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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo ha sido confeccionar una herramienta para llevar a cabo una
auditoria continua en materia de igualdad, capaz de aportar fluidez en el manejo y analisis de
recursos relacionados con la materia, valida ante cualquier tipo de organizacion.

La herramienta incorpora una doble via para realizar la auditoria, lo cual la hace dindmica y
adaptable tanto al sector publico como al privado:

- Auditoria Legal: en este supuesto el objetivo es verificar el alcance de los minimos
exigidos por la ley. El personal profesional experto debera actualizar la informacion
referente a la empresa y los indicadores. Puntuara en funcion de los criterios de medida
que establece la herramienta, lo cual facilitara la elaboracion del informe con la opinion
del auditor o auditora.

- Auditoria de Calidad: este supuesto contempla situaciones en que las empresas,
publicas o privadas (bien por incorporar un sistema de Responsabilidad Social
Empresarial, 6 por estar adherida a un Convenio Colectivo propio o sectorial), pretenden
incorporar a su sistema de calidad, medidas en materia de igualdad de manera
voluntaria.

PALABRAS CLAVE

Auditoria de igualdad, ambito legal, laboral, recursos humanos, acoso sexual y por razén de
sexo, comunicacion, prevencion, bienes y servicios, conciliacidn, corresponsabilidad,
participacion en la toma de decisiones y perspectiva de género. Paridad, presencia equilibrada.
Responsabilidad Social Empresarial (RSE) y perspectiva de género. Responsabilidad Social
Corporativa (RSC) y perspectiva de género. Calidad y perspectiva de género. LO 3/2007 de 22
de Marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres. LO 1/2004 de 28 de Diciembre, de
Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género.
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JUSTIFICACION

La necesidad que tienen las organizaciones de contrastar la informacién laboral con perspectiva
de género, hace necesario contar con una herramienta detallada (Herramienta Auditoria), que
permita hacer auditorias en materia de igualdad de un modo fluido pero riguroso, teniendo en
cuenta los preceptos legales, y que permita al mismo tiempo medir los objetivos que se plantea
una empresa, teniendo en cuenta las areas de trabajo que establece la ley, asumiendo criterios
de calidad y responsabilidad social superiores.

La herramienta incorpora una doble via para realizar la auditoria:

- Auditoria Legal: en este supuesto el objetivo es verificar el alcance de los minimos
exigidos por la ley. EI personal experto cumplimentard las pestafias que hacen
referencia a la empresa y los indicadores, y posteriormente puntuara en funcién de los
criterios de medida propuestos y que facilitaran la elaboracién del informe.

- Auditoria de Calidad: este supuesto contempla situaciones en que las empresas,
publicas o privadas (bien por incorporar un sistema de Responsabilidad Social
Empresarial, 6 por estar adherida a un Convenio Colectivo propio o sectorial), pretenden
incorporar a su sistema de calidad medidas en materia de igualdad de manera
voluntaria, bien porque la ley no establece la obligatoriedad de implantar un Plan de
Igualdad, bien porque aun teniendo la obligatoriedad de implantarlo, desean implantar
medidas mas amplias que las legalmente exigibles, y evidenciar mediante las sucesivas
auditorias la adecuada implantacion de dichas medidas. Para realizar la auditoria de
calidad, se han incorporado los objetivos minimos que ha de cumplir la Administracion,
sin embargo podria incorporarse cualquier otro sistema de objetivos, siempre y cuando
estuviese por encima de los requisitos minimos legales.

La herramienta se ha confeccionado como trabajo practico enmarcado dentro del Curso de
POSTGRADO propio de la UNIVERSIDAD JAIME | de Castellon, denominado ESPECIALISTA
EN AUDITORIAS DE IGUALDAD, impartido por la FUNDACION ISONOMIA (12 promocién). Las
practicas del Postgrado se ejecutaron en la propia Fundacion Isonomia durante los meses de
Junio y Julio de 2009. Posteriormente se han ido introduciendo modificaciones para la mejora de
la herramienta que se presenta, ya que la flexibilidad con la que ha sido concebida permite la
mejora continua de la misma, asi como su actualizacion permanente en virtud de las
modificaciones legales que se vayan produciendo en materia de igualdad.

OBJETIVO Y PERSONAS USUARIAS

El objetivo ha sido desarrollar un mapa, por areas y materias de actuacion, donde se haga
constar la referencia legal y el objetivo perseguido, determinando a continuacion los indicadores,
criterios de medida y evaluacion asi como propuestas de actuacion, medidas o acciones
necesarias para alcanzar el objetivo en cuestion.

Las personas que pueden utilizar la Herramienta Auditoria son muy variadas: personal de
Recursos Humanos, personal técnico en igualdad, que deseen auditar el proceso de
implementacion de politicas y medidas de igualdad, asi como los Planes de Igualdad, en
organizaciones publicas (Ayuntamientos, Consejerias..) 0 privadas (empresas, asociaciones..).
Juristas, asesores/as, asi como organizaciones sindicales que quieran utilizarla en sus procesos
de negociacion colectiva, formadores en materia de igualdad, profesorado experto en género,
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etc. Es en definitiva una herramienta practica y ademas supone material didactico para visualizar
de manera clara y sencilla indicadores, criterios de medida y acciones en cuestion de género.

LEGISLACION ESTATAL

LA LEY ORGANICA 3/2007 DE 22 DE MARZO PARA LA IGUALDAD EFECTIVA DE
MUJERES Y HOMBRES, LA LEY ORGANICA 1/2004 DE 28 DE DICIEMBRE DE MEDIDAS DE
PROTECCION INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO ENTRE OTRAS

La tarea de aglutinar y seleccionar el articulado referente a La Ley Orgénica 3/2007 de 22 de
marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, nos ha llevado también a la revision de
todas y cada una de las leyes Estatales, que han resultado modificadas tras su aprobacion:

e Ley Organica 5/1985, de 19 de junio, del Régimen Electoral General
e Ley Organica 6/1985 de 1 de julio del Poder Judicial

o Ley 50/1981, de 30 de diciembre, por la que se aprueba el Estatuto Organico del
Ministerio Fiscal

e Ley 1/2000 de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil
o Ley 29/1998 de 13 de Julio, reguladora de la Jurisdiccion Contencioso-Administrativa

o Ley 25/1994 de 12 de julio, por la que se incorpora al Ordenamiento Juridico Espafiol, la
Directiva 89/552/CEE, sobre la coordinacion de Disposiciones Legales, Reglamentarias
y Administrativas de los Estados Miembros relativas al ejercicio de actividades de
Radiodifusion Televisiva.

e Ley 14/1986, de 25 de abril, General de Sanidad

e Ley 16/2003, de 28 de mayo de Cohesion y Calidad del Sistema Nacional de Salud

e Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por RDL 1/1995 de 24 de marzo

e Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales de 8 de noviembre

e Ley de Procedimiento Laboral, texto refundido aprobado por el RDL 2/1995 de 7 de abril

e Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social, , texto refundido aprobado por el RDL
5/2000 de 4 de Agosto

e RDL 11/1998 de 4 de Septiembre por el que se regulan las bonificaciones de cuotas a la
Seguridad Social de los contratos de interinidad que se celebren con personas
desempleadas para sustituir a trabajadores durante los periodos de descanso por
maternidad, adopcidn y acogimiento.

e 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.

e Ley 56/2003 de 16 de diciembre de Empleo

e Ley General de la Seguridad Social, texto refundido aprobado por RDL 1/1994 de 20 de
junio
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Ley 30/1984 de 2 de agosto, de Medidas para la Reforma de la Funcién Publica
Ley 17/1999 de 18 de mayo, de Régimen del Personal de las Fuerzas Armadas
Ley de Funcionarios Civiles del Estado aprobado por RD 315/1964 de 7 de febrero
Ley 55/2003, del Estatuto Marco del personal estatutario de los servicios de salud

Ley sobre Seguridad Social de los Funcionarios Civiles del Estado aprobada por RDL
4/2000 de 23 de junio

Ley 42/1999 de 25 de noviembre de Régimen del Personal del Cuerpo de la Guardia
Civil

Ley 26/1984 de 19 de julio, General para la Defensa de Consumidores y Usuarios

Ley de Sociedades Andnimas, texto refundido aprobado por RDL 1564/1989, de 22 de
diciembre

Ley 16/1983 de 24 de octubre de creacion del Instituto de la Mujer

Ley 5/1984 de 26 de marzo, reguladora del derecho de asilo y de la condicidén de
refugiado

Ley 36/1977 de 23 de mayo de Ordenacion de los Cuerpos Especiales Penitenciarios y
de Creacion del Cuerpo de Ayudantes de Instituciones Penitenciarias.

También la Ley Organica 1/2004 de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra
la Violencia de género, introduce modificaciones a las siguientes normativas:

Ley Organica 8/1985 de 3 de julio, reguladora del Derecho a la Educacion.

Ley Organica 1/1990 de 3 de Octubre, de Ordenacion General del Sistema Educativo.
Ley Organica 10/2002 de 23 de diciembre de Calidad de la Educacién. 2

Ley 34/1988 de 11 de Noviembre, General de Publicidad.

Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Real Decreto Legislativo 1/1994 de 20 de junio por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley General de la Seguridad Social.

Ley 30/1984, de 2 de agosto, de Medidas para la Reforma de la Funcion Publica.
Ley Orgéanica 6/85 de 1 de julio, del Poder Judicial.

Real Decreto de 14 de septiembre de 1882, por el que se aprueba la Ley de
Enjuiciamiento Criminal.

1Vigente hasta el 24 de mayo de 2006
2 Vigente hasta el 24 de mayo de 2006
Actualmente la legislacion en vigor es la Ley Organica 2/2006, de 3 de mayo, de Educacién.
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e Ley 1/1996, de 10 de enero, de Asistencia Juridica Gratuita.

e Real Decreto 190/1996, de 9 de febrero, por el que se aprueba el Reglamento
Penitenciario.

e Real Decreto 738/1997, de 23 de mayo, por el que se aprueba el Reglamento de Ayudas
a las Victimas de Delitos Violentos y contra la Libertad Sexual

e REAL DECRETO 996/2003, de 25 de julio, por el que se aprueba el Reglamento de
asistencia juridica gratuita.

e En el plazo de seis meses desde la aprobacion de esta Ley, las Comunidades
Autdénomas, en el ambito de sus respectivas competencias, adaptaran su normativa a las
previsiones contenidas en la presente Ley.

La Herramienta Auditoria ha sido pensada también para su uso por las Administraciones
Publicas, y ha tenido en cuenta, ademas, la legislacion Autondémica de la Comunidad Valenciana:
la Ley 9/2003 de 2 de Abril de la Generalitat para la igualdad entre mujeres y hombres. Los
articulos se concentran en la pestafia Objetivos, dentro de la columna Politicas Publicas.

Asimismo, la Herramienta Auditoria incorpora la legislacion Europea (especificada en la
Bibliografia), en la pestafia Objetivos, dentro de la columna Referencias Legales.

ESTRUCTURA Y FUNCIONAMIENTO DE LA HERRAMIENTA AUDITORIA

La Herramienta Auditoria utiliza el programa EXCEL para distribuir la informacion. El documento
cuenta con tres pestanas:

o EMPRESA u ORGANIZACION
e OBJETIVOS
o INDICADORES

Las pestafias de OBJETIVOS e INDICADORES subdividen la informaciéon por materias de
actuacion:

1. Recursos Humanos.

2. Salud Laboral y Prevencién de Riesgos Laborales.
3. Accion Social y Conciliacién.

4. Acoso Sexual y Acoso por Razon de Sexo.

5. Estructura y participacion en la toma de decisiones.
6. Acceso a bienes y Servicios y su suministro.

7. Comunicacion interna y externa.

Las MATERIAS DE ANALISIS 6 AREAS DE ACTUACION (en azul) se subdivide en las
diferentes categorias de las que nos habla la Ley: Principios generales, definiciones, medidas
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concretas que fomentan la igualdad de oportunidades. Toda la documentacion se justifica y
complementa con el articulado de referencia (Europeo, Estatal y Autonémico).

Seguidamente visionaremos partes de la tabla, ya que por exigencias de la organizacion del
Congreso no podemos presentarla en el formato EXCEL, en el que ha sido disefiada, y que
recoge todas las funcionalidades que enumeramos a continuacion.

AREAS DE ANALISIS Y ACTUACION (POR MATERIAS)

OBJETIVOS

RECURSOS HUMANOS

Igualdad de trato y oportunidades, garantia de indemnidad
P1O en el acceso al empleo y acciones positivas

PIO en la formacion

P10 en la promociéon profesional

P10 en retribuciones y condiciones de trabajo

P10 Permanencia en el empleo

Principio de presencia equilibrada

Principio de Transversalidad

P10 regimenes profesionales de Seguridad Social

SALUD LABORAL Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES
Incorporaciéon Perspectiva de género en la salud

Proteccion situacion embarazo

P10 Transversalidad y mainstreaming

Suspension por Riesgo durante el embarazo o durante la lactancia
Formacién, Sensibilizaciéon y prevencion de la violencia de género.
Protocolo de actuaciéon en caso de violencia de género
Discapacidad

ACCION SOCIAL, CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD
P10 de corresponsabilidad, Permiso parental

Jornada

Medidas de accién positiva

Permiso por lactancia

Reduccién de la jornada por Guarda legal
Permisos retribuidos

Vacaciones

Suspension del contrato

Excedencia voluntaria

Excedencia por cuidado de hijo y familiares hasta 2 grado
Suspension por maternidad

Suspension por paternidad

Otros permisos retribuidos
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Otros permisos no retribuidos
Escuelas infantiles / Guarderias para nifios y personas dependientes

Flexibilidad de horarios y Planificacion equitativa de tiempos
Victimas de violencia de género

ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Acoso Discriminatorio y Tutela Judicial efectiva
Protocolo de actuacion

Campanas informativas / Cédigo de Buenas Practicas
Acciones de formacién / Prevencién discriminacion
Accién sindical

Medidas erradicacion violencia de género

Medidas de accién positiva

Victimas de violencia de género

ESTRUCTURA Y PARTICIPACION EN LA TOMA DE
DECISIONES

P10 de Composiciéon Equilibrada
P10 de Presencia Equilibrada en los Consejos de Admon de
empresas

ACCESO A BIENES Y SERVICIOS Y SU SUMINISTRO

P1O de trato en el acceso a bienes y servicios
Primas seguros

COMUNICACION INTERNA Y EXTERNA

PI1O en los medios de comunicacion/ PUBLICIDAD

PIO en el Sociedad de la Informacién

Uso de un lenguaje no sexista

P10 en las nuevas tecnologias de la informaciéon

P10 Transversalidad

P10 de Difusién de la informacién a los trabajadores y trabajadoras

OTRAS AREAS DE ACTUACION [segun Organizacion]
Fomento de la igualdad en el ambito de la contratacién
Politicas urbanas de ordenacion territorial y vivienda
Politica espafiola de Cooperacién para el desarrollo
Asistencia juridica gratuita victimas violencia de género
Personal Trabajador autbnomo
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METODOLOGIA Y FUNCIONAMIENTO HERRAMIENTA AUDITORIA

La Herramienta Auditoria separa los objetivos que establece la Ley con caracter minimo, es
decir, aquellos que necesariamente han de cumplir las organizaciones, independientemente de
la obligatoriedad de realizar un Plan de Igualdad. En este caso, la auditaria tendria un caracter
de MINIMOS. (Auditoria Legal).

La pestafia OBJETIVOS utiliza dos colores, el verde y el salmon. Las REFERENCIAS LEGALES
MINIMAS (en verde) y referencias a las POLITICAS PUBLICAS (en salmén).

Se considera que los minimos de las POLITICAS PUBLICAS constituyen el espiritu de la Ley, lo
que deberia ser, son definidos como OBJETIVOS PERSEGUIDOS POR LOS PODERES
PUBLICOS.

De esta manera, una empresa que pretenda contratar con la Administracién, que tenga una
politica de RESPONSABILIDAD SOCIAL EMPRESARIAL o que abogue por la CALIDAD PARA
LA EXCELENCIA deberia plantease las politicas publicas como MINIMOS, por supuesto
mejorables.

De ahi que, segun el punto de partida de una organizacién podamos plantearnos usar la parte
izquierda de la pestafia OBJETIVOS, que incluye tanto la “referencia legal’ (articulado de
referencia), como el texto legal en si en “Objetivo Minimo Legal” (en color verde), o la de la
derecha para las empresas que quieran equipararse a los MINIMOS perseguidos por los
PODERES PUBLICOS (en color salmén), que cuentan también con su referencia legal en
POLITICAS PUBLICAS. Légicamente estamos hablando siempre de minimos por lo que
cualquier empresa puede en virtud de sus facultades ampliar a través de sus convenios
colectivos o de la practica diaria las mejoras que considere oportunas. Con este objetivo, la tabla
podria seguir ampliandose, estableciendo criterios de CALIDAD cada vez mas exigentes,
mediante columnas consecutivas, que modificarian légicamente el sistema de EVIDENCIAS Y
HALLAZGOS, asi como los CRITERIOS DE MEDICION que hemos establecido en la tabla
INDICADORES.

Veamos el funcionamiento para cada area de actuacion.

Elegimos la materia de actuacion de las siete areas enunciadas anteriormente, comenzamos por
RECURSOS HUMANOS

MATERIAS AUDITADAS

CRITERIOS DE AUDITORIA / INDICADORES

RECURSOS HUMANOS

P10 en el acceso al empleo

Medidas de accidn positiva

P1O en la formaciéon

P1O en la promocién profesional

PIO en retribuciones y condiciones de trabajo
PIO Permanencia en el empleo

Principio de Transversalidad

P10 regimenes profesionales de Seguridad Social
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Los INDICADORES se han elaborado teniendo en cuenta la documentacion legal de referencia
(articulado Europeo, Estatal y Autonémico) enumerados en la pestafia de OBJETIVOS. Estan
fundamentados en el Principio de Igualdad de Oportunidades, en las diferentes fases que

afectan a los RRHH (acceso al empleo, formacién, promocion, retribuciones...)

EVIDENCIA DE AUDITORIA

Hallazgo Auditoria

Propuestas de actuacion, medidas o
acciones para alcanzar el objetivo

Las ofertas de trabajo del Ultimo afio cumplen criterios objetivos, no
discriminatorios y utilizan un lenguaje no sexista

La negociacion colectiva establece medidas de accidn positiva para favorecer el

si / no (NO CONFORMIDAD)

(si no, caso de que exista
subrepresentacion en algunas
profesiones, se recomienda la
incorporacién de medidas positivas en la

acceso a mujeres a todas las profesiones. si/no negociacion colectiva)

La participacion en la formacion que ofrece la empresa cumple el principio de

composicion equilibrada si/no

La formacién que ofrece la empresa se realiza siempre dentro del horario de

trabajo silno

La Memoria (o, en su caso cuenta de pérdidas y ganancias) de la S.A. recoge el

numero medio de personas contratadas, expresado por categorias, asi como los

gastos de personal desglosando los importes relativos a sueldos y salarios y los

referidos a cargas sociales, con mencién separada de los que cubren las si/no (NO (si es una S.L. se recomienda la
pensiones CONFORMIDAD) realizacion de esta medida)

La Memoria de la S.A. recoge la distribucion por sexos del personal de la sociedad,

desglosado en un numero suficiente de categorias y niveles, y figuran el de altos  si/no (NO (si es una S.L. se recomienda la
directivos y el de consejeros. CONFORMIDAD) realizacion de esta medida)

No existen diferencias retributivas entre mujeres y hombres que ocupen una misma
categoria laboral. Los salarios y complementos salariales no difieren en mas de un

3%

si / no (NO CONFORMIDAD)

En este caso hay cuatro INDICADORES clave para la AUDITORIA LEGAL: dos de ellos
obligatorios para cualquier organizacién y otros dos, tal y como se indica, solo preceptivos para
las S.A. Respecto de los primeros, se comprobara, respecto de la seleccion de personal, si las
ofertas de trabajo del ultimo afio cumplen criterios objetivos, no discriminatorios y utilizan un
lenguaje no sexista. Respecto de las retribuciones y condiciones de trabajo, se examinaran las
nominas (y TC2) para analizar las diferencias salariales para cada categoria. El analisis incluira,
no solo el salario base, sino fundamentalmente el de los complementos salariales. El objetivo es
identificar posibles discriminaciones indirectas. Se analizaran las diferencias retributivas entre
mujeres y hombres de una misma categoria: percepcion de complementos salariales por
"cantidad y calidad de trabajo", "plus de productividad", "plus de disponibilidad”, "dedicacién”,
"incentivos", u otros.

En la AUDITORIA LEGAL sélo se admitira una diferencia del 3% en las retribuciones brutas
(salario base y complementos especificos) en el caso de que sea justificado (por ejemplo
complementos por antigtiedad).

Para la AUDITORIA DE CALIDAD no se admitiran diferencias retributivas notables, atribuidas a
"méritos" de dificil justificacion o que se basen en la disponibilidad de tiempo fuera de la jornada
laboral. Se trata de evitar que los complementos, si no estan justificados, impidan o imposibiliten
la conciliacion de la vida laboral y familiar. Veamos la puntuacién propuesta para ambas
auditorias.

CRITERIOS DE MEDIDA CRITERIOS DE MEDIDA
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2+2 10+2

SI=0/ NO=1
si=1/no=0
si, todos los cursos de formacién se han impartido de
manera equilibrada tanto para hombres como mujeres= 3/
si, la mayoria de cursos cumple el PCE = 2/ Sélo algun
curso lo cumple =1/ no se cumple el PCE =0
Si, todos los cursos de formacion se realizan dentro de la
jornada laboral=3
Si, la mayoria se realiza dentro de la jornada=2
Solo alguin curso se ha hecho dentro de la jornada=1
Ningun curso se ha hecho dentro de la jornada=0

SI=0 / NO=1 (s6lo caso S.A) si=1/no =0 (Siempre que no sea una S.A.)

SI=0 /NO=1 (s6lo caso S.A) si=1/no =0 (Siempre que no sea una S.A.)
No existen ninguna diferencia salarial debidas a “plus de
disponibilidad” injustificado para el puesto de trabajo a
desarrollar=3
Existen diferencias salariales debidas a “plus de
disponibilidad” injustificados inferiores al 3% del salario
bruto=1
Existen diferencias salariales debidas a “plus de

SI=0 /NO=1 disponibilidad” injustificados=0

Sigamos con la siguiente materia: SALUD LABORAL Y PREVENCION DE RIESGOS
LABORALES.

SALUD LABORAL Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

Incorporacién Perspectiva de género en la salud
Proteccidn situacién embarazo y lactancia

Principio transversalidad y mainstreaming
Formacién, Sensibilizacién y prevencion de la violencia de
género.

Protocolo de actuacién en caso de violencia de género
Discapacidad

La integracion de la perspectiva de género en la salud es un concepto amplio, y que no podemos
concretar en una herramienta por motivos técnicos y de espacio. Cada sector laboral, cada
puesto de trabajo en si conlleva unos riesgos especificos que han de ser analizados por
profesionales en prevencion. El auditor o auditora debera remitirse a la legislacion especifica y/o
a la negociacion colectiva existente en el sector de la empresa auditada. Asi, por nombrar
algunos ejemplos, ruidos, vibraciones, posturas forzadas, riesgo quimico por contacto con
disolventes, detergentes, etc. para el sector textil y confeccion, con consecuencias para la salud
como alteraciones musculoesqueléticas, aparicion de varices, alteraciones respiratorias; o en el
caso del sector de hosteleria y comercio, para puestos de cocina, caja de supermercado,
plancha, etc, riesgos como posturas forzadas, movimientos repetitivos, monotonia, aislamiento,
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jornadas excesivas...y consecuencias para la salud como lumbalgias, dolores cervicales,
varices, fatiga mental y visual, etc. 3

Hay patologias laborales a las que las mujeres son mas sensibles por tener limites de tolerancia
diferentes (inferiores) que los hombres frente a determinados riesgos: manipulacion manual de
cargas, exposicion a agentes quimicos toxicos, exposicion a agentes fisicos (concretamente, a
las vibraciones). Ademas, hay que atender a los riesgos laborales "endémicos" a las profesiones
o sectores "feminizados" (trabajos administrativos: riesgos ergonémicos-posturales; trabajos de
limpieza: alergias e intoxicaciones, sindrome de sensibilidad quimica multiple; etc.)

EVIDENCIA DE AUDITORIA Hallazgo Auditoria

Si/ no
La organizacion adquiere Herramientas, equipos de trabajo y Equipos de
proteccion Individual (EPIs) adaptados al sexo del personal

La evaluacion de riesgos laborales prevé la exposicion de las trabajadoras si/no (NO

en situacién de embarazo o lactancia y revela un riesgo para su seguridad CONFORMIDAD)
Si si, se han adoptado medidas para evitar la exposicién a dicho riesgo de

las trabajadoras embarazadas (suspension contrato, adaptacién

condiciones o tiempo de trabajo, no realizaciéon de trabajo nocturno o a si/no (NO

turnos, cambio de puesto de trabajo) CONFORMIDAD)
El empresariado ha determinado la relacién de los puestos de trabajo ]

exentos de riesgos para embarazadas o trabajadoras en periodo de si/no (NO
lactancia CONFORMIDAD)

La empresa cuenta con un protocolo de actuacién en caso de detectar

algun caso de violencia de género si/no
La empresa cuenta con los dispositivos legalmente exigibles para permitir a
las personas con alguna discapacidad acceder al empleo, tomar parte enel
mismo, progresar profesionalmente, o formarse. si/no
Ante la deteccion de un nuevo riesgo, las medidas necesarias a adoptar si/no
contemplan la perspectiva de género.

En este caso vemos que la AUDITORIA LEGAL exige el cumplimiento de 3 INDICADORES. La
primera de estas evidencias de auditoria, es que la evaluacion de riesgos laborales ha debido
contemplar, en todo caso, la exposicién de las trabajadoras en situacion de embarazo o
lactancia. En el caso de que no existiese riesgo para ellas en ninguno de los puestos de trabajo,
ha de reflejarse igualmente por escrito en la Evaluaciéon de manera que quede asegurado que el
examen previo se ha realizado por parte del personal de prevencidn. Si existiese riesgo, es
preceptivo adoptar las medidas necesarias para evitarlo. En el caso de que esto no se realizase
estariamos ante una no conformidad.

La AUDITORIA DE CALIDAD apunta otros 4 indicadores. Por un lado valora positivamente la
adquisicion por parte de la empresa de herramientas, equipos de proteccion individual, como
pueden ser guantes, botas, monos, chalecos, etc, adaptados al tamafio y medida de ambos
sexos, asi como la adaptacion de los puestos de trabajo para permitir a las personas con
discapacidad acceder al empleo, tomar parte en el mismo o progresar profesionalmente, y que
puedan acceder a la formacion. En este sentido, la ergonomia adquiere un papel relevante para
la AUDITORIA DE CALIDAD.

3 Salud Laboral y Género. UGT
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En segundo lugar, contempla la realizacion de un protocolo de actuacion en el caso de que se
detectase algun caso de violencia de género. Y para finalizar valora positivamente que ante la
deteccion de un nuevo riesgo, las medidas necesarias a adoptar contemplen la perspectiva de
género.

Veamos otra de las materias a tratar: ACCION SOCIAL, CONCILIACION Y
CORRESPONSABILIDAD.

ACCION SOCIAL, CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD
Principio de corresponsabilidad

Jornada

Permiso por lactancia

Guarda legal

Permisos retribuidos

Vacaciones

Suspension del contrato

Excedencia voluntaria

Excedencia por cuidado de hijo y familiares hasta 2 grado
Suspension por maternidad

Suspension por paternidad

Otros permisos retribuidos

Otros permisos no retribuidos

Escuelas infantiles / Guarderias para nifilos y personas Dependientes
Flexibilidad de horarios

Planificacion equitativa de tiempos

Victimas de violencia de género

Discapacidad

El tener registrado todo el articulado que fundamenta cada indicador hara que nuestro informe
experto sea motivado, elaborandolo partiendo de los datos que nos facilite la organizacion.

EVIDENCIA DE AUDITORIA Hallazgo Auditoria

La empresa fomenta la asuncion equilibrada de responsabilidades familiares y
reconoce en algun documento (Convenio / Memoria / Web / etc.) los derechos
gue concede la ley a los trabajadores y trabajadoras (o los que amplia la

empresa, en su caso) en materia de conciliacion: Si/ no (NO CONFORMIDAD)
El n° de solicitudes y concesiones a trabajadores/as para adaptar la duracion y distribucion de su Si/no (NO
jornada coincide con el acuerdo llegado en la negociacién colectiva CONFORMIDAD)

El 100% de solicitudes de REDUCCION JORNADA en 2 fracciones de 1/2 hora / AUSENCIA 1 ]

hora / ACUMULACIONES en jornadas completas, a trabajadores/as con hijos menores de 9 meses Si/no (NO

para LACTANCIA, han sido concedidos por la empresa. CONFORMIDAD)
El 100% de solicitudes de trabajadores/as con cargo de un menor de 8 afios/ discapacitado/

familiar hasta el 2° grado de consanguinidad que no pueda valerse por si mismo (siempre que no

desempefien actividad retribuida) que han accedido al permiso de REDUCCION JORNADA y Si/no (NO
SALARIO (proporcionalmente) desde 1/8 a 1/2, ha sido aceptado CONFORMIDAD)
El 100% de solicitudes de trabajadores/as de PERMISO RETRIBUIDO de 2-4 dias por nacimiento, ]

fallecimiento, accidente o enfermedad graves, hospitalizacion, intervencién quirdrgica sin Si/no (NO

hospitalizacién que precise reposo domiciliado de parientes hasta el 2° grado, han sido concedidos CONFORMIDAD)
El 100% de las solicitudes de VACACIONES que han coincidido con IT derivada de embarazo, ]

parto, lactancia natural, suspension de maternidad o paternidad, se han disfrutado en fecha Si/no (NO
distinta, a continuacién de dicha suspensién, aunque haya finalizado el afio natural CONFORMIDAD)
El 100% de las solicitudes de SUSPENSION DEL CONTRATO por Maternidad, paternidad, riesgo

durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural de un menor de nueve meses y adopcién ~ Si/ no (NO
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0 acogimiento, tanto preadoptivo como permanente o simple, han sido concedidos.

El 100% de las EXCEDENCIAS VOLUNTARIAS (de 4 meses a 5 afios) solicitadas por 12 vez por
trabajadores/as con + de 1 afio de antigiiedad, han sido concedidas

El 100% de las EXCEDENCIAS POR CUIDADO DE HIJO (hasta 3 afios), o por CUIDADO DE
FAMILIARES hasta 2° grado (hasta 2 afios) han sido concedidas.

El 100% de las SUSPENSIONES POR MATERNIDAD se han concedido en las condiciones que
establece la Ley (minimo 16 semanas ininterrumpidas)

El 100% de las SUSPENSIONES POR PATERNIDAD se han concedido en las condiciones que
establece la Ley (minimo 13 dias) 6 en su caso el Convenio de referencia

La empresa amplia los permisos retribuidos que establece la ley, o concede otros diferentes

La empresa amplia los permisos no retribuidos que establece la ley, o concede otros diferentes
La empresa cuenta con instalaciones accesibles y asequibles para el cuidado de los nifios
(guarderia) o la asistencia a personas dependientes.

Los/las trabajadores/as tienen reconocida la flexibilidad de horario

Las trabajadoras victimas de violencia de género han solicitado y hecho uso de alguna de las
medidas que les concede la ley para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia
global integrada

La empresa cuenta con los dispositivos legalmente exigibles para permitir a las personas con
discapacidades acceder al empleo, tomar parte en el mismo, progresar profesionalmente, o
formarse.

CONFORMIDAD)
Si/no (NO
CONFORMIDAD)
si/no (NO
CONFORMIDAD)
si/no (NO
CONFORMIDAD)
si/no (NO
CONFORMIDAD)
si/no (NO
CONFORMIDAD)
si/no

si/no
si/no
si/ no

si/no (NO
CONFORMIDAD)
si/ no

Veamos como se configura la tabla de los OBJETIVOS (referencias legales y objetivo minimo
legal) correspondientes a los indicadores y evidencias de auditoria que acabamos de enumerar

en la AUDITORIA LEGAL.

Referencias legales Objetivo Minimo Legal

Art 44 Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral. 1. Los
derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de
las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

2. El permiso y la prestacion por maternidad se concederan en los términos

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

Art 44 LOI previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

Art. 34.8 ET el trabajador podra adaptar la duraciéon y distribucién de su jornada
para poder conciliar su vida familiar y laboral para hacer efectivo su derecho a la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral en los términos que se establezcan

DA 11. Tres LOI

(modifica ET) respetando, en su caso, lo previsto en aquélla.

en la negociacion colectiva o en el acuerdo a que llegue con el empresario

Art. 43 LOI.- Promocién de la igualdad en la negociacion colectiva. De acuerdo con
lo establecido legalmente, mediante la negociacién colectiva se podran establecer
medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres. Art 11 LOI Acciones positivas. 1.
Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes

Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir

situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser
razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso. 2.

También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de

medidas en los términos establecidos en la presente Ley.+ art. 17.4y 17.5 ET La
negociacion colectiva podra establecer medidas de accion positiva para favorecer el
acceso a mujeres a todas las profesiones. Podra establecer reservas y preferencias

Art. 43y 11+ DA 11.
dos(modifica ET) LOI
+ Art 23 Carta
Dchos
Fundamentales UE
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en las condiciones de contratacion de modo que, en igualdad de condiciones de
idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas las personas del sexo menos
representado en el grupo o categoria profesional de que se trate. Asi mismo en la
negociacion colectiva, podra establecer este tipo de medidas en las condiciones de
clasificacion profesional, promocién y formacion, de modo que en igualdad de



DA 11.cinco LOI
(modifica ET)

DA 11.cinco LOI
(modifica ET)

DA 11.cuatro LOI

(modifica ET)

DA 11. seis LOI
(modifica ET)

DA 11. Siete LOI
(modifica ET)

DA 11. ocho LOI
(modifica ET)

DA 11. Nueve LOI
(modifica ET)

condiciones de idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo menos
representado para favorecer su acceso en el grupo, categoria profesional o puesto
de trabajo de que se trate.

Art 37.4 ET Las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve meses,
tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos
fracciones. La duracién del permiso se incrementara proporcionalmente en los casos
de parto multiple. La mujer, por su voluntad, podra sustituir este derecho por una
reduccién de su jornada en media hora con la misma finalidad o acumularlo en
jornadas completas en los términos previstos en la negociaciéon colectiva o en el
acuerdo a que llegue con el empresario respetando, en su caso, lo establecido en
aquélla. Este permiso podra ser disfrutado indistintamente por la madre o el padre
en caso de que ambos trabajen.

Art 37.5 ET quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo un menor
de ocho afios 0 una persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial Tendra el
mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o
enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no desemperfie actividad
retribuida., tendra derecho a una reduccién de la jornada de trabajo, con la
disminucién proporcional de salario entre al menos, un octavo y un maximo de la
mitad de la duraciéon de aquella. Tendra el mismo derecho quien precise encargarse
del cuidado directo de un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si
mismo, y que no desemperfie actividad retribuida. La reduccién de jornada
contemplada en el presente apartado constituye un derecho individual de los
trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o mas trabajadores de la
misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el
empresario podra limitar su ejercicio simultdneo por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa.

Art 37.3 b ET El trabajador, previo aviso y justificaciéon, podra ausentarse del
trabajo, con derecho a remuneracién Dos dias por el nacimiento de hijo y por el
fallecimiento, accidente o enfermedad graves, hospitalizacién o intervenciéon
quirdrgica sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario, de parientes hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo el trabajador
necesite hacer un desplazamiento al efecto, el plazo sera de cuatro dias.

Art. 38.3 ET En caso de coincidencia con IT derivada de embarazo, parto, lactancia
natural, suspensién de maternidad o paternidad, se podra disfrutar las vacaciones
en fecha distinta, a continuacién de dicha suspensién, incluso aunque haya
finalizado el afio natural.

Art.45.d. 1.ET Son causas de suspension: Maternidad, paternidad, riesgo durante el
embarazo, riesgo durante la lactancia natural de un menor de nueve meses y
adopcion o acogimiento, tanto preadoptivo como permanente o simple, de
conformidad con el Cédigo Civil o las leyes civiles de las Comunidades Auténomas
que lo regulen, siempre que su duracidon no sea inferior a un afio, aunque éstos sean
provisionales, de menores de seis afios o de menores de edad que sean mayores de
seis afios cuando se trate de menores discapacitados 0 que por sus circunstancias y
experiencias personales o por provenir del extranjero, tengan especiales dificultades
de insercion social y familiar debidamente acreditadas por los servicios sociales
competentes. Afade: riesgo durante lactancia natural de un hijo menor de 9 meses,
natural o adoptivo. Caso adopcién o acogimiento, siempre que su duracidon no sea
inferior a un afio.

Art. 46.2 ET El trabajador con al menos una antigiedad en la empresa de un afio
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 afos. Este
derecho sélo podra ser ejercitado otra vez por el mismo trabajador si han
transcurrido cuatro afos desde el final de la anterior excedencia.

Art. 46.3 ET: Los trabajadores tendran derecho a un periodo de excedencia de
duracién no superior a tres afios para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando
lo sea por naturaleza, como por adopcién, o en los supuestos de acogimiento, tanto
permanente como pre-adoptivo, aunque éstos sean provisionales, a contar desde la
fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucién judicial o administrativa.
También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracién no superior a dos
afnos, salvo que se establezca una duracién mayor por negociacion colectiva, los
trabajadores para atender al cuidado de un familiar hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o
discapacidad no pueda valerse por si mismo, y no desempefie actividad retribuida.
La excedencia contemplada en el presente apartado, cuyo periodo de duracién podra
disfrutarse de forma fraccionada, constituye un derecho individual de los
trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o mas trabajadores de la
misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el
empresario podra limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa. Cuando un nuevo sujeto causante diera derecho a un
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DA 11 . Diez LOI
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2006

DA 11. Once LOI
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Directiva 2006/54
CE

nuevo periodo de excedencia, el inicio de la misma dara fin al que, en su caso, se
viniera disfrutando. El periodo en que el trabajador permanezca en situacion de
excedencia conforme a lo establecido en este articulo sera computable a efectos de
antigliedad y el trabajador tendra derecho a la asistencia a cursos de formaciéon
profesional, a cuya participacion debera ser convocado por el empresario,
especialmente con ocasién de su reincorporaciéon. Durante el primer afio tendra
derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva
quedara referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional o categoria
equivalente.

Art. 48.4 ET En el supuesto de parto, la suspensién tendra una duracién de dieciséis
semanas ininterrumpidas, ampliables en el supuesto de parto multiple en dos
semanas mas por cada hijo a partir del segundo. El periodo de suspensiéon se
distribuird a opcion de la interesada siempre que seis semanas sean inmediatamente
posteriores al parto. En caso de fallecimiento de la madre, con independencia de que
ésta realizara o no algun trabajo, el otro progenitor podra hacer uso de la totalidad
0, en su caso, de la parte que reste del periodo de suspensiéon, computado desde la
fecha del parto, y sin que se descuente del mismo la parte que la madre hubiera
podido disfrutar con anterioridad al parto. En el supuesto de fallecimiento del hijo, el
periodo de suspension no se vera reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis
semanas de descanso obligatorio, la madre solicitara reincorporarse a su puesto de
trabajo. No obstante lo anterior, y sin perjuicio de las seis semanas inmediatamente
posteriores al parto de descanso obligatorio para la madre, en el caso de que ambos
progenitores trabajen, la madre, al iniciarse el periodo de descanso por maternidad,
podra optar por que el otro progenitor disfrute de una parte determinada e
ininterrumpida del periodo de descanso posterior al parto bien de forma simultanea
0 sucesiva con el de la madre. El otro progenitor podra seguir haciendo uso del
periodo de suspension por maternidad inicialmente cedido, aunque en el momento
previsto para la reincorporacion de la madre al trabajo ésta se encuentre en
situacion de incapacidad temporal. En el caso de que la madre no tuviese derecho a
suspender su actividad profesional con derecho a prestaciones de acuerdo con las
normas que regulen dicha actividad, el otro progenitor tendra derecho a suspender
su contrato de trabajo por el periodo que hubiera correspondido a la madre, lo que
serd compatible con el ejercicio del derecho de PATERNIDAD. (Aungue la madre no
esté en RGSS, podra ceder el derecho de suspension a favor del padre si éste si lo
estd). Cuando el hijo o adoptado tenga una discapacidad, la suspensién tendra una
duracion adicional de dos semanas mas. En los casos de parto prematuro o cd la
madre deba permanecer hospitalizada a continuacién del parto, ésta podra pedir que
el permiso por maternidad empiece a contarse a continuacion del alta hospitalaria.
En los casos de parto prematuro con falta de peso o en los que el neonato necesite
estar hospitalizado mas de siete dias, el periodo de suspensién se aumentara en
tantos dias como esté hospitalizado, con un maximo de 13 semanas adicionales. +
Directiva 2006/56 La mujer en permiso de maternidad tendra derecho, una vez
finalizado el periodo de permiso, a reintegrarse a su puesto de trabajo o a uno
equivalente, en términos y condiciones que no le resulten menos favorables y a
beneficiarse de cualquier mejora en las condiciones de trabajo a las que hubiera
podido tener derecho durante su ausencia.

Art.48.bis ET En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcién o acogimiento de
acuerdo con el articulo 45.1.d de esta Ley, el trabajador tendra derecho a la
suspension del contrato durante 13 dias ininterrumpidos, ampliables en el supuesto
de parto, adopcién o acogimiento mdultiples en dos dias mas por cada hijo a partir
del segundo. Esta suspension es independiente del disfrute compartido de los
periodos de descanso por maternidad regulados en el articulo 48.4. La suspension
del contrato a que se refiere este articulo podra disfrutarse en régimen de jornada
completa o en régimen de jornada parcial de un minimo del 50 %, previo acuerdo
entre el empresario y el trabajador (es decir, 26 dias si se disfruta a tiempo parcial).
El trabajador que ejerza este derecho podra hacerlo durante el periodo comprendido
desde la finalizacién del permiso por nacimiento, adopcién o acogimiento hasta la
finalizacion de las 16 semanas posteriores al parto o inmediatamente a continuacion
de éstas. + Art 16 D2006/54 Los Estados Miembros que reconozcan tales derechos
(paternidad y/o adopcion) tomaran las medidas necesarias para proteger a los
trabajadores -hombres y mujeres- del despido motivado por el ejercicio de dichos
derechos y garantizaran que, al término de dicho permiso, tengan derecho a
reintegrarse a su puesto de trabajo o a uno equivalente, en condiciones que no les
resulten menos favorable, y a beneficiarse de cualquier mejora en las condiciones de
trabajo a las que hubieran podido tener derecho durante su ausencia.

Los estados miembros deben seguir luchando, junto con los interlocutores sociales,
contra el hecho de que las mujeres sigan percibiendo una retribuciéon inferior a la
que los hombres y de que exista una clara linea divisoria entre los sexos en el
mercado laboral, por medios tales como reglamentaciones flexibles sobre la jornada
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ET

laboral que permitan, tanto a hombres como a mujeres, una mejor conciliacion del a
vida laboral y familiar. Ello podria incluir también reglamentaciones adecuadas sobre
el permiso de paternidad, que puedan solicitar tanto los padres como las madres, y
la creacion de instalaciones accesibles y asequibles para el cuidado de los nifios y la
asistencia a personas dependientes.

Art. 34.8 TRET.-Derecho a adaptar la duracién y la distribucion de la jornada para
hacer efectivo el derecho de CONCILIACION

Art 37.3 La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, para hacer
efectiva su protecciéon o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccién de
la jornada de trabajo con disminucién proporcional del salario o a la reordenacion
del tiempo de trabajo, a través de la adaptacién del horario, de la aplicacién del
horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se
utilicen en la empresa.l. La trabajadora victima de violencia de género tendra
derecho, en los términos previstos en el Estatuto de los Trabajadores, a la reduccion
o a la reordenacion de su tiempo de trabajo, a la movilidad geogréfica, al cambio de
centro de trabajo, a la suspension de la relaciéon laboral con reserva de puesto de
trabajo y a la extinciéon del contrato de trabajo. 2. En los términos previstos en la
Ley General de la Seguridad Social, la suspensién y la extincién del contrato de
trabajo previstas en el apartado anterior daran lugar a situaciéon legal de desempleo.
El tiempo de suspension se considerara como periodo de cotizacion efectiva a
efectos de las prestaciones de Seguridad Social y de desempleo. 3. Las empresas
que formalicen contratos de interinidad para sustituir a trabajadoras victimas de
violencia de género que hayan suspendido su contrato de trabajo o ejercitado su
derecho a la movilidad geografica o al cambio de centro de trabajo, tendran derecho
a una bonificaciéon del 100 % de las cuotas empresariales a la Seguridad Social por
contingencias comunes, durante todo el periodo de suspension de la trabajadora
sustituida o durante seis meses en los supuestos de movilidad geografica o cambio
de centro de trabajo. Cuando se produzca la reincorporacion, ésta se realizara en las
mismas condiciones existentes en el momento de la suspensiéon del contrato de
trabajo. 4. Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la
situacion fisica o psicolégica derivada de la violencia de género se consideraran
justificadas, cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencién o servicios
de salud, segln proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas
por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad. 5. A las trabajadoras por
cuenta propia victimas de violencia de género que cesen en su actividad para hacer
efectiva su protecciéon o su derecho a la asistencia social integral, se les suspendera
la obligacion de cotizacién durante un periodo de seis meses, que les seran
considerados como de cotizacion efectiva a efectos de las prestaciones de Seguridad
Social. Asimismo, su situacion sera considerada como asimilada al alta. A los efectos
de lo previsto en el parrafo anterior, se tomara una base de cotizacion equivalente al
promedio de las bases cotizadas durante los seis meses previos a la suspension de
la obligacion de cotizar. + DA7 (mod art 37.7 ET) La trabajadora victima de
violencia de género tendra derecho, para hacer efectiva su protecciéon o su derecho
a la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de trabajo con
disminucién proporcional del salario o a la reordenaciéon del tiempo de trabajo, a
través de la adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras
formas de ordenacién del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa. +DA7
(mod art. 40.3bis ET) La trabajadora victima de violencia de género que se vea
obligada a abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando sus
servicios, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social
integral, tendra derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo
grupo profesional o categoria equivalente, que la empresa tenga vacante en
cualquier otro de sus centros de trabajo. En tales supuestos, la empresa estara
obligada a comunicar a la trabajadora las vacantes existentes en dicho momento o
las que se pudieran producir en el futuro. El traslado o el cambio de centro de
trabajo tendran un duracion inicial de seis meses, durante los cuales la empresa
tendra la obligaciéon de reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaba la
trabajadora. Terminado este periodo, la trabajadora podréa optar entre el regreso a
su puesto de trabajo anterior o la continuidad en el nuevo. En este dltimo caso,
decaera la mencionada obligaciéon de reserva.+ DA7 (Mod. art. 45.1.n ET) El
contrato de trabajo podra suspenderse por decision de la trabajadora que se vea
obligada a abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de
violencia de género.+ DA7 (mod. art.48.6. ET) Suspension con reserva de puesto de
trabajo. En el supuesto previsto en la letra n del apartado 1 del articulo 45, el
periodo de suspension tendra una duracion inicial que no podra exceder de seis
meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad
del derecho de proteccion de la victima requiriese la continuidad de la suspension,
En este caso, el juez podra prorrogar la suspensiéon por periodos de tres meses, con
un maximo de dieciocho meses. +DA7 (Mod art.49.1 ET) El contrato de trabajo se
extinguira por decision de la trabajadora que se vea obligada a abandonar
definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia
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de género.+ DA7 (Mod 52d ET) No se computaran como faltas de asistencia, a los
efectos del parrafo anterior, las ausencias debidas a huelga legal por el tiempo de
duracion de la misma, el ejercicio de actividades de representacion legal de los
trabajadores, accidente de trabajo, maternidad, riesgo durante el embarazo,
enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia, licencias y vacaciones,
enfermedad o accidente no laboral, cuando la baja haya sido acordada por los
servicios sanitarios oficiales y tenga una duracién de mas de veinte dias
consecutivos, ni las motivadas por la situacién fisica o psicolégica derivada de
violencia de género, acreditada por los servicios sociales de atencién o servicios de
salud, segun proceda. +DA7 (Mod. art 55.5. b) Seréa nulo el despido que tenga por
movil alguna de las causas de discriminacion prohibidas en la Constitucion o en la
Ley, o bien se produzca con violaciéon de derechos fundamentales y libertades
publicas del trabajador. Sera también nulo el despido en los siguientes supuestos: El
de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta el
comienzo del periodo de suspension a que se refiere la letra a, y el de los
trabajadores que hayan solicitado uno de los permisos a los que se refieren los
apartados 4, 4 bis y 5 del articulo 37, o estén disfrutando de ellos, o hayan
solicitado o estén disfrutando la excedencia prevista en el apartado 3 del articulo 46;
y el de las trabajadoras victimas de violencia de género por el ejercicio de los
derechos de reduccién o reordenaciéon de su tiempo de trabajo, de movilidad
geografica, de cambio de centro de trabajo o de suspensién de la relacion laboral,
en los términos y condiciones reconocidos en esta Ley.

Veamos ahora los OBJETIVOS (referencias legales relacionadas con las Politicas Publicas y los
objetivos de los Poderes Publicos) que van a fundamentar los INDICADORES y evidencias de
auditoria enumerados para la AUDITORIA de CALIDAD.

El establecimiento de medidas que aseguren la conciliacion del trabajo
y de la vida personal y familiar de las mujeres y hombres, asi como el
fomento de la corresponsabilidad en las labores domésticas y en la
atencion a la familia. Las Administraciones Publicas promoveran el

Art. 14.8, art. 30.4+ art 27 desarrollo de una red de servicios sociales para atender a menores,
L9/2003 + Art. 7.d. LO 1/2004 de mayores, dependientes como medida de conciliacién de la vida laboral

28 de diciembre

Art. 7 Ley 9/2003

, familiar y personal de hombres y mujeres en mundo rural.

El Consell de la Generalitat adoptara las medidas necesarias para
garantizar la ampliaciéon del horario de apertura de todos los centros
publicos que imparten educacion infantil y educacién primaria, con el
fin de atender las necesidades de las familias que lo precisen por el
horario laboral de la madre y el padre

En las bases de los concursos para la provisién de puestos de trabajo
se computara, a los efectos de valoraciéon del trabajo desarrollado y de
los correspondientes méritos, el tiempo que las personas candidatas
hayan permanecido en las situaciones a que se refiere el art anterior.
L9/2003, La Administracién autonémica incentivara a las empresas gue
establezcan planes de igualdad y medidas innovadoras para hacer
realidad la igualdad en la organizacién y proporcionen servicios que

Art. 56, 57 LOI + Art 20 Ley faciliten la conciliacion de la vida familiar y laboral del personal a su

9/2003

servicio.

La funcionaria, por lactancia de un hijo menor de 12 meses, tendra
dcho a 1 hora de ausencia del trabajo que podra dividir en 2 fracciones.
Este dcho podra sustituirse por una reduccion de la jornada en media
hora al inicio y final de la jornada, 6 1 hora al inicio 6 final. Este dcho

DA 19 Mod Art 30.1.f. Ley De podra ser ejercido por ambos trabajadores. Igualmente podra solicitar
Medidas para la Reforma de la la sustituciéon del tiempo de lactancia por un permiso retribuido que
Funcion Publica 30/1984 acumule en jornadas completas el tiempo correspondiente.

El cuidado de personas dependientes. El funcionario que, por razones
de guarda legal, tenga a su cuidado directo algun menor de 12 afios,
persona mayor que requiera especial dedicacién o una persona con

Art 25 Ley 9/2003 + DA19 modif.  discapacidad, que no desempefie actividad retribuida, tendra dcho a la
Art. 30.1.g. Ley 30/1984 disminuciéon de su jornada de trabajo.

Directiva 92/85 CEE del Consegjo,
de 19 de Octubre de 1992,
relativa a la aplicaciéon de medidas
para promover la mejora de la
seguridad y de la salud en el
trabajo de la persona embarazada
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DA 19 mod. Art. 29.4 Ley
30/1984 para la Funcién Publica
DA19 mod art. 133.LGSS
RDL1/1994 de 20 de Junio

Art 56 LOI + Art. 19 L9/2003 de 2
de abril + DA19 mod art.
133.LGSS RDL1/1994 de 20 de
Junio

DA 19 Mod Art 30.1.A.bis. Ley De
Medidas para la Reforma de la
Funcién Publica 30/1984

DA19 mod art. 31.1.f.bis Ley
30/1984

Art. 17 L9/2003 de 2 de Abril

Art 22 LOI+ Art 18 L9/2003 de 2
de Abril

DA3 Mod LO Poder Judicial +DA19
modif art. 29.8. Ley Medidas para
la reforma de Funcién Publica
30/1984 + Art 24,25y 26 LO
1/2004

Periodo de excedencia no superior a tres afios, los funcionarios para
cuidado de un familiar que se encuentre a su cargo, hasta el 2° grado
inclusive de consanguinidad, que por razones de edad, accidente,
enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si mismo y no
desemperie actividad retribuida. Este periodo sera computable a
efectos de trienio, consolidacién de grado personal y derechos pasivos.
Los funcionarios podran participar en los cursos de formacion que
convoque la Admoén. Durante los 2 primeros afios tendran dcho a
reserva puesto de trabajo. Transcurrido este periodo dicha reserva lo
serd al puesto en la misma localidad y de igual nivel y retribucion.

Articulo 56. Permisos y beneficios de protecciéon a la maternidad y la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Sin perjuicio de las
mejoras que pudieran derivarse de acuerdos suscritos entre la
Administracion General del Estado o los organismos publicos vinculados
o dependientes de ella con los representantes del personal al servicio
de la Administraciéon Publica, la normativa aplicable a los mismos
establecera un régimen de excedencias, reducciones de jornada,
permisos u otros beneficios con el fin de proteger la maternidad y
facilitar la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral. Con la
misma finalidad se reconocera un permiso de paternidad, en los
términos que disponga dicha normativa. + Articulo 59. Vacaciones. Sin
perjuicio de las mejoras que pudieran derivarse de acuerdos suscritos
entre la Administracién General del Estado o los organismos publicos
vinculados o dependientes de ella con la representacion de los
empleados y empleadas al servicio de la Administraciéon Publica, cuando
el periodo de vacaciones coincida con una incapacidad temporal
derivada del embarazo, parto o lactancia natural, o con el permiso de
maternidad, o con su ampliacion por lactancia, la empleada publica
tendra derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta, aunque
haya terminado el afio natural al que correspondan. Gozaran de este
mismo derecho quienes estén disfrutando de permiso de paternidad.
Con el fin de fomentar el permiso parental compartido, la Admon
autonémica pondra en marcha campafas de sensibilizaciéon y tomara
medidas que incentiven a las empresas y al personal a su servicio.

por el fallecimiento, accidente o enfermedad grave de un familiar
dentro del ler grado de consanguinidad 3 dias habiles, 6 5 caso de que
sea en distinta localidad. Caso 2° grado de consanguinidad el permiso
sera de 2 dias habiles 6 4 si se trata de distinta localidad.

En los casos de hijos prematuros o que por cualquier causa deban
permanecer hospitalizados a continuacién del parto, la funcionaria/o
tendra dcho ausentarse del trabajo durante un maximo de dos horas,
con la disminucién proporcional de sus retribuciones

La Admon autondmica ampliara la red publica de escuelas infantiles y
guarderias laborales en las empresas, o prestaciones econémicas
equivalentes, en los periodos extraescolares, con el fin de hacer
compatible el trabajo con la maternidad y la paternidad con
descendencia de menos de 3 afios de edad y en periodo de vacaciones
a los mayores de 3 afios

Articulo 22. LOI Acciones de planificacion equitativa de los tiempos.
Con el fin de avanzar hacia un reparto equitativo de los tiempos entre
mujeres y hombres, las corporaciones locales podran establecer Planes
Municipales de organizaciéon del tiempo de la ciudad. Sin perjuicio de
las competencias de las Comunidades Auténomas, el Estado podra
prestar asistencia técnica para la elaboracién de estos planes. +Art 18
19/2003 Las Admones Publicas incentivaran a las empresas que faciliten
la inclusién, en los convenios colectivos de empresa y ambito superior,
de acuerdos sobre la flexibilidad de horarios en funcion de las
necesidades familiares del personal a su servicio.

Excedencia por razén de violencia de género sobre la mujer
funcionaria. Durante los dos primeros meses de esta excedencia la
funcionaria tendra derecho a percibir las retribuciones integras y, en su
caso, las prestaciones familiares por hijo a cargo.

Los poderes publicos elaboraran planes de colaboracion que garanticen
la ordenaciéon de sus actuaciones en la prevencién, asistencia y
persecucion de los actos de violencia de género, que deberan implicar a
las administraciones sanitarias, la Administracién de Justicia, las
Fuerzas y Cuerpos de Seguridad y los servicios sociales y organismos
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de igualdad. En desarrollo de dichos planes, se articularan protocolos
de actuacion que determinen los procedimientos que aseguren una
actuacion global e integral de las distintas administraciones y servicios
implicados, y que garanticen la actividad probatoria en los procesos
que se sigan. Las administraciones con competencias sanitarias
promoveran la aplicaciéon, permanente actualizaciéon y difusién de
protocolos que contengan pautas uniformes de actuacion sanitaria,
tanto en el ambito publico como privado, y en especial, del Protocolo
aprobado por el Consejo Interterritorial del Sistema Nacional de Salud.
Tales protocolos impulsaran las actividades de prevenciéon, deteccion
precoz e intervencion continuada con la mujer sometida a violencia de
género o en riesgo de padecerla. Los protocolos, ademas de referirse a
los procedimientos a seguir, haran referencia expresa a las relaciones
con la Administracién de Justicia, en aquellos casos en que exista
constatacion o sospecha fundada de darios fisicos o psiquicos
ocasionados por estas agresiones o abusos.

La materia ACOSO SEXUAL y/o ACOSO POR RAZON DE SEXO se compone de los siguientes
indicadores

MATERIAS AUDITADAS

CRITERIOS DE AUDITORIA / INDICADORES

ACOSO SEXUAL / ACOSO POR RAZON DE SEXO
Acoso Discriminatorio y Tutela Judicial efectiva

Protocolo de actuacion

Campahfas informativas

Cddigo de Buenas Practicas

Acciones de formacién / Prevencién discriminacion
Accién sindical: sensibilizacion

Accioén sindical: informacion

Medidas erradicacion violencia de género

Medidas de accién positiva

Victimas violencia de género

En este caso, tres de los INDICADORES corresponden a la AUDITORIA DE CALIDAD (La
empresa ha realizado campafias informativas, un Cddigo de buenas practicas, acciones de
formacion para prevenir la discriminacion) y otros cuatro INDICADORES pertenecen al ambito de
la AUDITORIA LEGAL (realizacién del Protocolo de actuacién para la prevencién del acoso,
acciones de sensibilizacién al personal para prevenir el acoso, informacién de conductas que
pudieran propiciar el acoso, adopcion de medidas solicitadas por trabajadoras victimas de
violencia de género.) Si no se hubiera producido ninguna conducta de acoso, la representacion
sindical no tiene obligacién de informar de las mismas, y ese indicador no contabilizaria. Si
contabilizaran las acciones de sensibilizacion para prevenirlo, que son obligatorias legalmente. Si
queremos comprobar el precepto legal donde se inscribe tal mandato, solo tenemos que acudir a
los OBJETIVOS, en la misma fila correspondiente a Accién Sindical, se encuentra la referencia
legal: Art 48.2 “Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo en el trabajo.

2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacién de los trabajadores y
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trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direccion de la empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.”

También puede suceder que la empresa, por su tamafio, no tenga representacion sindical, en
cuyo caso este indicador no se tendra en cuenta para la AUDITORIA.

) Propuestas de actuacion,
EVIDENCIA DE AUDITORIA Hallazgo Auditoria medidas o acciones para
alcanzar el objetivo

La empresa tiene Protocolo de

actuacion especifico para la prevencién si/ no (NO Es obligatorio la implantacion
del acoso CONFORMIDAD) de un protocolo de actuacién
La empresa ha realizado campafas (si no, se recomienda su
informativas si/ no realizacion)

La empresa ha realizado un Cdadigo de (si no, se recomienda su
buenas practicas si/no incorporacion)

La empresa ha realizado acciones de

formacién para prevenir la (si no, se recomienda su
discriminacion si/no realizacion)

Es obligatorio prevenir el
acoso por parte de los

Han realizado alguna accion de sindicatos mediante la
sensibilizacion a los trabajadores/as si/no (NO sensibilizacion de los
para prevenir el acoso CONFORMIDAD) trabajadores

Han informado a la empresa de

conductas que pudieran propiciar si/no (NO

situacion de acoso CONFORMIDAD)

En el caso de haber sido solicitadas, se

han adoptado alguna Medida con

trabajadoras victimas de violencia de si (Cual) / no (NO
género CONFORMIDAD)

Lo mismo para el caso de Protocolo de Actuacion, la referencia es el Art.48.1: “Articulo 48.
Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo.

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo Y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a
las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con los representantes
de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de cddigos de buenas préacticas, la
realizacion de campanias informativas o acciones de formacion.

La Herramienta Auditoria, para el supuesto de una AUDITORIA LEGAL propone un sistema de
evaluacién en el que cada incumplimiento de la Ley equivale a 1 punto, y cada cumplimiento a 0
puntos. Para realizar la auditoria hay que lograr la puntuacion indicada, en el caso de desarrollar
una AUDITORIA LEGAL seria necesario obtener 0 puntos, es decir, haber cumplido todas las
exigencias legales: (haber realizado el Protocolo de actuacion para la prevenciéon del acoso,
acciones de sensibilizacién al personal para prevenir el acoso, informacién de conductas que
pudieran propiciar el acoso, adopcion de medidas solicitadas por trabajadoras victimas de
violencia de género.). Si hubiera alguna no conformidad la AUDITORIA lo expresara asi en
informe motivado.
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En el supuesto de la AUDITORIA DE CALIDAD, se permite una mayor flexibilidad, puntuando no
solo si se han elaborado documentos como por ejemplo el Cdigo de buenas practicas, sino
también, si se ha dado difusién a estos documentos. En este caso concreto, para la AUDITORIA
DE CALIDAD seria necesario obtener 4 puntos. Concretamente que la empresa haya realizado
campaiias informativas se valora con 1 punto. Que ademas del Protocolo de actuacién, cuente
con un Caddigo de Buenas Précticas, se valora con 1 punto, y si le haya dado difusion (en este
caso 2 puntos). Por ultimo, que haya realizado acciones de formacion para prevenir la
discriminacion entre el personal trabajador, se valora con 1 punto.

CRITERIOS DE MEDIDA CRITERIOS DE MEDIDA
AUDITORIA LEGAL AUDITORIA DE CALIDAD
4 4

SI=0 / NO=1

si=1/no=0
si, y se le ha dado difusion=2 / si= 1/ no =0
si=1/no=0

SI=0/ NO=1

SI=0/ NO=1

SI=0/ NO=1

Siguiendo con las materias de actuacion, nos encontramos con la ESTRUCTURA Y
PARTICIPACION EN LA TOMA DE DECISIONES. La AUDITORIA DE CALIDAD 6 referida a las
ADMINISTRACIONES PUBLICAS valorara, en funcion del Principio de Composicién Equilibrada
(PCE), definido en la DA12 de la LOI, si “la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el
conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo, no superen el 60% ni sean menos del
40%”. Esto ha de suceder en los puestos directivos de RTVE, Sistema Nacional de Salud, en la
Agencia EFE, candidaturas electorales, asi como en los 6rganos de control y de gobierno de los
centros docentes. Ademas los Consejos de Administracion, a partir del 2015, también debieran
cumplir el principio de presencia equilibrada, por lo que las recomendaciones de nuestro informe
iran hacia la incorporacion progresiva del sexo subrepresentado.

Otro indicador recomienda el cumplimiento del principio para cada area de la organizacion. En la
composicion de la empresa las personas de cada sexo, no superan el 60% ni son menos del
40%. La forma de medir que se propone en este caso es la siguiente: Si el PCE se da en todos
los departamentos equivaldra a 3 puntos. Si en general, pero algun departamento esta
subrepresentado equivaldra a 2 puntos. Casi todos los departamentos cumplen PCE equivaldra
a 1 punto. Si ninguno lo cumple equivaldra 0 puntos en la AUDITORIA DE CALIDAD (6 referida a
las Administraciones Publicas).

En materia de ACCESO A BIENES Y SERVICIOS hemos seleccionado dos EVIDENCIAS
correspondientes a la AUDITORIA DE CALIDAD. En este caso la respuesta afirmativa sera
causa de una NO CONFORMIDAD
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EVIDENCIA DE AUDITORIA Hallazgo Auditoria

si (NO
En cuestién de bienes y servicios existen reclamaciones por trato discriminatorio por CONFORMIDAD)
haber indagado sobre la situacion del embarazo de la mujer / no

si (NO
Hay diferencias en las primas y prestaciones de las personas embarazadas CONFORMIDAD)
consideradas individualmente / no

Para comprobar la realidad de la organizacion en cuanto a estos INDICADORES se refiere,
habra que revisar el libro de reclamaciones, los cuestionarios previos a la contratacion y la
baremacion de precios respecto de los servicios ofrecidos para comprobar que no existen
diferencias en las primas basadas exclusivamente. Podemos leer la justificacion completa en el
apartado de OBJETIVOS, para la AUDITORIA LEGAL encontramos los articulos 69, 70, 71y 72
de la LOI, y para la AUDITORIA DE CALIDAD la encontramos en los articulos 33, 34 y 35 de la
LOL.

Veamos la Ultima de las materias, no por ello la menos importante.

COMUNICACION INTERNA Y EXTERNA

PIO en los medios de comunicacién/ PUBLICIDAD
PIO en el Sociedad de la Informacién

Uso de un lenguaje no sexista

P10 en las nuevas tecnologias de la informaciéon
Transversalidad PIO

Ppio de Difusion de la informacién a los trabajadores

En cuanto a la justificacion legal, los OBJETIVOS DE LA AUDITORIA LEGAL, deberan tener en
cuenta la Exposicion de Motivos, y los articulos 10, 11, 12, 13, 14, y DAG? de la LO 1/2004 de 28
de diciembre (que modifica el articulo 3, letra a, de la Ley 34/1988, de 11 de noviembre, General
de Publicidad). Ademas de los articulos 41, 50, 74, DA72 de la LOI de 22 de marzo.

Por su parte, los OBJETIVOS de la AUDITORIA DE CALIDAD ¢ referente a las Administraciones
Publicas vienen detallados en el siguiente articulado.

Los medios de comunicacién social de titularidad publica velaran por la transmision
de una imagen igualitaria, plural y no estereotipada de mujeres y hombres en la
sociedad, y promoveran el conocimiento y la difusién del principio de igualdad
entre mujeres y hombres. RTVE y La Agencia EFE promoveran la incorporacion de
mujeres a puestos de responsabilidad directiva y profesional. Asi mismo fomentara
la relacién con Asociaciones y grupos de mujeres para identificar sus necesidades e
intereses en el ambito de la comunicacién. TODOS LOS MEDIOS DE

art. 36, 37.2, 38, COMUNICACION respetaran el P10, evitando cualquier forma de discriminacion. La
39.2, 40,4, 50 LOI+ Admoén promovera acuerdos de autoregulacion por parte de los medios de
Art 40, 41, 42 de comunicacion que contribuyan al cumplimiento de la legislacion en materia de

L9/2003 2 de Abril de | igualdad, incluyendo las actividades de VENTA y PUBLICIDAD que aquellos
la CCVV desarrollen+
Todos los programas publicos de desarrollo de la Sociedad de la Informacién

art.28 LOI + Art incorporaran la efectiva consideracion del PIO en su disefio y ejecucion. Ley 9/2003
30,31y 32 L9/2003 2 garantizara servicios de traducciéon o interpretacion al lenguaje de signos, adoptara
de Abril de la CCVvV medidas para erradicar las barreras que dificulten el acceso a mujeres a la
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art. 14.11, art.37.1.b,
38.1.b., 28.4 LOI
3/2007 de 22 de
Marzo + Art 48 Ley
9/2003 de 2 de Abril
de la CCvV

art. 30.5 + Art 28
L9/2003 2 de Abril de
la CCVV

Art 14.1, 14.9,
14.10, 14.11, 14.12y
Art 15 LOI

utilizacion de los diversos recursos de comunicacion e informacién, promovera una
mayor representacion de las mujeres en puestos técnicos y de disefio de
tecnologias de la informacién, promoviendo programas que estimulen y eliminen
obstaculos a su participacion en este ambito.

La implantacion de un lenguaje no sexista en el &mbito administrativo y su
fomento en la totalidad de las relaciones sociales, culturales y artisticas. Las
Admones Pub valencianas pondran en marcha los medios necesarios para que toda
norma o escrito administrativo respeten en su redaccion las normas relativas a la
utilizacién de un lenguaje no sexista. Art. 28 En los proyectos del &mbito de las
tecnologias de la informacién y la comunicacién sufragados total o parcialmente
con dinero publico, se garantizara que su lenguaje y contenidos sean no sexistas.
Art 38.1.b n el ejercicio de sus actividades, la Agencia EFE velara por el respeto del
principio de igualdad entre mujeres y hombres y, en especial, por la utilizacién no
sexista del lenguaje, y perseguira en su actuacion los siguientes objetivos: Reflejar
adecuadamente la presencia de la mujer en los diversos ambitos de la vida social.
Utilizar el lenguaje en forma no sexista.

Los P.P. Fomentaran la igualdad de oportunidades en el acceso a las tecnologias de
la informacién y la comunicacién mediante el uso de politicas y actividades
dirigidas a la mujer rural y la aplicacién de soluciones alternativas tecnolégicas
alla donde la extension de estas tecnologias no sea posible.

Art 14.9- 14.12 El fomento de instrumentos de colaboracion entre las distintas
Admones publicas y los agentes sociales, las asociaciones de mujeres y otras
entidades privadas. El fomento de la efectividad del principio de igualdad entre
mujeres y hombres en las relaciones entre particulares. La implantacién de un
lenguaje no sexista en el ambito administrativo y su fomento en la totalidad de las
relaciones sociales, culturales y artisticas. Todos los puntos de este art. Se
promoveran e integraran en la politica espafiola de cooperacién internacional para
el desarrollo. Art 15 El principio de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres informara, con caracter transversal, la actuaciéon de todos los
Poderes Publicos. Las Administraciones publicas lo integraran, de forma activa, en
la adopcidén y ejecucion de sus disposiciones normativas, en la definicién y
presupuestacion de politicas publicas en todos los ambitos y en el desarrollo del
conjunto de todas sus actividades.

La publicidad de la organizacién es adecuada y respeta la dignidad de la

mujer.

si/ no (NO CONFORMIDAD)

Ha habido alguna denuncia por parte de instituciones que trabajan a favor

de la igualdad. si (NO CONFORMIDAD)/ no
El uso de las imagenes en la comunicacion de la organizacion transmiten

una imagen igualitaria, plural y no estereotipada si/no

El uso del lenguaje en la comunicacién de la organizacién es adecuado y

no discriminatorio para la mujer si/ no

La organizacion cuenta con una guia de uso no sexista del lenguaje si/no

La organizacion presenta anualmente informacién a los trabajadores/as o

El Comité de Empresa ha recibido informacion (al menos anualmente)

relativa a la aplicacién en la empresa del dcho de igualdad de trato y

oportunidades en la organizacion si/ no (NO CONFORMIDAD)

En este caso las EVIDENCIAS de la AUDITORIA LEGAL son tres:

En cuanto a la COMUNICACION EXTERNA, la publicidad de la organizacion no debe de ser
sexista (ilegal) ni debe haber habido ninguna denuncia por parte de observatorios, instituciones
que trabajen a favor de la igualdad, y en caso de haberse producido dicha denuncia, la
publicidad ha sido rectificada o subsanada. En cuanto a la COMUNICACION INTERNA, la
organizacion presenta anualmente informacion a los trabajadores/as o El Comité de Empresa ha
recibido informacién (al menos anualmente) relativa a la aplicacién en la empresa del derecho de
igualdad de trato y oportunidades en la organizacion.
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Ademés para la AUDITORIA referida a ADMINISTRACIONES PUBLICAS sera exigible que la
comunicacion, el lenguaje tanto escrito como imagenes sea no discriminatorio, y también se
exigira la realizacion de una guia especifica para tal materia.

CONCLUSIONES

En total, si contabilizamos todas las areas de actuacion, la AUDITORIA LEGAL puede llegar a
tener 26 puntos correspondientes a NO CONFORMIDADES. Si la organizacion cumple la ley no
deberia sumar NINGUNA NO CONFORMIDAD. Obtendria la calificacion de APTA o NO APTA,
mediante INFORME EXPERTO MOTIVADO. En el caso de que se dieran una o dos NO
CONFORMIDADES, se permitira a la organizacion subsanarlas, si ello fuera posible, en un corto
periodo de tiempo (1 6 2 meses). Pasado dicho periodo se volveria a auditar las materias que no
hubieran superado la primera auditoria.

Para realizar una AUDITORIA DE CALIDAD, la organizacion debe previamente haber superado
la AUDITORIA LEGAL. Las evidencias que hemos tenido en cuenta para este caso pueden
llegar a sumar 47 puntos. Solo las empresas que cumplan todas las recomendaciones que la ley
exige a las Administraciones y Poderes Publicos obtendran un INFORME EXPERTO
FAVORABLE, con el calificativo de organizacién con ALTO GRADO DE SENSIBILIZACION Y
FOMENTO DE LA IGUALDAD.

La filosofia que ha primado a la hora de disefiar la Herramienta Auditoria, ha sido claramente la
de dotar al mercado auditor en materia de igualdad de un instrumento Util, practico, flexible y
versétil para que la tarea de las empresas auditoras sea sencilla a la vez que rigurosa. Teniendo
en cuenta que nos estamos moviendo en un ambito normativo complejo, ya sea por la corta edad
de las leyes estatales y autondmicas que lo regulan, por el amplio abanico de normativa
internacional y europea que inspira el ordenamiento juridico comunitario y espafiol, por el
momento econdmico y social que atravesamos, donde la inversion en igualdad, equidad y justicia
social parece un lujo mas que una necesidad prioritaria, y por las resistencias que se producen a
nivel empresarial y politico, que a veces constituyen un obstaculo cuasi-insalvable, creo que el
disefio y desarrollo continuo de esta Herramienta Auditoria puede contribuir a verter un poco de
luz y claridad sobre un escenario que, lamentablemente, adolece a menudo de un oscuro
panorama.
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