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RSE e igualdade de oportunidades

1. A RESPONSABILIDADE SOCIAL
EMPRESARIAL (RSE) E A IGUALDADE
DE OPORTUNIDADES

O principio de igualdade de oportunidades presupdn que homes e mulleres tefian as mesmas
garantias de participacion plena en todas as esferas da vida. E un concepto basico para a aplica-
cion daigualdade de xénero, posto que se busca beneficiar porigual a homes e mulleres para que
poidan desenvolver plenamente as sUas capacidades e mellorar as suUas relacions, tanto entre
ambos os dous sexos coma no contorno que os rodea.

A responsabilidade social empresarial (RSE), entendida como o compromiso voluntario por n
parte das empresas co desenvolvemento social, laboral e ambiental nas suas relacions comerciais
e nas relacidns cos seus interlocutores, ten especial relevancia no campo da igualdade de opor-
tunidades. Un dos seus principais obxectivos é crear as mellores condicidons de emprego, aplicar
medidas voluntarias para fomentar o respecto a diversidade, a conciliacion da vida familiar coa
laboral, a seguridade e saude, e a satisfaccion co traballo, mais ala do que resulta de obrigado

cumprimento segundo a normativa existente. ‘ .
I
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1. arse e a igualdade de oportunidades

Nas empresas RSE debe existir un compromiso explicito coa igualdade, incluindoa nos seus
valores e na practica empresarial:

* Adoptar a igualdade de oportunidades como un reto e buscar vias para a sua solucion. A
implicacion debe partir dos niveis mais altos da xerarquia empresarial, xa que canto mais
altos sexan os cargos que buscan este obxectivo, maior visibilidade tera este problema.

* Integrar a situacion da muller no contexto da vida da empresa sen considerala un dato
illado, alleo as practicas e a vontade da organizacion empresarial, nin como un aspecto
marxinal da xestion dos recursos humanos. A igualdade de oportunidades debe serun
dos principais valores corporativos e un obxectivo irrenunciable.

m e Formular a igualdade dentro da empresa como un valor e non como unha fonte de
conflitos ou un enfrontamento entre homes e mulleres. A RSE integra o valor da
igualdade no mesmo plano que os cédigos éticos e a preocupacion ambiental, é dicir,
como froito dunha evolucién social & que a empresa se adapta con naturalidade e
responsabilidade.

e |dentificar o problema da igualdade de oportunidades dentro da estrutura empresarial,
diagnosticalo e adquirir o compromiso de darlle solucion dunha maneira voluntaria. Os
plans de igualdade impostos por lei son unha axuda necesaria, pero moitas veces poden
percibirse como unha intromisidn na xestion empresarial.
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1.1. IMPACTO DA RSE NA IGUALDADE

DIMENSION INTERNA DA RSE

As practicas responsables da empresa no social afectan en gran medida os traballadores e
refirense a cuestions como o investimento en recursos humanos, a saude e a seguridade, e a
xestion do cambio, mentres que as practicas respectuosas co medio tefien que ver coa xestion
dos recursos naturais empregados na producion.

Esta dimension é a que ten un maior impacto sobre a igualdade de oportunidades, a sua
aplicacion representa un cambio real na empresa e ten uns resultados practicos e visibles para
as mulleres dentro da organizacion. A situacion da muller na empresa, dende o punto de vista da
igualdade, additase examinar segundo os seguintes parametros:

e Discriminacion horizontal: fai referencia a escasa presenza da muller en determinados
sectores economicos ou nalguns oficios ou especialidades. Significa que as mulleres se
lles facilita o acceso a empregos ou estudos que se presupoiien tipicamente femininos
—servizos ou industrias de menor desenvolvemento—, ao tempo que atopan obstaculos e
dificultades para asumir ocupacions que socialmente se seguen considerando masculinas,
ligadas & producion, a ciencia e aos avances das tecnoloxias.
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As suas causas son diversas: educativas, sociais, culturais... Cando se produce a discriminacion
horizontal, no que respecta as practicas empresariais, ten a sUa causa nos procesos de recruta-
mento en todas as suas fases: definicion do perfil do posto, contido da oferta, publicidade da
oferta, proceso de seleccion e proceso de inducion.

e Discriminacion vertical: fai referencia 4 menor presenza de mulleres nos postos directivos.
As sUas causas estan, no que concirne as practicas empresariais, nos procesos de promocion
interna e no recrutamento ou captacion de directivos.

E tamén cofiecida como “teito de cristal” e é aquela que establece limites &s posibilidades de
ascenso laboral das mulleres. Ainda que se rexistra unha democratizacion no acceso a diversos
postos de traballo por parte das mulleres, os postos relacionados coas posibilidades de decision

m seguen sendo patrimonio dos homes.
— >~
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Agora ben, a discriminacion vertical tamén ten un compofiente de decision individual das
mulleres, xa que moitas xestionan as suas carreiras profesionais dunha forma diferente aos homes
porque integran nesta decision as sUas perspectivas familiares e, sobre todo, a maternidade.
Isto fai que moitas mulleres profesionais interrompan a sua carreira durante longos periodos de
tempo para ocuparse dos fillos, que soliciten xornadas reducidas, traballos a tempo parcial ou que
rexeiten ascensos nun determinado momento da sua vida profesional, porque a dedicacidn que
lles esixiria un posto de maior responsabilidade seria incompatible coa sua vida persoal. De ai a
grande importancia que ten a busca da conciliacion familiar dos traballadores.

- Discriminacion directa: considérase discriminacion directa por razén de sexo a situacion
na que se atopa unha persoa que sexa, foi ou puidese ser tratada, en atencidn ao seu sexo,
de maneira menos favorable que outra en situacion comparable. (LOIEMH, art. 6.1).

- Discriminacion indirecta: considérase discriminacion indirecta por razén de sexo a situacion
en que unha disposicion, criterio ou practica aparentemente neutros pon a persoas dun sexo
en desvantaxe particular con respecto a persoas do outro, salvo que a devandita disposicion,
criterio ou practica poidan xustificarse obxectivamente en atencidon a unha finalidade lexitima,
e que os medios para alcanzala sexan necesarios e axeitados. (LOIEMH, art. 6.2).

- Empoderamento: termo acufado na Conferencia Mundial das Mulleres en Pequin, en
1995, para referirse ao aumento da participacion das mulleres nos procesos de toma de
decisions e acceso ao poder. Actualmente, este termo expresa tamén a dimension da toma
de conciencia do poder que, individual e colectivamente, ocupan as mulleres e que ten que
ver coa recuperacion da sua propia dignidade como persoas.
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Dende un punto de vista macroeconomico, estas formas de segregacion tradUcense en
diferenzas salariais entre os homes e as mulleres, nunha maior precariedade e temporalidade do
traballo feminino e nunha preocupante ausencia de mulleres nos postos de decision.

DIMENSION EXTERNA DA RSE

Ademais da empresa en si mesma, a RSE esténdese as comunidades locais e inclUe, ademais
dostraballadores e accionistas, unamplo abano de interlocutores: socios comerciais e provedores,
consumidores, autoridades publicas e ONG defensoras dos intereses das comunidades locais e
do medio.

m As empresas tefien a sUa disposicion unha serie de instrumentos, recofiecidos internacional-
mente, que lles axudan a presentar os seus resultados ambientais e 0s seus compromisos éticos,
como as certificacions ISO ou os estandares da Organizacion Internacional do Traballo. No ambi-
to da igualdade, estes instrumentos ainda non tefien o mesmo nivel de desenvolvemento, pero
hai referencias Utiles que poden ser aproveitadas polas empresas.

As empresas con RSE concretan as sUas accions externas no campo da igualdade de tres formas:
- Uso da linguaxe non sexista. No que se refire 8 comunicacion e a politica de marca,

empregarase unha linguaxe non sexista que traslade unha imaxe respectuosa da muller e
determine a posicidn que ten a empresa con respecto a igualdade de oportunidades.
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- Utilizacion da publicidade neutra con respecto @ muller. O departamento de mercadotecnia
é o piar basico desta accion, incluindo toda a politica de creacion e xestion da marca. Unha
empresa que se percibacomononmachistaounonsexista atraera e fidelizard aun consumidor/
cliente que valore os principios morais non discriminatorios.

- Apoio a actividades sociais. Colaborara- /\
se con practicas como o financiamento de
estudos de xénero nas universidades e cen- //
tros de investigacion; apoio e participacion
na realizacion de encontros, seminarios N
e actos divulgativos sobre a igualdade de §
oportunidades; apoio financeiro e loxistico a

programas concretos que a sociedade civil ou D
as autoridades desenvolven neste ambito. /
—
Neste sentido, a Organizacion de Nacions /
UNidas (ONU) organizou xunto cos movementos J

A\

-

femininos nacionais, unhas conferencias para
promover e dar a cofiecer a necesidade do cambio =
na situacion da muller.
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Podense destacar tres conferencias mundiais que serviron para aumentar a conciencia
internacional sobre as preocupacions das mulleres. Tiveron lugar en México (1976), Copenhague
(1980) e Nairobi (1985).

En 1995 en Pequin levouse a cabo a Cuarta Conferencia Mundial sobre a Muller, onde as
representantes de 189 gobernos adoptaron a Declaracion e Plataforma de Accion de Pequin, cuxa
finalidade é eliminar os obstaculos & participacion da muller en todas as esferas da vida publica
e privada, para o que definiron os obxectivos estratéxicos que deben adoptar os gobernos, a
comunidade internacional, as organizacions non gobernamentais e o sector privado coa finalidade
de eliminar as dificultades que atopan as mulleres para o seu desenvolvemento.

li#
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Estes obxectivos centraronse en 12 areas de especial preocupacion:

1. A pobreza que pesa sobre a muller.

2. O acceso desigual & educacion e as escasas oportunidades educacionais.
3. Amuller e a saude.

4. A violencia contra a muller.

5. Os efectos dos conflitos armados na muller.

6. A desigualdade na participacion da muller na definicion das estruturas e politicas
econodmicas e no proceso de producion.

7. A desigualdade no exercicio do poder e na adopcidn de decisions.

8. A falta de mecanismos para promover o adianto da muller.

9. A falta de conciencia e dedicacion dos dereitos humanos da muller internacional e
nacionalmente reconecidos.

10. Amobilizacion insuficiente dos medios de informacion para promover a contribucion
da muller na sociedade.

11. A falta de recofiecemento e apoio a contribucion da muller a xestion dos recursos
naturais e a proteccion do ambiente.

12. Os problemas na infancia das mulleres.
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2. APLICACION DA RSE NA
IGUALDADE DE OPORTUNIDADES

Para que a RSE sexa un instrumento Util para a igualdade deben cumprirse duas condicions:
1. Que figure como un dos valores da empresa.

2. Queosaltoscargosdaempresa, que sonosque
tefien o poder, participen de forma inequivoca
do compromiso coa igualdade entre homes e
m mulleres.

E preciso cofiecer cales son os valores que a em-
presa ten na actualidade e cales son os obxectivos
que debemos marcarnos a curto, medio e longo
prazo. A partir deles, poderemos desefar un sis-
tema que conecte a RSE ao funcionamento dos
procesos que determinan a igualdade da muller
na empresa.
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Analise dos valores: para obter un mapa de situacion dos valores de igualdade da empresa,
estes deben someterse a un test de xénero en forma de preguntas tipo:

¢ InclUese a igualdade de oportunidades entre os valores da empresa?
* Que prioridade ten a igualdade de oportunidades?

e En que grupo de valores se enmarca (diversidade, politica de persoal, valores
corporativos...)?

* Que mecanismos ten a empresa para implantar os seus valores?
* Que métodos de avaliacidn utiliza?

* Son consistentes os valores dende o punto de vista de xénero? m

Analise dos indicadores de xénero nos informes RSE: para realizalo hai que estudar os datos
sobre o capital humano da empresa. En moitos casos preséntanse simplemente os datos sobre
a composicion do cadro de persoal por sexos, noutros, incluense nun capitulo mais amplo de
xestion do persoal.

Os indicadores deben reflectir os elementos clave da igualdade de oportunidades:

e un indicador amplamente utilizado € o numero de mulleres no cadro de persoal, que
porcentaxe representa e a antiglidade no posto;
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* que tempo é necesario para ascender, por sexos;

e presenza de mulleres por areas (areas de negocio e areas de soporte);

éxito das mulleres nos resultados da promocion;

solicitudes de promocidn, por sexos;

solicitudes de permisos por maternidade;
e baixas por enfermidade;

* nivel educativo do persoal feminino...

Para reflectir exactamente a situacion de igualdade

m que vive unha empresa é moi importante analizar a
forma de acceso aos postos directivos: promocion,

captacion, recrutamento; e, asi mesmo, incluir

indicadores que reflictan os resultados da captacion,

como a porcentaxe, por xénero, de directivos elixidos.




Esta analise adaptase & realidade de cada
empresa a través da seguinte metodoloxia:

Primeiro hai que examinar os procesos, identi-
ficando as fases criticas. Por exemplo, se aborda-
mos a promocion interna, hai que identificar os
requisitos para acceder a ela: horas de formacion,
antiguidade na empresa, valoracion anual etc,;
despois, analizase cada un deles baixo o punto
de vista da igualdade. No caso da formacion, por
exemplo, a pregunta clave é: impartese a for-
macion en horas de traballo?, e, se é fora destas,
ofrécese unha solucidn para as persoas que tefien
familiares ao seu cargo?

Este dato é moi significativo para avanzar no
camino da igualdade no traballo. Maioritariamente
son as mulleres as que se responsabilizan dos fillos e
das persoas maiores, e esta é a causa pola que non
tefien o mesmo acceso que os homes a formacion
realizada fdéra do horario laboral, co que sofren un
claroprexuizocandoashorasdeformacioncostituen
un dos elementos dos procesos de promocion.

RSE e igualdade de oportunidades
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Analise cualitativa dos procesos: hai que realizar unha analise cualitativa para detectar se a
aplicacion dos procesos afecta a igualdade de oportunidades. O mellor método é entrevistar en
profundidade un grupo de persoas de ambos os sexos. No caso de analizar o proceso de promocion
interna do persoal, escolleranse persoas consideradas interlocutoras cualificadas en funcién da
sua influencia ou participacion na decision sobre recrutamento e promocions internas.

Non hai entrevistas estandar para as empresas, deséfanse especificamente para cada
organizacion tendo en conta as sUas caracteristicas (tamafio, sector etc.). Sempre deben incluir
preguntas que permitan detectar a relacidon entre a aplicacion dos procesos e a organizacion
informal. Ante cuestions delicadas (percepcion das mulleres na organizacion, grao de comodidade
na participacion de mulleres nos encontros informais...), debe evitarse en todo momento a

E incomodidade do interlocutor e optar por preguntas indirectas.

e Cre que cofece ben as persoas do seu equipo?

e Cofece a sva situacion familiar?

* Relacionase con elas fora das horas de traballo?

* Acostuma aconsellar os mais novos sobre a sua carreira profesional?

» Comenta cos seus iguais a calidade do traballo dos seus subordinados ou doutros iguais?
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Para percibir a sensibilidade do interlocutor cara a igualdade das mulleres, deben facerse
preguntas tales como:

* Que calidades valora paradicir que alguén traballa moi ben: a calidade do seu traballo,
a sua disponibilidade, a sUa capacidade de conciliar puntos de vista opostos, a sUa
determinacion?

e Cre que hai diferenza entre un equipo formado por homes e mulleres e un formado
por membros do mesmo sexo?

* Recorda algun problema causado porque unha muller chegara a un posto directivo?

Unha vez analizados todos estes puntos, podese desefiar un plan para tentar cambiar os
aspectos mais prexudiciais para as mulleres e conseguir a desexada igualdade de oportunidades.
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3. NORMATIVA VIXENTE SOBRE
IGUALDADE, EN ESPANA E EN GALICIA

A Constitucion espafola, que é a nosa norma fundamental, no artigo 14 establece que todos
os espafiois son iguais ante a lei, sen que poida prevalecer discriminacion ningunha por razon,
entre outras, de sexo.

No artigo 9.2, ademais, determina que lles corresponde aos poderes publicos promover as
condicions para que a liberdade e a igualdade (aqui falase de igualdade do individuo e dos grupos
nos que se integra) sexan reais e efectivas; remover os obstaculos que impidan ou dificulten esa
plenitude da igualdade efectiva e facilitar a participacion de toda a cidadania na vida econdmica,

E politica, cultural e social.

No artigo 35 establece que todos os espafois tefien o deber de traballar e o dereito ao traballo,
a libre eleccion de profesion ou oficio, & promocion a través do traballo e dunha remuneracion
suficiente tanto para satisfacer as suas propias necesidades como as da sua familia, deixando
claro que en ningun dos casos pode facerse discriminacion por razon de sexo.

O Estatuto dos traballadores na regulacion dos dereitos laborais establece no artigo 4 como un
dereito dotraballador na sua relacion de traballo o non ser discriminado directa ou indirectamente
para o emprego ou unha vez empregado, entre outras moitas cousas, por razon de sexo, é dicir,
que nin para acceder ao emprego nin unha vez empregado pode producirse ningun tipo de
discriminacion entre homes e mulleres en funcidn do xénero.
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No artigo 17 estipulase como dereito e deber derivado do contrato a non discriminacion
nas relacions laborais. Asi, entenderanse nulos e sen efecto os preceptos regulamentarios, as
clausulas dos convenios colectivos, os pactos individuais e as decisions unilaterais do empresario
que contefan discriminacions directas ou indirectas desfavorables en materia de retribucions,
xornadas e demais condicidns de traballo por circunstancias, entre outras, de sexo.
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O artigo 22 establece o sistema de clasificacion profesional e indica no punto 4 que os crite-
rios de definicion das categorias e grupos se acomodaran a regras comuns para os traballado-
res dun e doutro sexo, é dicir, que para definir unha categoria profesional ou grupo profesional
non se poden facer distincions motivadas Unica e exclusivamente por razén de sexo.

No artigo 24 deste Estatuto regulanse os ascensos, e establécese que estes se acomodaran a
regras comuns para os traballadores dun e doutro sexo.

No artigo 28 estipUlase que o empresario esta obrigado a pagar pola prestacion dun traballo
de igual valor a mesma retribucion, sen que poida producirse discriminacion ningunha por razon
de sexo.

O Codigo penal tipifica como delito, no seu artigo 314, aquelas condutas que produzan unha
grave discriminacion no emprego, publico ou privado, contra algunha persoa por razon, entre
outras, do seu sexo e non establezan a situacion de igualdade ante a lei tras requirimento ou
sancion administrativa, reparando os danos econdmicos que se derivasen e sendo castigados con
pena de prision ou unha multa.

A Lei do emprego 56/2003, do 16 de decembro, establece no artigo 2 como un dos obxectivos
xeraisdapoliticadeempregogarantiraefectivaigualdade de oportunidadeseanondiscriminacion,
tendo en conta o previsto no artigo 9.2 da Constitucidon espaiola, no acceso ao emprego e nas
accions orientadas a conseguilo, asi como a libre eleccion de profesion ou oficio sen que poida
prevalecer discriminacion ningunha, nos termos establecidos no artigo 17 do Estatuto dos
traballadores.
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Como culminacidn de todas estas normas esta a Lei organica 3/2007, do 22 de marzo, para a
igualdade efectiva de mulleres e homes.

Galicia, no Estatuto de autonomia recolle no artigo 4 o artigo 9.2 da Constitucidn e establece
que lles corresponde aos poderes publicos de Galicia promover as condicions para que a liberdade
e a igualdade do individuo e dos grupos en que se integran sexan reais e efectivas, removendo
os atrancos que impidan ou dificulten a sua plenitude e facilitando a participacion de todos os
galegos na vida politica, econdmica, cultural e social.

A Xunta, ao ser consciente de que a discriminacion sufrida polas mulleres é a mais antiga e
persistente no tempo, a mais estendida no ambito territorial, a que mais formas revestiu ao longo
da historia e a que afecta a maior nUmero de persoas, promulgou a Lei 2/2007, do 28 de marzo, do
traballo enigualdade das mulleres de Galicia, que é un ambicioso texto legal que ten por obxectivo
conseguir que as mulleres tefian as mesmas oportunidades que os seus compafieiros masculinos
de forma real e efectiva.
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3.1. MARCA GALEGA DE EXCELENCIA
EN IGUALDADE

Para lograr a implicacion das empresas galegas na RSE, e particularmente na loita pola
igualdade, a Lei 2/2007 regulara os plans de igualdade que se dispofian nelas, e crea, ademais a
Marca Galega de Excelencia en Igualdade.

Os plans de igualdade seran de obrigado cumprimento para organismos auténomos e
entidades publicas empresariais con participacion da Comunidade Auténoma de Galicia. Seran
voluntarios para as demais empresas, pero contaran co apoio econémico e técnico a través dunha
convocatoria anual da Xunta.

A concesion a unha empresa da Marca Galega de Excelencia en Igualdade vira determinada
polos balances que a entidade lle presente @ Administracion autondmica sobre os parametros
de igualdade existentes na sua organizacion. Da concesion desta marca derivaranse dereitos e
facultades relativos a sua utilizacion comercial, asi como a consideracion dos gastos destinados
a implantacion de plans de igualdade, subvencidon das cotizacions sociais por accidentes e
enfermidades laborais e preferencia na adxudicacion de contratos da Comunidade Auténoma
de Galicia.
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4. A CONCILIACION FAMILIARE A
IGUALDADE DE OPORTUNIDADES

4.1. CONCILIACION E CORRESPONSABILIDADE

Se haiunvalorque asempresas con RSE debenter como prioritario nas suas accions de fomento
da igualdade de oportunidades, é o de conciliacion, ao que se suma o ainda mais moderno de
corresponsabilidade.

E Conciliacion: supon propiciar as condicions para lograr un axeitado equilibrio entre as
responsabilidades persoais, familiares e laborais. E un concepto tradicionalmente ligado en
exclusiva s mulleres, polo que é necesario transcender o seu significado aos homes, prestando
especial atencion aos seus dereitos nesta materia, evitando que as mulleres sexan as Unicas
beneficiarias dos dereitos relativos ao coidado dos fillos e doutras persoas dependentes. A
asuncion en solitario por parte das mulleres destes dereitos entra en colision co seu dereito de
acceder e permanecer no emprego.

Corresponsabilidade: este concepto, que vai mais ala da mera conciliacion, implica compartir
a responsabilidade dunha situacion, infraestrutura ou actuacidon determinada. As persoas ou
axentes corresponsables posUen os mesmos deberes e dereitos na sUa capacidade de responder
polas suas actuacions nas situacions ou infraestruturas que estan ao seu cargo.
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Tratase pois, de que a conciliacion faga compatible ter familia e ter traballo para ambos
0s sexos. Que homes e mulleres poidan conciliar porque comparten os espazos e os tempos,
especialmente os familiares, que implican
atencion a fillos ou a maiores, dende a
corresponsabilidade. E unha aposta mais
ambiciosa ainda, que haxa tempo persoal
para ambos. Paraisto tefien que entrar no
x0go, dende logo, homes e mulleres, pero
tamén, as empresas e as administracions
publicas.

Sen un plan axeitado de conciliacion
familiar, a completa insercion laboral fe-
minina non podera efectuarse de maneira
satisfactoria.
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4.2. CONCILIACION E PRODUTIVIDADE EMPRESARIAL

Dende os anos oitenta numerosos estudos nos Estados Unidos demostraron que a orixe de
moitos problemas relacionados co absentismo laboral, o mantemento e obtencion de recursos
humanos con potencial e a mellora da produtividade estaban directamente relacionados con
conflitos a hora de compatibilizar a vida familiar e a profesional.

As empresas comezaron a desenvolver programas para evitar que os problemas familiares
causados pola vida laboral lles afectasen negativamente.

O panorama profesional do noso pais cambiou moito nas duas Ultimas décadas. Os aspectos
m mais relevantes no cambio de modelo laboral en materia de familia son os seguintes:

 Espectacular aumento da incorporacion da muller ao mercado laboral.
e Unha maior importancia do valor da familia.

* Cambio do modelo social entre o tradicional, no que o home traballa e a muller é ama de
casa, e o de ingresos familiares duais, onde traballan os dous membros da parella.

* Baixos indices de natalidade e aumento da esperanza de vida, leva consigo un envellece-
mento da poboacion que fai prosperar a falta de recursos humanos en certos sectores.
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* Modelo empresarial baseado en xornadas partidas con longos lapsos de tempo para a comida,
que fan moi dificil a compatibilidade coas necesidades familiares.

No noso pais, aadopcion de medidas e plans de conciliacidon da vida familiare laboral aumentou
de forma considerable dende o 5% no 2001 ao 48% no 2006.

A maioria destas empresas é de gran tamano e xestionase con criterios de RSE. O resultado é
queoabsentismolaboraldescendeueasposibilidadesdaigualdade de oportunidadesaumentaron
dun xeito extraordinario.
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4.3. POLITICAS DE CONCILIACION DA VIDA
PROFESIONAL E PERSOAL E IGUALDADE

As politicas de igualdade e os plans de conciliacion da vida familiar e profesional, debidamente
desenados e correctamente implantados, suponen a posibilidade de desenvolvemento laboral
e permiten compatibilizar a carreira profesional coa realizacion persoal e familiar. Ademais,
melloran os resultados econdmicos das empresas, posto que son a resposta a unha crecente
demanda e necesidade social que repercute en forma de maior produtividade.

Segundo estudos realizados pola Confederacion Espafiola de Directivos e Executivos (CEDE)
sobre beneficios de politicas flexibles, a implantacion de politicas de conciliacion nas empresas
E reduce a rotacion, o absentismo, o estrés, a ansiedade e a depresion nos empregados, aumenta
a produtividade, a motivacion, o compromiso e a satisfaccion laboral e, en xeral, mellora as
relacions laborais.

Estas politicas deben adaptarse ao modelo de xestion, cuore business, estratexia, mision,
valores, cultura corporativa e plan estratéxico de cada empresa.

Algunhas das medidas que se poden implantar son:

* Proteccion especial do embarazo e da maternidade. Incluir medidas conducentes a outorgar
permisos retribuidos de varias horas diarias para coidar os fillos ata os nove meses como minimo,
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permisos retribuidos anteriores ao parto de 15-30 dias, reducion da xornada laboral sen perda
de retribucion durante o primeiro ano do fillo, excedencias para adopcion ou sometemento a
técnicas de reproducion asistida etc.

e Servizo de garderia. As subvencions para os nenos dos traballadores da empresa son
indispensables para que as mulleres poidan afrontar a maternidade dun xeito positivo e
non como un atranco profesional. Cada vez son mais as empresas que contan con garderias
nas suas instalacions. O aforro para o traballador é considerable, tanto de difieiro (adoitan
estar subvencionadas) como de tempo (non tefien que desprazarse, xa que levan os nenos
ao seu lugar de traballo).

Flexibilidade horaria. Permisos para atender as necesidades familiares en funcion do
principio de atencion aos familiares dependentes do traballador. Establecer nas quendas
laborais distintas alternativas nas entradas pola mafia, no tempo para a comida e nas
entradas e saidas pola tarde. Permitir medio dia libre a cambio de alongar a xornada o resto
da semana.




4. a conciliacion familiar e a iqualdade de oportunidades

e Promocidn da actividade fisica e do deporte. Para contribuir a mellorar a calidade de vida
dos seus empregados, hai empresas que contan entre as suas instalacions con ximnasios
dotados do equipamento necesario para o mantemento fisico e habilitan espazos para
distintas actividades (danza, step, aerobic, pilates etc.).

e Permiso de maternidade superior ao determinado pola lei. Para afrontar a adaptacion a
maternidade da mellor maneira posible. Este tipo de facilidade en moitos casos é necesaria
para evitar que a muller pense na posibilidade de deixar o traballo para coidar o seu bebé.

 Excedencia para coidar familiares. A situacion familiar 4s veces pode complicarse pola
enfermidade dun parente. Como a muller a maioria das veces asume o rol de coidadora,
a excedencia para coidar familiares pode evitar a fin da carreira laboral da muller que se

m atope nesta situacion.
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e Teletraballo con postos remotos nos domicilios. Esta opcion de traballo favorecera o afo-
rro de tempo, e dara mais posibilidades para compatibilizar a vida laboral e familiar. O
futuro desta opcidn é moi positivo, pois cada vez é mais sinxelo e comun ter os equipos
necesarios na casa, e o aforro de custos para a empresa pode chegar a ser unha razon
determinante.

* Formacion en xestion de tempo e estrés. Ensinar os traballadores unha boa xestion do
seu tempo axudara a evitar xornadas laborais extensas, aproveitando ao maximo o seu
rendemento nas horas que estean no traballo.

e Xornada a tempo parcial e xornada reducida. A implantacion desta medida supon a maxima
de traballar mellor, non de traballar menos.

e Igualdade de oportunidades. Politicas que favorezan o acceso da muller a calquera posto de
direccion.

* Procedementos para a prevencion e tratamento do acoso laboral e da violencia de xénero.

e Cultura da conciliacion e igualdade. Realizacion de cursos e programas formativos en mate-
ria de conciliacion e igualdade co obxecto de concienciar os empregados da organizacion.

 Desenvolvemento profesional da muller. Desefio de plans de carreira personalizados para
mulleres, de modo que poidan conciliar a sUa vida persoal e laboral e, consecuentemente,
que tenan a posibilidade de desenvolverse profesionalmente.
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* Exemplo por parte da direccion da empresa. Os directivos deben dar exemplo e adoptar, a
titulo persoal, medidas de conciliacion para concienciar os empregados da importancia que
tefien estas na cultura corporativa da empresa.

e Sistemas ou procesos de valoracion con criterios de valia e méritos persoais e
profesionais.

* Programas complementarios. Tales como programas de asistencia persoal, programas de
asesoramento legal, programas de prestacions médicas, axuda econémica para gastos
de garderia ou incorporacion de garderia na empresa, xestion de servizos domésticos,
teleasistencia 24 horas, asesoramento telefonico en materias afins etc.

e Sesions de brainstorming en materia de igualdade e conciliacion. Reunidns periddicas
E do persoal empregado para detectar necesidades ou xerar ideas novas en materia de
conciliacion e igualdade que poidan supofer beneficios para a empresa e, desta maneira,

mellorar os plans de conciliacion e igualdade de cada empresa.

e Canle andnima de denuncias para o persoal da empresa. Posibilidade de realizar denuncias
a través dunha canle anénima que permita porier en conecemento da direccién da empresa
aquelas condutas de acoso laboral, violencia de xénero ou que sexan contrarias a igualdade
de oportunidades.

* Modelo formativo presencial e e-learning. E importante introducir progresivamente
nas empresas un modelo formativo fundamentado na integracion e combinacion da



RSE e igualdade de oportunidades

formacion presencial coa formacion e-learning, adaptando os custos e a duracion dos
procesos formativos as novas demandas e necesidades empresariais.

» Traballo por obxectivos. E imprescindible e totalmente necesario non valorar a cultura da
presenza no traballo, posto que a produtividade se basea na calidade do traballo realizado,
independentemente do nimero de horas, polo tanto, é aconsellable fixar e determinar
obxectivos no traballo.

* Politica retributiva flexible e personalizada. O desefo da politica retributiva nas empresas
debe adaptarse as necesidades especificas dos empregados.
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5. A RSE E OS PLANS DE IGUALDADE
SEGUNDO O TIPO DE EMPRESA

As medidas de conciliacion da vida persoal, familiar e laboral, asi como as politicas de
responsabilidade social empresarial, asocidronse practicamente as grandes empresas e
multinacionais, porén, a difusion e practica entre as pemes debe ser fundamental, xa que é o tecido
empresarial mais numeroso e o que mais contribue & economia e & creacion de postos de traballo.
No fomento destas politicas entre as pemes sempre hai que ter en conta as sUas peculiaridades.

No noso pais, as grandes empresas con mais de 250 traballadores representan unha
E pequena porcentaxe e as microempresas son maioria -representan un 93,94%-. Os datos son os
seguintes:

* Microempresas (0-9 traballadores): 93,94%

* Pequenas empresas (10-49 traballadores): 5,17%
* Medianas (50-249 traballadores): 0,75%

* Grandes empresas (+250): 0,13%

Son as pemes as que mais contriblen & economia e a creacion de postos de traballo e a RSE
supon un cambio de valores e de xestion empresarial, cuxos froitos se recolleran a medio e longo
prazo, e aseguraran a sustentabilidade da empresa.
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Esta vision responsable ainda non é compartida por gran parte das pemes, que considera estas
accions alleas a actividade empresarial e realizadas ocasionalmente se hai recursos.

A escaseza de recursos economicos é un dos principais problemas que afronta a implantacion
da RSE nas pemes, xa que se perciben estas accidns como un investimento que non xera beneficios
a curto prazo, e se esquece que a medio e longo prazo proporciona unha vantaxe competitiva
para a empresa e unha mellora da sua reputacion.

Un dos problemas co que se enfrontan as pequenas e medianas empresas é a escaseza de man
de obra cualificada, xunto coa falta de compromiso por parte dos empregados. Faise necesario
pofier en practica medidas que retefian o talento, fagan atractivo para o traballador o posto de
traballo e o motiven e impliquen cos obxectivos empresariais. Isto ldgrase coa implantacion
de politicas de igualdade en particular e de responsabilidade social en xeral, que xeraran un
incremento da produtividade e a fidelizacion dos recursos humanos que son, xunto co capital, o
elemento mais importante da empresa.
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6. A DOBRE DISCRIMINACION

A muller, ademais da discriminacion propia do seu xénero, sofre unha dobre discriminacion,
entendida como aconexion entre o xénero e factores como a etnia, aidade, o status socioecondmico,
a orientacion sexual, a diversidade funcional, a localizacion xeografica, o nivel educativo etc.

Dende as politicas de RSE é necesario atender a diversidade das
mulleres e as posibles formas de discriminacion multiple que as po-
den levar, ainda que non necesariamente, a situacions de exclusion
social que, mais ala de problemas econdmicos e laborais, supofien
a debilitacion dos apoios e redes sociais das persoas e das fami-
lias; a fractura da saude psiquica e fisica; carencias educativas e de
formacion profesional; a dificultade no acceso aos recursos basicos
como a vivenda; a incapacidade de incidir nos circulos de toma de
decisions. En definitiva, a exclusion dificulta o pleno exercicio dos
dereitos da cidadania.

ARSE debe prestar especial interese, por unha banda, ao colectivo
de mulleres con necesidades de atencion especifica e, por outra, aos
colectivos cun maior risco de exclusion social, dado que, en ambos os
casos, se incrementa a sua vulnerabilidade ante a discriminacion.
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COLECTIVOS CON NECESIDADES DE ATENCION ESPECIFICAS

 Mulleres con discapacidade

Estimase que un 60% das persoas con discapacidade son mulleres. Nos Ultimos anos, o avance
dos dereitos das persoas con discapacidade foi importante, a brecha entre homes e mulleres é
ampla. As mulleres con discapacidade son discriminadas no ambito familiar e no educativo, con
maior nivel de analfabetismo; as suas posibilidades de acceso ao emprego restrinxense; o sistema
sanitario tampouco responde s suas necesidades e a proteccion social que reciben non exime a
maioria da pobreza. Todas estas circunstancias impiden o desenvolvemento de formas de vida
regulares e normalizadas.

e Mulleres maiores

Segundo os datos do censo municipal de 2005, en Espafia viven mais de sete millons de persoas
maiores de 65 anos, das que un 57,8% son mulleres.

A diferenza de xénero perpetUase ata o final da vida: as situacidns de discriminacion vividas
por estas mulleres durante a sUa xuventude multiplicanse cando chegan a vellez. A maioria son
vilvas, viven soas e tefien ingresos mais baixos que os homes da sua mesma idade, e tefien, xa
que logo, unha peor calidade de vida.

Se para unha persoa maior de 5o anos é moi dificil acadar un novo emprego, se é muller a
probabilidade de que o consiga é ainda menor. De ai o deber de toda empresa socialmente
responsable de tentar paliar esta situacion de dobre discriminacion.
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* Familias monoparentais

Os cambios sociais, 0os novos modelos de familia, os divorcios e separacions deron lugar a un
notable incremento de mulleres responsables, en exclusiva, de nucleos familiares, que asumen
0 mantemento e a educacion das suas fillas e fillos, asi como o coidado de persoas maiores,
enfermas ou con discapacidade, colocandoas a elas mesmas e as suas familias en situacion
de desvantaxe laboral, econdmica, social e emocional. No 86% das familias monoparentais, a
persoa de referencia é unha muller. Polo tanto, nestes casos a importancia dunha boa conciliacion
familiar é clave para que o desenvolvemento familiar sexa o mais positivo posible.




RSE e igualdade de oportunidades

COLECTIVOS CON MAIOR RISCO DE EXCLUSION SOCIAL
e Mulleres doutras etnias

Estimase que a poboacion xitana espafiola é de 650.000 a 700.000 persoas, 0 que representa,
aproximadamente, o 1,65% da poboacion total.

A comunidade xitana foi excluida sistematicamente e situada & marxe dos dereitos da
cidadania. As tradicidns xitanas adxudicanlles as mulleres o espazo doméstico e o coidado dos
maiores de forma exclusiva, e afastanas prematuramente da formacion regrada e do emprego.
Polo tanto, a dificultade para evitar esta discriminacion € moi grande.
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* Mulleres inmigrantes

En Espafa, o 46% das persoas inmigrantes son mulleres, e unha das caracteristicas mais
sobresaintes deste colectivo é que ten unha alta concentracion en determinadas ocupacions,
fundamentalmente aquelas que tefien que ver co traballo doméstico e o coidado de persoas
dependentes. Son mulleres que presentan necesidades distintas as da poboacion feminina
nacional. Polo tanto, é necesario un impulso para que consigan traballos noutros sectores.

e Mulleres ex-reclusas

Calquera persoa con antecedentes penais ten un handicap & hora de acceder a un posto de
traballo. No caso das mulleres ex-reclusas ainda é maior. Hai que ter en conta que moitas destas
mulleres pertencen a familias des-

m estruturadas, en moitos casos con
nenos aos que tefien que coidar e
manter, de ai o incremento da sua
problematica.
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7. O TEITO DE CRISTAL

Denominase asi unha superficie superior invisible na carreira laboral das mulleres, dificil de
traspasar, que impide pola simple razén de ser muller sequir avanzando. O seu caracter de invisi-
bilidade débese ao feito de que non existen leis nin dispositivos sociais establecidos, nin cédigos
visibles que lles impofian as mulleres semellante limitacion, sendn que esta construido sobre a
base doutros factores que, pola sua invisibilidade, son dificiles de detectar.

Tamén se cofiece como solo pegafnoso, que agrupa as forzas que mantefen a tantas mulleres
atrapadas na base da pirdmide econdmica.

Este famoso teito de cristal que
lles impide as mulleres alcanzar as
metas profesionais para as que estan
preparadas parece invisible, pero as
estatisticas demostran que existe; é
dicir, é un termo enigmatico, secreto,
que non se pode detectar, pero cuxo
resultado se pode cuantificar e, polo
tanto, é real a menor existencia de
mulleres nos vértices xerarquicos das
organizacions.
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DATOS DA ORGANIZACION INTERNACIONAL DO TRABALLO

Segundo as cifras dun estudo da Organizacion Internacional do Traballo (OIT), observouse o
seguinte:

e Que as mulleres s6 desempefian do 1 ao 3% dos maximos postos executivos nas
maiores empresas do mundo.

* Que s6 unha minoria de paises ten como xefa de Estado unha muller.

* Que as mulleres constituen o 13% dos parlamentarios do mundo; e 21 paises contan
cunha muller na vicepresidencia ou segunda maxistratura do Estado.

* Que, ainda que as mulleres representan case o 40% dos membros das organizacions m
sindicais, s6 son mulleres 0 1% dos dirixentes dos sindicatos.

* Que o diferencial salarial chega a ser dun 10 a un 30% en detrimento das mulleres,
incluso nos paises que estan mais avanzados en termos de igualdade de xénero. Este
é un dos puntos que a RSE pode manexar do xeito mais eficaz. As empresas privadas
son as que maior diferenza salarial reflicten nas nominas dos seus empregados/as
en comparacion co emprego publico.

e Que as mulleres traballan mais horas que os homes en case todos os paises e que son
elas as que sequen realizando a maior parte do traballo non retribuido e da chamada
economia somerxida.
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ALGUNS OBSTACULOS QUE DEBEN SALVAR OS PLANS DE RSE

As investigacions citan diversos obstaculos para o acceso das mulleres aos postos de decision
ou de maior importancia:

e A estrutura xerarquica da industria, con homes ocupando case todos os postos de toma
de decisions. Funciona o principio de cooptacion (designar por eleccion a dedo e non por
regulamento ou méritos) para moitos destes postos.

* O adestramento predominante das mulleres nos vinculos humanos con predominio da afecti-
vidade pode entrar en contraposicion con ese mundo do traballo masculino, onde os vinculos
humanos se caracterizan por un maximo de racionalidade e con afectos postos en xogo me-

m diante emocions frias: distancia afectiva, indiferenza etc.

e O traballo de moitas mulleres en espazos tradicionalmente masculinos é observado de forma
mais inquisitiva que o dos seus companeiros varons. Esixelles un nivel de excelencia.

* Os estereotipos. Alguns dos que configuran o teito de cristal formulanse da seguinte
maneira: as mulleres temen ocupar posicions de poder, as mulleres non lles interesa ocupar
postos de responsabilidade, as mulleres non poden afrontar situacions dificiles que requiran
autoridade e poder... Estes estereotipos tefien multiples incidencias, xa que converten as
mulleres en non elixibles para postos que requiran autoridade e exercicio do poder.
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*A dobre carga: é cofecido que as mulleres
profesionais fan malabarismos para compaxinar o
seu traballo fora de casa coas tarefas domésticas,
acotio de forma unilateral.

* A autodesconfianza: sen dubida a falta de modelos
femininos cos que identificarse fai que se agudice
a inseguridade e o temor a falta de eficacia cando
se accede a lugares de traballo tradicionalmente
ocupados por homes. De ai a importancia das
mulleres emprendedoras que rompen os moldes
establecidos.
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8. RAZONS PARA IMPLANTAR
UN PLAN DE IGUALDADE

1. Alei aprobada en marzo do 2007 obriga as organizacions de mais de 250 persoas a
desefar e pofer en marcha un plan de igualdade.

2. Integrar un enfoque de xénero na sUa organizacion poderd actuar sobre o gran
problema da igualdade.

3. Desenvolver accidns positivas, que son estratexias temporais, pode remover
situacions, prexuizos, comportamentos e practicas culturais e sociais.

E 4. Aumenta a motivacion dos traballadores e a sUa implicacion na empresa.

5. Ostraballadores da empresa melloraran a sua calidade de vida ao poder conciliar a
sua vida familiar, persoal e laboral.

6. Esta comprobado que as empresas que apostan pola conciliacidon da vida laboral e
persoal melloran os seus indices de absentismo.

7. Non se penaliza a maternidade e o coidado da familia.

Adquirese un maior e mellor coflecemento dos traballadores da empresa.
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9. Os plans de igualdade achegan informaciéon de todos os dmbitos da empresa e
constitUen un factor vantaxoso fronte aos seus competidores.

10. Aumenta a produtividade, a calidade do servizo, a satisfaccion e fidelizacidon dos
clientes...

11. Un dos cambios mais importantes que experimentou a sociedade espafola nos
Ultimos anos é a situacion das mulleres. O seu nivel de formacidn constitle un
activo formidable tanto para as empresas como para un pais que aposta por un
crecemento baseado no valor da formacion e da innovacion.
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

As mulleres non sé estan moi cualificadas senén que son unhas importantes con-
sumidoras de moito mais que comestibles ou deterxentes. Agora, compran activos
financeiros, apartamentos, mobiles etc., asi que mais vale contar con elas na estra-
texia empresarial.

A calidade de vida dos traballadores e traballadoras influe na produtividade e na
sua fidelizacion.

Unha sociedade sustentable é a que ten en conta as necesidades dos seres humanos
e a sua calidade de vida.

A chegada das mulleres & direccion e & estratexia empresarial aumenta a
produtividade e a conta de resultados.

As mulleres convertéronse nas consumidoras mais importantes de todo o sistema.
As empresas tefien vantaxes na contratacion coa Administracion.

A razon mais importante: achegar un pequeno gran de area na resolucion dun
conflito social.
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acidn | Accesibilidade |

XUNTA DE GALICIA

Areas

Conselleria de Traballo e Benestar

http://www.xunta.es/conselleria-traballo-e-benestar

Canles RSS | Suxestibns e aunxasl Entidades A-Z

Conselleria de Traballo e Benestar

drea de Traballo
Area de Benestar

Sando de Beatriz Mato, C: 1leria de Traballo e

Quero aproveitar este espazo para dirixirme a todos os galegos e galegas que van atopar
nesta paxina web unha ventd aberta 3 nosa accdn de Gobemo e unha man tendida para
afrontar os problemas que a dificl coxuntura econdmica estd a provocar en moitas familias
do noso pais. Para o presidente da Xunta e para o equipo completo desta Conselleria que
dirixo, as persoas son o centro da actividade politica e o0 emprego e o benestar, os piares
da sociedade moderna.

Sabedores de que vivimos tempos dificiles, tamén somos conscientes de que é o momento
de grandes acordos, polo que faremos do didlogo social a consigna do noso traballo que,
cada dia, estara orientado 3 mellora do interese xeral desta comunidade auténoma. Son
moitas as familias que tefien postas as suas esperanzas en nds porque en todas elas hai
algunha persoa maior, moza ou, desgraciadamente, en situacion de desemprego.
Traballaremos por e para elas. Ese € o compromiso e, nesta pdxina web estd o noso punto
de encontro.

Beatriz Mato Otero
Ci lleira de Traballo e

Biografia

Naceu no ano 1965. E inxefieira industrial con especialidade en Organizacién Empresarial,
na Escuela Técnica Superior de Inxefieiros Industriais de Bilbao. Ten o master de direccién e
administracion de empresas MBA por la la de gocios MBA | logado pola
Universidade de A Corufia.

» Ano 1989. Técnico de Sistemas na multinacional IBM
& Ano 1990. Técnico Comerdial da multinacional RANK XEROX ESPANA S.A.

Galego | Castellano

Servizos directos

2

Diario Oficial (DOG)

Funcién publica autondmica
Guia do Cidadan
Administracién electrdnica
Plataforma de contratacién

Oficinas Virtuais Economia e
Facenda

Guia da Comunicacién
Toponimia oficial
Informacién estatistica

O tempo

Predicions e imaxe meteosat

Destacado

Axudas Temporal de Vento en
Galiaa

Plan de Reequilibrio Territonal
de Galicia 2007-2010

‘ Eleccitns
a0 Parlamento
de Galicia

PLAN DIRECTOR
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Responsabilidade Social Empresarial na Xunta de Galicia
http://rse.xunta.es/

;;; XUNTA DE GALICIA

% Y CONGELLERIADE TRABALLO
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Ministerio de Igualdade do Goberno de Espana
http://www.migualdad.es/mujer/
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Ministerio de Traballo e Inmigracion do Goberno de Espafa
http://www.mtas.es

do | gut | Ong | Benvido | Wek I B Accesiviidas B2
Seguridad Social Gabinete de
comunicacién
mony
Emigracion n— - - - = 7 Contacte con el
* 10-06-2009  El Ministerio de Trabajo e Inmigracion =] Ministerio
Empleo convoca subvenciones para fomentar la integracién de 52 :
los inmigrantes Intervencién del Ministro de iz
Trabajo e Inmigracion - Punto de Informacién
Subsecretaria e ) Administrativa

= 09-06-2009 Hoy, en el Senado
Corbacho: "Es indiscutible la solidez de nuestro sistema
ptiblico de Seguridad Social y su fortaleza para hacer
frente a las dificultades econdmicas que hoy atraviesa
nuestro pais"

= D9-06-2009  La secretaria de Estado de Inmigracién y
Emigracion, Consuelo Rumi, presentd hoy el estudio
“Inmigracién y mercado de trabajo. Informe 2009"

La contratacién de extranjeros en origen desciende por
Ia crisis econdmica

09-06-2009  El ministro se redne con el presidente
del Consejo General de Colegios de Agentes Comerciales

A

08-D6-2009  Los interesados solicitaron en el primer
trimestre |3 devolucidn de cuotas

La Seguridad Social devuelve 3,4 millones de euros a
mads de tres mil auténomos por exceso de cotizaciones
en 2008

L

08-06-2009  En la reunién EPSSCO en Luxemburgo
Celestino Corbache afima que "es decisivo incorporar a

Convalidacién RD-Ley de
medidas urgentes para el
mantenimiento y el fomento
del empleo y la proteccién de
las personas desempleadas -
26-03-00 &

El Ministerio en el
mundo

Presupuestos del
MTIN

MEDIDAS PARA EL
MANTENIMIENTO DEL EMPLEO,
LA PROTECCION DE LAS
PERSONAS DESEMPLEADAS Y
LA MEJORA DE LA LIQUIDEZ

DE LAS EMPRESAS -

L[}

XX Congreso Nacional de
Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social que se
celebrara en Logroiio los dias
28 y 29 de mayo de 2009.

Programas de Solidaridad-
Fondos Comunitarios

[

La Alianza en el
MTIN

Legislacién Ordenes y

Normativas
Publicaciones

Estudios

Bibliotecas y Archivos

Estadisticas

Guia Laboral y de
Asuntos Sociales
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Custodia Responsable
http://www.custodiaresponsable.org

nsap

Enlaces  La Opinién Profesional

fpromens POR UNA CUSTODIA RESPONSABLE...

Las organizaciones de mujeres hemos apostado y
+ Custodi ida, i85 con seguimos apostando por la corresponsabilidad en
"cuentagotas’ dos afios después el cuidado de los hijos e hijas, por que aspiramos a

una sociedad mas igualitaria donde también el
reparto de las cargas familiares sea una realidad
para hombres y mujeres. Por eso, ante los casos
de separacion y divorcio entendemos que la

* El fiscal recurrira la sentencia que le
quité la custedia a una madre por
“alienacion parental® 27082007

S e P ot custodia hacia los menores debe desarollarse
compartida en Catalunia sin acuerdo 2 oy
padres 27/02/2007 siempre de forma responsable, y que el régimen
+ Espafia.- La ley del di de custodia compartida SOLO PUEDE
25 afias 22/08/2008 i OBTENERSE CUANDO AMBOS PROGENITORES
* Asturias.- La aplicacion de la custedia ESTEN DE ACUERDO.

e i o) dabak

* Una ley catalana prevé dar la custedia
compartida sin informe previo del fiscal

DECIMOS NO A LA CUSTODIA COMPARTIDA

Decimos no a la imposicidn judicial de la custodia
compartida en contencioso o ante una peticion
efectuada solo por uno de los progenitores, |
porque...

* La splicacién de la custodia

_m DOCUMENTOS

(VER MmAS ¥
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Democracia Paritaria
http://www.democraciaparitaria.com

Democracia PARITARIA

Quiénes Somos Eventos Lista de Distribucion Contacto

HNoticias

Curso-Formacion Online

En este espacio encontraras las Informe - Themis
ponencias del curso-formacion EAA

B Espana
B Internacional

 Opinién online fguakiad ce Géneroy podras 18 Ey :
8 Curso opinar sobre ellas. 2 NNnr7
(I VEES /
- Cuotas de Participacion y la toma de decision
B Espafia s e Proximos EVENTOS
Noticias [\ ~41 M
B Europa
B:Inbecrscional Bachelet promulgé ley sobre igualdad de ;?:;:::':fe:‘t’o:";;?o”s
; i [03/06/2008]  sueldos entre hombres y mujeres... de alta.
_—

La Mandataria manifesté que "la igualdad en
B Autondmica materia de remuneraciones ahora es un
derecho fundamenta...
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Dereitos da Muller
http://www.derechos.org/ddhh/mujer

Dmoﬁm- HW¢
de las Mujeres

La problemética de los derechos humanos de
las mujeres es a la vez la misma y distinta que
la de los hombes. Como los hombres, las
mujeres son victimas de represian, tortura,
desapariciones, hambre. A su vez, las mujeres
también pueden ser victimas de métodos
represivos particulares, tales como la violacidn
sexual y el embarazo forzado y sin duda la
discriminacion cotidiana. Las mujeres trabajan
mds, ganan menos, y muchas veces no tienen
el derecho a su vientre, a su nombre, a sus
hijos. En esta pagina pretendemos ofrecer
informacion y enlaces sobre la problematica
particular de las mujeres.

Documentos | Cuerpos | ONGs | Campaiias |
Informes | Andlisis | Enlaces

Documentos
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Rede de Organizacions Feministas contra a Violencia de Xénero
http://www.redfeminista.org

contra la violencia hacia las mujeres

www.redfeminista.org para las responsables

RED ESTATAL DE OIGINIIIQIOHIS.FIHINISTIS CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO
INICIO | NOTICIAS | OPINIONES | DOCUMENTOS | LEY INTEGRAL | VIOLENCIAS |8 | CAMPAOAS | MUERTAS 2009 SUBSCRIBETE

B Nacional
Un forense con dos drdenes de
ANTEPROYECTO alejamiento reconoce a maltratadas en
DE LEY ORGANICA Asturias 08/06/2009
DE SALUD SEXUAL B Nacional
Y REPRODUCTIVA Los “crimenes de honor”, un grave
c problema global de salud
Y LA INTERRUPCION publica 05/06/2009
Atodas las mujeres para que no toleren en VOLUNTARIA B Nacional
sus ’;’39"3_”‘-'5"3“‘? pulbhcaa E‘E’m?d . DEL EMBARAZO Barcelona: Un hombre asesina a su
privadas, ninguna afrenta a su dignidad e : :
integridad, sumandose a la defensa de mujer a cuchilladas 04/06/2009
cuantas iniciativas tiendan a la erradicacion
de la Violencia de Género. B Nacional
z Si se "banaliza el sexo” no tiene sentido
LA MEJOR OPINION considerar delito la violacidn, dice la
Violencia contra mujeres revista de Rouco 03/06/2009
SOLEDAD GALLEGO-DIAZ B
Vergiienza para Karzai ) Barcelona: Un hombre mata de una
. ] puiialada a su pareja en plena calle en
Hablemos del SAP 3 Malgrat de Mar 02/06/2009
Emilia Caballero B FETY e s
B Nacional

Martinez Camino Tenerife: El ex novio de Isabel Canino,
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Organizacion Internacional do Traballo
http://www.ilo.org/global/lang--es/index.htm

English | Frangais Centactencs | Mapa del sitio |

3
J:l:‘ls; Organizacion Internacional del Trabajo
<L : 0

""““‘_ ; un

T

Departamentos y nas m Temas

La Organizacidn Internacional del Trabajo (OIT) es |a agencia tripartita de la ONU y convoca a gobiemos, empleadores y trabajadores de sus estades miembros con el fin de emprender
acciones conjuntas destinadas a promover el trabajo decente en el mundo.

Actvidades

s | Cemunicados de prensa | 982 Conferencia Internacional del Trabajo (3-19 de junio) Normas del trabajo

El Director General de la OIT propone un Pacto Mundial para Reuniones oficiales

enfrentar en forma urgente los efectos de la crisis econémica * Conferencia Internacional del Trabajo
sobre el empleo y la proteccién social * Consejo de Administracion

El Director General de la OIT, Juan Somavia, dijo que la crisis del emplec v la proteccidn social * Reunidnes regionales

provocada el declive econdmico podria durar entre seis y ocho afies, y prop a los del | = =

a la 983 Conferencia Internacicnal del Trabajo hacerle frente con un "Pacto Mundial para el ¥

Empleo”. Proyectos

Publicaciones e investigacion
Estadisticas y bases de datos
Formacidn

<1834 >

Sitio web de la Enfoque sobre el Trabajo Decente

Galeria de fotos: Centro de Medios

Cobertura especial de la CIT: 98.a Conferencia

de la 98.a Transmisiones en Internacional del DECENT WURK

Conferencia directo, Trabajo:

Internacional del comunicades de T Programa,

Trabajo 2009 prensa, informes, boletines diarios... Juntos para hacer del trabajo decente una
videos, discursos, articulos especiales... realidad en todo el mundo

Discursos Cobertura en Actas

pronunciados en la video de la Provisionales de

Conferencia Conferencia las reuniones de B9 oEcENT WoR

Internacional del Internacional del lag8.a ) ]

Trabaje Trabajo Conferencia r-““‘

Internacional del

90 afios de trabajo por la justicia social
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Asociacion de Mulleres Xuristas THEMIS
http://lwww.mujeresjuristasthemis.org/

es] [Documentos] [urisprudencial [Leaislacion] [Movedades] [Enlaces] [Contactar]
ocias] [Demacracia Paritaria] [Custodia Respansable]

Errread
AGENDA

- Asamhlea Gral Ordinaria Socias
Madrid, 18 junio 2009 (informacidn) ~DUevo

- Monagrafico

Sindrome Alienacidn Parental ~0ueva
Zaragoza, 24 junio 2008

Programa

- Monagrafico

Analisis Interrupcion Voluntaria Embarazo ~nuevo
Madrid, 17 junio 2008

Programa

- II PREMIO ALICIA HERRERA, Articulas juridicas Mujer y
Derecho. Descargar Bases ~04e¥0

NOVEDADES

Themis S
Revista Juridica de Igwaldad de Género TN
Ne 2 Vilorschon e s Loy tatrat

[Mas Informacidn] |-

Informe Las Mujeres y La Toma de Decision

Las mujeres






