en el
artículo 112, con la siguiente redacción:
    «4. A la mujer se le dará especial protección 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 redacción al artículo 132, en los
términos siguientes:
    «Durante el período de embarazo y previo informe
facultativo, podrá asignarse a la mujer militar profesional
a un puesto orgánico o cometido distinto al que estuviera
ocupando, que resulte adecuado a las circunstancias de
su estado.
    En los supuestos de parto o adopción se tendrá
derecho a los correspondientes permisos de la madre y
del padre, de conformidad con la legislación vigente
para el personal al servicio de las Administraciones
públicas.
    La aplicación de estos supuestos no supondrá pérdida
del destino.»
   Cuatro. Se da nueva redacción al artículo 141.1.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 per-
manente o simple, de conformidad con el Código Civil o
las leyes civiles de las Comunidades Autónomas que lo
regulen, siempre que su duración no sea inferior a un
año, aunque éstos sean provisionales, de menores de
hasta seis años, o de menores de edad que sean mayo-
res de seis años 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 inserción social y familiar debidamente
acreditados por los servicios sociales competentes.
    También tendrán derecho a un período de exceden-
cia de duración no superior a un año 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 sí mismo y no desempeñe actividad
retribuida.
    No podrá concederse la situación de excedencia
voluntaria por estas causas cuando al cónyuge o persona
con análoga relación de afectividad o a otro familiar del
militar se le hubieran reconocido los derechos derivados
de esta situación administrativa y en relación al mismo
causante.
    A la situación de excedencia voluntaria también se
pasará por agrupación familiar cuando el cónyuge resida
en otro municipio por haber obtenido un puesto de tra-
bajo de carácter definitivo en cualquiera de las Adminis-
traciones públicas o un destino de los contemplados en el
artículo 126.»
    Cinco. Se incluye un nuevo apartado 6 en el artícu-
lo 148, con la siguiente redacción:
    «6. Los militares de complemento y los militares
profesionales de tropa y marinería que, en el momento de
finalizar su relación de servicios con las Fuerzas Armadas,
se encontrasen en situación de incapacidad temporal por
accidente o enfermedad derivada del servicio, o en situa-
ción de embarazo, parto o posparto, no causarán baja en
las Fuerzas Armadas y se prorrogará su compromiso
hasta finalizar esas situaciones.»
Disposición adicional vigésima primera. Modificaciones
   de la Ley de Funcionarios Civiles del Estado.
    El apartado 3 del artículo 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
números 3 y 4 del artículo 26 de la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de Prevención de Riesgos Laborales, afec-
tasen a una funcionaria incluida en el ámbito de aplica-
ción del mutualismo administrativo, podrá 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 números anterio-
res.»
Disposición adicional vigésima segunda. Modificación
   de la Ley 55/2003, del Estatuto Marco del Personal
   Estatutario de los Servicios de salud.
    Uno. Se modifica el apartado 3 del artículo 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 artículo
no podrán afectar al personal que se encuentre en situación
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 artículo 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 tendrá derecho a disfrutar
del régimen de permisos y licencias, incluida la licencia
por riesgo durante el embarazo, establecido para los fun-
cionarios públicos por la Ley 39/1999, de 5 de noviembre,
sobre conciliación de la vida familiar y laboral de las per-
sonas trabajadoras y por la ley orgánica para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.»
Disposición adicional vigésima tercera.
    Se modifican los artículos 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 tendrá la siguiente redacción:
«Artículo 22. Situación de riesgo durante el embarazo o
   riesgo durante la lactancia.
    Tendrá la misma consideración y efectos que la situa-
ción de incapacidad temporal la situación 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
artículo 69 del Texto Articulado de la Ley de Funcionarios
Civiles del Estado.»
«Artículo 12. Prestaciones.
    b) Subsidios por incapacidad temporal, riesgo durante
el embarazo o riesgo durante la lactancia natural.»
Disposición 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 redacción al artículo 56.2:
    «2. Reglamentariamente se determinará la compo-
sición, incompatibilidades y normas de funcionamiento
de los órganos de evaluación, adecuándose siempre
que sea posible al principio de composición equilibrada
en los términos definidos en la Ley Orgánica para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. En todo caso
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estarán constituidos por personal del Cuerpo de la
Guardia Civil de mayor empleo o antigüedad que los
evaluados.»
    Dos. Se incluye un nuevo apartado sexto en el
artículo 60, con la siguiente redacción:
    «6. A las mujeres se le dará especial protección 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 redacción al artículo 75:
diciembre, que queda redactada en los siguientes tér-
minos:
    «El número medio de personas empleadas en el
curso del ejercicio, expresado por categorías, así como
los gastos de personal que se refieran al ejercicio, dis-
tribuidos como prevé el artículo 189, apartado A.3,
cuando no estén así consignados en la cuenta de pérdi-
das y ganancias.
    La distribución por sexos al término del ejercicio del
personal de la sociedad, desglosado en un número sufi-
ciente de categorías y niveles, entre los que figurarán el
de altos directivos y el de consejeros.»
Disposición adicional vigésima séptima. Modificaciones
   de la Ley de creación del Instituto de la Mujer.
    Se añade un nuevo artículo 2 bis a la Ley 16/1983,
de 24 de octubre, de creación del Instituto de la Mujer, en
los siguientes términos:
«Artículo 2 bis. Además de las atribuidas en el artículo
   anterior y demás normas vigentes, el Instituto de la
   Mujer ejercerá, con independencia, las siguientes fun-
   ciones:
    a) la prestación de asistencia a las víctimas de discri-
minación para que tramiten sus reclamaciones por discri-
minación;
    b) la realización de estudios sobre la discrimina-
ción;
    c) la publicación de informes y la formulación de
recomendaciones sobre cualquier cuestión relacionada
con la discriminación.»
Disposición adicional vigésima octava. Designación del
   Instituto de la Mujer.
    El Instituto de la Mujer será el organismo competente
en el Reino de España a efectos de lo dispuesto en el
artículo 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 aplicación del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al
empleo, a la formación y a la promoción profesionales, y
a las condiciones de trabajo y en el artículo 12 de la Direc-
tiva 2004/113, del Consejo, de 13 de diciembre de 2004,
sobre aplicación del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y su
suministro.
Disposición adicional vigésima novena.
    Se añade una nueva disposición adicional tercera a la
Ley 5/1984, de 26 de marzo, reguladora del derecho de asilo
y de la condición de refugiado, en los siguientes términos:
«Disposición adicional tercera.
    Lo dispuesto en el apartado 1 del artículo 3 será de
aplicación a las mujeres extranjeras que huyan de sus
países de origen debido a un temor fundado a sufrir per-
secución por motivos de género.»
Disposición adicional trigésima. Modificaciones de la
   Ley de Ordenación de los Cuerpos Especiales Peniten-
   ciarios y de Creación del Cuerpo de Ayudantes de
   Instituciones Penitenciarias.
   La Ley 36/1977, de 23 de mayo, de Ordenación de los
Cuerpos Especiales Penitenciarios y de Creación del
    «Durante el período de embarazo y previo informe
facultativo, a la mujer guardia civil se le podrá asignar
un puesto orgánico o cometido distinto del que estu-
viera ocupando, adecuado a las circunstancias de su
estado. En los supuestos de parto o adopción, se tendrá
derecho a los correspondientes permisos de materni-
dad y paternidad, conforme a la legislación vigente
para el personal al servicio de las Administraciones
públicas. La aplicación de estos supuestos no supondrá
pérdida del destino.»
   Cuatro. Se da nueva redacción al artículo 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
Código Civil o las leyes civiles de las Comunidades
Autónomas que lo regulen, siempre que su duración
no sea inferior a un año, aunque éstos sean provisiona-
les, de menores de hasta seis años, o de menores de
edad que sean mayores de seis años cuando se trate
de menores discapacitados o que por sus circunstan-
cias y experiencias personales o por provenir del
extranjero, tengan especiales dificultades de inserción
social y familiar debidamente acreditados por los ser-
vicios sociales competentes.
    También tendrán derecho a un período de excedencia
de duración no superior a un año 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 sí mismo, y que no desempeñe actividad retri-
buida.
    Estos derechos no podrán ser ejercidos simultánea-
mente por dos o más guardias civiles en relación con el
mismo causante.»
Disposición adicional vigésima quinta. Modificación de
   la Ley General para la Defensa de Consumidores y
   Usuarios.
    Se da nueva redacción al apartado 10 del artículo 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 prestación de los servicios, y en especial
las previstas como tales en la Ley Orgánica para la igual-
dad efectiva de mujeres y hombres.»
Disposición adicional vigésima sexta. Modificación de la
   Ley de Sociedades Anónimas.
    Se modifica la indicación novena del artículo 200 de
la Ley de Sociedades Anónimas, texto refundido apro-
bado por Real Decreto Legislativo 1564/1989, de 22 de
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Cuerpo de Ayudantes de Instituciones Penitenciarias,
queda modificada como sigue:
Uno.
Se da nueva redacción al artículo 1:
    «El Cuerpo de Ayudantes de Instituciones Penitencia-
rias estará integrado por personal funcionario, garanti-
zando el acceso al mismo en los términos definidos en la
Ley Orgánica para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres.»
    Dos. Se da nueva redacción a la Disposición 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.»
Disposición adicional trigésima primera. Ampliación a
   otros colectivos.
    Se adoptarán las disposiciones necesarias para apli-
car lo dispuesto en la disposición adicional décimo pri-
mera. Diez, en lo relativo a partos prematuros, a los colec-
tivos no incluídos en el ámbito de aplicación del Estatuto
de los Trabajadores.
Disposición transitoria primera. Régimen transitorio de
   nombramientos.
    Las normas sobre composición y representación
equilibrada contenidas en la presente Ley serán de apli-
cación a los nombramientos que se produzcan con pos-
terioridad a su entrada en vigor, sin afectar a los ya
realizados.
Disposición transitoria segunda. Regulación reglamen-
   taria de transitoriedad en relación con el distintivo
   empresarial en materia de igualdad.
    Reglamentariamente, se determinarán, a los efectos
de obtener el distintivo empresarial en materia de igual-
dad regulado en el capítulo IV del título IV de esta Ley,
las condiciones de convalidación de las calificaciones
atribuidas a las empresas conforme a la normativa ante-
rior.
Disposición transitoria tercera.
   procedimientos.
Régimen transitorio de
artículo 71.1 de la presente Ley, las entidades asegura-
doras podrán continuar aplicando las tablas de mortali-
dad y supervivencia y los demás elementos de las
bases técnicas, actualmente utilizados, en los que el
sexo constituye un factor determinante de la evalua-
ción del riesgo a partir de datos actuariales y estadísti-
cos pertinentes y exactos.
Disposición transitoria sexta. Retroactividad de efectos
   para medidas de conciliación.
    Los preceptos de la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de
Medidas para la reforma de la Función Pública modifica-
dos por esta Ley tendrán carácter retroactivo respecto de
los hechos causantes originados y vigentes a 1 de enero
de 2006 en el ámbito de la Administración General del
Estado.
Disposición transitoria séptima. Régimen transitorio de
   los nuevos derechos en materia de maternidad, pater-
   nidad, riesgo durante el embarazo y consideración
   como cotizados a efectos de Seguridad Social de
   determinados períodos.
    1. La regulación introducida por esta Ley en materia
de suspensión por maternidad y paternidad será de apli-
cación 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 serán de aplica-
ción a las suspensiones que por dicha causa se produzcan
a partir de su entrada en vigor.
    3. La consideración como cotizados de los períodos
a que se refieren el apartado 6 del artículo 124 y la dispo-
sición 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, será de
aplicación para las prestaciones que se causen a partir de
la entrada en vigor de la presente Ley. Iguales efectos se
aplicarán a la ampliación del período que se considera
como cotizado en el apartado 1 del artículo 180 de la
misma norma y a la consideración como cotizados al 100
por 100 de los períodos a que se refieren los apartados 3
y 4 del citado artículo.
Disposición transitoria octava. Régimen transitorio del
   subsidio por desempleo.
    La cuantía del subsidio por desempleo establecida en
el segundo párrafo del apartado 1 del artículo 217 de la
Ley General de la Seguridad Social, en la redacción dada
por la presente Ley, se aplicará a los derechos al subsidio
por desempleo que nazcan a partir de la entrada en vigor
de esta Ley.
Disposición transitoria novena. Ampliación de la sus-
   pensión del contrato de trabajo.
    El Gobierno ampliará de forma progresiva y gra-
dual, la duración de la suspensión del contrato de tra-
bajo por paternidad regulado en la disposición adicio-
nal décimo primera, apartado Once, y en la disposición
adicional décimonovena, apartado Seis, de la presente
Ley, hasta alcanzar el objetivo de 4 semanas de este per-
miso de paternidad a los 6 años de la entrada en vigor de
la presente Ley.
    A los procedimientos administrativos y judiciales ya
iniciados con anterioridad a la entrada en vigor de esta
Ley no les será de aplicación la misma, rigiéndose por la
normativa anterior.
Disposición transitoria cuarta. Régimen de aplicación
   del deber de negociar en materia de igualdad.
   Lo dispuesto en el artículo 85 del Estatuto de los Tra-
bajadores en materia de igualdad, según la redacción
dada por esta Ley, será de aplicación en la negociación
subsiguiente a la primera denuncia del convenio que se
produzca a partir de la entrada en vigor de la misma.
Disposición transitoria quinta. Tablas de mortalidad y
   supervivencia.
  En tanto no se aprueben las disposiciones regla-
mentarias a las que se refiere el párrafo segundo del
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Disposición transitoria décima. Despliegue del impacto
   de género.
    El Gobierno, en el presente año 2007, desarrollará
reglamentariamente la Ley de Impacto de Género con la
precisión de los indicadores que deben tenerse en cuenta
para la elaboración de dicho informe.
Disposición transitoria décima primera.
    El Gobierno, en el presente año 2007, regulará el
Fondo de Garantía previsto en la disposición adicional
única de la Ley 8/2005, de 8 de julio, que modifica el
Código civil y la Ley de Enjuiciamiento Civil en materia
de separación y divorcio, creado y dotado inicialmente
en la disposición adicional quincuagésima tercera de la
Ley 42/2006, de 28 de diciembre, de Presupuestos Gene-
rales del Estado para el año 2007.
Disposición derogatoria única.
   Quedan derogadas cuantas normas de igual o inferior
rango se opongan o contradigan lo dispuesto en la pre-
sente Ley.
Disposición final primera. Fundamento constitucional.
    1. Los preceptos contenidos en el Título Preliminar,
el Título I, el Capítulo I del Título II, los artículos 28 a 31
y la disposición adicional primera de esta Ley constitu-
yen regulación de las condiciones básicas que garanti-
zan la igualdad de todos los españoles en el ejercicio de
los derechos y el cumplimiento de los deberes constitu-
cionales, de acuerdo con el artículo 149.1.1.ª de la Cons-
titución.
    2. Los artículos 23 a 25 de esta Ley tienen carácter
básico, de acuerdo con el artículo 149.1.30.ª de la Consti-
tución. El artículo 27 y las disposiciones adicionales
octava y novena de esta Ley tienen carácter básico, de
acuerdo con el artículo 149.1.16.ª de la Constitución. Los
artículos 36, 39 y 40 de esta Ley tienen carácter básico, de
acuerdo con el artículo 149.1.27.ª de la Constitución. Los
artículos 33, 35 y 51, el apartado seis de la disposición
adicional decimonovena y los párrafos cuarto, séptimo,
octavo y noveno del texto introducido en el apartado
trece de la misma disposición adicional décima novena
de esta Ley tienen carácter básico, de acuerdo con el
artículo 149.1.18.ª de la Constitución. Las disposiciones
adicionales décima quinta, décima sexta y décima octava
constituyen legislación básica en materia de Seguridad
Social, de acuerdo con el artículo 149.1.17.ª de la Constitu-
ción.
    3. Los preceptos contenidos en el Título IV y en las dis-
posiciones adicionales décima primera, décima segunda,
décima cuarta, y décima séptima constituyen legislación
laboral de aplicación en todo el Estado, de acuerdo con el
artículo 149.1.7.ª de la Constitución.
    El artículo 41, los preceptos contenidos en los Títu-
los VI y VII y las disposiciones adicionales vigésima quinta
y vigésima sexta de esta Ley constituyen legislación de
aplicación directa en todo el Estado, de acuerdo con el
artículo 149.1.6.ª y 8.ª de la Constitución.
    Las disposiciones adicionales tercera a séptima y
décima tercera se dictan en ejercicio de las competencias
sobre legislación procesal, de acuerdo con el artícu-
lo 149.1.6.ª de la Constitución.
    4. El resto de los preceptos de esta Ley son de aplica-
ción a la Administración General del Estado.
Disposición final segunda. Naturaleza de la Ley.
    Las normas contenidas en las disposiciones adiciona-
les primera, segunda y tercera de esta Ley tienen carácter
orgánico. El resto de los preceptos contenidos en esta Ley
no tienen tal carácter.
Disposición final tercera. Habilitaciones reglamentarias.
    1. Se autoriza al Gobierno a dictar cuantas disposi-
ciones sean necesarias para la aplicación 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 llevará a efecto la regulación del distintivo empre-
sarial en materia de igualdad establecido en el Capítulo IV
del Título IV de esta Ley.
    Se integrará el contenido de los Anexos de la Direc-
tiva 92/85, del Consejo Europeo, de 19 de octubre
de 1992, sobre aplicación 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 período de
lactancia. El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales ela-
borará, en el plazo de seis meses desde la publicación del
Real Decreto, unas directrices sobre evaluación del
riesgo.
    3. El Gobierno podrá fijar, antes del 21 de diciembre
de 2007 y mediante Real Decreto, los supuestos a que se
refiere el párrafo segundo del artículo 71.1 de la presente
Ley.
Disposición final cuarta. Transposición de Directivas.
    Mediante la presente Ley se incorpora al ordena-
miento jurídico la Directiva 2002/73, del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de 2002, de
modificación de la Directiva 76/207, de 9 de febrero de
1976, relativa a la aplicación del principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al
acceso al empleo, a la formación y a la promoción profe-
sionales, y a las condiciones de trabajo y la Directiva
2004/113, del Consejo, de 13 de diciembre de 2004, sobre
aplicación 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 a la Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora de la Juris-
dicción 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 discriminación por
razón de sexo.
Disposición final quinta.
   ción colectiva.
Planes de igualdad y negocia-
    Una vez transcurridos cuatro años desde la entrada en
vigor de esta Ley, el Gobierno procederá a evaluar, junto
a las organizaciones sindicales y asociaciones empresa-
riales más representativas, el estado de la negociación
colectiva en materia de igualdad, y a estudiar, en función
de la evolución habida, las medidas que, en su caso,
resulten pertinentes.
Disposición final sexta. Implantación de las medidas
   preventivas del acoso sexual y del acoso por razón de
   sexo en la Administración General del Estado.
   La aplicación del protocolo de actuación sobre medi-
das relativas al acoso sexual o por razón de sexo regulado
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en el artículo 62 de esta Ley tendrá lugar en el plazo de
seis meses desde la entrada en vigor del Real Decreto que
lo apruebe.
Disposición 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
promoverá el acuerdo necesario para iniciar un proceso
de modificación de la legislación vigente con el fin de
posibilitar los permisos de maternidad y paternidad de las
personas que ostenten un cargo electo.
Disposición final octava. Entrada en vigor.
    La presente Ley entrará en vigor el día siguiente al de
su publicación en el Boletín Oficial del Estado, con excep-
ción de lo previsto en el artículo 71.2, que lo hará el 31 de
diciembre de 2008.
   Por tanto,
   Mando a todos los españoles, particulares y autorida-
des, que guarden y hagan guardar esta ley orgánica.
   Madrid, 22 de marzo de 2007.
JUAN CARLOS R.
El Presidente del Gobierno,
JOSÉ LUIS RODRÍGUEZ ZAPATERO
soberanía sobre el territorio en cuestión, como es el
caso de Gibraltar.
    2. Esta posición española 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 Cooperación,
MIGUEL ÁNGEL MORATINOS
PROTOCOLO CONTRA LA FABRICACIÓN Y EL TRÁFICO
ILÍCITOS DE ARMAS DE FUEGO, SUS PIEZAS Y
COMPONENTES Y MUNICIONES, QUE COMPLEMENTA
LA CONVENCIÓN DE LAS NACIONES UNIDAS CONTRA
   LA DELINCUENCIA ORGANIZADA TRANSNACIONAL
PREÁMBULO
    Los Estados Parte en el presente Protocolo,
    Conscientes de la urgente necesidad de prevenir,
combatir y erradicar la fabricación y el tráfico ilícitos 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 región y del mundo en
general, que ponen en peligro el bienestar de los pueblos,
su desarrollo económico 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 cooperación internacional y de otra
índole en los planos regional y mundial,
    Recordando la resolución 53/111 de la Asamblea Gene-
ral, de 9 de diciembre de 1998, en la que la Asamblea
decidió establecer un comité especial intergubernamental
de composición abierta con la finalidad de elaborar una
convención internacional amplia contra la delincuencia
organizada transnacional y de examinar la posibilidad de
elaborar, entre otras cosas, un instrumento internacional
contra la fabricación y el tráfico ilícitos de armas de fuego,
sus piezas y componentes y municiones,
    Teniendo presentes los principios de igualdad de
derechos y de libre determinación de los pueblos, consa-
grados en la Carta de las Naciones Unidas y en la Declara-
ción sobre los principios de derecho internacional refe-
rentes a las relaciones de amistad y a la cooperación entre
los Estados de conformidad con la Carta de las Naciones
Unidas,
    Convencidos de que complementar la Convención de
las Naciones Unidas contra la Delincuencia Organizada
Transnacional con un instrumento internacional contra la
fabricación y el tráfico ilícitos de armas de fuego, sus pie-
zas y componentes y municiones será de utilidad para
prevenir y combatir esos delitos,
    Han acordado lo siguiente:
I.
Disposiciones generales
6116
INSTRUMENTO de Adhesión de España al Pro-
tocolo contra la fabricación y el tráfico ilícitos
de armas de fuego, sus piezas y componentes
y municiones, que complementa la Conven-
ción de las Naciones Unidas contra la delin-
cuencia organizada transnacional, Nueva York
31 de mayo de 2001.
JUAN CARLOS I
REY DE ESPAÑA
    Concedida por las Cortes Generales la autorización
prevista en el artículo 94.1 de la Constitución y, por consi-
guiente, cumplidos los requisitos exigidos por la Legisla-
ción española, extiendo el presente Instrumento de Adhe-
sión de España al Protocolo contra la fabricación y el
tráfico ilícitos de armas de fuego, sus piezas y componen-
tes y municiones, que complementa la Convención de las
Naciones Unidas contra la delincuencia organizada trans-
nacional, hecho en Nueva York el 31 de mayo de 2001 para
que mediante su depósito y, de conformidad con lo dis-
puesto en su Artículo 18, España 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 Cooperación, con la siguiente
declaración:
           «1. España no se opone a la aplicación del prin-
      cipio de autodeterminación en los procesos de des-
      colonización, pero desea subrayar que la aplicación
      del principio de autodeterminación debe ser compa-
      tible con el principio de integridad territorial de los
      Estados. Ello es especialmente relevante en relación
      a los supuestos en los que existe una disputa de
Artículo 1. Relación con la Convención de las Naciones
    Unidas contra la Delincuencia Organizada Transnacio-
    nal.
    1. El presente Protocolo complementa la Convención
de las Naciones Unidas contra la Delincuencia Organizada
Transnacional y se interpretará juntamente con la Con-
vención.
    2. Las disposiciones de la Convención se aplicarán
mutatis mutandis al presente Protocolo, a menos que en
él se disponga otra cosa.
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En este apartado se hace una propuesta de indicadores que se
pueden utilizar para la realización del diagnóstico de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en las empresas. Estos in-
dicadores tienen que permitir hacer el diagnóstico previo a la elabo-
ración del plan de igualdad y hacer el seguimiento y la evaluación
periódica en materia de equidad de la organización.
Los indicadores que se presentan en este resumen se pueden cla-
sificar de la manera siguiente:
· Valores absolutos: analizan una cifra en valor absoluto (por
  ejemplo, el número de mujeres en el equipo directivo de una
  empresa).
· Valores relativos o porcentajes: analizan una cifra en rela-
  ción con otra (por ejemplo, el porcentaje de mujeres entre los
  miembros del equipo directivo de una empresa).
Aunque normalmente los valores absolutos no ofrecen una valo-
ración clara, se acostumbran a recoger como un complemento de
otros indicadores. Por ejemplo, imaginemos que un indicador hace
referencia al porcentaje de mujeres en el equipo directivo de una
empresa, y que el resultado es el 0%. Es evidente que las conclu-
siones que se pueden extraer no son las mismas en caso en que el
equipo directivo esté formado por una única persona que cuando
en el equipo directivo haya 10 personas. Para analizar un aspecto
como éste es deseable conocer, además del porcentaje de mujeres
en el equipo directivo, el número absoluto de mujeres y hombres.
· Existencia de instrumentos, acciones y mecanismos que fa-
  vorezcan la igualdad de oportunidades o que, en caso de no exis-
  tir, la dificulten: son muchos los indicadores que se han diseñado
  con el objetivo de comprobar si hay perspectiva de género en los
  diversos procesos y políticas de la empresa y si se tiene en cuen-
  ta las mujeres de la empresa y la igualdad de oportunidades (por
  ejemplo, hay un indicador que valora si se ha realizado un diag-
  nóstico de la empresa en materia de igualdad de oportunidades).
  En la mayoría de los casos, la valoración de este tipo de indicado-
  res será SÍ/NO o la enumeración de las acciones, mecanismos e
  instrumentos que existen en la empresa.
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· Garantía de neutralidad y de no discriminación en los procesos y
  políticas: son indicadores que requieren analizar ciertos aspectos
  de determinados procesos y políticas. Su valoración, por tanto,
  requiere, el análisis de documentos e información relativa en la
  parte del proceso que se pretende evaluar (por ejemplo, transpa-
  rencia, objetividad y neutralidad de los criterios y del proceso de
  selección).
· Opiniones y percepciones: algunos indicadores prueban captar
  la opinión o la percepción de la plantilla con relación a diversos te-
  mas. Aunque son opiniones y presentan un grado de subjetividad
  elevado, pueden llegar a ser muy útiles.
La recopilación de indicadores ha de convertirse en un instrumento
práctico y ágil que se deberá adaptar a las necesidades de cada
organización en cada momento. Cabe recordar que en algunos ca-
sos puede ser difícil que una empresa disponga de toda la informa-
ción o de los recursos necesarios para evaluar la totalidad de los
indicadores en un tiempo razonable. Por ello, los indicadores que
se proponen se han clasificado en básicos o avanzados según el
esfuerzo y los recursos necesarios para su evaluación.
Los indicadores básicos son los imprescindibles para desarrollar
la diagnosis. Son indicadores obligatorios o primarios para las em-
presas que no han comenzado a trabajar la igualdad de oportuni-
dades, pero que lo desean hacer. Por el contrario, los indicadores
avanzados son propios de empresas que han comenzado a tra-
bajar en la igualdad de oportunidades, y que tienen experiencia
porque ya han realizado acciones de igualdad de oportunidades y
desean avanzar y obtener una diagnosis más completa.
Finalmente, en esta compilación también proponemos una serie de
orientaciones que ayudarán a medir cada uno de los indicadores
propuestos: qué fuente de información o qué técnica se puede utili-
zar para extraer la información.
Se han clasificado los indicadores en diez ámbitos, cada uno de los
cuales se desarrolla en el apartado correspondiente.
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Estos ámbitos son:
1. Adopción por parte de la dirección de una
   gestión organizativa que tiene en cuenta
   la igualdad de oportunidades.
2. Participación e implicación del personal de
   la empresa en el desarrollo de acciones en
   favor de la igualdad de oportunidades.
3. Uso no discriminatorio en el lenguaje y
   la comunicación corporativa.
4. Participación igualitaria de mujeres y hombres
   en los puestos de trabajo de la empresa.
5. Presencia de mujeres en cargos
   directivos o de responsabilidad.
6. Medidas implantadas para mejorar la
   compatibilidad de la vida personal y laboral.
7. Adopción de medidas de prevención de salud y
   riesgos laborales con perspectiva de género.
8. Igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
9. Condiciones laborales igualitarias para mujeres y hombres.
10. Promoción de medidas de gestión de la movilidad
    que permitan un acceso igualitario de las mujeres
    y los hombres en el puesto de trabajo.
A continuación, se detallan los indicadores para cada uno de los
diez ámbitos considerados. Para cada uno de los indicadores se
especifica su clasificación: básico o avanzado, así como las orien-
taciones para medirlo.
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Ámbito 1.
Adopción por parte de la dirección de
una gestión organizativa que tiene en
cuenta la igualdad de oportunidades
Este ámbito hace referencia a la concienciación, sensibilización y
compromiso de la dirección de la empresa con la igualdad de opor-
tunidades. Evalúa el nivel de compromiso en función del grado de
implantación de políticas y acciones relacionadas con la igualdad
de oportunidades.
En este sentido, una empresa mostrará un mayor compromiso con
la igualdad de oportunidades si, además de tener un plan de igual-
dad, destina unos recursos materiales y humanos y asigna un pre-
supuesto para implantar las acciones. A la vez que establece un ca-
lendario para su ejecución y realiza un seguimiento de su eficacia.
El ámbito 1 pretende valorar el reconocimiento interno y externo
como empresa impulsora de políticas de equidad. Éste incluye los
premios, las distinciones o las acreditaciones que haya obtenido la
empresa por parte de una institución externa. O bien si la empresa
contribuye a sensibilizar y alcanzar la igualdad de oportunidades
en la sociedad a través de su ejemplo con la relación con las em-
presas proveedoras, las empresas externas o subcontratadas, su
clientela y su entorno.
Los indicadores de este ámbito deben permitir valorar la incorpo-
ración sistemática de la perspectiva de género en las políticas, la
toma de decisiones y las actividades llevadas a cabo en la empre-
sa. A través de estos indicadores se quiere valorar si la dirección
promueve unos valores y una cultura de equidad y el grado de inte-
gración de la igualdad de oportunidades en la estrategia y la cultura
de la organización.
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El conjunto de indicadores que se propone en este ámbito se ten-
drá que adaptar al punto de partida de la empresa, a su dimensión
y a los recursos que se pueden destinar.
Indicador
Básico /
Avanzado
Básico
Básico
Orientaciones para
medir el indicador
Sí / No
Cuantía
Existencia en la empresa de
un plan de igualdad.
Presupuesto específico asignado
al diseño y a la implementación
de medidas de igualdad.
Existencia en la empresa de la
figura de agente de igualdad.
Horas de dedicación mensuales por
parte del personal de la plantilla a
la promoción de la igualdad según
categoría profesional y sexo.
Avanzado
Sí / No
Avanzado
· Número de horas
  por categoría
  profesional
· Número de horas
  por sexo
Acciones desarrolladas para el fomento
de una cultura empresarial basada
en la igualdad de oportunidades.
Referencias a la igualdad de
oportunidades en la documentación
corporativa de la empresa.
Existencia de un plan de
responsabilidad social que incorpora
la igualdad de oportunidades.
Acciones implementadas de
responsabilidad social en
materia de igualdad.
Acciones publicitarias de las
acciones de responsabilidad
social en materia de igualdad.
Referencias a la igualdad de
oportunidades en las líneas
estratégicas de la empresa.
Avanzado
· Número de acciones
· Enumerar las
  acciones
Avanzado
Revisión
documentación
Revisión
documentación
Avanzado
Avanzado
· Número de acciones
· Enumerar las
  acciones
Avanzado
· Número de acciones
· Enumerar las
  acciones
Básico
Revisión
documentación
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Medidas adoptadas por parte de
la empresa que van más allá de
las que exige la normativa.
Apoyo económico externo para el
desarrollo de medidas de igualdad
según la organización impulsora.
Apoyo metodológico o técnico exter-
no para el desarrollo de medidas de
igualdad, según tipo de apoyo, organi-
zación de apoyo y coste, si se tercia.
Reconocimientos públicos en materia
de igualdad de oportunidades
según tipo: premios, distinciones,
reconocimientos de buenas prácticas
o de empresa experta en igualdad.
Participación como empresa que
promueve la igualdad en conferencias,
jornadas o intercambio de experiencias
en materia de igualdad.
Acciones del plan de igualdad
implementadas.
Realización de una diagnosis de
situación sobre la igualdad de trato
y oportunidades entre hombres
y mujeres en la empresa.
Acciones correctoras de desigualdad
para todos los puntos débiles
detectados en la diagnosis.
Mecanismos de seguimiento y control
de la ejecución de las acciones.
Básico
Revisión
documentación
Avanzado
Cuantía
Avanzado
Sí / No
Avanzado
· Número de
  reconocimientos
· Enumeración de los
  reconocimientos
Avanzado
· Número de actos
· Enumeración
  de los actos
Avanzado
· Número de acciones
· Enumerar las acciones
Avanzado
Sí / No
Avanzado
· Número de acciones
· Enumerar las
  acciones
Avanzado
· Número de
  mecanismos
· Enumerar
  mecanismos
Existencia de una Comisión de igual-
dad de oportunidades en la empresa.
Representación equilibrada
en la Comisión de igualdad de
oportunidades de todas las áreas
y departamentos de la empresa.
Básico
Básico
Sí / No
· Enumerar las
  personas y
  departamento
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Representación equilibrada de
mujeres y hombres en la Comisión
de igualdad de oportunidades.
Criterios de responsabilidad social en
materia de igualdad de oportunidades
en la contratación a empresas
proveedoras y/o colaboradoras.
Porcentaje de empresas colaboradoras
y/o proveedoras que incorporan
medidas de responsabilidad social
y de igualdad de oportunidades.
Percepción de las personas
trabajadoras respecto al compromiso
de la dirección con relación a la
igualdad de oportunidades según
sexo, área y antigüedad.
Percepción de discriminación por sexo
por parte de las personas trabajadoras
según sexo, área y antigüedad.
Percepción de discriminación por
sexo por parte de la representación
sindical según sexo.
Básico
· Enumerar las
  personas
Avanzado
· Sí / No
· Enumerar criterios
Avanzado
Cuestionarios,
encuestas,
entrevistas, etc.
Básico
Cuestionarios,
encuestas,
entrevistas, etc.
Básico
Cuestionarios,
encuestas,
entrevistas, etc.
Cuestionarios,
encuestas,
entrevistas, etc.
Básico
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Ámbito 2.
Participación e implicación del personal de
la empresa en el desarrollo de acciones a
favor de la igualdad de oportunidades
Los indicadores de este ámbito miden el grado de compromiso,
participación e implicación en la igualdad real de oportunidades en
todo el personal y en todos los niveles de la empresa.
Se pretende valorar si la política de igualdad de oportunidades, sus
objetivos, principios y valores han sido comunicados a todas las
personas de la organización y si todo el personal está correctamen-
te informado de las acciones llevadas a cabo en este ámbito.
Paralelamente, se quiere valorar si la empresa ha puesto en mar-
cha acciones de formación de toda la plantilla en la temática de la
igualdad de oportunidades, en especial de la representación sin-
dical. A su vez, se valora si existen mecanismos que fomenten la
participación de todo el personal en la promoción de la igualdad de
oportunidades y permitan recoger las propuestas realizadas.
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Indicador
Básico /
Avanzado
Básico
Orientaciones para
medir el indicador
· Titulación
· Experiencia3
Perfil del agente para la igualdad con
la formación específica requerida.
Mecanismos de participación
de las personas trabajadoras
en la política de igualdad de
oportunidades de la empresa.
Mecanismos de participación
de la representación sindical
en la política de igualdad de
oportunidades de la empresa.
Uso de los mecanismos de
participación en la política de igualdad
de oportunidades en la empresa por
parte de las personas trabajadoras.
Mecanismos para garantizar que
toda la plantilla pueda acceder a
los canales de participación.
Básico
· Número de
  mecanismos
· Enumerar
  mecanismos
Básico
· Número de
  mecanismos
· Enumerar
  mecanismos
Avanzado
· Observación
· Cuestionarios,
  encuestas,
  entrevistas, etc.
Avanzado
· Número de
  mecanismos
· Enumerar
  mecanismos
Acciones informativas a la
plantilla sobre la igualdad de
oportunidades en la empresa.
Horas de las acciones informativas
dirigidas a la plantilla sobre la
igualdad de oportunidades.
Acciones informativas a
la representación de las
personas trabajadoras.
Horas de las acciones informativas
a la representación de las
personas trabajadoras.
Básico
· Número de acciones
· Enumerar las
  acciones
Básico
Número de horas
Básico
· Número de acciones
· Enumerar las
  acciones
Básico
Número de horas
 3.
 La ORDEN TRE/318/2007, de 31 de agosto, por la cual se establecen las bases reguladoras de las subven-
ciones destinadas a la promoción de la figura del Agente para la igualdad de oportunidades entre las mujeres
y los hombres en las empresas de 100 o más personas trabajadoras, establece que debe disponer de titula-
ción universitaria, de grado medio o superior, y de formación específica en materia de género o experiencia
consistente en la acreditación de un mínimo de 600 horas en alguna actividad relacionada con temes de
igualdad de oportunidades.
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Mecanismos que garantizan
que la información llega a
toda la organización.
Básico
· Número de
  mecanismos
· Enumerar
  mecanismos
Acciones formativas en materia
de igualdad de oportunidades a
las personas trabajadoras.
Avanzado
· Número de acciones
· Enumerar las
  acciones
Horas de formación en materia
de igualdad de oportunidades
a las personas trabajadoras.
Número de reuniones trimestrales
de la Comisión de igualdad.
Participación de la representación
de las personas trabajadoras
en la selección de los miembros
de la Comisión de igualdad.
Acciones ejecutadas a partir de las
propuestas realizadas por la Comisión
de igualdad de oportunidades.
Acciones de información a la
plantilla sobre el desarrollo y los
resultados del Plan de igualdad.
Avanzado
Número de horas
Básico
Número de reuniones
Básico
Sí / No
Avanzado
· Número de acciones
· Enumerar las
  acciones
Avanzado
· Número de acciones
· Enumerar las
  acciones
Acciones de información a la
representación de las personas
trabajadoras sobre el desarrollo y los
resultados del Plan de igualdad.
Acciones ejecutadas a partir de
las propuestas realizadas para las
personas trabajadoras en materia
de igualdad de oportunidades.
Grado de conocimiento de las
medidas de igualdad por parte
de las personas trabajadoras.
Avanzado
· Número de acciones
· Enumerar las
  acciones
· Número de acciones
· Enumerar las
  acciones
Avanzado
Básico
Cuestionarios,
encuestas,
entrevistas, etc.
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Ámbito 3.
Uso no discriminatorio en el lenguaje
y la comunicación corporativa
Este ámbito estudia y evalúa la comunicación interna y externa de
la empresa en materia de igualdad de oportunidades, con la utiliza-
ción de un lenguaje no discriminatorio en la documentación escrita
y en la comunicación oral.
Los indicadores de este ámbito miden el grado en que la organiza-
ción hace visible a las mujeres y su contribución a los resultados y
al éxito organizativo.
También se pretende valorar la neutralidad en la imagen que pro-
yecta la organización, tanto a nivel interno como externo, en los
diferentes actos y reuniones, así como en la publicidad que hace la
empresa de sus productos.
Indicador
Básico /
Avanzado
Básico
Orientaciones para
medir el indicador
Sí / No
Existencia de un protocolo donde
se establecen los criterios para una
comunicación escrita y oral no sexista.
Existencia de un protocolo donde
se establecen los criterios para
una imagen externa (logotipos
y publicidad) no sexista.
Incorporación de los criterios para
el uso de un lenguaje no sexista
en el Manual de estilo y/o planes
de comunicación de la empresa.
Mecanismos que garantizan la
comunicación escrita (interna y
externa) se utiliza de forma no sexista.
Básico
Sí / No
Básico
Sí / No
Básico
· Número de
  mecanismos
· Enumerar
  mecanismos
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Mecanismos que garantizan
que la comunicación oral se
utiliza de forma no sexista.
Básico
· Número de
  mecanismos
· Enumerar
  mecanismos
Mecanismos que garantizan
una imagen corporativa y
publicidad no sexista.
Básico
· Número de
  mecanismos
· Enumerar
  mecanismos
Existencia de un plan de comunicación
o mecanismos de difusión de las
ofertas laborales que permitan una
representación equilibrada de mujeres
y hombres que se presentan a los
procesos de selección de personal.
Utilización no sexista del lenguaje
oral y escrito en los procesos de
selección de personal y la descripción
de los puestos de trabajo.
Visibilidad de las mujeres en los
instrumentos de comunicación
de las empresas (web, intranet y
revista interna de la empresa).
Los regalos y los artículos de
promoción de la empresa son
adecuados para mujeres y hombres.
Avanzado
Sí / No
Básico
· Revisión de
  documentación
· Observación
Básico
Revisión
instrumentos de
documentación
Avanzado
Observación
Percepción de las personas
trabajadoras del uso no sexista
en la comunicación interna y
externa de la empresa.
Conocimiento por parte de toda la
plantilla de los criterios de lenguaje
y no comunicación no sexista.
Básico
Cuestionarios,
encuestas,
entrevistas, etc.
Básico
Cuestionarios,
encuestas,
entrevistas, etc.
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Ámbito 4.
Participación igualitaria de mujeres y hombres
en los lugares de trabajo de la empresa
Con los indicadores que se incluyen en este ámbito se pretende, por
un lado, analizar en qué medida las mujeres y los hombres participan
de manera igualitaria en todos los puestos de trabajo y niveles de la
empresa, considerando que el equilibrio se alcanza cuando los dos
sexos tienen una representación entre el 40 y el 60 por ciento del
total de las personas trabajadoras. Por otro lado, se analiza si los
procesos que la empresa aplica en el momento de cubrir un puesto
de trabajo garantizan la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.
Cuando se analiza el porcentaje en una unidad, hay que tener en
cuenta el porcentaje de mujeres entre el conjunto de todas las per-
sonas que podrían formar parte de esta unidad. Por ejemplo, si nos
encontramos con una empresa feminizada, con un 80 por ciento de
mujeres, el porcentaje de mujeres en todos los departamentos y ni-
veles organizativos debería de estar próximo a este 80 por ciento.
Finalmente, hay que tener presente que parte de las desigualda-
des que se pueden dar en una empresa, pueden explicarse por
las desigualdades existentes en la sociedad. Así, el hecho de que
haya diferencias significativas entre el tipo de formación de mujeres
y hombres, puede tener una influencia bastante significativa en la
composición de la plantilla de una empresa (por ejemplo, que en el
departamento de ingeniería de una empresa la mayoría de personas
trabajadoras sean hombres). Es evidente, que en estos casos, la em-
presa deberá hacer un esfuerzo todavía más grande para alcanzar
niveles igualitarios de participación.
En este ámbito también se pretende valorar su grado de igualdad de
oportunidades en los procesos de selección, tanto en lo que hace
referencia a su diseño como a su implementación.
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Indicador
Básico /
Avanzado
Básico
Orientaciones para
medir el indicador
· Número de
  mecanismos
· Enumerar
  mecanismos
Mecanismos de recogida
y sistematización de datos
segregados por sexo de la plantilla
por categoría laboral, área o
departamento de trabajo.
Existencia de una definición de
los puestos de trabajo según
las competencias técnicas,
profesionales y formativas que omiten
otras características que no son
imprescindibles para el puesto de
trabajo y que pueden inducir a algún
tipo de discriminación (disponibilidad
horaria, posibilidad de viajar...).
Existencia de una denominación
neutra de cada puesto de trabajo
(que no tenga ninguna connotación
que los marque o predetermine como
adecuados o dirigidos a mujeres
u hombres exclusivamente).
Básico
Revisión de la
documentación
Básico
Revisión de la
documentación
Utilización de técnicas de
selección neutras y que omitan
la información personal (estado
civil, cargas familiares, etc.).
Número de personas en la
empresa según sexo y porcentaje
comparativo mujeres-hombres.
Número de personas en cada
categoría profesional, según
sexo y porcentaje comparativo
mujeres-hombres.
Número de personas en cada área o
departamento, por sexo y porcentaje
comparativo mujeres-hombres.
Básico
· Revisión de la
  documentación
· Observación
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
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Número de personas contratadas en
el último año, por sexo y porcentaje
comparativo mujeres-hombres.
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Número de personas contratadas
según categoría profesional, por
sexo y porcentaje comparativo
mujeres-hombres.
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Número de personas en la empresa
que pertenecen a colectivos
con especiales dificultades de
inserción, según sexo y porcentaje
comparativo mujeres-hombres.
Diferencia entre número de personas
que se presentan al proceso de
selección y personas contratadas,
según sexo, categoría laboral y área o
departamento de trabajo, y porcentaje
comparativo mujeres-hombres.
Mecanismos para garantizar la
igualdad de oportunidades y la no
discriminación por razón de sexo en los
procesos de selección de personal.
Acciones positivas para alcanzar una
presencia equilibrada de mujeres y
hombres en las diferentes categorías
laborales, áreas o departamentos.
Número de mujeres que se han
beneficiado de las acciones positivas
para alcanzar una presencia
equilibrada en las diferentes áreas
o departamentos de la empresa.
Existencia de un protocolo de
selección del personal con criterios
claros, objetivos y transparentes que
eviten la discriminación por sexo.
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Avanzado
· Número de
  mecanismos
· Enumerar
  mecanismos
Avanzado
· Número de acciones
· Enumerar las
  acciones
Avanzado
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Avanzado
Revisión de
documentación
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Existencia de formularios de
selección del personal con criterios
claros, objetivos y transparentes que
eviten la discriminación por sexo.
Miembros del equipo de
selección según sexo.
Avanzado
Revisión de
documentación
Básico
Número de
personas
distribuidas por
sexo
· Número de
  mecanismos
· Enumerar
  mecanismos
Existencia de mecanismos que
garanticen los conocimientos
y/o experiencia en técnicas de
selección no discriminatoria por
parte del equipo de selección.
Percepción de las personas
trabajadoras de barreras de acceso a
determinadas áreas o departamentos.
Básico
Básico
Cuestionarios,
encuestas,
entrevistas, etc.
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Ámbito 5.
Presencia de mujeres en cargos
directivos de responsabilidad
Este ámbito pretende analizar la posición que ocupan las mujeres
en la organización y la distribución del personal en los diferentes
niveles de responsabilidad. Se trata de valorar si la empresa des-
agrega de forma sistemática la información del personal por sexos
y niveles jerárquicos. Y también de comprobar que las mujeres es-
tán representadas en todos los niveles y categorías profesionales
de la organización.
También se valora la proporción de mujeres que hay en cada uno
de los niveles de la empresa y la proporción de mujeres en el co-
mité de dirección, en el consejo de administración, en los cargos
directivos e intermedios y en la representación sindical.
Por otro lado, se mide el desarrollo de las personas en la organiza-
ción, el aprovechamiento y la gestión de todo el potencial, desde
el acceso hasta el desarrollo profesional y la promoción de todo el
personal sin exclusiones.
Finalmente, se valora en qué grado la organización facilita y pro-
mueve el desarrollo profesional, así como la mejora de las compe-
tencias de todo su personal y si potencia y fomenta, con medidas
concretas, la promoción de las mujeres en cargos de responsabili-
dad o en categorías profesionales de nivel más alto.
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Indicador
Básico /
Avanzado
Básico
Orientaciones para
medir el indicador
· Número de
  mecanismos
· Enumerar
  mecanismos
Mecanismos de recogida
y sistematización de datos
segregados por sexo de la
plantilla por cargos directivos.
Cargos de responsabilidad de
la empresa según nivel directivo
y sexo. Total y porcentajes
comparativos mujeres-hombres.
Cargos de responsabilidad según
nivel directivo y antigüedad
por sexo. Total y porcentajes
comparativos mujeres-hombres.
Cargos de responsabilidad
según nivel de estudios por
sexo. Total y porcentajes
comparativos mujeres-hombres.
Cargos directivos por nivel directivo
según antigüedad en el cargo por sexo.
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Porcentaje de mujeres y porcentaje
de hombres con cargos directivos
respecto al total de la plantilla.
Porcentaje de mujeres y
porcentaje de hombres con
cargos directivos respecto al
total de los cargos directivos.
Porcentaje de mujeres con
cargos directivos respecto al total
de mujeres de la plantilla.
Porcentaje de hombres con
cargos directivos respecto al total
de hombres de la plantilla.
Básico
Básico
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
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Acciones positivas para promover
la presencia equilibrada de mujeres
y hombres en cargos directivos.
Avanzado
· Número de
  acciones
· Enumerar las
  acciones
Mecanismos de promoción
profesional que garantizan la
igualdad de oportunidades y la no
discriminación por sexo (formación,
coaching, mentoring, etc.).
Número de personas que han
solicitado permisos y ayudas
para participar en cursos de
formación por sexos y porcentaje
comparativo mujeres-hombres.
Número de personas al que se
ha concedido permisos y ayudas
para participar en cursos de
formación por sexos y porcentaje
comparativo mujeres-hombres.
Número de personas participantes
en acciones para la promoción
profesional desglosado por sexo.
Mecanismos que garantizan los
conocimientos y/o experiencia por
parte de la dirección de sistemas de
promoción no discriminatorios.
Número de personas contratadas
para ocupar un cargo directivo
según sexo y porcentaje
comparativo mujeres-hombres.
Número de personas que han
participado en procesos de
selección para ocupar un cargo
directivo por sexo y porcentaje.
Avanzado
· Número de
  acciones
· Enumerar las
  acciones
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
· Número de
  mecanismos
· Enumerar
  mecanismos
Avanzado
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
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Número de personas que han sido
promocionadas en el último año
según sexo. Totales y porcentajes
comparativos mujeres-hombres.
Número de personas que han dejado
un cargo directivo, desglosado
por causa, nivel de dirección
y sexo. Totales y porcentajes
comparativos mujeres-hombres.
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
· Revisión de las
  bases de datos
  de la empresa
· Cuestionarios,
  encuestas,
  entrevistas, etc.
Percepción de las personas
trabajadoras respecto a la igualdad
de oportunidades en el acceso a
los cargos de responsabilidad.
Conocimiento de las vacantes
en cargos de responsabilidad
por parte de toda la plantilla.
Básico
Cuestionarios,
encuestas,
entrevistas, etc.
Básico
Cuestionarios,
encuestas,
entrevistas, etc.
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Ámbito 6.
Medidas implantadas para mejorar la
compatibilidad de la vida personal y laboral
Los indicadores incluidos en este ámbito valoran las medidas que
desarrolla la empresa para facilitar la conciliación de la vida perso-
nal, familiar y laboral de las trabajadoras y de los trabajadores.
El objetivo del ámbito 6 es comprobar si las personas en todos los
ámbitos, en todas las categorías y en todos los niveles de la empre-
sa tienen la posibilidad de conciliar el trabajo con la vida personal
y familiar.
Se trata de mirar en qué grado la empresa propone medidas y ac-
ciones que facilitan la conciliación, si esta conciliación forma parte
de la cultura organizativa y si se da el equilibrio entre mujeres y
hombres que utilizan estas medidas.
Indicador
Básico /
Avanzado
Básico
Orientaciones para
medir el indicador
Sí / No
Existencia en la empresa de
un plan de conciliación.
Medidas y servicios para facilitar la
compatibilidad del tiempo laboral y
personal (jornada continuada, horario
flexible, reducción de la jornada, etc.).
Medidas y servicios que amplíen el
marco legislativo de referencia para
facilitar la compatibilidad o conciliación
del tiempo laboral y personal.
Las medidas destinadas a facilitar la
compatibilidad entre tiempo laboral
y personal van dirigidas a todo el
personal: mujeres y hombres de
todos los niveles jerárquicos.
Básico
· Número de medidas
  y servicios
· Enumerar medidas
  y servicios
Avanzado
· Número de
  medidas y servicios
· Enumerar medidas
  y servicios
Básico
Sí / No
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Las medidas destinadas a
compatibilizar el tiempo laboral
y personal son conocidas
por toda la plantilla.
Las medidas de gestión del tiempo
establecidas por la organización
son utilizadas por ambos sexos.
Básico
Cuestionarios,
encuestas,
entrevistas, etc.
Básico
· Revisión bases de
  datos de la empresa
· Cuestionarios,
  encuestas,
  entrevistas, etc.
La conciliación de la vida personal
y laboral forma parte de la cultura
organizativa de la empresa.
La dirección de la empresa ha asumido
la conciliación a nivel personal y utiliza
las medidas existentes actuando como
modelo para el resto de la plantilla.
Personas con horario flexible
y porcentaje comparativo
entre mujeres y hombres.
Existencia de bancos de horas
a disposición de la plantilla.
Número de personas que utilizan el
banco de horas por sexo y porcentaje
comparativo entre mujeres y hombres.
Posibilidad de teletrabajo.
Básico
Revisión de la
documentación
Básico
Cuestionarios,
encuestas,
entrevistas, etc.
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Revisión de la
documentación
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Revisión de la
documentación
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
· Número de
  servicios
· Enumerar servicios
Avanzado
Avanzado
Avanzado
Número de personas que utilizan
el teletrabajo por sexo y porcentaje
comparativo entre mujeres y hombres.
Existencia de servicios a las personas
que faciliten la compatibilización del
tiempo laboral y personal (tickets
guardería, ticket restaurante, comedor
de empresa, servicios de salud,
guardería de empresa, etc.).
Avanzado
Básico
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Realización de reuniones dentro
del horario laboral habitual.
Básico
Número de reuniones
en horario laboral
habitual y fuera del
horario laboral
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Número de personas que se acogen
a permisos por adopción o nacimiento
por sexo y porcentaje comparativo
entre mujeres y hombres.
Número de mujeres y hombres
que se han acogido a los derechos
de cuidado de hijos, hijas y
familiares dependientes.
Porcentaje de mujeres y hombres por
categorías y edad que se han acogido
a los derechos de cuidado de hijos,
hijas y familiares dependientes.
Número de hombres que
han hecho uso de la baja por
maternidad y porcentaje por
departamentos y categorías.
Número de hombres que se han
acogido al permiso de paternidad
por departamentos y categorías.
Existe la posibilidad de acceder
a formación por parte de las
personas acogidas a permisos.
Número de mujeres y hombres
que se han acogido a excedencias
por tipos de excedencia, categoría
profesional y porcentaje comparativo
entre mujeres y hombres.
Existe la posibilidad de acceder a
formación por parte de las personas
acogidas a excedencias.
La empresa cubre en todos los
casos los puestos de trabajo de
personas con excedencia.
Básico
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Avanzado
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
Básico
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Avanzado
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Número de mujeres y hombres
que se han acogido a permisos
remunerados por tipos de permiso,
categoría laboral y porcentaje
comparativo entre mujeres y hombres.
Número de mujeres y hombres
que se han acogido a permisos no
remunerados por tipos de permiso,
categoría laboral y porcentaje
comparativo entre mujeres y hombres.
Número de personas que antes
de llegar a la empresa hacen
acompañamiento de personas
(niños/as, personas mayores, etc.),
desglosado por sexo y porcentaje
comparativo entre mujeres y hombres.
Número de personas que antes de
acabar la jornada laboral hacen
acompañamiento de personas
(niños/as, personas mayores, etc.),
desglosado por sexo y porcentaje
comparativo entre mujeres y hombres.
Número de horas diarias que
dedican las personas de la empresa
a realizar labores domésticas y de
cuidado fuera de la jornada laboral,
desglosado por sexo y porcentaje
comparativo entre mujeres y hombres.
Número de horas diarias que
dedican las personas de la empresa
a actividades de ocio fuera de la
jornada laboral, desglosado por
sexo y porcentaje comparativo
entre mujeres y hombres.
Número de horas diarias que dedican
las personas de la empresa a
formación fuera de la jornada laboral,
desglosado por sexo y porcentaje
comparativo entre mujeres y hombres.
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Avanzado
Cuestionarios,
encuestas,
entrevistas, etc.
Avanzado
Cuestionarios,
encuestas,
entrevistas, etc.
Avanzado
Cuestionarios,
encuestas,
entrevistas, etc.
Avanzado
Cuestionarios,
encuestas,
entrevistas, etc.
Avanzado
Cuestionarios,
encuestas,
entrevistas, etc.
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Ámbito 7.
Adopción de medidas de prevención de salud
y riesgos laborales con perspectiva de género
El objetivo de los indicadores de este ámbito consiste en valorar el
grado en que la empresa ha incorporado la perspectiva de género
en la vigilancia y promoción de la salud de sus recursos humanos.
El ámbito 7 mide hasta qué punto la empresa ha evaluado con pers-
pectiva de género los riesgos de cada puesto de trabajo. Asimismo,
analiza si la empresa dispone de un protocolo de vigilancia de la
salud y de datos de accidentes y de enfermedades profesionales
desagregadas por sexo.
También valora si la empresa dispone de un protocolo de actuación
para prevenir, detectar y actuar en casos de acoso sexual y/o por
razón de sexo.
Indicador
Básico /
Avanzado
Básico
Orientaciones para
medir el indicador
· Revisión de las
  bases de datos
· Revisión
  documentación
Existen datos sobre salud laboral de
la empresa desgregados por sexo.
Existe un plan de seguridad y saludBásico
laboral que tenga en cuenta la
especificidad de las mujeres y los
hombres en la definición, la prevención
y la evaluación de los riesgos laborales.
Se han adaptado las condiciones
de trabajo teniendo en cuenta que
los riesgos pueden ser diferentes en
función del sexo de las personas.
Básico
Revisión
documentación
· Observación
· Revisión
  documentación
· Cuestionarios,
  encuestas,
  entrevistas, etc.
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Número de accidentes que han tenido
lugar dentro de la empresa según
la gravedad por sexo y porcentaje
comparativo entre mujeres y hombres.
Número de accidentes que han
tenido lugar dentro de la empresa
según tipología de riesgo (seguridad,
higiene, ergonomía y psicosociales)
por sexo y porcentaje comparativo
entre mujeres y hombres.
Número de accidentes que han
tenido lugar dentro de la empresa por
tipología de agentes contaminantes
(físico, químico, biológico) por
sexo y porcentaje comparativo
entre mujeres y hombres.
Se tiene en cuenta la influencia
de la situación social y familiar de
las mujeres y de los hombres para
establecer las medidas de prevención
de la salud y riesgos laborales.
En el caso de que la empresa
tenga un comité de seguridad y
salud, hay una representación
paritaria de hombres y mujeres.
351
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
· Revisión
  documentación
· Cuestionarios,
  encuestas,
  entrevistas, etc.
Básico
Número de
mujeres y
hombres del
comité
Existen medidas específicas paraBásico
prevenir el acoso sexual y por razón
de sexo en la empresa (acciones
formativas, códigos de buenas prácticas
y campañas de sensibilización).
La empresa ha realizado una
declaración institucional donde
explicita su compromiso para la
erradicación y prevención del acoso
sexual y el acoso por razón de sexo.
Básico
Revisión
documentación
Revisión
documentación
Existe un protocolo para prevenir,Básico
detectar y actuar en casos de acoso
sexual y por razón de sexo en el trabajo.
Revisión
documentación
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Básico
· Revisión
  documentación
· Cuestionarios,
  encuestas,
  entrevistas, etc.
Básico
· Revisión
  documentación
· Cuestionarios,
  encuestas,
  entrevistas, etc.
Básico
· Revisión
  documentación
· Cuestionarios,
  encuestas,
  entrevistas, etc.
Básico
· Revisión
  documentación
· Cuestionarios,
  encuestas,
  entrevistas, etc.
Básico
Revisión
documentación
Existen canales para recoger
denuncias o reclamaciones en caso de
conocer o ser víctima de acoso sexual
y por razón de sexo en el trabajo.
Están perfectamente identificadas
las personas responsables de
atender a las que formulen una
queja o denuncia en el ámbito del
acoso sexual y por razón de sexo.
Las personas que atienden las
quejas están formadas para
la labor que cumplen.
Se hace un tratamiento reservado
de las denuncias de hecho que
puedan ser constitutivos de acoso
sexual y por razón de sexo.
Dispone de un código de buenas
prácticas para evitar el acoso
sexual y por razón de sexo.
Se ha realizado difusión y
campañas informativas de este
código de buenas prácticas.
Avanzado
· Revisión
  documentación
· Cuestionarios,
  encuestas,
  entrevistas, etc.
En cumplimiento de la normativa, en
cuántas ocasiones ha informado la
representación sindical del personal
a la dirección de la empresa de
las conductas o comportamientos
de que tengan conocimiento o
que puedan propiciar el acoso
sexual y por razón de sexo.
Número de casos de acoso sexual y
por razón de sexo en el último año.
Avanzado
· Revisión
  documentación
· Cuestionarios,
  encuestas,
  entrevistas, etc.
Avanzado
· Revisión
  documentación
· Cuestionarios,
  encuestas,
  entrevistas, etc.
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Existencia de baños y vestuarios
diferenciados para hombres y mujeres.
Se tiene en cuenta la recomendación
de la Guía4 de no exponer a
las mujeres a manipulación de
cargas superiores a los 15 Kg.
Existen medidas específicas de
prevención de riesgos laborales en
el caso de mujeres embarazadas
y en periodo de lactancia.
Básico
Observación
Básico
· Observación
· Cuestionarios,
  encuestas,
  entrevistas, etc.
Básico
· Revisión
  documentación
· Cuestionarios,
  encuestas,
  entrevistas, etc.
El cumplimiento del Art.18.1 de la Ley
de PRL5 se informa específicamente
de los riesgos de la empresa en
todo aquello que pueda afectar al
embarazo y la lactancia, así como las
medidas adoptadas para evitarlo.
Se tiene en cuenta la recomendación
de la Guía6 de mantener un listado
específico de puestos de trabajo con
riesgo para mujeres embarazadas
o en periodo de lactancia.
En cumplimiento del Art.18.2
de la Ley de PRL7 se consulta
específicamente a las mujeres
sobre las medidas adoptadas.
Se incluyen en la formación en
materia preventiva las situaciones de
riesgo para el embarazo y la lactancia.
Básico
· Revisión
  documentación
· Cuestionarios,
  encuestas,
  entrevistas, etc.
Avanzado
Revisión
documentación
Avanzado
Cuestionarios,
encuestas,
entrevistas, etc.
Avanzado
· Revisión
  documentación
· Cuestionarios,
  encuestas,
  entrevistas, etc.
Se incluyen en los planes y medidas
de emergencias la presencia
de trabajadoras embarazadas
o de mujeres con las mismas
condiciones ajenas a la empresa.
Avanzado
Revisión
documentación
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4.
Guía técnica para la evaluación y prevención de los riesgos relativos a la manipulación manual de cargas
(INSHT).
5.
Artículo 18. Información, consulta y participación de los trabajadores
1. Con el fin de cumplir el deber de protección establecido en esta Ley, el empresario debe adoptar las medi-
   das adecuadas para que el personal trabajador reciba todas las informaciones necesarias con relación a:
a) Los riesgos para la seguridad y la salud del personal empleado en el trabajo, tanto los que afectan a la
   empresa en su conjunto como los que afectan a cada tipo de puesto de trabajo o función.
b) Las medidas y las actividades de protección y prevención que se pueden aplicar a los riesgos indicados
   en el apartado anterior.
c) Las medidas adoptadas de acuerdo con lo que dispone el artículo 20 de esta Ley. En las empresas que
   dispongan de representantes de los trabajadores/as, la información a la que se refiere este apartado debe
   ser facilitada por el empresario a los trabajadores/as mediante estos representantes; no obstante, cabe
   informar directamente a cada trabajador de los riesgos específicos que afectan a su lugar de trabajo o su
   función y de las medidas de protección y prevención aplicables a estos riesgos.
6.
Guía técnica para la evaluación y prevención de los riesgos relacionados con la exposición al ruido (INSHT).
7.
Artículo 18 . Información, consulta y participación de los trabajadores
2. El empresario debe consultar al personal trabajador y permitir la participación en el marco de todas las
   cuestiones que afecten a la seguridad y la salud en el trabajo, de acuerdo con lo dispone el capítulo 5 de
   esta Ley.
   Los trabajadores tienen derecho a hacer propuestas al empresario, como también a los órganos de par-
   ticipación y representación previstos en el capítulo 5 de esta Ley, dirigidas a la mejora de los niveles de
   protección de la seguridad y la salud de la empresa.
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Ámbito 8.
Igualdad retributiva entre mujeres y hombres
Este ámbito pretende valorar la política retributiva de la empresa y
si se cumple el principio de igualdad retributiva, que establece que
en puestos de trabajo iguales o de igual valor les corresponde igual
retribución.
Asimismo, trata de comprobar la neutralidad en la denominación y
valoración de los puestos de trabajo de la organización, y analiza la
correcta asignación de puestos de trabajo en categorías profesio-
nales y en niveles retributivos.
También ayuda a comprobar la transparencia en la política retribu-
tiva, desde la determinación de categorías laborales y retributivas
hasta en la transparencia de salarios y otros beneficios sociales
otorgados al personal. Finalmente, analiza si se producen diferen-
cias retributivas entre mujeres y hombres, comprobando la propor-
ción de mujeres y hombres en cada nivel retributivo8.
Indicador
Básico /
Orientaciones para
medir el indicador
Revisión de la
documentación
Existencia de mesas retributivas
que incluyen todos los puestos de
trabajo existentes en la empresa.
Transparencia de la política retributiva
de la empresa y de la estructura
salarial, incluyendo la definición
y las condiciones de todos los
elementos, pluses o complementos
del sector o de la empresa.
Existencia de una definición clara,
objetiva y neutra de los conceptos
variables de las retribuciones.
Básico
Básico
Revisión de la
documentación
Básico
Revisión de la
documentación
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Existencia de una delimitación del
porcentaje de retribución variable
sobre la retribución total.
Retribución anual media de
las mujeres y de los hombres,
desglosado por cada uno de los
componentes salariales, así como
por categoría profesional, por
colectivo y por tipo de jornada (para
comprobar que no se discrimina el
personal a tiempo parcial se puede
analizar la retribución/hora).
Básico
Revisión de la
documentación
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Retribución en especies y
gratificaciones (coche de
empresa, regalos, etc.).
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Número de mujeres y de hombres y
porcentajes por niveles retributivos.
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Porcentaje de mujeres respecto al
total de mujeres de la empresa y
porcentaje de hombres respecto
al total de hombres de la empresa,
por niveles retributivos.
Básico
Existencia de una valoración
de los puestos de trabajo en
función de las labores realizadas
y el nivel de responsabilidad.
Avanzado
Revisión de la
documentación
Existencia de retribuciones asociadas
a los resultados individuales
o al tiempo de presencia.
Avanzado
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
8.
Para realizar un análisis estadístico se puede utilizar el programa denominado ADSSE (Análisis de las Dife-
rencias Salariales por Sexo en la Empresa), que permite detectar indicios de discriminación salarial a partir de
las hojas de salario. Se puede conseguir el programa solicitándolo en el Instituto de la Mujer.
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Número de mujeres y de hombres
entre las personas a las que se les
ha subido el salario en los últimos
dos años y porcentaje comparativo
entre mujeres y hombres.
Porcentaje de mujeres respecto al
total de mujeres de la empresa y
porcentaje de hombres respecto
al total de hombres de la empresa
a los que se les ha subido el
salario en los últimos dos años.
Incremento salarial medio de las
mujeres e incremento salarial
medio de los hombres.
Nombre de mujeres y de hombres
acogidos a los beneficios
sociales de la empresa: seguro
médico, plan de pensiones,
plan de jubilaciones, coche de
empresa y porcentaje comparativo
entre mujeres y hombres.
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
· Revisión de las
  bases de datos
  de la empresa
· Encuestas,
  entrevistas,
Avanzado
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Ámbito 9.
Condiciones laborales igualitarias
para mujeres y hombres
Este ámbito hace referencia a las condiciones laborales del perso-
nal y trata de detectar si hay discriminación por razón de sexo en el
tipo de contrato y de jornada del personal.
También se comprueba si hay discriminación en la asignación de
horarios, y si los criterios utilizados son neutros y no producen un
efecto negativo sobre alguno de los colectivos de la organización.
Los indicadores del ámbito 9 valoran si se producen diferencias
significativas entre mujeres y hombres en referencia a las jornadas
laborales, tipos de contrato, horarios, etc. A su vez, comprueba si
existe discriminación en las bajas y en los despidos.
También trata de valorar si la empresa ha adaptado las condiciones
de trabajo, la asignación de recursos y los puestos de trabajo a las
características de las mujeres y los hombres.
Indicador
Básico /
Avanzado
Básico
Orientaciones para
medir el indicador
· Revisión de las
  bases de datos
  de la empresa
· Revisión de
  documentación
Revisión de
documentación
Existen datos desagregados por
sexos y por categoría profesional de
las condiciones laborales: tipos de
contrato, jornada y horarios, niveles,
grupos y categorías profesionales.
Se hacen públicos datos desagregados
por sexos y por categoría laboral
de las condiciones laborales: tipos
de contrato, jornada y horarios.
Número de mujeres y hombres con
contrato laboral indefinido y porcentaje
comparativo entre mujeres y hombres.
Básico
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
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Porcentaje de mujeres con contrato
laboral indefinido respecto al
total de mujeres de la plantilla.
Porcentaje de hombres con contrato
laboral indefinido respecto al total
de hombres de la plantilla.
Número de mujeres y hombres
con contrato laboral temporal
y porcentaje comparativo
entre mujeres y hombres.
Porcentaje de mujeres con contrato
laboral temporal respecto al total
de mujeres de la plantilla.
Porcentaje de hombres con contrato
laboral temporal respecto al total
de hombres de la plantilla.
Número de mujeres y hombres
con jornada completa y
porcentaje comparativo entre
mujeres y hombres.
Porcentaje de mujeres con
jornada completa respecto al
total de mujeres de la plantilla.
Porcentaje de hombres con
jornada completa respecto al
total de hombres de la plantilla.
Número de mujeres y hombres
con jornada reducida y
porcentaje comparativo entre
mujeres y hombres.
Porcentaje de mujeres con
jornada reducida respecto al
total de mujeres de la plantilla.
Porcentaje de hombres con
jornada reducida respecto al total
de hombres de la plantilla.
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
Básico
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
Básico
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
Básico
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
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Porcentaje de mujeres y hombres
con jornada reducida con familiares
dependientes (personas mayores,
con discapacidad e hijos e
hijas menores de 12 años).
Porcentaje de mujeres y hombres
con horario de noche, de festivos
o de fines de semana.
Número medio de horas extra
trabajadas por las mujeres
y los hombres en el último
año y porcentaje comparativo
entre mujeres y hombres.
Número de mujeres y hombres
que deben viajar por motivo de su
trabajo y porcentaje comparativo
entre mujeres y hombres.
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
Básico
· Revisión de las
  bases de datos
  de la empresa
· Encuestas,
  entrevistas,
  cuestionarios, etc.
Número medio de días que
han viajado las mujeres y los
hombres en el último año.
Básico
· Revisión de las
  bases de datos
  de la empresa
· Encuestas,
  entrevistas,
  cuestionarios, etc.
Número medio de noches que
las mujeres pasan fuera de la
vivienda habitual por viaje y número
medio de noches por hombres.
Básico
· Revisión de las
  bases de datos
  de la empresa
· Encuestas,
  entrevistas,
  cuestionarios, etc.
Mecanismos para la asignación de
tipos de jornada y horarios, o que
favorezcan a las personas que tienen
a su cargo familiares dependientes
(personas mayores, con discapacidad
e hijos e hijas menores de 12 años).
Medidas que incentiven que los
hombres se acojan a la jornada
reducida para cuidar a personas.
Básico
· Número de
  mecanismos
· Enumerar
  mecanismos
Avanzado
· Número de
  medidas
· Enumerar medidas
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Número de personas con
baja voluntaria, desglosado
por sexo y categoría laboral
y porcentaje comparativo
entre mujeres y hombres.
Número de personas despedidas,
desglosado por sexo y categoría
laboral y porcentaje comparativo
entre mujeres y hombres.
Número de personas a las que
se les ha ofrecido acogerse a la
jubilación anticipada, desglosado
por sexo y categoría profesional
y porcentaje comparativo.
La asignación de espacios para
mujeres y hombres (despachos,
superficie, privacidad, tipo
de iluminación, ventanas,
temperatura, ruido, etc.) se hace
con las mismas condiciones.
Adecuación de lugar de trabajo y
de los espacios (salas, vestidores,
lavabos, duchas, etc.) a las
características y necesidades de
las mujeres y los hombres.
En el caso de que el personal
lleve uniforme, se ha diseñado
especialmente para mujeres
y para hombres teniendo en
cuenta las diferencias físicas.
En el caso de que el personal
lleve uniforme, se da a escoger
a las mujeres la posibilidad
de llevar falda y pantalón.
Coste de la ropa de trabajo
desgregado por sexo.
Porcentaje de mujeres y de hombres
que no han superado el periodo
de prueba (después de una nueva
contratación) en el último año.
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
Avanzado
Observación
Avanzado
Observación
Básico
· Observación
· Encuestas,
  entrevistas,
  cuestionarios, etc.
Básico
Encuestas,
entrevistas,
cuestionarios, etc.
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Revisión de las
bases de datos
de la empresa
Básico
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Ámbito 10.
Promoción de medidas de gestión
de la movilidad que permitan un
acceso igualitario de las mujeres y los
hombres en el puesto de trabajo
Los indicadores del último ámbito analizan la existencia de medi-
das relacionadas con la movilidad en la empresa, la existencia de
un plan de movilidad y la existencia de medidas que facilitan la ac-
cesibilidad en el puesto de trabajo.
Se valora la existencia de datos desglosados por sexo de los me-
dios utilizados para todo el personal para llegar al puesto de traba-
jo, la distancia recorrida, la duración de los desplazamientos y el
coste de transporte que ocasiona, con el fin de conocer si la movi-
lidad puede ser un elemento discriminatorio que dificulta la presen-
cia de mujeres en la empresa.
También se valora la existencia de medidas proporcionadas por la
empresa para facilitar el acceso al puesto de trabajo y para favore-
cer un acceso en igualdad de oportunidades de todos los colectivos
de la empresa.
Algunos indicadores de este ámbito pretenden evaluar las medidas
propuestas por la empresa para evitar accidentes durante los des-
plazamientos en horario laboral o por razón de trabajo, para elimi-
nar las barreras arquitectónicas y para adecuar correctamente los
viales de acceso a la empresa.
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Indicador
Básico /
Avanzado
Avanzado
Orientaciones para
medir el indicador
Revisión de
documentación
· Número de
  medidas
· Enumeración de
  las medidas
Existencia de un plan de
movilidad9 en la empresa.
Medidas relacionadas con la
movilidad en la empresa y la
accesibilidad en el puesto de trabajo.
Básico
Al centro de trabajo de la empresa
se puede llegar con facilidad en
transporte público y transporte
colectivo de la empresa.
Los horarios del transporte
público que llega al centro
de trabajo se adecuan a los
horarios de los trabajadores y
trabajadoras de la empresa.
Existe transporte colectivo
de la propia empresa.
Número de personas que utilizan
el transporte de la propia empresa,
desglosado por categoría laboral
y sexo y porcentaje comparativo
entre mujeres y hombres.
Número de personas que
utilizan el transporte privado,
desglosado por categoría laboral
y sexo y porcentaje comparativo
entre mujeres y hombres.
Básico
· Observación
· Encuestas,
  entrevistas,
  cuestionarios, etc.
Básico
· Observación
· Encuestas,
  entrevistas,
  cuestionarios, etc.
Básico
Sí / No
Básico
Revisión de las
bases de datos
de la empresa.
Avanzado
Encuestas,
entrevistas,
cuestionarios, etc.
9.
Disposición Adicional Tercera.
Ley 9/2003 de 13 de junio de la movilidad y de las Directrices Nacionales de Movilidad.
En el plazo de tres años a partir de la entrada en vigor de esta Ley, el Gobierno, en colaboración con los
ayuntamientos afectados, ha de elaborar un plan de movilidad específico para los polígonos industriales y las
zonas de actividades económicas que cumplen las condiciones en cuanto a superficie y número de empresas
y de trabajadores, que se determinen por reglamento. Este plan ha de crear la figura del gestor o gestora de
la movilidad en cada una de estas áreas y ha de establecer un régimen de implantación y la financiación a
cargo de las empresas que operen.
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Número de personas que
utilizan el transporte público,
desglosado por categoría laboral
y sexo y porcentaje comparativo
entre mujeres y hombres.
Número de mujeres y hombres
que no han aceptado un puesto
de trabajo a causa de la dificultad
de acceso, desglosado por
categoría laboral y por sexo
y porcentaje comparativo
Número de mujeres y hombres
que han abandonado su puesto
de trabajo a causa de la dificultad
de acceso, desglosado por
categoría laboral y por sexo
y porcentaje comparativo
entre mujeres y hombres.
Media de Km. (día / semana) que
realiza el personal para llegar al lugar
de trabajo, desglosado por sexos.
Media de horas diarias que
utiliza el personal para los
desplazamientos de casa al lugar
de trabajo, desglosado por sexos.
Número de plazas de aparcamiento
asignadas a la plantilla por
categoría profesional y sexo y
porcentaje comparativo entre
mujeres y hombres.
Avanzado
Encuestas,
entrevistas,
cuestionarios, etc
Avanzado
Revisión
documentación
de selección
de personal
Avanzado
· Revisión de las
  bases de datos
  de la empresa
· Encuestas,
  entrevistas,
  cuestionarios, etc.
Avanzado
Encuestas,
entrevistas,
cuestionarios, etc
Encuestas,
entrevistas,
cuestionarios, etc
Avanzado
Básico
· Revisión de las
  bases de datos
  de la empresa
· Encuestas,
  entrevistas,
  cuestionarios, etc.
Número de personas que se
desplazan con el vehículo
de la empresa, desglosado
por departamento, categoría
y nivel organizativo, así
como por edad y sexo.
Básico
· Revisión de las
  bases de datos
  de la empresa
· Encuestas,
  entrevistas,
  cuestionarios, etc.
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Número de accidentes
laborales asociados a los
desplazamientos en horario
laboral, desglosado por sexos.
Los viales de acceso a la
empresa están correctamente
señalizados e iluminados.
Avanzado
Encuestas,
entrevistas,
cuestionarios, etc.
Básico
· Observación
· Encuestas,
  entrevistas,
  cuestionarios, etc.
Número de mujeres y hombres que
se han promocionado vinculado
a la movilidad geográfica,
desglosado por departamento,
categoría y nivel organizativo,
así como por edad y sexo10.
Avanzado
· Revisión de las
  bases de datos
  de la empresa
· Encuestas,
  entrevistas,
  cuestionarios, etc.
10.
Entendemos por movilidad tanto los desplazamientos diarios del lugar de residencia al lugar de trabajo, como
los desplazamientos por traslado del lugar de trabajo que puede motivar, o no, el traslado de la vivienda.
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GLOSARIO
1. Acciones y/o Medidas positivas y/o afirmativas: Son medidas específicas o concretas, a
favor de las mujeres, para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho
respecto de los hombres, con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la
igualdad. Tales acciones, que serán aplicables en tanto subsistan dichas situaciones,
habrán de ser razonables y proporcionadas en relación con el objetivo perseguido en
cada caso.
2. Análisis de género: Estudio de las diferencias sobre las condiciones, las necesidades, los
índices de participación, el acceso a los recursos, el control de activos, el poder de toma
de decisiones, etc., entre hombres y mujeres debidas a los roles que tradicionalmente
se les ha asignado.
3. Brecha salarial y/o remunerativa: Diferencia porcentual entre los salarios medios de
hombres y mujeres.
4. Capital Intelectual empresarial/corporativo: es el conocimiento intelectual de la
organización, la información intangible (que no es visible, y por tanto, no está recogida
en ninguna parte) que posee y que puede producir valor.
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5. Comisión de Igualdad: Equipo de trabajo constituido en el seno de la corporación,
responsable de impulsar la elaboración, desarrollo y seguimiento del Plan de Igualdad
en la empresa, que tiene carácter paritario en cuanto a presencia de representantes de
la dirección y representantes de la plantilla.
6. Conciliación de la vida laboral, personal y familiar: Estrategia que se dirige a hacer
compatibles diferentes espacios y tiempos de la vida de las personas para responder a
las necesidades y requerimientos de la vida laboral, la vida familiar y la vida personal.
7. Diversidad de género: se plantea como una estrategia útil para favorecer la aplicación
del principio de igualdad entre mujeres y varones en el mercado laboral. También se
ofrece como un criterio válido para optimizar los recursos humanos disponibles en
profesiones directivas. A diferencia de Otras estrategias potenciadoras de la igualdad de
oportunidades, que han sido aplicadas en el ámbito político o social (sistema de cuotas,
representación paritaria, entre otros), la diversidad de género aúna criterios
humanitarios basados en los derechos de ciudadanía de las mujeres con argumentos
maximalistas referidos al valor añadido que esta estrategia puede aportar, en la
actualidad, a las organizaciones laborales.
8. Emponderamiento: El mismo que se obtiene con un cambio significativo en el
desarrollo de las sociedades si se cuestionan directamente los patrones de poder
existentes. Se concibe este término como el poder de hacer, de ser capaz, así como de
sentirse con mayor control de las situaciones. Según este enfoque, el individuo tiene un
rol activo y puede actuar en cualquier programa de cooperación gracias a la actitud
crítica que ha desarrollado. Esta noción rompe con la idea de que el individuo es un ser
pasivo de la cooperación y pasa a convertirse en un actor legítimo.
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9. Equidad de género: es la defensa de la igualdad del hombre y la mujer en el control y el
uso de los bienes y servicios de la sociedad. Esto supone abolir la discriminación entre
ambos sexos y que no se privilegie al hombre en ningún aspecto de la vida social, tal
como era frecuente hace algunas décadas en la mayoría de las sociedades occidentales.
10. Gerencia Estratégica Empresarial/Corporativa: es la búsqueda deliberada de un plan de
acción que desarrolle la ventaja competitiva de una empresa y la acentúe, de forma que
ésta logre crecer y expandir su mercado reduciendo la competencia. La estrategia
articula todas las potencialidades de la empresa, de forma que la acción coordinada y
complementaria de todos sus componentes contribuya al logro de objetivos definidos y
alcanzables. Idealmente, el análisis estratégico debería buscar las relaciones
sistemáticas existentes entre las elecciones que realizan la alta dirección y los resultados
económicos que obtiene la empresa.
11. Imagen Empresarial/Corporativa: Es la percepción de una compañía/empresa y/o
corporación. Es una imagen generalmente aceptada de lo que una compañía "significa".
La creación de una imagen corporativa es un ejercicio en la dirección de la percepción.
Es creada sobre todo por los expertos de relaciones públicas, utilizando principalmente
campañas comunicacionales, plataformas web (páginas web, redes sociales) y otras
formas de promoción para sugerir un cuadro mental al público. Típicamente, una
imagen corporativa se diseña para ser atractiva al público, de modo que la compañía
pueda provocar un interés entre los consumidores, cree hueco en su mente, genere
riqueza de marca y facilite así ventas del producto. La imagen de una corporación no es
creada solamente por la compañía.
12. La identidad empresarial/corporativa: Es la manifestación física de la marca, referida a
los aspectos visuales de la identidad de una organización. Esta identidad corporativa
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está relacionada directamente con los siguientes atributos: - Historia o trayectoria de la
empresa, proyectos y cultura corporativa, es decir, cómo se hacen las cosas. En general
incluye un logotipo y elementos de soporte, generalmente coordinados por un grupo
de líneas maestras que se recogen en un documento de tipo Manual Corporativo, pero
esta identidad va más allá constituyendo un aspecto fundamental en el rol social de la
empresa y/o corporación.
13. Mainstreaming de género: como aquel ámbito del mundo empresarial que cuenta con
una estrategia de integración de la igualdad de oportunidades que implica incorporar
como uno de los principios o eje de la cultura de la organización, la igualdad de género.
14. Modelo de Gestión Empresarial/Corporativo: Los modelos de gestión empresarial
representan una nueva concepción sistemática que sirve como impulso para la
búsqueda de diferentes modelos conceptuales mediante los cuales se pueda desarrollar
la gestión empresarial optimizando en gran medida los resultados de la misma.
15. Perspectiva/enfoque de género: Tomar en consideración y prestar atención a las
diferencias entre mujeres y hombres en cualquier actividad o ámbito dado de una
política o intervención.
16. Plan de igualdad Empresarial/Corporativo: Los planes de igualdad de las empresas son
un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnóstico de
situación, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminación por razón de sexo. Los planes de
igualdad fijarán los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y prácticas
a adoptar para su consecución, así como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluación de los objetivos fijados.
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17. Posicionamiento Empresarial/Corporativo: El concepto se fundamenta en el desarrollo
de estrategias de comunicación cuyo mensaje se "siembra" para siempre en la mente
de los públicos objetivos de la empresa.
18. Reingeniería del pensamiento Empresarial/Corporativa: Es la aceptación del cambio la
ubicación en la necesaria transformación diaria, extracción del circulo de ideas fijas y de
paradigmas y estereotipos estáticos, ubicación de nuevos pensamientos y como
objetivo general el bienestar de la sociedad en general y la satisfacción corporativa y/o
empresarial.
19. Responsabilidad social Empresarial/Corporativa: Según la Comunicación de la Comisión
Europea relativa a la responsabilidad social de las empresas, ésta consiste en la
integración voluntaria de las preocupaciones sociales y medioambientales en sus
operaciones comerciales y sus relaciones con sus interlocutores, pues las empresas son
cada vez más conscientes de que un comportamiento responsable genera éxitos
comerciales duraderos. Sin embargo, la responsabilidad social consiste también en
gestionar los cambios dentro de la empresa de una manera socialmente responsable, lo
que ocurre cuando una empresa procura reconciliar los intereses y las necesidades de
las distintas partes de manera aceptable para todas ellas.
20. Roles de género: Papeles sociales atribuidos a hombres y mujeres como propios de su
sexo. Tienen que ver con capacidades, valores, funciones, habilidades y tareas asignados
en función de los estereotipos de género y son construidos cultural e históricamente;
por lo tanto, son también modificables.
21. Segregación horizontal: En el mercado laboral, situación en la que a las mujeres se les
fomenta y facilita el acceso a empleos o estudios que se presuponen típicamente
femeninos - servicios o industrias de menor desarrollo-, al tiempo que encuentran
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obstáculos y dificultades para asumir ocupaciones que, socialmente, se siguen
considerando masculinas, ligadas a la producción, la ciencia y los avances de las
tecnologías.
22. Segregación vertical: Es también conocida como “techo de cristal” y es aquella que
establece límites a las posibilidades de ascenso laboral de las mujeres. A pesar de que se
registra una democratización en el acceso a diversos puestos de trabajo por parte de las
mujeres, los puestos relacionados con las posibilidades de decisión siguen siendo
patrimonio de los hombres.
23. Techo de cristal: Conceptualizada como una superficie invisible en la carrera laboral de
las mujeres, difícil de traspasar, que nos impide seguir avanzando. Su carácter de
invisibilidad viene dado por el hecho de no existir leyes ni regalas sociales visibles que
impongan a las mujeres semejante limitación, sino que está construido sobre la base de
otros rasgos que por su poca perceptibilidad son complejos de detectar
24. Transversalidad: Supone la integración de la perspectiva de género en una actuación,
considerando, los puntos de partida, prioridades y necesidades respectivas de mujeres y
hombres, con vistas a promover la igualdad entre ambos sexos y teniendo en cuenta,
desde la fase de planificación, sus efectos en las situaciones respectivas de unas y otros
cuando se apliquen, supervisen y evalúen.
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h) Garantizar un trato no discriminatorio @ las

del hogar.

) Garantizar el derecho a la salud en cuanto
a la_dsponbildad, caidad. aceptabiidad y
accesiblidad a los servicios, con  especial
énfasis en la vigencia de Ios derechos sexuales
¥ _reproductios, la prevencion del embarazo
adolescents, y en particular ol derecho @ la
maternidad segura

J) Garantzar que los programas de salud den
cobertura integral a Ia poblacién en situacion de
extroma pobreza y pobreza, en los riesgos do
onformedad y materidad, sin  discriminacion
alguna, de acuerdo a

K) Garantizar ef acceso
permanencia en todas las etapas del sistema
educaiivo. en condiciones de igualdad entre
mujeres y hombres, especiaiments en las zonas
rurales, promoviendo el respeto y valoracion de as.
dentidades cuturales.

) Promover ol desarrollo pien y equitatvo de todos
los nifs, nifias y adolescentes, asegurdndoles
unaducacion sexul iegral con caldad intica
y ética

m) Perfeccionar el sistema de_estadistica_oficial,
incorporando datos desagrogados por sexo, 4rea
geogrfica, etnia, discapacidad y edad.

Aticulo 7~ De los lineamlentos dol Poder Judicial
¥ del Sistema do Administracion de Justicia
Para los efectos del cumplimiento do a prosert Ley.

serin lineamientos del Poder Judicial y del Sistema de
Administracién de Justica,los siguientes:

8) Gerantizar el acceso a la justica on gualdad de
oportunidades, impuisandose la de
concepciones. actitudes y valores discriminatorios
da los operadores de fusticia.

b) implementar  politicas que _permitan el
desarrollo de procedimientos jusios, efectivos.

afroperuana

©) Desarrolar programas de formacién y capacitacién
del porsonal de la adminisiracion do justiia y de
o8 funcionarios encargados de Ia aplcacidn de la
ey, incorporando en dichos programas, contenidos.
sobre _género, Interculturalidad y _derechos.
"humanos de las mujeres y hombres

Aiculo §°.-De los lineamientos de los Organismos.

Constitucionales Autonomos

Para los efecios del cumplimiento de la presente

Ley, son lineamienios de los siguientes Organismos
Consttucionales Autsnomos:

) e la Defensoria del Pueblo: Reportar al Congreso.
do la Repdbica, en su informe anual,los avances
on 6l cumplimiento de la presents Ley.

b) Del sistema slectoral competente: Implementar
acciones educativas y de_promocion de la

politica de la mujer en el ejercicio
Gl derecho de sufragio, como electora y como
candidata, asi como en el uso de mecanismos de.
partcipacién cludadana.

©) Del Registo Nacional de Identiicacion y
Estado Civi: Concluir con las acciones para 1a
‘adecuada Wenliicacién de la poblacién que se
enunis margeds dal ragis da cladincs,

M las mujeres y niia.

Todos los Organismos Consitucionales Aut6nomos,
on ol desarrollo de sus funciones, aplicarin los principios
¥ normas establecidas en a presente Ley.

o ROl cumplniont de s disposiciones
a
Para of cumplimiento do Ia presents Ley:

2) E1 Ministerio de Ia Mujer y Desarrolo Social
e el ente rector, encargado de la igualdad do
‘oportunidades para la mujer; en tal sentdo, es o
rosponsable de coordinar y vigiar Ia aplicacién
de la presents Ley por parls de las entidades del
sector pblico y privado, en los ambios nacional,

regional  local.
) La Prosdencia de Consef de Minitrg susienta
ante el Plono del Congreso de la Repibica.

anuaimente, en el marco de la celebracion del
“Dia Intemacional da Ia Muer’,los avances en ol
cumplimiento de a presente Ley.

©) La presidencia de los gobieros regionales inclu
los avances del cumplimiento de la presente Le
de acuerdo con lo previsto on la Ley Organica de
‘Goblemos Regionales.

Aticulo 10°.- Del cumplimionto do Ia Loy

Cos funclonarios o servidores _piblicos _deben
cumpiit con o dispussto en la presents Ley, bajo
responsabiidad.

DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS.
Y TRANSITORIAS

PRIMERA.- EI Ministerio de Economia y Finanzas.
adecuars 1a actividad referida n la presents Ley dentro
el clasificador funcional programatico, de acuerdo a los
procedimientos presupuestaies vigentes.

SEGUNDA.- E| 'Plan Nacional de lgualdad de
Oportunidades enire mujeres y varones 2006-2010.
aprobado por Decreto Supremo N° 0082005 MIMDES,
mantiene su vigencia en el marco de la sjecucion de la
prosonte Loy.
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Comuniquese al sefior Presidente de la Replblica
para su promulgacion.

En Lima, a los doce dias del mes de marzo de dos
mil siete.

MERCEDES CABANILLAS BUSTAMANTE
Presidenta del Congreso de la Republica

LUISA MARIA CUCULIZA TORRE
Tercera Vicepresidenta del Congreso de la Republica

AL SENOR PRESIDENTE CONSTITUCIONAL DE LA
REPUBLICA

POR TANTO:
Mando se publique y cumpla.

Dado en la Casa de Gobierno, en Lima, a los quince
dias del mes de marzo del afio dos mil siete.

ALAN GARCIA PEREZ
Presidente Constitucional de la Republica

JORGE DEL CASTILLO GALVEZ
Presidente del Consejo de Ministros

37668-1
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LEY N#28983
EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA
POR CUANTO,

El Congreso de Ia Repdbiica ha dado
a Loy siguiente:

EL CONGRESO DE LAREPUBLICA:
Ha dado la Ley siguiente:

LEY DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

- Dol objto y émbito do aplicacién de
laLoy

La presente Ley tiene por objeto establecer el marco
normativo, insttucional y de politcas publicas en los
mbitos nacional, regional y local, para garantizar a
mujeres y hombies ol sjercicio e sus derechos a la
lgualdad, dignidad, lbre desarollo, bienestar y autonomia,
impidiendo la discriminacion en todas las esferas de su
vida, pablica y privada, propendiendo a la plena iguaidad

Aticulo 2°- Del concepto do discriminacién
Pora los efectos de la presente Ley, s entende por

ejercico delos derechos de s personas, independentemente
de su estado cv, sobee a base de a igualdad entre a mujer
¥ hombre, ds los derechos humanos y las ibertades
fundamentales en las esfecas poliica, econdmica, social,
cultural o en cualquer i, en concordancia con o establecido
on Ia Constiucién Poifica del Pery y en los instrumentos
Intemacionales ratficados por o Estado penuano.

‘Aiculo 3* De los principios do a Ley

31La presents Ley so basa en los principios
fundamentales de igualdad, respelo por la ibertad,
dignidad, seguidad, vida humana, asi_como
el reconocimiento del carcter  pluricutural y
multinge do la nacién peruana

32E Estado impulsa (a igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, _considerando
bésicamente los siguientes principios:

a) E1 reconocimiento do la equidad de género,
desterrando _ précticas,  concepciones  y
fenguajes que justiiquen I superiordad de
alguno de los sexos. asi como todo o de
discriminacién y exclusién sexual o social.

b) La prevalencia de los dorechos humanos, en
suconcepcion integral resaltando fos derechos.
de fas mujeres a lo largo de su cicio de vida

©) Elrespetoa a reaiidad pluricutural, muliing0e
¥ mulbétnica, promoviendo la inclusion social,
la intercuturalidad. el dislogo e intercambio
on_condiciones do equidad, democracia y
enriquecimiento mutuo

6) El reconocimiento y respeto a los nifios, nifas,
adolescentes. Jovenes, personas adullas y
personas aduilas mayores. personas con
discapacidad 0 grupos etarios mas afectados
por la discriminacion.

Articulo 4°- Del rol dol Estado
Es 10l del Estado, para los efectos de la presente Ley:

1. Promovery garantzar a igualdad de oportunidades
entre mujeres. y hombres, adoptando todas las

medidas necesarias que permitan remover los.
obstaculos que impiden el ejercicio pieno de este
derscho, con el fin de rradicar todas as formas de
discriminacién.

2. Adoptar medidas de accion positiva de cardcter
temporal, encaminadas a acelerar a igualdad de
hecho entre la mujer y el hombre, las que no se.
considoraran discriminatorias.

3. Incorporar y promover el uso de lenguaje Inclusivo.
‘entodas las comunicaciones excritasy documentos.

Aiculo - Do los lineamiontos dol Poder
Legisiativo

Para los efectos del cumpimiento de [a presente Ley,
serdn lineamientos del Poder Legislativo os siguientes:

) Aprobar normas que garanticen los derechos
de igualdad entre mujeres y hombres, a nivel
laboral, _econdmico, cultural, social, politico
y en cualquier ofra_esfera; acorde con los
compromisos y_tratados  iniemacicnales que
incorporan la equidad de género, la inclusicn
social y la igualdad de oporiunidades, asumidos
y ratificados por el Estado_peruano, debiendo
derogar, modificar o dejar sin efecto las normas,
‘que producen discriminacién.

b) Fiscalizar la aplicacion y cumplimiento de las
normas y politicas que garanticen Ia igualdad de
‘oportunidades y Ia equidad de género.

Amiculo 6~ De los lineamientos del Poder

Ejocutivo, goblemos regionales y goblermos locales
€l Poder Ejecutivo, gobieros reglonales y gobie

ocal sactores ¢

) Promover y garantizar la partcipacion plena y
efectiva de mujeres y hombres en ia consolidacion
del sistoma democratico.

b) Garantizar la particpacién y i desamollo de
los_mecanismos de vigiancia ciudadana para
el cumplimiento de las politcas de igualded de

entre mujeres y hombres.

oportundades

) Desarrolar policas, planes y programas para la
provencién, atencion y eiminacin de a violencia
en todas sus formas Y an todos los espacios, en
specialla sercido conta las mujeres

4) Fomentar ol acceso @ focursas. productios,
financieros, cienifcotecnalbgicos  de crédios

o pobreza, teniendo en cuenta ia dversidad
geogrifica, étnco-culural, IngGistica y las zonas
afeciados por l violencia poica

o) Promover " la partcipacien  econdmica, _social
¥ poliica de las mujres rurales, ndigenas.
amazéicas y affoperuanasasi comosuintegracien
o los espacios de decisién do las organizaciones
Comunitarias, asocativas, de produccion y ot
Garantzando su acceso 8 na. femuneracon
fsta, indomnizaciones, bensficos laborales y do
‘soquiidad social, de acuerdo a ley, en guaidad de
condiciones con los hombres.

0 Garantizar o derecho a un trabajo_productivo.
sjercdo en condiciones de iborad,  6quad,
soguidod 'y dignidad humana. incorporando
madidas diigidas a eviar Cualuier ipo de
discriminacién laboral, entre mujeres y hombres,
‘onelacceso l amplec, an aformacion,promocion
¥ condciones de rabajo, y en una_idéntica
remuneracién por trabajo do gualvalor Se incuyo
enire los derechos laborales Ia profeccion frente
al hostigamiento sexual y la armonizacion de las
rosponsabiidades familares y laboraies.

) Promover a formaizacién de las rabajadoras ylos
rabajadores dé la economia informal on las zonas
uibanas y urales
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