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Declaración Universal 

de los

Derechos Humanos (1948)

 Igualdad como Principio Jurídico Universal

 Adoptar medidas efectivas en: jubilación,

desempleo, enfermedad, invalidez, etc.

CEDAW (1979)

Convención sobre la 

eliminación de todas las 

formas de discriminación 

contra las mujeres 

Ámbito internacional

Toda persona tiene 

derecho a la 

Seguridad Social (Art. 22)
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Tratado de Ámsterdam 

(1999)

 Igualdad como Principio Fundamental

 Eliminar desigualdades y promover la igualdad es un

objetivo a integrar en todas las políticas y

acciones de la Unión y de sus Estados Miembros

Principio de 

igualdad de retribución

Tratado de Roma 

(1957)
Constitución de la CEE

Ámbito europeo

 Redactado parafraseando la Declaración de Derechos del Hombre y

del Ciudadano (1789), texto fundamental de la revolución francesa

 Es de los primeros documentos históricos que propone la emancipación 

femenina en el sentido de la igualdad de derechos o la equiparación 

jurídica y legal de las mujeres en relación a los varones

Olympe de Gouges

“Declaración de los Derechos de la Mujer y de la Ciudadana” (1791)
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Principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres

Ley Orgánica 3/2007, de

22 de marzo, para la

igualdad efectiva de

mujeres y hombres

2002/73/CE, (reforma la 76/207/CEE) 
acceso al empleo, formación y promoción 
profesional y condiciones de trabajo

2004/113/CE, acceso a bienes y servicios 
y su suministro

(1999)   Tratado de Ámsterdam

 Derecho a la igualdad y a la no discriminación

por razón de sexo (Art. 14)

 Poderes públicos deben promover la integración

real y efectiva de la igualdad (Art. 9.2)

(1978) 
Constitución 

Española

Adaptación de la normativa (1986)

(1983)  España ratifica el Convenio CEDAW

Ámbito español
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Ley Orgánica 3/2007. 
Líneas básicas

Búsqueda de una 
“igualdad efectiva y real”

Político

Civil 

Laboral

Económico

Cultural

Social

Superación de la situación de 
“igualdad formal”



Ley Orgánica 3/2007. 
Líneas básicas



Ley Orgánica 3/2007, 

de 22 de marzo, para 

la igualdad efectiva de 
mujeres y hombres Ley Seguridad Social

Leyes laborales 

ET

LPRL

LISOS

Ley Empleo 

Ley Sanidad

Funcionarios

Leyes 
procesales 

LEC

LPL

LJCALeyes 
Orgánicas 

Poder Judicial 

Régimen electoral Gral.

Carácter transversal



LPRL

Políticas públicas de Seguridad y Salud Laboral

Promoverán la 
efectividad 

del 
principio de igualdad 

Art.5.4 LPRLIncluyendo variables
relacionadas con el
sexo en:

 Sistemas de recogida y tratamiento 

de datos 

 Estudios e investigaciones generales 

en materia PRL

Art. 20.a Ley 3/2007 Adecuación de las estadísticas y estudios, se
incluirán, sistemáticamente, la variable de sexo en las estadísticas,
encuestas y recogida de datos que se lleven a cabo



La evaluación de riesgos determinará la naturaleza, grado y duración de

la exposición de las trabajadoras en situación de embarazo o parto

reciente a agentes, procedimientos o condiciones de trabajo que

puedan influir negativamente en su salud o la del feto, en cualquier

actividad susceptible de presentar un riesgo específico. (Art.26 LPRL)

Infracción muy grave: “No observar las
normas específicas en materia SST de
las trabajadoras … (Art. 13.1 TRLISOS)

Maternidad, riesgo durante el embarazo, 

riesgo durante la lactancia natural

Adaptación de medidas 
(condiciones o tiempo de trabajo)

Cambio de puesto de trabajo 
compatible con estado 

(según criterios de movilidad 
funcional)

EXISTE RIESGO

NO ES POSIBLE

Suspensión del contrato (Art. 45.1.d ET)

Prestación Seguridad Social

NO ES POSIBLE



Situación protegida y prestación económica (Art. 135) en iguales

términos que la situación de riesgos durante el embarazo

Riesgo durante la 
lactancia natural

 La prestación económica correspondiente tendrá la naturaleza de

prestación derivada de contingencias profesionales

 Subsidio del 100x100 de la base reguladora establecida para la

prestación de IT, derivada de contingencias profesionales

Riesgo durante 
el embarazo

LGSS

La acción protectora del sistema de la Seguridad Social, comprenderá:

c. Prestaciones económicas en las situaciones de maternidad; paternidad;

riesgo durante el embarazo; riesgo durante la lactancia natural; … (Art. 38.1.c)

Prestaciones de la Seguridad Social

Maternidad y 
Paternidad

Novedad es la Prestación por Paternidad (Art.133). Subsidio 100x100 base 

reguladora para la prestación de Incapacidad Temporal por contingencias comunes

Art. 8. Ley 3/2007 Constituye discriminación directa por razón de sexo todo
trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.



Art. 37. Descanso semanal, fiestas y permisos.

 Ausencia del trabajo por el nacimiento de hijo, … accidente o enfermedad

graves, …, de parientes (2º grado de consanguinidad) (Art. 37.3.b ET)

 Permiso para la lactancia del menor hasta que cumpla 9 meses (Art. 37.4 ET)

 Reducción de jornada por guarda legal de menor de 12 años (Art. 37.5 ET)

Conciliación de la vida personal, familiar y laboral

 Derecho a adaptar la duración y distribución de la jornada (Art. 34.8 ET)

 Excedencia para el cuidado de hijos (Art. 46.3 ET)

 Suspensión del contrato por maternidad/paternidad (Art. 48.4 y 48.bis ET)

ET

Art.44. 1 Ley 3/2007 Los derechos de conciliación de la vida personal,
familiar y laboral se reconocerán a los trabajadores y las trabajadoras en
forma que fomenten la asunción equilibrada de las responsabilidades
familiares, evitando toda discriminación basada en su ejercicio.



 Deber de vigilancia por los servicios públicos de empleo: comunicación 
del carácter discriminatorio de las ofertas (Art. 22 bis Ley 56/2003) 

L Empleo

Art.5. 1 Ley 3/2007 Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al
empleo, en la formación y en la promoción profesionales, y en las
condiciones de trabajo
Aplicable en el ámbito del empleo privado y en el del empleo público, se
garantizará, en los términos previstos en la normativa aplicable:

• en el acceso al empleo,
• en la formación y en la promoción profesionales,
• y en las condiciones de trabajo.

No constituirá discriminación una diferencia de trato basada en una
característica relacionada con el sexo cuando, debido a la naturaleza de
las actividades profesionales concretas o al contexto, dicha característica
constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y
cuando el objetivo sea legítimo y el requisito proporcionado

Igualdad de Trato en el Empleo



Art.11.1 Ley 3/2007 Medidas específicas en favor de las mujeres para
corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de
los hombres, que serán aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habrán de ser razonables y proporcionadas en relación
con el objetivo perseguido en cada caso.
También las personas físicas y jurídicas privadas podrán adoptar este
tipo de medidas en los términos establecidos en la presente Ley.

 Promoción en la negociación colectiva. Favorecer el acceso a todas las

profesiones mediante reservas y preferencias en las condiciones de

contratación y de clasificación profesional, promoción y formación, de modo

que, en igualdad de condiciones, tengan preferencia para de contratación el

sexo menos representado en el grupo o categoría profesional de que se trate.

Acciones positivas

 Programas de mejora de la empleabilidad que

aumenten la formación y adaptación al mercado de

trabajo actual y, con ello, la participación de las mujeres.



Planes de Igualdad

Art. 45.1. Ley 3/2007 La obligación de las empresas de adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminación laboral entre mujeres y
hombres (a negociar y acordar con los representantes legales de los trabajadores)

 Empresas de más de 250 trabajadores

 Si lo dispone el convenio colectivo

 Si la autoridad laboral acuerda en un 

procedimiento sancionador la sustitución 

de las sanciones accesorias por el plan

Con carácter específico: Plan de igualdad

Diagnóstico 

Elaboración

Ejecución

Evaluación/control

Con carácter voluntario: resto

 Empresas de menos de 250

trabajadores sin deber de negociarlos

 Se establecerán medidas dirigidas a

impulsar la implantación de planes

en las PYMES (Art. 49. Ley 3/2007)

Fases del Plan



Art.6.1 Ley 3/2007. Discriminación directa por razón de sexo la situación en
que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en
atención a su sexo, de manera menos favorable que otra en situación
comparable.
Art.6.2 Ley 3/2007. Discriminación indirecta por razón de sexo la situación en
que una disposición, criterio o práctica aparentemente neutros pone a personas
de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que
dicha disposición, criterio o práctica puedan justificarse objetivamente en
atención a una finalidad legítima y que los medios para alcanzar dicha finalidad
sean necesarios y adecuados.

 Tratamiento diferenciado y desfavorable

 Para supuestos de hecho iguales

 Basado en causas determinadas: raza, 

sexo, discapacidad, …

 Ausencia de justificación objetiva y 

razonable

Discriminación directa

 Disposición, criterio o práctica aparente-

mente neutra

 Impacto adverso en un colectivo 

determinado

 Basado en causas determinadas: sexo…

 Ausencia de justificación objetiva …

Discriminación indirecta

Discriminación directa e indirecta 



Acoso sexual y

acoso por razón de sexo

 Acoso por razón de sexo comportamiento realizado en función
del sexo de una persona, con el propósito o el efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo (Art. 7.2 Ley 3/2007 ).

Ambos son discriminatorios (Art. 7.3 Ley 3/2007 ).

 Acoso sexual comportamiento, verbal o físico, de naturaleza
sexual que tenga el propósito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (Art. 7.1 Ley
3/2007 )



 Promover condiciones de trabajo que lo eviten

 Arbitrar procedimientos específicos para su prevención
 Dar cauce a denuncias o reclamaciones de los afectados
 Adoptar medidas, negociadas con los representantes de los trabajadores 

(códigos de buenas prácticas, campañas informativas, acciones de formación)

Obligaciones de las empresas 

Representantes de los trabajadores

 Sensibilización a los trabajadores/as

 Información a la dirección de la empresa sobre conductas o comportamientos



Violencia Laboral

Conductas agresiva 
o insultante 

susceptible de 
causar un daño

Física

Psicológica

Tipo de relación En el marco de una relación laboral

Efectos sobre los trabajadores expuestos

Perjuicios para las empresas

Costes para el Estado
¿Consecuencias?

Desde una posición de poder 
(no necesariamente jerárquica)

Partes implicadas 

Reiterada y prolongada en el tiempoFrecuencia y duración



¿Qué tipos de conductas son de 

acoso laboral?

 Críticas constructivas                   

 La supervisión-control 

 Comportamientos  arbitrarios 
o excesivamente autoritarios 

 Un hecho violento singular y 
puntual 

 Acciones irregulares 
organizativas colectivas

 Un conflicto (personal o 
sindical)

Abuso de autoridad

 Incomunicación

 Falta de ocupación efectiva

 Órdenes de imposible 
cumplimiento 

 Ocupación en tareas inútiles o 
sin valor productivo

Trato vejatorio

 Insultar o menospreciar

 Reprender reiteradamente 
ante otras  personas

 Difundir rumores falsos sobre 
su trabajo o vida privada.



 Preparación del clima y planificación del proyecto

 Evaluación de Riesgos Psicosociales

 Plan de acción, incluyendo:

Prevención Integral de la 
Violencia Laboral

- Declaración de principios y códigos éticos de conducta

- Cláusulas en convenios colectivos

- Formación general, en especial a directivos

- Guías informativas sobre el problema

- Protocolos de actuación

- Comunicar al Comité de Seguridad y Salud las situaciones hostiles

Vías tradicionales para abordar la Violencia Laboral

 Judicial

 Preventiva

Propuestas de actuación en la empresa



“Muchos quienes viven con violencia día a día, asumen
que es una parte intrínseca de la condición humana.

Pero esto no es así. La violencia puede prevenirse.

Las culturas violentas pueden ser modificadas.

En mi propio país y alrededor del mundo, hemos visto
ejemplos ilustrativos de cómo la violencia se ha
modificado. Los gobiernos, las comunidades y los
individuos pueden hacer la diferencia”.

Nelson Mandela
Introducción al Informe Mundial de Violencia y Salud
(2002) Organización Mundial de la Salud


