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El presente documento desarrolla los elementos fundamentales con los que deberia contar una Ley
Foral para la Igualdad entre mujeres y hombres en Navarra.

Este texto toma sus enfoques, principios y contenidos en primer lugar de lo establecido en la normativa
internacional y, en segundo lugar, de la legislacion espafiola sobre la materia.

Por otra parte, se ha tenido en cuenta el estudio comparativo de seis leyes autonémicas de igualdad;
de Euskadi, Galicia, Baleares, Andalucia, Cataluiia y el Anteproyecto de ley de Aragon, con el fin de
obtener aprendizajes de las mismas. Por ultimo, se ha procedido igualmente al estudio de las
competencias de Navarra en la materia y de la normativa anteriormente adoptada en la Comunidad
foral que haya de ser tenida en cuenta.

A este andlisis previo se han afiadido los principales resultados del Diagnéstico participado de
situacion de mujeres y hombres de Navarra realizado durante los meses de abril a julio y que se
encuentra publicado en la pégina web del Instituto Navarro para la Igualdad/Nafarroako
Berdintasunerako Institutua (htip/Aww.navama.eshome_es/Temas/igualdad+de+genero/Publicaciones/).

El Documento de bases que presentamos establece el marco en el que tienen que inscribirse las
acciones Y las politicas para avanzar hacia la igualdad real y efectiva en nuestra comunidad. Es un
documento que esta abierto a la participacién tanto de profesionales como del conjunto de la
ciudadania, con el objetivo de recoger el maximo de aportaciones para que la futura ley para la
igualdad de Navarra sea una ley de todas y de todos.

Para facilitar la participacion, el Gobierno de Navarra, a través del Instituto Navarro para la
Igualdad/Nafarroako Berdintasunerako Institutua, ha puesto en marcha el Proceso participado del
Documento de Bases que se inicia el 19 de Septiembre vy finalizara el 19 de Octubre. A través de la
pagina de Participacion del Gobierno de Navarra se podra realizar cualquier aportacion via telematica,
y ademéas se han puesto en marcha Talleres presenciales que facilitaran el que profesionales y
agentes clave pueden realizar también aportaciones al Documento.


http://www.navarra.es/home_es/Temas/Igualdad+de+genero/Publicaciones/

El principio de igualdad entre mujeres y hombres asi como la prohibicidn expresa de cualquier tipo de
discriminacion por razén de sexo estan recogidos en diferentes normas juridicas.

La Convencion sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer (CEDAW),
aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979, proclama el principio
de igualdad entre mujeres y hombres. En el articulo 2, los Estados partes se comprometen a
«asegurar por ley u otros medios apropiados la realizacion practica de este principio». El Estado
espafol ratifico la Convencion en el afio 1983.

Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam el 1 de mayo de 1999, la igualdad entre mujeres
y hombres se consagra formalmente como un principio fundamental de la Unién Europea. De acuerdo
con el articulo 3.3 del Tratado de la Unidn Europea, en todas las politicas y las acciones de la Union
y de los Estados miembros se debe integrar el objetivo de eliminar las desigualdades entre hombres
y mujeres y promover su igualdad.

La IV Conferencia Mundial de la Mujer, organizada por Naciones Unidas, y que tuvo lugar en el afio
1995 en Beijing supuso un punto de inflexién para las politicas de igualdad con la adopcion de un
nuevo enfoque: el Mainstreaming de Género (o transversalidad de género) y su reconocimiento en el
ambito internacional en tanto que estrategia mas idénea para el logro de la igualdad.

En el Estado espafiol, la Constitucion de 1978 proclama en el articulo 14 el derecho a la igualdad y la
no discriminacion y a la vez exige en el articulo 9.2 a los poderes publicos promover las condiciones
para que la igualdad del individuo y los grupos sean reales y efectivas. Siendo insuficiente la igualdad
formal, se requiere de politicas activas para hacer efectivo el principio de igualdad en todos los
ambitos del ordenamiento y la realidad, con una dimension transversal, incluidas las relaciones entre
particulares.

En su momento, la Comunidad Foral Navarra fue pionera con la elaboracion de dos normas como la
Ley foral 33/2002, de 28 de noviembre, de fomento de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres y la Ley foral 22/2002, de 2 de julio, para la adopcién de medidas integrales contra la
violencia sexista. A pesar de la brevedad de su articulado, la Ley foral 33/2002 sirvi6 de primer marco
de actuacion para fomentar la incorporacion de la perspectiva de género en todas las actuaciones de
la Administracién.

Sin embargo, estas normas han quedado superadas, especialmente tras la aprobacion de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres o LOIEMH, cuyo
objetivo fue superar la igualdad formal, asi como incorporar la transversalidad.

Asi, desde la LOIEMH, bajo la 6ptica del principio de igualdad y la perspectiva de género, la
ordenacion general de las politicas publicas se plasma en el establecimiento de criterios de actuacion
de todos los poderes publicos en los que se integra activamente dicho principio de un modo expreso
y operativo; y con caracter especifico 0 sectorial, se incorporan también pautas favorecedoras de la
igualdad en politicas como la educativa, la sanitaria, la artistica y cultural, de la sociedad de la
informacién, de desarrollo rural o de vivienda, deporte, cultura, ordenacién del territorio o de
cooperacion internacional para el desarrollo. A partir de aqui se hace necesaria una revision de la
normativa autondmica navarra en materia de igualdad para poder recoger con detalle todos estos
principios de actuacion en su ambito competencial.



En el afio 2015, mediante el Decreto Foral 240/2015 de 30 de septiembre, por el que se aprueban
sus Ultimos estatutos, se ha vuelto a consolidar al Instituto Navarro para la Igualdad/Nafarroako
Berdintasunerako Institutua (en adelante INAI/NABI) como organismo auténomo, con la unica
competencia de las politicas de igualdad y situado en el Departamento de Relaciones Ciudadanas e
Institucionales donde se incardinan las lineas de actuacidn transversal del Gobierno de Navarra. Ese
mismo afio también se procedid a revisar la legislacion autonomica en materia de violencia contra las
mujeres, aprobando una norma avanzada y moderna, la Ley foral 14/2015, de 10 de abril, para actuar
contra la violencia hacia las mujeres.

Paralelamente a la normativa, las politicas de igualdad, tanto de la administracién foral como de las
administraciones locales, han ido avanzando y posibilitando la ley que ahora se propone: se han
conformado las Unidades de Igualdad en los Departamentos de la Administracion Foral, se ha
promovido la formacion en igualdad del personal de la administracién; se ha colaborado
estrechamente con las administraciones locales para la consolidacion de las areas de igualdad en las
mismas y su trabajo en el territorio; se ha trabajado con las empresas en la inclusion de la igualdad
en sus procesos de gestion; finalmente se ha realizado un importante trabajo de sensibilizacién con
la ciudadania en el que han participado y colaborado de forma especial las asociaciones y el
movimiento feminista, en gran parte a través del Consejo Navarro de Igualdad.

Trascurrido este periodo de transformaciones se ha alcanzado un momento idéneo y crucial para
realizar un proceso de reflexion colectivo en el territorio foral. Un momento para volver la vista a la
sociedad navarra y a partir de las necesidades persistentes y emergentes de igualdad entre mujeres
y hombres, definir un nuevo marco legal que sirva de instrumento integral para dar nuevas respuestas
en el camino hacia la igualdad sustantiva.

La ley se hace necesaria porque la observacidn de la realidad revela que no se estan cumpliendo los
derechos humanos fundamentales de las mujeres y debe ser una herramienta clave para poder
consolidar y avanzar en la transversalidad del principio de igualdad entre mujeres y hombres en toda
la actuacion de los poderes publicos en la Comunidad foral. Se busca una ley para la igualdad donde
las mujeres sean sujetos de Derecho y no meras beneficiarias, abordando la desigualdad de género
como un fendmeno estructural.

Este planteamiento lo avala el Acuerdo Programatico de la actual legislatura 2015-2019 donde se
recoge la necesidad de elaborar una nueva Ley Foral para la igualdad de género participada con el
movimiento feminista y asociativo de mujeres, ademas de los agentes del ambito local.



Entre las grandes transformaciones que la sociedad ha vivido en las Ultimas décadas se encuentra el
lugar y la posicion que mujeres y hombres ocupan en nuestra sociedad. Esto ha evolucionado
considerablemente impulsando la accioén de los Poderes Publicos para incidir en la realidad que
cotidianamente viven mujeres y hombres.

No obstante, los estudios desarrollados desde el ambito europeo, estatal y autondmico y el propio
Diagndstico previo a la futura ley foral para la igualdad, siguen reflejando una realidad en la que la
igualdad sustantiva entre mujeres y hombres, entendida ésta como aquella que supone la
modificacion de las circunstancias que impiden a las personas ejercer plenamente sus derechos y
tener acceso a oportunidades de desarrollo mediante medidas estructurales, legales o de politica
publical, esta lejos de haberse logrado.

Las desigualdades que padecen las mujeres y que incumplen en esencia con los derechos humanos,
responden al caracter estructural de la desigualdad de género, enraizada y fruto de estereotipos y
roles de género que siguen siendo marcados, diferenciales y con diferente consideracion social,
manteniendo unas relaciones desiguales de poder. Ello implica no s6lo abordar un cambio en la
sociedad para eliminar brechas de género como la salarial o la segregacion vertical y horizontal, el
déficit existente hoy en dia en lo que se refiere a la corresponsabilidad o la escasa participacion social
y politica de las mujeres. Avanzar hacia la igualdad sustantiva hace necesario un cambio de modelo
social que ponga en valor la sostenibilidad de la vida y que rompa con estereotipos y roles de género.
Para ello, se requiere recorrer un camino en el que no solo es necesario hacer mas, sino cambiar
las formas de hacer y conseguir que los derechos de las mujeres sean una realidad.

En este Documento de Bases apostamos por situar la sostenibilidad de la vida en el centro de las
politicas, impulsando el empoderamiento y la participacion de las mujeres para conseguir una
ciudadania activa, que ademas disponga y acceda al conocimiento que le permita contar con las
habilidades y capacidades necesarias que nos demanda la sociedad en la que vivimos, y todo ello en
un territorio disefiado de forma sostenible y que acabe con la violencia contra las mujeres como
maxima expresion de la desigualdad.

La ley por tanto, debe concentrar esfuerzos para garantizar una igualdad efectiva entre mujeres y
hombres en la Comunidad Foral de Navarra a través de un conjunto de medidas de accién especifica.
Estas medidas se agrupan en cinco ejes estratégicos que responden a las principales areas de
trabajo donde el diagnostico previo realizado ha indicado que se concentran las mayores brechas de
género y las principales lagunas de intervencion.

Estos ejes no son bloques estancos independientes entre si, sino que se interrelacionan claramente,
pudiendo tener algunas de las medidas un caracter pluridimensional con capacidad de reforzar
varios ejes a la vez desde diferentes perspectivas.

Asi, el empoderamiento y participacion de las mujeres en el espacio publico (la empresa, la
economia, la cultura, la politica, la comunicacién, etc.) se piensa como una estrategia colectiva dirigida
al crecimiento y toma de conciencia de la capacidad que tienen las mujeres para, por un lado, disefiar
sus vidas y vivirlas con autonomia y, por otro, intervenir en las decisiones que afectan al conjunto de
la sociedad. El enfoque de género y estas pautas de empoderamiento y visibilidad de las mujeres van
a ser claves en el camino hacia la igualdad sustantiva. Asi se destaca la consideracion del
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movimiento feminista y asociativo de mujeres como pieza fundamental para conseguir la
implicacion social necesaria que camine hacia un verdadero cambio estructural.

Los resultados del diagndstico previo realizado reflejan la perpetuacion de los roles de género en
muchos de los ambitos analizados y que enraiza con la division sexual del trabajo que separa el
trabajo productivo (asociado a las actividades que producen bienes y servicios con una remuneracion)
del reproductivo (asociado a las actividades que no generan ningun tipo de ingresos pero que son no
solo necesarias, sino imprescindibles para la vida). De hecho, el concepto de sostenibilidad de la
vida integra los dos ambitos y los hace interdependientes, pues ambos cumplen con una funcién
tanto social como econémica para la sociedad. Todas las personas son susceptibles de precisar
cuidados en alguna de las etapas de su vida y todos los trabajos, sean remunerados o no, tienen un
valor econémico.

De ahi, no solo posibilitar el empoderamiento de las mujeres para que salgan de su espacio privado
y participen y sean visibles en la sociedad, aumentar la presencia de las mujeres en el mercado laboral
(con las mismas condiciones que los hombres y rompiendo la significativa brecha salarial) y en otros
escenarios de desarrollo personal como el uso del tiempo libre. A la vez y en paralelo, hay que
conseguir aumentar la presencia de los hombres en el espacio privado, fomentando su
corresponsabilidad en el ambito doméstico y de los cuidados familiares o priorizando pautas de
autocuidado para su salud. En una sociedad donde quienes mas cuidan (las muijeres), pueden llegar
a necesitar de mas cuidados (segun los indicadores de envejecimiento y de salud), es de justicia que
una ley para la igualdad trate de romper moldes preconcebidos en la asignacion de tareas, espacios
y usos del tiempo.

En tercer lugar, se trata la esfera del conocimiento, concebida como una palanca de cambio donde
el modelo del sistema coeducativo sea la estrategia que permita que el curriculo formativo, los
materiales, el profesorado y demas elementos del sistema educativo, eduquen a alumnas y alumnos
para crecer y decidir en igualdad de condiciones. El acceso a las tecnologias de la informacién y de
las comunicaciones se tiene que idear en condiciones de igualdad, evitando una nueva modalidad de
exclusion social, asi como medidas que animan a la especializacién y/o la profesionalizacién de las
mujeres en este dmbito tecnoldgico y de vanguardia social.

Por ultimo, en este ambito dedicado al conocimiento, la cultura nos brinda un espacio donde es posible
cuestionar los roles de género y las normas sociales. Desafiarlos, proponer cambios y reimaginarlos
nos permitiran acercarnos cada vez mas a nuestro objetivo.

La ley pretende, también, avanzar hacia un territorio sostenible para el desarrollo de la vida a
través de la integracion de la perspectiva de género en las politicas y planes de medio ambiente,
urbanismo, transporte y vivienda, para que los espacios y el uso de los mismos sean respetuosos con
la conciliacion y la corresponsabilidad, con una disminucion de tiempos y distancias de
desplazamiento, buen acceso a los servicios y dotaciones, que fomente la descentralizaciéon de
servicios, cuidando la movilidad y combinando la accesibilidad universal con la seguridad también con
perspectiva de género.

Finalmente, el altimo eje de esta ley son las violencias contras las mujeres. Maxima expresion
de la desigualdad entre mujeres y hombres que les impiden formar parte de la ciudadania activa
porque las incomunica y relega al espacio doméstico, interfiere en su participacién en el mercado
laboral y, en muchos casos, hace insostenible sus vidas y las de sus hijas e hijos que crecen en un
entorno deshumanizante. Por ello, es necesario permanecer alerta en la identificacion de las diversas
formas de manifestacion de esta violencia contra las mujeres y nifias en las distintas esferas sociales
e insistir en todas las medidas que aboguen por su erradicacion. En este eje referirnos siempre a la



ley Foral 14/2015, de 10 de Abril, para actuar contra la violencia hacia las mujeres, una ley pionera
en el Estado en el reconocimiento de todos los tipos de violencia contra las mujeres ademas de situar
la erradicacion de la violencia en el marco de los derechos humanos.

En todos los ejes descritos la interseccionalidad con otras variables basadas en la procedencia,
edad, orientacién sexual, territorio, diversidad funcional, etc. sera clave para incidir en aquellos
contextos donde la vulnerabilidad de las mujeres es mayor.

Finalmente en este contexto de la ley debemos mencionar el poder transformador de la politica
local para hacer una sociedad mas igualitaria es un hecho constatado por el trabajo llevado a cabo
desde las Areas de Igualdad de algunas Entidades Locales de Navarra y ha de ser tenido en cuenta
en la articulacion de las politicas publicas de las administraciones navarras con objeto de manera
sistematica y coordinada en todo el territorio de la Comunidad Foral.

La actuacion de las administraciones publicas debe girar en torno al enfoque de Transversalidad
del Principio de igualdad, desde la obligacion legal y el convencimiento de que es la estrategia para
poner en marcha con éxito las politicas publicas de igualdad y conseguir intervenir eficazmente sobre
las raices estructurales de la desigualdad. En el trabajo por la igualdad entre mujeres y hombres, las
administraciones publicas estan obligadas a articular una nueva forma de hacer politicas publicas, sin
que ello entrafie Unicamente la adopcion de nuevos procedimientos. Este cambio en la forma de
hacer de las administraciones debe partir del compromiso y liderazgo politico, de coordinacién entre
las administraciones, de herramientas para su implantacion, de recursos econémicos y personal
capacitado en igualdad de género.



En este apartado previo, se presenta un estudio sintético sobre cual es la normativa principal en
materia de igualdad de género en los ambitos internacional, comunitario y estatal al objeto de situar
el contexto de partida, extractar de forma sucinta qué conceptos define la normativa existente e
identificar qué aspectos pueden ser mas relevantes con vistas al Anteproyecto de ley para la igualdad
entre mujeres y hombres de Navarra.

3.1. Marco normativo internacional en materia de igualdad de género

El marco normativo en materia de igualdad de género a nivel internacional ha nacido y evolucionado
de la mano del sistema de Naciones Unidas. Los primeros Tratados internacionales en el &mbito de
Naciones Unidas ya recogian la doble y complementaria conceptualizacion del derecho a la igualdad
y no discriminacion. Asi se da en la Carta de San Francisco (1945), carta fundacional de las Naciones
Unidas, la Declaracion Universal de los Derechos Humanos de 1948 o la IV Conferencia Mundial de
las Mujeres de Beijing (1995).

A partir de 1975, la igualdad de género se incorpora a la agenda internacional, mediante varias
actuaciones relacionadas como la declaracion del afio 1975 como Afio Internacional de la Mujer,
dedicar un Decenio de la Mujer y la celebracién de Conferencias mundiales de la Muijer, teniendo
lugar la primera en el mismo afio de 1975.

Como Tratado fundamental, debe citarse la Convencion sobre la eliminacién de todas las formas de
discriminacion contra la mujer de 1979 (CEDAW) y su Protocolo. Esta Convencion es el resultado de
mas de 30 afios de trabajo de la Condicion Juridica y Social de la Mujer de Naciones Unidas. La
CEDAW reconoce explicitamente que "las mujeres siguen siendo objeto de importantes
discriminaciones" y subraya que esa discriminacion viola los principios de la igualdad de derechos y
del respeto de la dignidad humana". Segun el articulo 1, por discriminaciéon se entiende "toda
distincion, exclusion o restriccién basada en el sexo (...), en las esferas politica, econdmica, social,
cultural y civil 0 en cualquier otra esfera". Afirma positivamente el principio de igualdad al pedir a los
Estados Partes que tomen "todas las medidas apropiadas, incluso de caracter legislativo, para
asegurar el pleno desarrollo y adelanto de la mujer, con el objeto de garantizarle el ejercicio y el goce
de los derechos humanos y las libertades fundamentales en igualdad de condiciones con el hombre”.
Identifica los ambitos objeto de eliminacién de discriminaciones tanto en las esferas publicas como
privadas, tanto las provenientes de personas, organizaciones o empresas. Invita a los Estados a la
creacion de instituciones que promuevan las politicas de igualdad.

En cuanto a las Conferencias Mundiales de la Muijer, a partir de 1975, fueron adquiriendo cada vez
mas importancia. La primera Conferencia tuvo lugar en la Ciudad de México (1975), Copenhague
(1980), Nairobi (1985) y Beijing (1995). La Conferencia de Beijing destaca especialmente porque en
ella se confirmd la necesidad de integrar la igualdad de oportunidades y trato en todas las politicas y
ambitos de las actuaciones publicas (“gender mainstreaming’, traducido al castellano como
transversalidad del género), asi como la necesidad de involucrar a todas las instancias de la vida
econdmica y social.

También otros Tratados de Naciones Unidas como la Conferencia Internacional de Poblacién y
Desarrollo (El Cairo, 1994) o en los Objetivos de Desarrollo del Milenio (horizonte 2015) que han
evolucionado hacia los Objetivos de Desarrollo Sostenible (horizonte 2030) se ha recogido como



objetivo especifico, en concreto el Objetivo 5, el promover la igualdad entre los sexos y el
empoderamiento de la muijer.

En el ambito de la Organizacién Internacional del Trabajo, también se han promovido convenios
sobre igualdad de remuneracion, discriminacién en empleo y ocupaciones, personas trabajadoras con
responsabilidades familiares, etc. La vision de la OIT considera la igualdad de género como un
derecho humano fundamental, siendo esencial contar con un trabajo decente para toda persona.
Destaca por su importancia el Convenio n°100 relativo a la igualdad de remuneracion entre la mano
de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor con entrada en vigor el
ano 1953.

Un segundo ambito relevante es el europeo, donde se encuentra la normativa que emana del Consejo
de Europay de la Unién Europea. En relacion al Consejo de Europa en el Anexo pueden consultarse
los detalles del mismo.

En cuanto al ambito de la Uniéon Europea, cabe distinguir tres niveles de produccion normativa,
estrategias e interpretaciones: el méas politico recogido en los Tratados y el proveniente de los
Consejos europeos; en segundo lugar, el proveniente de la Comision europea mediante directivas,
recomendaciones, estrategias o planes y, finalmente, el que tiene su origen en el Tribunal de las
Comunidades europeas a través de las sentencias.

En el acervo comunitario ha existido una evolucion, pues desde una linea inicial muy centrada en la
igualdad de remuneracion e igualdad de derechos laborales, poco a poco se ha ido recogiendo el
concepto de transversalidad derivado de las Conferencias mundiales de la Mujer e integrando en el
Derecho comunitario. Asi, del principio de la igualdad de retribucion entre hombres y mujeres para un
mismo trabajo consagrado en los Tratados desde 1957 (hoy en el articulo 157 del Tratado de
Funcionamiento de la Unién Europea o TFUE) inicial, contamos con el articulo 153 del TFUE que
permite a la Unién actuar en el ambito mas amplio de la igualdad de oportunidades y de trato en
materia de empleo y ocupacién. También el articulo 157 del TFUE autoriza la accion positiva para
empoderar a las mujeres y el articulo 19 del TFUE prevé la posibilidad de legislar para luchar contra
todas las formas de discriminacion, también por motivos de sexo. Por ello, la igualdad entre mujeres
y hombres hoy es en el Derecho y la politica comunitaria tanto un derecho, como un valor, asi como
un objetivo de la Union europea.

Por su parte, la jurisprudencia del Tribunal de la Union Europea también ha tenido un papel clave a
la hora de ir acufiando diversos conceptos, pudiendo en el Anexo verse el detalle de algunas de las
principales sentencias dictadas en este campo.

De lo expuesto se aprecia como toda la normativa internacional, en la medida en que ha ido siendo
ratificada por el Estado y en la medida en que desde el acervo comunitario ha pasado igualmente a
formar parte de nuestro ordenamiento juridico, han ido obligando a una revisién e incorporacion
paulatina de la legislacién, tanto estatal como autonémica. También de lo expuesto se aprecia la
interrelacion profunda entre instrumentos legislativos y planes y politicas, pues ambos aspectos son
necesarios € inseparables a la hora de avanzar en la igualdad de género. Ese engarce observado en
el ambito internacional vuelve a producirse en nuestro ordenamiento.

Como se ha expuesto, en el marco internacional y, por ende, el estatal, se ha ido evolucionando de
un concepto de igualdad como igualdad de trato (en un enfoque basado en las personas individuales)
a la igualdad de oportunidades (reconociendo ya la dimension social y politica del problema, aunque
con actuaciones muy limitadas al &mbito laboral), a la transversalidad o gender mainstreaming y quiza



hoy en dia a unir la legislacion antidiscriminacion con la interseccionalidad o cruce de discriminaciones
multiples.

3.2. Marco estatal de referencia en materia de igualdad de género

En primer lugar, en el ordenamiento espafiol la Constitucién espafiola hace mencién a la igualdad en
varios articulos, configurandola como un valor superior (articulo 1), un derecho fundamental (articulo
14) y algo que debe buscarse de manera real y efectiva, especialmente por los poderes publicos
(articulo 9.2).

A partir de la aprobacion de la Constitucion en 1978, se fue procediendo a una revision de todos los
ambitos normativos con el fin de ir erradicando discriminaciones hacia las mujeres. Puede examinarse
el Anexo normativo para ver mas detalles.

El articulo 1.1 de esta ley expone que “las mujeres y los hombres son iguales en dignidad humana, e
iguales en derechos y deberes”, fundamento juridico a partir del cual ha operado el legislador. Afiade
este articulo: “esta Ley tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, en particular, mediante la eliminacién de la discriminacion
de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion, en cualesquiera de los ambitos de la vida y,
singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econdémica, social y cultural para, en el desarrollo
de los articulos 9.2 y 14 de la Constitucion, alcanzar una sociedad mas democratica, mas justa y mas
solidaria”. La Ley se presenta a si misma como una norma de desarrollo de un derecho fundamental,
la igualdad del articulo 14 CE, y, asi mismo, del deber del articulo 9.2 CE.

La LOIEMH pretendia una superacion del concepto de igualdad formal. Asi, declara el principio de
igualdad de trato y de oportunidades como principio informador con caracter transversal y criterio
general de actuacion de los poderes publicos.

Por primera vez en la legislacién estatal espafiola se incluye la definicion de conceptos como igualdad
de trato, discriminacién directa, discriminacién indirecta, acoso sexual, acoso por razén de sexo,
acciones positivas, composicion equilibrada, unidades de igualdad y planes de igualdad de las
empresas.

La ley quiere tener una dimension transversal y, por tanto, proyecta su influencia sobre todos los
ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econdmica, social, cultural y
artistica. Asi, tras la declaracion del principio de transversalidad e inclusion de los criterios de
actuacion de los poderes publicos, la ley desarrolla las acciones administrativas para la igualdad en
los diferentes ambitos de la accion publica como educacion, salud, deporte, juventud, sociedad de la
informacidn, desarrollo rural, medios de comunicacion, territorio y vivienda o la administracion publica.

En el terreno de politica laboral se articula en cuatro apartados: la igualdad en el &mbito laboral,
mediante programas de mejora de la empleabilidad de las mujeres y la promocién de la igualdad en
la negociacion colectiva incluso mediante medidas de accion positiva hacia las mujeres, la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral realizando una mejora de permisos y proteccidn social respecto



de la ley de 1999, los planes de igualdad de las empresas y el distintivo empresarial en materia de
igualdad (art. 50).

A pesar de que la aplicacién de esta ley se ha visto afectada por la crisis econdmica y algunos cambios
normativos que en medio de ésta se realizaron, permitidé asentar fundamentos conceptuales de la
tutela contra la discriminacion por razén de sexo que se han mantenido y han permitido que en estos
afios se dictaran sentencias en proteccion de ciertos derechos. La LOIEMH recoge la igualdad no
solo como valor superior y principio de nuestro ordenamiento, sino como un derecho de amplios
contenidos y principio informador. Asi mismo, reiterando lo dicho anteriormente, recoge el principio
de transversalidad de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como informador,
con caracter transversal, de la actuacion de todos los Poderes Publicos, teniendo en cuenta que esto
comprende a las distintas Administraciones (estatal, autonémicas y locales).

Como contexto normativo estatal de caracter general para tener en cuenta en una regulacion de ley
foral para la igualdad, también estan sobre todo dos normas:

e Real Decreto-Ley 3/2011, Texto Refundido de la Ley de Contratos del Sector Publico,

o Ley 27/2013, de 27 de diciembre, de racionalizacién y sostenibilidad de la Administracion
Local, que reforma la Ley 7/1985, de 2 de abril, reguladora de las Bases del Régimen Local
(LRSAL).

En todo el territorio estatal, se han ido aprobando diversas leyes autondémicas de igualdad entre
mujeres y hombres, antes y después de la LOIEMH. Puede consultarse el Anexo normativo para ver
su detalle.

3.3. Competencias en igualdad de la Comunidad Foral Navarra

El marco de actuacion de la CFN, en lo que respecta a la igualdad entre mujeres y hombres, viene
fijado a partir de los limites establecidos en la Constitucion Espafiola, en el propio reparto de
competencias efectuado en la LOIEMH y la propia normativa navarra.

Por una parte, la Constitucion delimita:

o Competencias exclusivamente estatales, como la regulacion de deberes y derechos
constitucionales o la legislacién mercantil, penal, penitenciaria y procesal.

° Competencias autondmicas, que luego cada Comunidad debe asumir en su Estatuto.
Respecto de las que Navarra asume en su Estatuto, estan las competencias de
urbanismo, cultura, deporte y ocio o0 asistencia social.



o Competencias en las que el Estado marcara una legislacion basica a desarrollar por las
Comunidades Auténomas, como lo que afecta al ambito laboral, seguridad social,
sanidad, régimen juridico del funcionariado, legislacion basica de contratos y educacion.

Por otra parte, la LOIEMH detalla:
o Cuales de sus aspectos son materia de ambito estatal,

o Cuales deben tratarse como legislacion basica a desarrollar autonémicamente. De nuevo,
Navarra debe desarrollar los aspectos de la ley relacionados con educacion, salud, medios
de comunicacion publicos y privados, contratos de las Administraciones publicas y
subvenciones, criterios de actuacion de las Administraciones publicas y los permisos de
conciliacion.

o Ademas, Navarra debe cumplir directamente con las previsiones de la LOIEMH en materia
de infracciones de la LISOS, reforma de la Ley Electoral general y derechos de conciliacién
de la vida familiar, personal y laboral.

o Puede mencionarse que, desde la aprobacion de la LOIEMH, en Navarra se han ido
impulsando los planes de igualdad para empresas a través del llamado “Procedimiento IGE
o0 de Igualdad de género en las empresas de Navarra”. El Instituto Navarro para la Igualdad
proporciona asistencia técnica a las empresas y tiene una convocatoria de subvenciones para
la realizacidn de planes en pequefias y medianas empresas y entidades publicas o privadas
que deseen realizarlos.

Por su parte, el siguiente marco normativo a considerar es el Estatuto de Autonomia, aprobado por
Ley Organica 13/1982, de 10 de agosto, de Reintegracion y Amejoramiento del Régimen Foral de
Navarra, modificado por las Leyes Organicas 1/2001y 7/2010 (en adelante, LORAFNA). Con relacién
al mismo, podemos destacar:

o Entre las competencias exclusivas, en el articulo 44.18 se recoge la competencia en politicas
de igualdad.
o En el Articulo 40 se recogen las potestades que corresponden en las materias competencia

exclusiva de Navarra: a) Legislativa. b) Reglamentaria. ¢) Administrativa, incluida la
inspeccion. d) Revisora en la via administrativa.

o El Derecho navarro, en las materias de competencia exclusiva de la Comunidad Foral sera
aplicable con preferencia a cualquier otro. En defecto de Derecho propio, se aplicara
supletoriamente el Derecho del Estado.

o En relacion a materias afectadas por esta ley habra que prever la Administracién competente.
Asi si por razén de materia no correspondiera a la Comunidad la competencia, la legislacion
de igualdad no podria, amparandose en la competencia de igualdad regular la materia en
cuestion.

Aunque este punto se detalla de forma mas extensa en el Anexo normativo, debe sefialarse que, en
el nivel especifico de Navarra de normas juridicas que regulan el ambito local, encontramos un marco
regulador formado por normas del Estado y por normas de la Comunidad Foral de Navarra.



La Constitucion reconoce la autonomia de la Administracion local. También lo hace la normativa a
nivel estatal como: la Ley Reguladora de Bases del Régimen Local (en adelante, LBRL), asi como su
modificacion, efectuada por la Ley 27/2013, de 27 de diciembre, de racionalizacién y sostenibilidad
de la administracion local (en adelante, LRSAL), y la propia LOIEMH. En el ambito foral, hay que
mencionar la Ley Foral 6/1990, de 2 de julio, de la Administracion local de Navarra (en revision en la
actualidad)

El articulo 15 de la LOIEMH compele a todos los Poderes Publicos, y en consecuencia a la
Administracién Local en la aplicacion del principio de igualdad. Ademas, la Comunidad Foral de
Navarra, podra, en su ambito competencial, atribuir competencias como propias a los municipios de
su territorio, asi como del resto de las Entidades Locales de Navarra.

Como conclusion, corresponde a la Comunidad Foral de Navarra la competencia legislativa, la de
desarrollo normativo y la ejecucion en materia de politicas de igualdad entre mujeres y hombres, sin
perjuicio de la participacion de las entidades locales mediante el ejercicio de las competencias que le
sean propias y la coordinacion con las competencias estatales y aquellas que la Comunidad foral
delegue, respetando en todo caso lo dispuesto en la Constitucion y el Estatuto de Autonomia o
LORAFNA.

Las funciones que pueden corresponder a cada nivel administrativo pueden consultarse en el epigrafe
4.2 del presente documento.

3.4. Normativa dictada hasta el dia de hoy en la Comunidad Foral Navarra (CFN)
relevante o relacionada con la igualdad de género

Antes de la citada Ley, no existia ninguna norma que tratara de forma unificada la igualdad de
oportunidades. Podemos destacar sélo como hitos importantes la creacion del Instituto Navarro de la
Mujer en 1995 y el Consejo Navarro de la Mujer en 1996.

En su momento, la Comunidad fue pionera con la elaboracién de dos normas como la Ley foral
33/2002, de 28 de noviembre, de fomento de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
y la Ley foral 22/2002, de 2 de julio, para la adopcién de medidas integrales contra la violencia sexista.
Ambas muestran sobre todo una intencionalidad y compromiso de los poderes publicos, pero sin
adoptar garantias e instrumentos para una igualdad real y efectiva.

Destacar la ley Foral 14/2015, de 10 de Abril, para actuar contra la violencia hacia las mujeres, una
ley pionera en el Estado en el reconocimiento de todos los tipos de violencia contra las mujeres
ademas de situar la erradicacion de la violencia en el marco de los derechos humanos.



En el afo 2016 se aprueba el Decreto Foral 103/2016, de 16 de noviembre, por el que se establece
la ordenacion de las prestaciones sanitarias en materia de salud sexual y reproductiva, concretando
el ejercicio de estos derechos y prestaciones desde la dptica de igualdad.

Ya en 2017, destacar la reciente aprobacion de la Ley Foral 8/2017, de 19 de junio, para la igualdad
social de las personas LGTBI+, cuya finalidad es establecer las condiciones por las que los derechos
de personas LGTBI+ y de los grupos en los que se integran sean reales y efectivos.

Por otra parte, a lo largo de los afios, se han ido dictando algunas normas en desarrollo institucional
con trascendencia para la igualdad, relativas al régimen electoral, el Defensor del Pueblo, el Gobierno
de Navarra y su Presidente, con prevision de elaboracion de informes de impacto de género y de
Contratos Publicos.

Dentro de las politicas y planes llevados a cabo por la Comunidad foral, pueden indicarse:
d.1)  Planes Estratégicos y Programas de Igualdad

En su momento, fue importante la aprobacién del | Plan de Igualdad de Oportunidades para mujeres
y hombres (2006-2010).

Los Programas de Igualdad de la Administracion de la Comunidad foral de Navarra, de caracter anual,
recogen las acciones que desde la administracién foral y cada uno de los Departamentos se
programan para la incorporacion transversal del principio de igualdad. EI primer programa se aprobd
en el 2015.

Ademas, el 21 de abril de 2017, se ha creado la Comision Interdepartamental para la Igualdad de
mujeres y hombres, encargada de integrar el principio de igualdad y erradicar la violencia contra las
mujeres en las politicas de la Administracion Foral de Navarra.

d.2)  Unidades de igualdad e Instituto Navarro para la Iqualdad / Nafarroako Berdintasunerako
Institutua

En su origen el Instituto Navarro de la Mujer estuvo adscrito al Departamento de Bienestar Social,
Deporte y Juventud del Gobierno de Navarra. Ha conocido varias modificaciones, en 2012 paso a
llamarse Instituto Navarro para la Familia e Igualdad y de nuevo en 2015, Instituto Navarro para la
Igualdad / Nafarroako Berdintasunerako Institutua, ubicado en el Departamento de Relaciones
Ciudadanas e Institucionales, lo que permite acentuar la transversalidad de su papel.

Este Instituto, a partir de 2009 y siguiendo una medida prevista en el | Plan de Igualdad, empez6 a
impulsar las Unidades igualdad como herramienta para incorporar la transversalidad del principio de
igualdad de género en la Administracién. Las Unidades han tenido en el Documento de Orientaciones
(2011) la guia de implantacion, funciones y funcionamiento.

d.3)  Consejo Navarro de Igualdad

El Consejo de la Mujer creado en 1996 fue modificado en 2007 y después 2012, donde se sustituyo
por el Consejo Navarro de igualdad, como un érgano colegiado, de caracter consultivo, adscrito al



INAI, para articular la participacion del movimiento asociativo de mujeres de Navarra en el
funcionamiento de la Administraciéon de la Comunidad Foral de Navarra.

d.4)  Politicas de igualdad dirigidas a las entidades locales, asociaciones de mujeres y empresas

Desde la Administracion foral, se han mantenido distintas actuaciones relevantes dirigidas, tanto hacia
entidades locales, como hacia asociaciones de mujeres y empresas, tales como:

e Subvenciones a la Contratacion de Agentes de Igualdad en las entidades locales, Proyectos
de lgualdad, y Proyectos de Pactos Locales por la Conciliacion, Asociaciones de Muijeres,
Empresas.

e Formacion y Capacitacion a Asociaciones de Mujeres, Entidades Locales y Empresas.

e Elaboracion de Documentos para la planificacion: ltinerario de las areas de igualdad para las
entidades locales, Procedimiento IGE (igualdad en empresas), Modelo de elaboracién de
Protocolos de acoso sexual y acoso por razén de sexo y Modelo de elaboracién de informes
de impacto de género.

o Asistencias técnicas para la consolidacion de las politicas de igualdad en la Administracion
en empresas, en asociaciones de mujeres, etc.

Pueden verse mas detalles de todos estos puntos en el Anexo normativo.

Ya se ha mencionado anteriormente el encaje de competencias locales en materia de igualdad,
previsto en la propia legislacion estatal. En Navarra las Entidades Locales han sido muy activas en
sus politicas de igualdad, a través de varias vias, entre las que se destacan:

Deben ponerse en valor las politicas en igualdad llevadas a cabo hasta la fecha y quiza la primera fue
la creacion en muchas entidades locales de Concejalias o Comisiones de igualdad, en su dia.

Numerosos entes locales cuentan con Agentes de igualdad. La presencia de las Agentes de Igualdad
supone un impulso insustituible en el ambito local. Practicamente todos los municipios con mas de
6.000 habitantes tienen un Servicio de Igualdad a cuyo frente esta una Agente de Igualdad. Para mas
detalles, puede verse el Anexo normativo.

Son muchos los municipios que han elaborado Planes municipales de igualdad, Protocolos
municipales (lenguaje inclusivo, actuacién ante la violencia) y procedimientos como la introduccién de
clausulas de género en contratos y subvenciones y contrataciones laborales, y han contribuido a la
elaboracion de informes de impacto de género.



Por ejemplo, una de las acciones del | Plan de Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres
era considerar como una prioridad el impulso de las politicas locales de igualdad, a la que se responde
a través de programas como los Pactos Locales por la Conciliacion.

Por ultimo, debe mencionarse que la normativa local navarra esta también actualmente en fase de
reforma. En este sentido, seria deseable que en la misma se incluya la igualdad como competencia
delegada y compartida en el Mapa Local, algo que, segiin hemos visto con todo lo expuesto hasta el
momento, viene amparado desde la propia Constitucion, normativa estatal y foral.

También algunos municipios han dictado ordenanzas en materia de igualdad.

Para més detalles de todos estos puntos, puede consultarse el Anexo normativo.



4. PROPUESTA DE CONTENIDOS PARA UNA NUEVA LEY FORAL PARA LA IGUALDAD EN

LACFN

La futura ley navarra para la igualdad entre mujeres y hombres deberia incorporar los siguientes
grandes apartados:

1. Preambulo

2. Titulo preliminar de Disposiciones generales: Objeto de la ley, ambito de aplicacion,
definiciones y principios de actuacion.

3. Titulo I: competencias, funciones y organizacion administrativa

4. Titulo II: Integracion trasversal del principio de igualdad en todas las actuaciones de las
Administraciones publicas navarras

5. Titulo Ill: Medidas para promover la igualdad de género en las distintas areas de intervencion.
6. Titulo IV: Garantias para el cumplimiento de la ley.

7. Disposiciones adicionales, transitoria derogatorias y finales.

4.1. TiTULQ PRELIMINAR DE DISPOSICIONES GENERALES: OBJETO DE LA
LEY, AMBITO DE APLICACION, DEFINICIONES Y PRINCIPIOS DE
ACTUACION

41.1. Objeto de la ley
La futura ley tendria como objeto:

o Establecer la perspectiva y transversalidad de género como principio que debe presidir
(informar) la actuacion de los poderes publicos en materia de igualdad entre mujeres y
hombres,

e Regular un conjunto de medidas para garantizar la igualdad sustantiva en todos los ambitos
de la vida,

e Implicar a la ciudadania en su conjunto para:

- promover el empoderamiento, la autonomia de las mujeres y su participacion activa en
una sociedad avanzada,

- promover un cambio social de valores que situe la sostenibilidad de la vida en el centro,
asegurando tanto el trabajo productivo como el reproductivo y la corresponsabilidad de
hombres y mujeres en ambos ambitos,

- avanzar en la construccién de una sociedad mas justa, democratica, garantista de los
derechos fundamentales, libre y en convivencia pacifica.

Documento de Bases



La ley seria aplicable a:

= La ciudadania en su conjunto y, por tanto, a las personas fisicas y juridicas en los términos
que se establezcan en la ley.

= Las Administraciones publicas navarras: la autondmica con sus organismos autbnomos y
entes publicos dependientes o vinculados a ella, asi como a la Administracion Local, en
iguales términos.

= Las Universidades con presencia en Navarra.

Este apartado de la futura ley permite recoger diferentes definiciones que se presentan en orden
alfabético. Algunas de ellas, al estar incluidas en la LOIEMH, deberian redactarse de igual manera
que en ésta, basicamente con el fin de evitar problemas competenciales, pues a pesar de que esta
ley ya tiene 10 afios hay términos acufiados y consensuados a nivel internacional. Asi, podria ser
interesante reproducir las definiciones de igualdad de trato, igualdad de oportunidades, discriminacion
directa, discriminacion indirecta, accion positiva, representacion equilibrada y plan de igualdad:

e ACCIONES POSITIVAS: Son medidas especificas a favor de las mujeres adoptadas por los
poderes publicos con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional a la igualdad para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto a los hombres. Tales medidas, de
caracter temporal, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser
razonables y proporcionadas en relacidn con el objetivo perseguido en cada caso. También las
personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas en los términos
establecidos en la presente ley.

e COMPOSICION EQUILIBRADA: 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 menos del 40%.

e DISCRIMINACION DIRECTA: Se considera discriminacion directa por razén de sexo:

O Lasituacién en la que se encuentra una persona que en atencion a su sexo es, ha sido
0 pudiera ser tratada de manera menos favorable que otra persona en situacion
comparable.

El acoso sexual y el acoso por razon de sexo.

El condicionamiento de un derecho o expectativa de derecho a la aceptaciéon de una
situacién de acoso por razon de sexo o sexual.

Todo trato desfavorable a las muijeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

Cualquier trato adverso o efecto negativo, que se produzca en una persona como
consecuencia de la presentacion por su parte de una queja, reclamacion, denuncia,
demanda o recurso, dirigida a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo
del principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

0 Toda orden de discriminar directamente por razén de sexo.
e DISCRIMINACION INDIRECTA: Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo:



0 La situacién en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, pone a
una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo,
salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en
atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados.

0 Toda orden de discriminar indirectamente por razén de sexo.

IGUALDAD DE TRATO: El principio de igualdad de trato supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta por razén de sexo y, especialmente, de las derivadas de la
maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil. La igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres es un principio informador del ordenamiento juridico vy,
como tal, se integrara y observara en la interpretacion y aplicacion de las normas juridicas.

Ademas, la ley podria afiadir las siguientes definiciones:

BRECHA DE GENERO: Pone de manifiesto las diferentes condiciones o posiciones de hombres
y mujeres y a la desigual distribucién de recursos, acceso y poder en un contexto dado. Diferencia
entre las tasas masculina y femenina en la categoria de una variable; se calcula restando Tasa
Femenina-Tasa Masculina. Entre los mas destacables se pueden citar: Brecha salarial: se refiere
a las diferencias salariales entre mujeres y hombres, tanto en el desempefio de trabajos iguales
como la producida en los trabajos “feminizados”. Brecha tecnoldgica se utiliza para designar las
desigualdades entre mujeres y hombres en la formacién y en el uso de las nuevas tecnologias.

CONCILIACION: El término se refiere a la busqueda de un equilibrio de los usos del tiempo y
recursos que las personas tienen en las distintas facetas de la vida entre los que destacan el
ambito personal, laboral, profesional o familiar.

CORRESPONSABILIDAD: Concepto que recoge la necesidad de que hombres y mujeres,
titulares de los mismos derechos, se erijan, al tiempo, en responsables de similares deberes y
obligaciones en los escenarios publico y privado, en el mercado laboral, en las responsabilidades
familiares y en la toma de decisiones.

DISCRIMINACION MULTIPLE o INTERSECCIONALIDAD: aquella que una muijer o grupo de
mujeres sufra por concurrir factores como la raza, color, origen étnico, lengua, religion, opiniones
politicas o de otro tipo, patrimonio, nacimiento, discapacidad, edad, orientacidn sexual o cualquier
otra condicién o circunstancia que puedan provocar formas agravadas o especificas de
discriminacion.

DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO: Organizacion del mercado de trabajo industrial y la sociedad,
a partir del siglo XIX en el mundo occidental, basada en una profunda diferenciacién de las
actividades desempefiadas por hombres y mujeres en funcion del sexo: las mujeres desarrollan
la actividad en el ambito doméstico —reproductivo— y los hombres en el ambito publico
considerado como productivo.

o TRABAJO PRODUCTIVO: conjunto de actividades remuneradas que producen bienes y
servicios en el mercado laboral2.

o TRABAJO REPRODUCTIVO: conjunto de actividades no remuneradas relacionadas con
el trabajo doméstico y con la atencién y el cuidado de los miembros de la familia.
Comprende tareas de higiene y mantenimiento del hogar, economia doméstica; cuidado

2 Definicion del art.2 b) de la Ley 17/2015, de 21 de julio, de igualdad efectiva de mujeres y hombres en Catalufia.



de hijos e hijas y personas dependientes; gestion de asuntos médicos, escolares y
formativos y en general todas las acciones que generan bienestar del grupo familiar3:

ESTRATEGIA DUAL: Se refiere a la aplicacion de una doble estrategia para el logro de los
objetivos de igualdad: de un lado, la estrategia de incorporacion transversal del género en todas
los @&mbitos de la actividad politica y del otro, del uso de acciones positivas a través de medidas
especiales de caracter temporal cuyo objetivo es eliminar o disminuir las desigualdades en un
cierto ambito.

IGUALDAD SUSTANTIVA: Supone la modificacién de las circunstancias que impiden a las
personas ejercer plenamente sus derechos y tener acceso a oportunidades de desarrollo
mediante medidas estructurales, legales o de politica publica.

PERSPECTIVA O ENFOQUE DE GENERO: Consideracién sistematica de las diferentes
situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, incorporando
objetivos y actuaciones especificas dirigidas a eliminar las desigualdades y promover la igualdad
en todas las politicas y acciones, a todos los niveles y en todas sus fases

La incorporacién de una perspectiva de género es el proceso de valorar las implicaciones que
tiene para los hombres y para las mujeres, cualquier accion que se planifique, ya se trate de
legislacion, politicas o programas, en todas las areas y en todos los niveles. Es una estrategia
para conseguir que las preocupaciones y experiencias de las mujeres, al igual que las de los
hombres, sean parte integrante en la elaboracion, puesta en marcha, monitoreo y evaluacion de
las politicas y de los programas en todas las esferas politicas, econémicas y sociales, de manera
que las mujeres y los hombres puedan beneficiarse de ellos igualmente y no se perpetue la
desigualdad. El objetivo final es conseguir la igualdad de género.

Debe acompaniarse del analisis de género que consiste en un examen critico de como los roles,
actividades, necesidades, oportunidades y derechos/prerrogativas afectan a hombres, mujeres,
nifias y nifios en ciertas situaciones o contextos. El anélisis de género examina las relaciones
entre mujeres y hombres y su acceso y control de los recursos, asi como las limitaciones de unas
con respecto de los otros. En todas las evaluaciones sectoriales o analisis situacionales se debe
integrar un analisis de género para asegurar que las intervenciones no exacerben las injusticias
y desigualdades de género y que, cuando sea posible, se promueva mayor igualdad y justicia en
las relaciones de género.

TRANSVERSALIDAD DEL PRINCIPIO DE IGUALDAD: El principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres informara, con caracter transversal, la actuacion de todos
los Poderes Publicos. Las Administraciones publicas lo integraran, de forma activa, en la adopcién
y ejecucion de sus disposiciones normativas, en la definicidon y presupuestacion de politicas
publicas en todos los ambitos y en el desarrollo del conjunto de todas sus actividades.

SEGREGACION: La segregacion es el resultado en la estructura ocupacional o de otro tipo segdn
la concentracion de la presencia de mujeres y hombres en la mencionada estructura. Se
denomina segregacion horizontal a la concentracion referida a los distintos sectores de actividad.
Se conoce por segregacion vertical la que tiene en cuenta la concentracion en las diferentes
posiciones.

3 Definicion adaptada a partir de la del art.2 ¢) de la Ley 17/2015, de 21 de julio, de igualdad efectiva de mujeres y hombres en Catalufia.



Como se ha sefialado anteriormente, la lucha por la igualdad supone un itinerario que parte del
reconocimiento de la igualdad de trato, para pasar después a la igualdad de oportunidades y mas all,
a la igualdad real y efectiva, como un proceso continuo.

Segun se recogia ya en la CEDAW, los Estados Partes en los Pactos Internacionales de Derechos
Humanos vy, por extension, todos sus poderes publicos, tienen la obligacion de garantizar a los
hombres y las mujeres la igualdad en el goce de todos los derechos econdmicos, sociales, culturales,
civiles y politicos. Esto implica una responsabilidad publica.

El principio de no discriminacién afecta a todas las personas, tanto fisicas como juridicas, en su
comportamiento y actuaciones, tanto publicas como privadas. Los poderes publicos vienen ademas
obligados a eliminar las desigualdades y promover la igualdad.

Por lo tanto, en cumplimiento de la futura ley para la igualdad, las administraciones publicas, las
personas Y las entidades privadas, en la medida que les pueda concernir, aplicarian los principios que
siguen.

e Compromiso con la efectividad del derecho de igualdad entre mujeres y hombres que implique
la ausencia de cualquier discriminacion directa o indirecta por razén de sexo, como un cambio de
valores y como garantia del disfrute de todos los derechos humanos. El compromiso incluye la
dotacién de recursos humanos con formacién y recursos econémicos para el desarrollo de las
actuaciones.

o Transversalidad del Principio de igualdad entre mujeres y hombres. Incorporacion del
principio de igualdad en todas las politicas y actuaciones, de modo transversal a través de la
integracion de la perspectiva de género en la elaboracion, ejecucion y seguimiento de todas las
acciones desarrolladas por el sector publico en el ejercicio de sus competencias. En particular
contar con datos e informaciones desagregadas, los contratos y subvenciones, las acciones
positivas o la valoracion del impacto son algunos de los instrumentos necesarios.

o Acciones positivas. La adopcion de medidas especiales de caracter temporal encaminadas a
acelerar la igualdad de hecho entre mujeres y hombres no se considerara discriminacion. Estas
medidas cesaran cuando se hayan alcanzado los objetivos de igualdad.

e Corresponsabilidad. Las politicas publicas deberan perseguir el fomento de la
corresponsabilidad como principio inspirador de la organizacién social que contribuya a modificar
los patrones socioculturales para eliminar estereotipos y prejuicios basados en el género. En su
consecucion es imprescindible considerar los &mbitos personales, familiares y laborales teniendo
en cuenta la sostenibilidad de la vida como valor fundamental de la sociedad.

e Presencia, participacion o representacion equilibrada de mujeres y hombres en los distintos
érganos de representacion, toma de decisiones y asuntos publicos en general. A los efectos de
esta ley, se entendera por presencia, participacion o representacion equilibrada de mujeres y
hombres que en la composicion, en el conjunto al que se refiera, las personas de cada sexo no
superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento.



e Empoderamiento de las mujeres, fomento de su autonomia y participacion.
o Atencién a la discriminacion multiple o interseccionalidad.

e Coordinacion y colaboracién entre las distintas Administraciones, instituciones y agentes
sociales, para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres, haciendo un uso eficiente de los
recursos.

o Eficiencia en el uso de los recursos, que incluird el aprovechamiento de todas las personas,
recursos Y talento disponible en la sociedad entendida como una estrategia inclusiva.

e Comunicacioén inclusiva y que no utilice modelos basados en estereotipos.

42. TITULO I: COMPETENCIAS, FUNCIONES Y ORGANIZACION
ADMINISTRATIVA

El marco normativo estatal y autondmico, como se ha expuesto anteriormente, otorgan competencias
en igualdad no sélo al Estado, sino a la Comunidad Foral Navarra y a su Administracion local. Ello
abarca competencia legislativa, desarrollo normativo y accidn directa o ejecucion de funciones,
programas y servicios que por su interés general o especificas condiciones técnicas, econémicas o
sociales deban ser prestadas de forma unitaria en todo el territorio de la Comunidad foral.

La LORAFNA en su articulo 44.18 recoge como competencia exclusiva las politicas de igualdad. Asi
mismo, la Ley 27/2013 regula en la disposicién adicional segunda que la Comunidad Foral de Navarra,
podra, en su ambito competencial, atribuir competencias como propias a los municipios de su territorio
asi como del resto de las Entidades Locales de Navarra.

La Comunidad Foral de Navarra tiene atribuida la competencia exclusiva en materia de politicas de
Igualdad en su &mbito territorial. En su ejercicio, la Administracion foral de Navarra es competente en
el disefio, planificacion, elaboracion, ejecucion, gestidn, coordinacion, seguimiento y evaluacion de
las politicas publicas de igualdad.

Para llevarlas a cabo, a la Administracion foral (ACFN) le corresponderan, en general, estas
funciones:

a) Desarrollo normativo, Planes, Programas y otros instrumentos de caracter técnico y metodoldgico
que coordinen, impulsen, promuevan, gestionen, realicen seguimiento y evalUen las politicas de
igualdad, la incorporacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres, de modo transversal
incorporando la perspectiva de género en todas las politicas y actuaciones publicas y en la
elaboracidn de los presupuestos, asi como en el diagnostico, disefio y ejecucion de acciones
positivas que deban aplicarse con caracter general en todo el territorio., dirigidas tanto a las
administraciones publicas como al conjunto de la sociedad.



b)

Fomento del empoderamiento de las mujeres a través del apoyo a grupos de mujeres y/o
feministas que trabajan por la igualdad entre mujeres y hombres, y garantizar su participacién en
el disefio, elaboracion, desarrollo y evaluacion de las politicas de igualdad de género

Establecimiento de las condiciones minimas basicas y comunes, en los procesos de gestion del
personal requisitos de formacién, asi como la capacitacién del personal en materia de igualdad.
Se incluye el establecimiento de la formacién minima que deberén tener las personas que ocupen
el perfil de Técnico o Técnica de Grado Medio en Igualdad.

Impulso a la coordinacion y colaboracion entre las actuaciones de las diferentes administraciones
publicas asi como el establecimiento de relaciones con agentes publicos tanto de Navarra como
de otras Comunidades Auténomas, el Estado o del ambito internacional.

Realizacién de actividades de comunicacioén y sensibilizacion, que incluya la informacioén y su
difusién, en materia de igualdad entre mujeres y hombres, sobre la situacién de desigualdad entre
mujeres y hombres y sobre medidas y actuaciones necesarias que promuevan la igualdad.

Fomento de las medidas en el ambito de la corresponsabilidad e impulsar modelos que pongan
en valor el criterio de la sostenibilidad de la vida.

Favorecer la implantacidn del principio de igualdad en el &mbito privado, en particular a través de
la participacion, colaboracidn y coordinacion.

Recepcion, Investigacion y deteccion de situaciones de discriminacion por razén de sexo y
adopcion de medidas para su erradicacion. Las medidas podran incluir la emisién de informes,
recomendaciones o la derivacion a érganos competentes en la materia, incluyendo los érganos de
fiscalia o judiciales.

Realizacion de estudios e investigaciones sobre la situacion de mujeres y hombres en la
Comunidad Foral de Navarra, asi como la elaboracion, mantenimiento y actualizacion de datos y
estadisticas.

Asistencia técnica especializada en materia de igualdad entre mujeres y hombres a las entidades
locales, al resto de poderes publicos navarros y a la iniciativa privada.

Impulso de la formacién en igualdad de profesionales tanto como acciones especificas, como
incidiendo en el disefio de los planes de formacion de los departamentos.

Cualquier otra funcion incluida en la presente ley o que le sea encomendada en el ambito de su
competencia.

A la Administracion local, conforme a lo previsto en el ordenamiento juridico y dentro de su ambito
territorial, le corresponden competencias en materia de igualdad de género. Para ello, la
Administracién local, bien de las entidades locales individualmente o de agrupaciones de entidades
creadas para la gestion de esta materia, desarrollara las siguientes funciones en el ambito de su
territorio correspondiente.

a)

Planificacion, Programacion, elaboracion normativa y establecimiento de mecanismos para la
integracion transversal del principio de igualdad y de la perspectiva de género en sus actuaciones
politicas de actuaciones en materia de igualdad en coordinacién con el Organismo competente en
materia de Igualdad del Gobierno de Navarra, asi como mediante acciones positivas.



b)

Fomento del empoderamiento de las mujeres a través del apoyo a grupos de mujeres y/o
feministas que trabajan por la igualdad entre mujeres y hombres, y favorecer la participacién en
las actuaciones en materia de igualdad de género

Realizacién de actividades de comunicacion y sensibilizacion, que incluya la informacion y su
difusién, en materia de igualdad, sobre la situacién de desigualdad entre mujeres y hombres y
sobre medidas y actuaciones necesarias que promuevan la igualdad.

Realizacién de estudios e investigaciones sobre la situacion de mujeres y hombres en el ambito
local, asi como mantener los datos y estadisticas desagregados

Apoyo al tejido asociativo y ciudadania e impulso de su participacion en el disefio, elaboracién,
desarrollo y evaluacion de las politicas de igualdad y transversalizacion de género.

Establecimiento de relaciones y cauces de participacion y colaboracion con entidades publicas y
privadas que, debido a sus fines o funciones, puedan contribuir en el ambito local a la consecucion
de la igualdad entre mujeres y hombres.

Impulsar el establecimiento de recursos y servicios para la conciliacion de la vida personal, laboral
y familiar de mujeres y hombres, e impulsar modelos que pongan en valor el criterio de la
sostenibilidad de la vida.

Deteccidn de situaciones de discriminacion por razén de sexo que se produzcan en el ambito local
y adopcion de medidas o su derivacion a érgano competente por razon de materia.

Mantenimiento de relaciones con otras entidades locales, especialmente a través de la FNMC,
ademés de la relacion coordinada con el Organismo responsable en materia de igualdad del
Gobierno de Navarra.

Cualquier otra funcién que en el ambito de su competencia se les pudiera encomendar.

Se propone la organizacién administrativa e institucional por la cual la ACFN y entidades locales
ejerceran las competencias previstas en la futura ley y que en concreto comprende:

1.

2.

La ACFN ejerceria las competencias objeto de la ley por medio de:

a) ElDepartamento del Gobierno de Navarra competente en la materia de politicas de igualdad
que ejerza su competencia a través del Organismo Auténomo de Igualdad.

b) Un Organismo auténomo que de forma exclusiva ejerza las funciones recogidas en la ley.
c) Las Unidades de Igualdad en cada uno de los Departamentos.
El 6rgano consultivo en materia de igualdad de género sera el Consejo Navarro de Igualdad cuyas

funciones convendria recoger en la ley. La composicién y otros aspectos quedarian para
desarrollo normativo.



3. Organo de coordinacién del Gobierno de Navarra. La administracién deberia contar con una
estructura de coordinacion como la actual Comision Interdepartamental de Igualdad, que permita
la coordinacion de todas las politicas y planes trasversales que impliquen a los Departamentos
del Gobierno de Navarra.

4. Mecanismos de cooperacion/coordinacion interinstitucional. La ley deberia prever la puesta en
marcha de estas estructuras para politicas especificas.

En el &mbito local, la ley deberia prever que las entidades locales cuenten con estructura
administrativa, exclusiva o compartida, principalmente en atencion a su tamafio, en materia de
igualdad

1. Concejalia 0 Comision que asuma la competencia de politicas de Igualdad
2. Servicio de Igualdad en la entidad local que dispondra:
a) Personal con formacion en igualdad de género en municipios mayores de 6.000 habitantes

b) Personal con formacion en igualdad de género comdn en municipios menores de 6.000
habitantes.

En el ambito local sera importante tener en cuenta toda la reforma del Mapa Local para que las
funciones que la ley proponga en esta materia en el &mbito local estén cubiertas en todas las nuevas
estructuras que se propongan. En todo caso, esta ley deberia garantizar la cobertura de todo el
territorio navarro de personal técnico en igualdad que puede impulsar y ejecutar todas las funciones
de las entidades locales que se detallan en el punto 4.2.2.

Dentro del desarrollo de la organizacion institucional, la ley deberia incluir una serie de aspectos
relativos a los distintos 6rganos aqui nombrados:

e La ley deberia recoger su mision o finalidad, configurandolo como el organismo auténomo de
igualdad, encargado especificamente del impulso, asesoramiento, coordinacion, planificacion,
gestidn y evaluacion de las politicas de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito de la
Comunidad Foral de Navarra y de ser la institucion garante de la transversalizacion de la igualdad
de género en todas las politicas publicas de Navarra.

e Aunque la ley para la igualdad remita al decreto foral regulador de la creacion del organismo
responsable en materia de igualdad de género, también deberia recoger unos minimos de
obligado cumplimiento en ésta, como su naturaleza de organismo autéonomo.

e La ley también deberia recoger su adscripcion siempre a un Departamento que garantice su
transversalidad (sin que se ubique en ninglin ambito sectorial concreto),

e Igualmente, la ley recogeria la regulacién de sus funciones (se corresponderan con las de la
ACFN), y necesidad de estar dotado de los recursos necesarios para cumplir las mismas, esto
es, dotacién economica adecuada ademas de suficientes recursos humanos especializados en
igualdad.



Consolidacion de las Unidades de Igualdad en cada uno de los Departamentos en los que se
organiza la ACFN, asignando personal con formacién en igualdad de género, TGM en igualdad,
y con dedicacion exclusiva.

Las Unidades seran las encargadas del impulso, coordinacion y colaboracion con las distintas
direcciones y areas departamentales y con los organismos autonomos, entes publicos y 6rganos
adscritos al mismo.

En particular, se hace necesario valorar y ponderar la ubicacion de las Unidades de Igualdad en
el Departamento respectivo, y en todo caso en cercana relacion o incluso ubicacion en las
Secretarias Generales Técnicas, como estructura juridica clave en el proceso de
transversalizacién hacia los Departamentos.

Estas Unidades de Igualdad trabajaran en coordinacion con el INAI/NABI en el marco de los
mecanismos de cooperacién/coordinacion en el seno de la ACFN.

La ley deberia detallar sus funciones principales, tales como:

O Implantar la transversalidad del principio de igualdad y la perspectiva de género, ejecutar
planes y programas trasversales de politicas de igualdad de género y en la accion
administrativa de su Departamento.

o0 Colaborar en la elaboracion, ejecucion, seguimiento y evaluacién de planes departamentales
de igualdad para el personal.

o0 Impulsar estudios y estadisticas, en coordinacion con otros Departamentos y con el Instituto
Navarro de Estadistica — NASTAT- sobre igualdad en su ambito funcional.

0 Impulsar la formacién en igualdad del personal de los Departamentos; asesorar a su
Departamento y organismos autonomos para atender, prevenir y eliminar posibles
discriminaciones en sus organizaciones, efc.

La ley deberia prever igualmente que cada Departamento consigne en sus presupuestos los
recursos humanos, economicos, materiales y administrativos suficientes para que esta Unidad
pueda desempefiar sus funciones y a tiempo completo. Participaran ademas en las Unidades
personas clave del Departamento para introducir la transversalidad del principio de igualdad.

Incluso, en las Disposiciones finales podria incluirse un calendario para cubrir las plazas del
personal con dedicacién exclusiva de las Unidades

La ley deberia prever que el Consejo Navarro de Igualdad sea el drgano autondmico de
participacion en materia de igualdad y recoger igualmente que el CNI puede estar presente en
aquellos drganos de participacion gubernamentales que el Gobierno de Navarra establezca
dentro de los ambitos que son objetos esta ley foral.

En primer lugar, se haria mencién a su caracter colegiado y consultivo de asociaciones y
organizaciones de mujeres.



e En segundo lugar, se recogerian sus funciones de participacion, asesoramiento, hacer
propuestas y recomendaciones vinculadas a la actuacion de los poderes publicos autondmicos
en materia de politicas de igualdad de género.

e Su composicion y funcionamiento se reservaria a desarrollo reglamentario

e Seincluiria la necesidad de que existan estructuras de coordinacion interdepartamental, similares
a la actual Comision Interdepartamental (compuesta de Presidenta y Direcciones Generales).
Deberé ser un 6rgano de colaboracion, cooperacion y coordinacion de caracter intersectorial para
la integracion del principio de igualdad entre mujeres y hombres y la erradicacion de la violencia
hacia las mujeres en todas las politicas de la Administracion de la Comunidad Foral.

e Dentro del mismo articulado se deberian ubicar los mecanismos de coordinacién de las Unidades
de Igualdad con el INAI, ademas de las Comisiones de seguimiento del Plan de Accion de
Violencia.

e Igualmente en el marco de esta Comision se podrian crear Grupos de trabajos temporales o
permanentes para una actuacion determinada. A su vez los mecanismos previstos para materias
concretas podrian contar con entidades y agentes pertenecientes a otras instituciones o grupos.

e Lafuncion de estas estructuras seria la coordinacién y el seguimiento de acuerdos entre distintas
administraciones.

e Es importante que la ley nombre expresamente la necesidad de contar con estructuras de
colaboracion y coordinacién interinstitucional (entre lo foral y lo local, asi como con otras
instituciones y administraciones), que sirvan de marco para el trabajo en Red entre las distintas
instituciones, como podria ser la Red de entidades locales por la igualdad. Ademas esto serviria
para dotar de fuerza legal al Acuerdo interinstitucional para la coordinacion efectiva a la atencién
y prevencion a la violencia contra las mujeres actualmente existente.

e Asimismo, la ley deberia apoyar en el &mbito local, la creacion de estructuras de coordinacion
entre entidades locales, asi como entre técnicos y técnicas de igualdad mediante formacién y
otros mecanismos. En el articulado podran describirse las funciones de estas estructuras de
coordinacion.

e Para finalizar la ley podria prever la puesta en marcha de mecanismos de cooperacién y
coordinacion con agentes de la sociedad o grupos especificos en los ambitos social, econdmico,
cultural o de otra indole que se consideraran necesarios en el cometido de sus funciones.

4.3. TITULO Il TRANSVERSALIDAD DEL PRINCIPIO DE IGUALDAD EN LA
ACTUACION DE LA ADMINISTRACION EN NAVARRA

Las Administraciones publicas de Navarra contempladas en el ambito de aplicacién de la futura ley,
estarian obligadas a integrar trasversalmente de forma activa el principio de igualdad de género en el
analisis, elaboracidn, ejecucion y seguimiento de la normativa, definicion y presupuesto de las
politicas publicas en todos sus &mbitos y en el conjunto de todas sus actividades. Para ello, habra de
considerar sistematicamente las prioridades y necesidades propias de mujeres y hombres, teniendo



en cuenta su incidencia especifica en unas y otros, al objeto de adaptarlas para eliminar los efectos
discriminatorios y ser eficientes y eficaces en la funcién publica.

Por lo anterior, todos los Departamentos, organismos auténomos, entidades publicas empresariales
y sociedades mercantiles adscritas a los mismos, direcciones y servicios de la de la Administracion
Foral, asi como todo lo referente a la Administracién Local, promoveran la igualdad entre mujeres y
hombres aplicando el Principio de igualdad de forma transversal y para ello estaran obligados a utilizar
las herramientas y a disponer de los recursos que se detallan a continuacién

La transversalidad de género implicaria recoger el principio de igualdad en todos los planes
sectoriales de las administraciones publicas. Las Unidades de Igualdad en lo foral y las Agentes de
Igualdad en lo local, asesorarian en su disefio, ejecucion, seguimiento y evaluacion, teniendo para
ello en cuenta las diferentes necesidades de mujeres y hombres.

En los planes de obligado cumplimiento de la ACFN, las Unidades de Igualdad estarian implicadas
en su disefio, ejecucion y seguimiento para garantizar la integracion del principio de igualdad entre
mujeres y hombres. Ademas, dichos planes y los planes estratégicos de la Administracion foral
deberian adjuntar un informe de impacto de género.

La ley podria recoger la obligacion de elaborar un Plan Estratégico de Igualdad y determinar para ello
un plazo. Se detallaria la obligacion de que estos Planes estratégicos incluyan siempre una evaluacién
intermedia y final, y que estén dotados de un sistema de indicadores.

En este apartado hay que mencionar que se disefiaria e implantaria un Plan de Igualdad de la
Administracién Publica de la CFN, asi como planes anélogos en las entidades locales. También se
mencionaria dicho Plan en el apartado de “Gestion de personal” (i) de este capitulo.

A nivel local, seria importante detallar la prevision de que los entes locales deben elaborar sus propios
planes de igualdad para su territorio. Estos planes estarian basados en un itinerario para la
planificacion, gestidn y evaluacion del trabajo en las areas de igualdad, comdn a todas las entidades
locales, y consensuado en las estructuras de coordinacion interinstitucionales creadas para ello,
contando con la asistencia técnica del 6rgano competente en materia de igualdad.

El Gobierno de Navarra, la Administracion de la Comunidad foral y el organismo auténomo con
competencia en igualdad de género velarian para garantizar la coordinacion e integracion adecuadas
de las diversas acciones que realicen en materia de igualdad entre mujeres y hombres, creando para
ello las estructuras y 6rganos necesarios para la colaboracion y coordinacién, segun ha quedado
detallado en el epigrafe 4.2.3. Todo ello con el objetivo de buscar la eficiencia administrativa y
conseguir los objetivos marcados para la alcanzar la igualdad entre mujeres y hombres.

La ley deberia recoger la obligacion de atender al principio de representacidén equilibrada
anteriormente definido (situacion que garantice la presencia de mujeres y hombres de forma que, en
el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo ni superen el sesenta por ciento ni sean menos



del cuarenta por ciento) en la designacion de las personas titulares de las direcciones generales de
la ACFN, en el nombramiento de cargos de libre designacion, en la composicién de comisiones,
mesas de contratacion, comisiones evaluadoras para el otorgamiento de subvenciones, jurados,
tribunales de seleccidn, consejos y organos de participacion y demas organos administrativos, asi
como en la composicion de los consejos de administracion de las sociedades publicas y en los
drganos de gobierno y comisiones de las entidades integrantes del sector de la ACFN. Esta obligacion
con el principio de representacion equilibrada se trasladaria de forma analoga a las estructuras de las
entidades locales.

Se deberia apuntar hacia lo descrito en el parrafo anterior aunque seria necesario contemplar la
posibilidad de algunas excepciones para cuando no haya personas de un sexo determinado con
competencia, capacitacion o preparacion adecuada, cuando la designacion de las personas
integrantes de los 6rganos se haga en funcion del cargo u otros supuestos.

La futura ley recogeria la prevision, por parte de las Administraciones, de la inclusién de la variable
sexo en todas las estadisticas y recogidas de datos; prevision e introduccion de nuevos indicadores
que permitan conocer mejor las diferencias en valores, roles, situaciones, condiciones y necesidades
de mujeres y hombres; asi como el aumento de muestras para garantizar la representacion.

La informacién desagregada tendria que ir acompafiada de un analisis de género que incorpore un
examen critico de cémo los roles, actividades, necesidades, oportunidades y derechos/prerrogativas
afectan a hombres, mujeres, nifias y nifios en ciertas situaciones o contextos. El analisis de género
examina las relaciones entre mujeres y hombres y su acceso y control de los recursos, asi como las
limitaciones de unas con respecto de los otros. En todas las evaluaciones sectoriales o analisis
situacionales se deberia integrar un analisis de género para asegurar que las intervenciones no
exacerben las injusticias y desigualdades de género y que, cuando sea posible, se promueva mayor
igualdad y justicia en las relaciones de género.

La recogida de informacion desagregada tiene que servir para que los analisis y resultados incorporen
la perspectiva de género y asi poder luego establecer medidas que contemplen las necesidades de
mujeres y hombres.

En la ACFN se estableceria que las medidas citadas fueran impulsadas por el organismo auténomo
competente en materia de igualdad de género y las Unidades de Igualdad a través de la coordinacion
con el érgano competente en materia de estadistica.

La ley también recogeria la obligacion de que se exija la desagregacion de datos y analisis con
perspectiva de género a quien contrate las Administraciones o se beneficie de ayudas o
subvenciones.

Ademas, la ley deberia contemplar la posibilidad de que el organismo auténomo con competencia en
igualdad de género pueda establecer convenios con otras instituciones o entidades sociales para
apoyar la existencia de centros de documentacién dedicados a la difusién de las teorias feministas y
de género, la relacion con la Memoria Histdrica, o la visibilizacion y transmision de sus aportaciones
al mundo de la ciencia, las artes y la cultura, efc.

La importancia del ambito reproductivo, como parte de la sostenibilidad de la vida pasa por conocer
cuantitativa y cualitativamente dicho ambito, por ello se impulsaria la cuantificacion y el conocimiento
del trabajo reproductivo a través de registros administrativos y/o fuentes primarias de datos.



El organismo competente en materia de estadistica y el responsable en materia de igualdad deberian
establecer y desarrollar, de forma coordinada, un banco de datos que haga posible un seguimiento
continuo de la situacion de las mujeres en las diversas areas de la vida, asi como evaluar los efectos
producidos por las politicas de igualdad puestas en marcha.

La ley deberia recoger que las Administraciones, en su progresiva adopcion de los protocolos de
‘compra publica socialmente responsable” y en la linea con lo que establezca la nueva ley Foral de
Contratos, procuraran introducir clausulas de igualdad en la contratacion con el fin de promover la
igualdad entre mujeres y hombres en el mercado laboral.

Deberia preverse la exclusion de la contratacion para quien haya sido sancionado por discriminacion
por razon de sexo.

Merece una mencidn especial el hecho de que el sector publico debe velar por las condiciones de
trabajo de los puestos mas precarizados que ocupan las mujeres mayoritariamente. Todo esto tiene
que ver con un sistema de contrataciones en sectores altamente feminizados (como el de la limpieza
y muchos otros servicios) que han sido subcontratados y donde el empleo se encuentra precarizado.

El organismo responsable de la contratacion, contando con la asistencia técnica del organismo con
competencias en igualdad, promoveria un repertorio de cldusulas de igualdad, por una parte, con
indicaciones para su cumplimiento por parte de las empresas y, por otra, con pautas para la valoracion
a cargo de los centros gestores.

También se incluirian mecanismos de evaluacion y seguimiento de la introduccion de clausulas de
igualdad en la contratacién publica, asi como del cumplimiento efectivo de las medidas valoradas en
la oferta de contratacidn. Para ello, puede preverse la creacion de un registro de clausulas de género,
paralelo al registro de contratacion publica, que sirva como indicador para el seguimiento de las
medidas del futuro Plan de Igualdad.

Se recogeria también la necesidad de formar en igualdad a quien tenga competencias en materia de
contratacion, asi como a los 6rganos gestores y oOrganos responsables de la intervencion de
expedientes administrativos. Para los centros gestores se contempla que exista asesoramiento de las
Unidades de Igualdad, en los Departamentos, y de las Agentes de Igualdad, en las entidades locales,
para aplicar clausulas de igualdad en materia de contratos. También se cuidaria la composicion
equilibrada de las comisiones evaluadoras.

La inclusion de clausulas de igualdad en contratacion publica se planificaria a través del Plan anual
de contratacion.

La ley recogeria la obligacion de incorporar la perspectiva de género en el otorgamiento de
subvenciones. Asi mismo, deberia contemplarse esta cuestion entre las causas de exclusion de
subvenciones, reformando mediante Disposicion Adicional el articulo 13 de la Ley Foral 11/2005, de
9 de noviembre, de Subvenciones. Actualmente se establece quién no puede tener la condicion de
entidad beneficiaria por diversas causas y habria que incluir el haber sido sancionado por
discriminacion por razén de sexo mediante sentencia o sancion laboral o administrativa, estableciendo
un criterio objetivo que cumpla con la seguridad juridica.



Del mismo modo que para la contratacion publica, en el caso de las subvenciones se promoveria un
repertorio de clausulas de igualdad, por una parte, con indicaciones para su cumplimiento por parte
de las empresas y, por otra, con pautas para la valoracion a cargo de los centros gestores.

La inclusion de clausulas de igualdad en ayudas se planificaria a través del Plan Estratégico de
Subvenciones. Dicho Plan serviria como herramienta para establecer prioridades de actuacion
basadas en el criterio de pertinencia.

Se deberian establecer mecanismos de evaluacion y seguimiento de la introduccion de clausulas de
igualdad en las ayudas publicas, asi como del cumplimiento efectivo de las medidas valoradas en la
oferta de contratacion. Para ello, puede preverse la creacion de un registro de clausulas de género,
paralelo al registro de subvenciones publicas, que sirva como indicador para el seguimiento de las
medidas del futuro Plan de Igualdad.

También en este punto es importante insistir en la necesidad de formar en igualdad a quien tenga
competencias en materia de subvenciones, asi como a los 6rganos gestores y a los drganos
responsables de la intervencion de expedientes administrativos. Para los centros gestores se
contemplaria que exista asesoramiento de las Unidades de Igualdad, en los Departamentos, y de las
Agentes de Igualdad, en las entidades locales, para aplicar clausulas de igualdad en materia de
ayudas.

Se debe cumplir con la obligacion de realizar informes de impacto de género de la normativa, asi
como introducir dentro del proceso el seguimiento en el cumplimiento de las recomendaciones. Para
ello, la ley deberia contemplar la creacién de una herramienta especifica con el objetivo de obtener
resultados que ofrezcan indicadores para el futuro Plan de Igualdad.

El impacto de género en la normativa se planificaria a través del Plan anual de normativa.

Es importante que la ley pueda hacer hincapié en la necesidad de proporcionar asesoramiento a los
centros elaboradores de la normativa desde el inicio, cuando se comienza a elaborar la normativa,
por parte de las Unidades de Igualdad y/o del organismo responsable en materia de igualdad en el
ambito foral y de las Agentes de Igualdad en el &mbito local.

Se deberia recoger la necesidad de formar en igualdad a quien tenga competencias en la elaboracion
de normativa y en el proceso de intervencion de expedientes administrativos.

La ley recogeria la obligacién de contemplar un enfoque de género en la elaboracion de los
presupuestos, ya sean de caracter anual, ya plurianual como el Marco Econdmico Plurianual. Ello
requerira que cada Departamento o ente del sector publico instrumental incluyera un analisis de
impacto diferenciado en sus propuestas y memorias de programas presupuestarios y que lo liderara
el Servicio responsable de Presupuestos en colaboracion con el organismo auténomo con
competencia en igualdad y las Unidades de igualdad. Todo ello se debera volcar en el informe de
impacto de género que por su caracter obligatorio debe acompafar al Anteproyecto de Presupuestos
anual. En el &mbito local se procederia de forma anéloga y en colaboracién con el personal técnico
de igualdad.



La Administracion Foral contemplaria la creacion de un grupo de trabajo interdepartamental en el
ambito de los presupuestos con perspectiva de género, liderado desde el organismo con competencia
en presupuestos y apoyado técnicamente desde el organismo responsable de igualdad.

Las administraciones publicas de Navarra podrian avanzar también hacia un analisis con enfoque de
género en los ingresos de las haciendas forales y locales.

Por Ultimo, la ley aseguraria la prevision del presupuesto necesario para abordar las medidas
tendentes a alcanzar la igualdad entre mujeres y hombres, conforme a los compromisos que adopte
esta futura ley.

Deberia garantizarse, en todas las administraciones de Navarra y entidades integrantes del sector
publico, la igualdad en la definicion de puestos de trabajo, acceso, clasificacién profesional,
promocién, formacién, retribucion, salud y seguridad laboral y derechos laborales en general.

Para ello, el mejor instrumento en la ACFN deberia ser el Plan de igualdad del personal de la
Administracién de la CFN, asi como planes analogos en las administraciones locales. Seria
importante que la Ley contenga en Disposiciones Transitorias los plazos para la elaboracién de dichos
Planes de obligado cumplimiento.

En cuanto a la definicion de puestos, se avanzaria en una valoracién de los puestos con enfoque de
género y el empleo de un lenguaje inclusivo en la denominacion de los mismos.

Respecto del acceso, habria que prever la incorporacion de contenidos de igualdad en los temarios
de acceso a la funcién publica y la composicién paritaria en los tribunales de acceso. También debe
preverse la integracion de la igualdad en la intermediacion laboral del organismo responsable en
materia de empleo. La ley también estableceria la obligacion de realizar un control de las ofertas
discriminatorias por sexo.

En cuanto a la promocién de las mujeres, ésta deberia fomentarse para los distintos puestos y niveles,
estableciendo mecanismos que eviten la discriminacion. La ley podria recoger la posibilidad de que,
en los procesos selectivos de acceso, provision y promocion del empleo publico, se incluyera una
clausula que, en caso de igual capacitacion, permita escoger al candidato o candidata del sexo
infrarrepresentado salvo que concurran en esa persona motivos no discriminatorios y que justifiquen
la no aplicacién, como pertenencia a colectivo de especial dificultad de acceso al empleo.

La adopcion de la perspectiva de género en las politicas de administraciones requiere no solo de
compromiso por parte del personal sino de nuevas competencias que deberian ser incorporadas
mediante procesos de formacion. Respecto de la formacién, se propondria la realizacién de planes
de formacion en igualdad (de acuerdo con lo que ya habria sido regulado en la parte de la ley dedicada
a la transversalidad) y se integraria la perspectiva de género en los contenidos de la programacion
formativa en general.

Se deberia recoger que se fomentard la concienciacién de los niveles directivos acerca de la
obligatoriedad que establece la LOIEMH de aplicar el principio de igualdad de forma transversal en
las administraciones publicas.

En cuanto a la retribucién, la ley podria incluir fa obligacién de realizar un informe periodico sobre
puestos para valorar el grado de diferencias salariales, para lo cual podria establecerse la
colaboracién entre el organismo autonomo responsable en materia de igualdad, las Unidades de



igualdad en lo foral y las Agentes de Igualdad en lo local, y los érganos competentes de gestion de
recursos humanos de las administraciones navarras.

En cuanto a seguridad y salud laboral, también se recogerian datos sobre riesgos y enfermedades
laborales con perspectiva de género.

Ademas, se fomentaria la corresponsabilidad dentro de la funcién publica con del Plan de Igualdad
que se elaborara para este ambito, incluyendo medidas de sensibilizacion para que los hombres que
trabajan en el sector publico hagan uso también de las medidas de conciliacién, de forma que éstas
no queden asociadas unicamente a las mujeres contribuyendo a perpetuar su rol de cuidadoras en el
ambito doméstico.

El Plan de Igualdad deberia recoger medidas que avancen hacia la conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal, incluyendo también herramientas de seguimiento y valoracién de las actuaciones
puestas en marcha.

Igualmente, también se recogera la obligacion para la Administracién de ofrecer proteccién frente al
acoso sexual y por razén de sexo mediante la elaboracion de protocolos especificos. Asimismo, estas
cuestiones deberian incluirse como minimo en los Manuales de Acogida de las administraciones para
personas de nueva incorporacion, ademas de darles difusion y ser accesibles para que el conjunto
de la plantilla conozca su existencia y proponiendo medias tendentes a la corresponsabilidad en los
cuidados por parte de los hombres.

También podria ser de interés la evaluacién periddica de los puestos de trabajo conforme a su
vinculacion con roles socialmente asignados a hombres 0 mujeres. Se propone hacer un seguimiento
de cerca de la asignacion de puestos de trabajo a las personas aspirantes a nuevas plazas (sean de
nueva incorporacion o sean de promocion interna) para evitar que se produzcan brechas de género
en la carrera profesional, que se trasladan a diferentes retribuciones y reconocimientos.

Finalmente, como se menciona en el apartado de contratacion publica, el sector publico deberia velar
por las condiciones de trabajo de los puestos mas precarizados que ocupan las mujeres
mayoritariamente. Todo esto tiene que ver con un sistema de contrataciones en sectores altamente
feminizados (como el de la limpieza y muchos otros servicios) que han sido subcontratados y donde
el empleo se encuentra precarizado.

La futura ley podria recoger que los poderes publicos navarros promuevan medidas para la
implantacién de un uso inclusivo del lenguaje y las imagenes en todos los ambitos de las
administraciones navarras, asi como en documentos, impresos, formularios y soportes que éstas
produzcan directamente o indirectamente a través de terceras personas o entidades. Para esto, desde
el organismo auténomo en materia de igualdad de género y las Unidades de igualdad, se coordinaria
la estrategia con el 6rgano competente en comunicacion, con los gabinetes departamentales y con
los 6rganos correspondientes en las entidades locales.

Ademas, la ley deberia incidir en que los poderes publicos tienen la obligacion de implantar un
lenguaje inclusivo en el conjunto del @&mbito administrativo. El desarrollo normativo contribuiria a
definir nuevas estrategias para su implementacion. En este sentido, es necesario definir herramientas
que permitan operativizar la transformacion del lenguaje, asi como avanzar en nuevos compromisos
estratégicos que progresen hacia un lenguaje plenamente inclusivo en la gestion de los recursos



humanos de las administraciones publicas. La ley podria precisar que ello se llevaria a cabo, a través
del desarrollo reglamentario, con instrucciones sobre el uso de lenguaje administrativo.

En este aspecto, la ley deberia garantizar la apuesta por una dotacion de recursos humanos con un
perfil especifico con formacién en igualdad de género para apoyar la incorporacion de la
transversalidad de género en el organismo responsable en materia de igualdad, en todos los
Departamentos de la Administracion foral (Unidades de Igualdad de Género), y en las
Administraciones locales (Agentes de igualdad).

Asimismo, la ley podria recoger que, con el impulso del organismo autdnomo responsable de igualdad
y el encargado de la formacion se asegurara una formacion basica, progresiva y permanente en
materia de igualdad a todo el personal.

Se asignarian los recursos presupuestarios necesarios para poder llevar a cabo todas las medidas
previstas para cumplir con la transversalidad del principio de igualdad entre mujeres y hombres y los
mandatos que emanen de esta ley.

4.4. TITULO IIl: MEDIDAS PARA PROMOVER LA IGUALDAD DE GENERO EN
LAS DISTINTAS AREAS DE INTERVENCION

Avanzabamos en el inicio de este documento que la discriminacidon de género es estructural y por
tanto su abordaje no se puede plantear en forma de intervenciones o actuaciones en ambitos
estancos. La propuesta que hacemos es agrupar los ambitos de intervencion en cinco ejes
estratégicos, donde incluimos distintos ambitos interrelacionados entre si, pudiendo tener algunas de
las medidas de cada ambito un caracter pluridimensional con capacidad de reforzar varios ejes a la
vez desde diferentes perspectivas.

Tal y como se indica en el epigrafe que habla sobre la necesidad de una nueva Ley Foral para la
Igualdad entre mujeres y hombres, se apuesta por situar la sostenibilidad de la vida en el centro de
las politicas, impulsando el empoderamiento y la participacion de las mujeres para conseguir una
ciudadania activa, que ademas disponga y acceda al conocimiento que le permita contar con las
habilidades y capacidades necesarias que nos demanda la sociedad en la que vivimos, y todo ello en
un territorio disefiado de forma sostenible y que acabe con la violencia contra las mujeres como
maxima expresion de la desigualdad.

Pasamos a presentar cada Eje estratégico con el animo de que esta agrupacion nos permita realizar
un abordaje que vaya a la raiz de las desigualdades de género que hemos detectado existen en
nuestra Comunidad foral.

El empoderamiento de las mujeres y su participacion en todos los ambitos de la vida es clave para la
consecucion de la igualdad real. El empoderamiento como toma de conciencia del poder individual y
colectivo que ostentan las mujeres, y la participacion para asegurarnos que las mujeres estén en los
procesos de toma de decisiones y acceso al poder. Aumentando no solo su presencia, Sino su



incidencia en la toma de decisiones que afectan a los diferentes espacios publicos, la sociedad
navarra sera mas igualitaria.

Las mujeres son la mitad de la poblacién y por tanto pieza clave en la consecucion de una ciudadania
activa.

Mediante la futura ley, desde las administraciones se impulsaria el movimiento feminista y asociativo
de mujeres o en pro de la igualdad entre mujeres y hombres ofreciendo apoyo técnico y econdémico a
las asociaciones cuya finalidad sea la igualdad.

Se impulsarian encuentros y foros que visibilicen y avancen en el empoderamiento social de las
mujeres, asi como escuelas de empoderamiento en el ambito local.

En ese impulso del asociacionismo de mujeres o en pro de la igualdad, las administraciones deberian
tener presente el criterio de interseccionalidad para promover la participacion y el empoderamiento
de mujeres del ambito rural, con diversidad funcional, con procedencia de otros paises o de diferentes
edades.

Se promoveria la presencia equilibrada en asociaciones, organizaciones profesionales,
empresariales, de economia social, culturales, politicas o de otra indole a través de campanas de
sensibilizacién o de introduccion de clausulas de igualdad en las ayudas y la contratacion publica.

Las administraciones no podrian conceder ayudas a asociaciones u organizaciones que discriminaran
por razon de sexo.

El plan de participacion incorporaria la perspectiva de género para fomentar la participacion y el
empoderamiento de las mujeres.

La ley pondria en valor a mujeres relevantes en cualquier disciplina para que ayuden en la ruptura de
estereotipos de género y amplien la creacion de referentes.

Las administraciones podrian impulsar premios que reconozcan la labor en favor de la igualdad entre
mujeres y hombres a personas fisicas o juridicas.

Para potenciar la participacion en sindicatos y empresas, la ley podria recoger la posibilidad de utilizar
la participacion equilibrada como criterio de valoracidn en ayudas a los agentes sociales.

El organismo responsable de Participacion, asi como el Organismo responsable en materia de
igualdad deberia realizar campafias de sensibilizacion que incidieran en la participacion de las
mujeres.

La ley deberia proponer, a raiz de los datos sobre participacion politica, un cambio en la Ley electoral
de Navarra para incorporar los siguientes criterios:

e Que las candidaturas que presenten los partidos politicos, federaciones, coaliciones o
agrupaciones de personas electoras estén integradas por al menos un 50% de mujeres y se
mantenga la proporcién del 50% en el conjunto de la lista de candidatos y candidatas y en



cada tramo de seis nombres. Estos criterios se mantendrén tanto para las personas
candidatas como para las suplentes

e Esto supone una reforma por Disposicion Adicional de las normas forales electorales, esto
es, la Ley foral 16/1986, de 17 de noviembre, reguladora de las elecciones al Parlamento de
Navarra y la Ley foral 12/1991, de 16 marzo reguladora del proceso electoral en los Concejos
de Navarra para introducir las llamadas “listas cremallera.

Por otra parte, de acuerdo con el diagnostico previamente realizado, existe una importante brecha de
género en la participacion politica en &mbito local; tan sélo un 22% de las alcaldias navarras las
ostentan mujeres y en las Concejalias sélo hay un 35,7% de mujeres. A la vista de este hallazgo, la
ley podria incluir que desde la Administracion y, con la colaboracion interinstitucional de la Federacion
de Municipios y Concejos u otros organismos, se fomentara la creacion de escuelas de
empoderamiento que incluyan el ambito politico para las mujeres.

Los estereotipos de género siguen normalizando como deben ser y comportarse hombres y mujeres,
y siguen asignando a las mujeres mayor responsabilidad en el cuidado y ocupaciones domésticas o
también llamado trabajo reproductivo, y a los hombres mayor responsabilidad en el &mbito productivo
o0 del mercado de trabajo. Esta division sexual del trabajo, que todavia hoy en pleno siglo XXI sigue
enraizada en nuestra sociedad, tiene consecuencias importantes en las vidas de mujeres y hombres.
Los avances en materia de igualdad han permitido la incorporacion de las mujeres al trabajo
productivo, aunque ésta dista mucho de realizarse en igualdad de condiciones que la de los hombres
y en muchos casos sin librarse de la responsabilidad del ambito reproductivo. Por otra parte, la
incorporacion de los hombres al mundo de los cuidados o tareas reproductivas no se ha producido en
la misma medida y, por tanto, siguen disponiendo de mas tiempo libre que las mujeres para dedicar
a tareas de interés personal.

Todo esto tiene consecuencias como la segregacion en el ambito productivo que sitia a mujeres y
hombres en profesiones y trabajos distintos y con diferente valor social, a que las mujeres tengan
empleos menos estables, a ocupar la mayoria de los trabajos en jornadas parciales, y a tener que
cumplir jornadas interminables para poder abarcar los dos ambitos, y tiene consecuencias en los
niveles de renta, pensiones y precarizacion. Igualmente la diferencia en el uso de los tiempos de unas
y otros para tareas de disfrute y cuidado personal, afecta directamente a la salud y al tiempo disponible
para dedicar al ocio y a la practica de ejercicio fisico. Ademas todo esto tiene mayor impacto en la
vulnerabilidad de més mujeres a la pobreza y exclusién social.

La combinacion de las necesidades que se generan en el ambito reproductivo y productivo las
integramos en el concepto de sostenibilidad de la vida (considerando ademas que ambos tienen el
mismo valor al ser imprescindibles para sostener la vida). En el mismo concepto se integra lo
relacionado con las necesidades de salud y/o habitos saludables, ademas de otros derechos sociales
que tienen un impacto importante en el bienestar personal y comunitario.

Como punto de partida, la futura ley deberia recoger como principios generales en materia de empleo
(y, en concreto, en los planes y politicas de empleo), tanto el de garantizar la no discriminacion y/o



desigualdad en el ambito del empleo tanto publico como privado, como integrar la perspectiva de
género en todas las politicas publicas relacionadas. La ley deberia destacar que esta labor le
corresponde a las Consejerias competentes en materia de trabajo y funcion publica, en materia de
empleo y en materia de igualdad entre mujeres y hombres.

Deberian estar previstos dos grandes tipos de medidas:

1. Medidas en el Sector publico: Incluyendo todas las medidas en el ambito de la
transversalidad, ya que se considera como una herramienta de aplicacion del
Principio de igualdad en la administracion todo lo referente a la Gestién del Personal.

2. Medidas dirigidas al Sector privado: La ley en este &mbito deberia partir de un primer
reconocimiento de las empresas como agentes sociales por la igualdad y actores del

cambio, expresando que, cuando no se implican en ello, pueden estar en algunos
casos incumpliendo normativa.

Se proponen las siguientes medidas por apartados tematicos:
a.1.) Empleo:

Plan de empleo

¢ Incorporacion en el Plan de Empleo del enfoque de género para asegurar el acceso a un empleo
de calidad a las mujeres incluyendo acciones especificas para eliminar la segregacion vertical y
horizontal y la brecha salarial, ademas de indicadores de resultado para evaluar este objetivo.

e Todos los informes periddicos con informacion sobre el empleo deberian incluir el enfoque de
género evidenciando las brechas de género para una correcta planificacion de las politicas activas
de empleo.

e Impulso de la participacion de las mujeres y los hombres en las diferentes politicas activas de
empleo de manera proporcional al porcentaje de personas paradas de cada uno de los sexos.

Insercion laboral

e No tramitacion de ofertas discriminatorias.

¢ Integracion del enfoque de género en la intermediacion laboral que realiza el Organismo con
competencias en materia de empleo.

Acciones positivas para el empleo

Impulso de Incentivos a la contratacion de mujeres.
¢ Impulso de acciones positivas para mujeres con especial atencion a la interseccionalidad.

e Acciones positivas de formacién a mujeres en todo lo relacionado con las TIC y la sociedad de la
informacion.

¢ |mpulso de acciones positivas para mujeres en situacion de violencia de género.

Formacion y orientacion




Orientacién laboral teniendo en cuenta la perspectiva de género

Capacitacion para el personal que imparte formacidn en las acciones que disefia el organismo
con competencias en empleo.

Inclusién en todas las formaciones del organismo con competencias en empleo de un modulo de
Igualdad de género y sobre corresponsabilidad en la sostenibilidad de la vida.

Facilidades para la conciliacion de las personas que acudan a la formacién.

a.2) lgualdad y empresa:

Planes de igualdad

Apoyo técnico y de formacion a las empresas que quieran trabajar por la igualdad mediante el
fomento al disefio, implementacion y seguimiento de los Planes de Igualdad o medidas.

Impulso de subvenciones para el desarrollo de Planes de Igualdad o medidas de igualdad en
empresas que no estén obligadas legalmente a tenerlo.

Impulso de la creacién de herramientas que faciliten la aplicacién del principio de igualdad entre
mujeres y hombres de forma gradual en las empresas navarras por parte del organismo
competente en materia de igualdad.

Posibilidad de crear un Registro de planes de igualdad de la CFN, su actualizacion y el
seguimiento de los mismos

Elaboracion de un listado de Entidades y Empresas Comprometidas con la Igualdad, identificando
su grado de compromiso (itinerario de la igualdad) por parte de la Administracién

Valoracién de los puestos de trabajo con perspectiva de género (por ejemplo, sin otorgar mas
valor al esfuerzo fisico salvo que sea estrictamente requerido para el desempefio del puesto
concreto).

Distintivo en materia de iqualdad

Creacion de un distintivo de igualdad autondémico con regulacién minuciosa (indicando quién
puede pedirlo, qué debe presentar y valorarse, quién tiene prohibido presentarse, cuando se
puede revocar, criterios de igualdad para tener en cuenta, beneficios que supone, control y
renovacion de la calificacién, procedimiento de concesion, coordinacion con otros distintivos como
el estatal.

El distintivo podria contemplar varias categorias hasta la consideracion de marca de excelencia
en funcién del cumplimiento por parte de las empresas de un itinerario gradual para trabajar la
igualdad en la empresa (herramienta) donde los minimos sean hitos obligatorios, y los méaximos
descansen en actividades y resultados comprobables que sirvan de buenas practicas
transferibles.

Segregacion vertical y horizontal y representacion equilibrada

Fomento de politicas que impulsen el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad
(segregacion horizontal).



e Impulso de la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los 6rganos de direccién de las
empresas navarras y en sus consejos de administracion.

e Potenciacion del emprendimiento de las mujeres en todos los ambitos.
e Fomento del empresariado femenino o cooperativismo.

Ruptura de estereotipos

o Difusion y campafias de sensibilizacion sobre las brechas de género en este ambito (salarial,
temporalidad, parcialidad, valoracion de puestos, etc.).

o \Visibilizacion de actividades feminizadas, e impulso de medidas para la erradicacién de la
economia sumergida. Hacer especial hincapié en el Servicio doméstico y ademas tener en cuenta
de manera especial la interseccionalidad-(varias causas de discriminacion).

e Impulso de campafas de visibilizacion de mujeres referentes en ambitos laborales con
infrarrepresentacion femenina.

Inspeccion laboral

e Impulso del trabajo en red con la Inspeccion de trabajo del territorio para actuar contra la
discriminacion (tanto directa como indirecta) laboral de las mujeres.

e Impulsar una linea de trabajo que aborde la actividad del Servicio doméstico y similares.

¢ |mpulso de la colaboracién con la Inspeccion de trabajo para seguir de cerca la obligacion de las
empresas de implantar medidas para la erradicacion del acoso laboral por razén de sexo y de
actuaciones ordenadas en caso de que se produzcan.

e Propuesta por parte del Organismo competente en materia de Desarrollo econémico de
actuaciones para la consideracion de las mismas en el Plan de Trabajo anual de la Inspeccion de
trabajo.

Negociacidon colectiva

¢ Incorporacion de medidas en la negociacion colectiva y los convenios colectivos dirigidas a
conseguir la igualdad entre mujeres y hombres en el empleo, especialmente para eliminar la
discriminacion retributiva, ya que como se ha visto anteriormente, la brecha salarial en Navarra
es mayor que en otras zonas del Estado.

e Seguimiento de los mismos para detectar situaciones discriminatorias por sexo.

e Elaboracion de recomendaciones o clausulas tipo por parte del drgano administrativo competente
para aplicar el principio de igualdad en los convenios colectivos. Ademéas de impulso de la
presencia equilibrada de mujeres y hombres en la negociacion colectiva.

Salud laboral

¢ Incorporacion de la perspectiva de género en la calificacion de las enfermedades laborales.



Presentacion de informacién periddica desagregada por sexo por parte del 6rgano administrativo
responsable, sobre todo en lo referente a la salud laboral, incluidas las incapacidades temporales,
permitiendo hacer un andlisis con enfoque de género de las mismas.

Impulso desde la Administracion de acciones de sensibilizacion y formacion con los agentes
sociales del ambito de la empresa sobre el impacto diferenciado en medidas de seguridad y salud
en el trabajo.

Especial seguimiento al acoso laboral por razon de sexo, ademas de las implicaciones que
cualquier otra manifestacion de violencia contra las mujeres pueda tener en el ambito laboral.

Impulso de investigaciones relativas a las enfermedades laborales desde la perspectiva de
género.

Conciliacion

Promocion de procesos de cambio organizacional para facilitar la conciliacion por parte de las
empresas que contratan o reciben ayudas del Gobierno de Navarra y del resto de entidades
integrantes del sector publico foral.

Impulso de politicas que permitan implantar horarios de trabajo mas personalizados y flexibles
tanto en el ambito publico como privado.

Elaboracién de programas de apoyo para incentivar buenas practicas en materia de gestion del
tiempo de trabajo, con el objetivo de facilitar a todas las organizaciones, en el ambito de aplicacion
de la presente ley y con especial atencion a las pequefias y medianas empresas, la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral.

Corresponsabilidad

Implantacion de politicas activas y de sensibilizacion que impulsen la corresponsabilidad social
del trabajo reproductivo y que supongan la ruptura del modelo de “mujer con capacidades innatas
para el cuidado, y hombre trabajador libre de responsabilidades y sin necesidades de cuidado”.

Las Administraciones podran introducir clausulas de género en contratos y subvenciones, tal y como
se especifica en el apartado de Transversalidad del Principio de Igualdad en la Administracion.

a.3) Politica fiscal:

Impulso del avance en la implementacion de una reforma fiscal progresiva que introduzca criterios
de género por parte de la Administracién Foral y el resto de entidades integrantes del sector
publico foral del Territorio.

Para el cumplimiento de los objetivos sefialados en el apartado anterior, el Departamento del
Gobierno de Navarra al que se le atribuyan las funciones y competencias en materia de politica
fiscal adoptaria las siguientes medidas:

a) Realizacion de los estudios necesarios para conocer el impacto de género de los tributos y
exenciones fiscales.

b) Incorporacion del impacto de género como criterio en la toma de decisiones de la politica
fiscal.



c) Considerar una politica fiscal que individualice los derechos fiscales con el objetivo de evitar
fomentar unos modelos de convivencia sobre otros y la division sexual del trabajo.

La futura ley incluiria al menos las siguientes medidas:
b.1) Conocimiento, visibilizacion y sensibilizacion:

o Andlisis de las desigualdades y diferencias existentes entre mujeres y hombres en los usos del
tiempo para el trabajo reproductivo y de cuidado por parte de la Administracion. Para ello el 6rgano
responsable en materia de estadistica recogeria informacion sobre el trabajo reproductivo a través
de registros administrativos y/o mediante la creacion de nuevas fuentes de recogida de datos.

e Realizacion de estudios que cuantifiquen el trabajo reproductivo realizado por las mujeres por
parte de la Administracion.

¢ Impulso de las intervenciones libres de estereotipos relacionados con quien debe y puede cuidar
por parte del Gobierno de Navarra.

¢ Implantacién de politicas activas y de sensibilizacion que impulsen la corresponsabilidad social
del trabajo reproductivo y que supongan la ruptura del modelo de “mujer con capacidades innatas
para el cuidado, y hombre trabajador libre de responsabilidades y sin necesidades de cuidado”.

b.2) Rol de persona cuidadora

e Fomento de acciones que sirvan para facilitar y dignificar las condiciones en las que las personas
cuidadoras no profesionales ejercen las tareas de cuidado.

¢ Impulso de condiciones laborales dignas en el sector de los cuidados profesionales.
b.3) Conciliacion

e Desde el &mbito local y a través de herramientas en las distintas areas de intervencion para la
planificacion, gestion y evaluacién del trabajo de las areas de igualdad municipales, impulsando
la realizacion de acciones para facilitar la conciliacién de mujeres y hombres.

e Disefio de medidas destinadas a mujeres que encabezan familias monoparentales con mayores
problemas econémicos y de conciliacién.

b.4) Corresponsabilidad

¢ |mpulso de intervenciones del Gobierno de Navarra libres de estereotipos relacionados con quien
debe y puede cuidar.

¢ Implantacién de politicas activas y de sensibilizacion que impulsen la corresponsabilidad social
del trabajo reproductivo y que supongan la ruptura del modelo de “mujer con capacidades innatas
para el cuidado, y hombre trabajador libre de responsabilidades y sin necesidades de cuidado”.

e Propuesta de acciones sobre los usos del tiempo y horarios.

b.5) Creacion de recursos



e Creacidn y adecuacion de servicios para el cuidado de menores y personas dependientes que
impulsen siempre la autonomia y empoderamiento de las personas que reciben los cuidados.

La futura ley deberia recoger que el 6rgano competente en materia de Salud en la CFN tiene que
garantizar que en todo proceso de prevencion, deteccion y atencidn sanitaria se aborde con
perspectiva de género, adaptandolos tanto a la realidad de los hombres como de las mujeres.

Los instrumentos de planificacion sanitaria y los planes de accion deberian incorporar la perspectiva
de género en todas sus fases.

Las medidas propuestas al amparo de la futura ley serian:

¢ Impulso de actuaciones en el &mbito de la salud mental de forma prioritaria. Numerosos estudios
apuntan a la carga que supone para las mujeres el rol de género y que afecta a su salud mental
mostrando ellas peores indicadores en este ambito.

e (Garantia de que todos los ensayos e investigaciones, incluyan siempre a hombres y mujeres y se
analice su efecto en unas y otros de forma diferenciada.

¢ Inclusion en las estadisticas y encuestas sobre salud que se realicen en la CFN de variables e
indicadores sensibles a la deteccion de las desigualdades de salud por razén de sexo y género,
ademas de tener en cuenta la diversidad de las mujeres. Se deben referir tanto a la atencion,
como a la demanda, la prevalencia e incidencia, asi como a la satisfaccion.

¢ Impulso de la deteccion de la violencia de género en todas las modalidades de atencion sanitaria,
promoviendo la mejora de los sistemas de informacién, tanto de atencién primaria como
especializada. Asimismo, se debera impulsar el conocimiento del impacto de la violencia de
género en la salud de las mujeres y su coste sanitario.

e Impulso de la formacién de profesionales de la salud en perspectiva de género (inicial y
continuada) y la elaboracién de planes de formacion por parte de la Administracion (con la debida
colaboracion interdepartamental).

e Impulso desde el Departamento de Salud del estudio y puesta en marcha de modalidades de
atencién sanitaria que supongan una menor carga de cuidados que actualmente recae en las
mujeres.

¢ Impulso de medidas de autocuidado para personas cuidadoras con Campafias que pongan en
valor los cuidados y autocuidados, ademas de fomentar la corresponsabilidad también desde las
instituciones sanitarias.

e En este ambito, la futura ley recogeria el deber de garantizar los derechos sexuales y
reproductivos de las mujeres, con el impulso de politicas de empoderamiento para las jévenes en
materia de prevencion de embarazos no deseados y de unas relaciones sexuales satisfactorias.
Se remitira a la Ley existente.

e Se deberian garantizar las investigaciones sobre la morbilidad diferencial de mujeres y hombres,
teniendo en cuenta las diferencias biomédicas y los condicionamientos de género (sociales,



culturales y educacionales) que afectan a la salud. Esto se aplicaria igualmente a la atencion y a
todos los protocolos y planes que se propongan.

La futura ley deberia reconocer la actividad fisica como un apartado méas del bienestar y, por tanto,
de la sostenibilidad de la vida. Resaltara la practica deportiva como un aspecto importante del
autocuidado.

Las medidas propuestas en el entorno deportivo serian:

e Aumento de la visibilidad de las actividades fisicas que realizan habitualmente las mujeres,
ejemplo caminar, recorridos a pie, etc. y reconocerlas socialmente también como practicas
deportivas. Impulsar acciones al respecto.

e Fomento de la incorporacion, participacién y continuidad de las mujeres en el deporte en todas
las etapas de la vida. Se impulsaran subvenciones especificas para ello.

e Facilitacién de los recursos economicos, materiales y humanos necesarios que posibiliten la
practica deportiva en igualdad de mujeres y hombres, y que la distribucion de los mismos no
genere situaciones de discriminacion.

e Fomento de la participacién de las mujeres en las federaciones y érganos de competicion,
recalcando el deber de promover la representacion equilibrada en érganos de decision y direccion
del ambito deportivo.

e Promocién de Campafias que visibilicen a las mujeres deportistas y pongan en valor su practica
deportiva para generar referentes que ayuden a la sociedad en general a superar los estereotipos
y actitudes discriminatorias.

La ley deberia promover la igualdad de oportunidades en la préctica de cualquier disciplina deportiva,
tanto de ocio como de competicidn. Ello implica que desde la Administracion:

e Se tengan en cuenta como criterios de concesion de subvenciones a entidades deportivas y
para excluir de las mismas a quienes discriminen por razén de sexo, asi como para equiparar
premios y becas de un mismo deporte entre hombres y mujeres.

e Se impulse la practica deportiva mixta desde la nifiez.

e Por otra parte, la Administracién también deberia realizar acciones de sensibilizacion y
difusién del deporte femenino (por ejemplo, mediante ayudas o subvenciones publicas,
fomento de difusion en medios de comunicacién, eleccion de referentes femeninos,
elaboracion de materiales didacticos y colaboracion entre Departamentos para que también
en el ambito de la educacion se potencie, con atencion al uso de los distintos espacios de
los centros escolares e instalaciones deportivas por nifias y nifios). Se impulsara el trabajo
con los medios de comunicacion.

e Por ultimo, deberia contemplarse que la Administracion se ocupe de la prevencion de la
violencia machista en el deporte mediante la adopcion de protocolos.



e La educacion en el deporte deberia incluir de forma preferente el principio de coeducacion.
Para ello, se reconocera la importancia de formar en este aspecto al profesorado de deporte,
ademas de a entrenadores y entrenadoras, arbitros y arbitras, etc.

e Adopcion de medidas trasversales y de accidn positiva por parte de la Administracion foral
para contrapesar la mayor incidencia de la pobreza, exclusion y vulnerabilidad social que
afecta a las mujeres.

e Atencidn, especialmente en el diagnéstico y la planificacion, a la importancia de la
interseccionalidad para la inclusion social, con particular atencién a las mujeres inmigradas,
con diversidad funcional, de entornos rurales o nifias y mujeres mayores.

e Atencion a los datos de titularidad por sexo, que permitan analizar la situacion en relacion a
la vivienda protegida en alquiler y propiedad para disefiar acciones positivas que supongan
el acceso de las mujeres en situacion de vulnerabilidad social a vivienda.

e Impulso por parte de la Administracion de la creacion de recursos para facilitar la
sostenibilidad: centros de dia, cuidados intermedios, ciclo 0-3, etc.

e Incorporacion del reconocimiento y la diversidad de modelos familiares, valorados todos por
igual y que todos ellos se vean reflejados en el Plan de familia, y ademas se realicen
campafias de visibilizacion de los mismos.

La ley deberia recoger la necesidad de integrar la perspectiva de género en todas las politicas y
planes de cooperacion al desarrollo, asi como facilitar la formacion de agentes de cooperacién en
esta perspectiva y que se centre en la erradicacion de las causas de la exclusion.

Seria igualmente importante que la ley impulsara que se destinen recursos en cuestiones
relacionadas con el empoderamiento de las mujeres y el fortalecimiento del movimiento feminista y
asociativo de mujeres.

El acceso a la educacion, la cultura y a la informacion genera conocimiento. Este nos capacita y nos
ofrece habilidades para conseguir ser ciudadanos y ciudadanas activas, impulsando nuestro
empoderamiento, y nuestra participacion social. La sociedad de la informacién en la que ya estamos
instaladas no permite que nos dejemos a la mitad de la poblacién fuera de la misma, o solo que
participen como simples espectadoras y usuarias de los productos que fundamentalmente los
hombres estan disefiando en el mercado 4.0.

En el ambito del conocimiento adquirido en la educacién reglada, los resultados del diagnéstico
apuntan que a pesar del mayor rendimiento de las nifias en las etapas escolares, de su menor
abandono de los estudios y de la mayor presencia en el nivel universitario de nuestras jévenes, se



registra una cierta segregacion en las opciones formativas que vuelven a reproducir los roles de
género relacionados con la division sexual del trabajo mencionada en el capitulo anterior.

La comunicacion a travées de los distintos medios tiene cada vez mas peso en nuestra sociedad. Lo
que no se visibiliza no existe, y tampoco permite que el imaginario de mujeres y hombres, de nifios y
nifias, se enriquezca con todas las posibilidades que debemos asegurar que existan para todas las
personas.

a.1)

Educacion no universitaria

La futura ley deberia partir del principio general de la obligacién de integrar la transversalidad de
género en la educacion y, para ello, mencionar la estrategia que marca el Plan de Coeducacion para
los centros y comunidades educativas. Dicho Plan de Coeducacién articulara diversos aspectos que
recorreran de forma transversal todo el itinerario educativo a través de:

O la prevencion de las violencias contra las mujeres y las nifias

0 la visibilidad de las mujeres y sus aportaciones

0 el respeto por las identidades, las culturas, las sexualidades y su diversidad

0 la participacidn social y el compromiso compartido de hacer realidad la igualdad

O impulsar el empoderamiento de las nifias

Desde el Plan de Coeducacion se atenderia a:

El Curriculum educativo y los materiales didacticos. Los aprendizajes que marque el Plan de
Coeducacion estarian integrados en el Curriculum siendo de obligado cumplimiento en todo
el Sistema Educativo. No se podran emplear materiales que presenten a las personas como
inferiores o superiores en dignidad segun el sexo, por orientacion sexual o identidad sexual,
0 como objetos sexuales, ni los que justifiquen o banalicen la violencia machista, o inciten a
ella.

La Formacion del profesorado: poniendo en marcha por parte de la Administracion educativa
planes de formacion sobre coeducacion dirigidos a las y los profesionales de la educacion.

Las personas y estructuras: potenciando la presencia equilibrada de mujeres y hombres en
la docencia en las diferentes areas de conocimiento y etapas educativas, asi como en los
drganos de direccidn de los centros.

El Consejo Escolar de Navarra: previendo la participacion de personal en representacion de
la Unidad de Igualdad del Departamento de Educacion.

Asimismo, se prestaria especial atencidn a las primeras etapas escolares con acciones dirigidas a la
ruptura de estereotipos en la eleccidén de estudios con el objetivo de terminar con la segregacion
horizontal. En este apartado sera imprescindible impulsar actuaciones especificas en la Formacién
Profesional.



Y se promoveria en las acciones de orientacion universitaria, la eleccion de carreras libre de
estereotipos y roles de género, evitando igualmente la segregacion horizontal en los estudios.

a.2)  Educacion universitaria e investigacion
La futura ley deberia contemplar medidas en el &mbito universitario tales como:

e Fomento de la incorporacion de la perspectiva de género a través de todas las disciplinas y areas
del conocimiento, tanto en la universidad publica como en la universidad privada y en los estudios
de grado como en los de postgrado.

e Fomento de la inclusidn en los planes de estudio de asignaturas en materia de igualdad entre
mujeres y hombres e impulso de la especializacion en cursos de postgrado y doctorados, asi
como en la investigacion, en estudios de género y creacion de seminarios universitarios de
estudios de la mujer. Para ello se podran establecer convenios entre las universidades vy el
organismo auténomo en materia de igualdad.

¢ Inclusion del principio de representacion equilibrada en la carrera docente y ambitos de toma de
decisiones tales como organos directivos, comités de personas expertas y comisiones de
seleccion y evaluacion.

Asimismo, la ley deberia contemplar que la Administracion Foral en sus ayudas a la investigacion
valorara especialmente los proyectos que:

e Estén liderados por mujeres, en aquellas ramas de la investigacion en las que estén
infrarrepresentadas.

e Tengan en los equipos de investigacion una representacion equilibrada de mujeres y hombres.

e Contribuyan a la comprension de las cuestiones relacionadas con la desigualdad entre mujeres y
hombres y la relacion de jerarquia entre los sexos.

e Planteen medidas para eliminar las desigualdades y promover la igualdad entre mujeres y
hombres.

e Evitacion de cualquier discriminacion de género en las actividades culturales, incluidas las
actividades festivas o tradicionales. Las administraciones publicas no podran conceder ningin
tipo de ayuda a quien incumpla esta premisa.

e Fomento de la presencia equilibrada de mujeres y hombres en actividades culturales de tal forma
que la oferta cultural debera tener una representacion equilibrada entre mujeres y hombres.

e Visibilizacion e impulso, por parte de la Administracion, de las manifestaciones culturales y
artisticas hechas por mujeres y que fomenten la igualdad. Esto podra llevarse a cabo con la
incorporacion de clausulas de igualdad en contratos y subvenciones.

e Impulso, por parte de las Administraciones, de la recuperacién de la memoria historica de las
mujeres y promocién de politicas culturales que hagan visibles sus aportaciones al patrimonio y
a la cultura de Navarra.



Fomento de campafas de sensibilizacion con mujeres referentes en todos los &mbitos de la
cultura.

c.1) Desde la Administracion:

La ley en este apartado deberia partir de la prevision general de que los medios (los publicos de
ambito autonémico y local, asi como los subvencionados o participados desde lo publico) que
actlen en el territorio no pueden presentar a las personas como inferiores 0 superiores por su
sexo, ni como mero objeto sexual, ni banalizar, incitar, justificar a la violencia contra las mujeres.
Tampoco se pueden difundir contenidos que justifiquen, banalicen o inciten a la violencia contra
las mujeres. Asi mismo, debe reiterarse que esta prohibida la publicidad con ese contenido.

En cuanto a los medios publicos, estos deberian dar un trato preferente a campafias
institucionales en favor de la igualdad e implicar a aquellos Departamentos que por el contenido
se vean afectados.

El plan de comunicacion del Departamento competente en materia de comunicacion, asi como
las actuaciones de los gabinetes de cada Departamento, deberian incorporar el principio de
igualdad formando gradualmente a los y las profesionales de la comunicacion. Esto dara como
resultado que la comunicacion y difusion de informacion de la Administracion Foral y sus entes
publicos deberan transmitir una imagen igualitaria, plural y no estereotipada de mujeres y
hombres.

La Administracion deberia facilitar pautas de comunicacion interna y externa para que las y los
profesionales de los medios empleen el lenguaje y uso de iméagenes de forma inclusiva y una
comunicacion que visibilice a las mujeres.

El organismo autonomo con competencias en materia de igualdad deberia tener activo un
procedimiento de actuacidn ante denuncias o quejas por discriminacion por razén de sexo con la
finalidad atender y canalizar las denuncias o quejas formuladas en casos concretos de
discriminacion por razon de sexo y las relacionadas con el tratamiento de las mujeres en
publicidad y los medios de comunicacion.

¢.2) Para los medios de comunicacion social:

Los medios de comunicacion social transmitiran una imagen igualitaria, plural y no estereotipada
de las mujeres y los hombres.

Los medios de comunicacion social no pueden difundir contenidos que justifiquen o banalicen la
violencia machista, o inciten a ella.

En la elaboracion de las programaciones, los medios de comunicacion social deberan hacer un
uso no sexista del lenguaje.

Lo establecido en el apartado anterior debera tener una incidencia especial en los programas
destinados a la poblacion infantil y juvenil.



A través de la futura ley, la Administracion deberia fomentar el acceso a nuevas TIC en condiciones
de igualdad de oportunidades y que el contenido en ellas sea de imagen plural y no estereotipada de
mujeres y hombres, asi como el fomento de contenidos elaborados por mujeres.

Algunas medidas propuestas serian:

e Inclusion de la participacion de mujeres como criterio de valoracidn para el otorgamiento de
ayudas (financiadas total o parcialmente por las administraciones publicas de la CFN) a proyectos
desarrollados en el &mbito de las tecnologias de la informacion y la comunicacién.

e Acercamiento de las TIC a los espacios cotidianos mas transitados y los mas cercanos al
domicilio. Para facilitar el acceso, especialmente en el ambito rural, una buena medida seria dar
continuidad y ampliar los lugares publicos donde poder utilizar ordenadores y otras tecnologias.

e Fomento de la participacion de las mujeres y nifias mediante campafias publicitarias para
participar de manera activa en el ambito tecnolégico también en los escalones de mayor
responsabilidad y de toma de decisiones.

o Especial colaboracion con el ambito educativo para incrementar el acceso y participacion de las
nifias y de las jovenes en entornos relacionados con las TIC, especialmente aquellos que
entrafian mas complejidad, y en la creacion de contenidos.

e Creacidn de un Plan especifico que aborde la incorporacion de las mujeres y nifias a la sociedad
de la informacion 4.0. Ademas de la capacitacion, se incluiria la orientacién en la educacion, la
visibilizacién de modelos referentes, la promocion de becas y ayudas, asi como el apoyo al
emprendimiento de las mujeres en este sector estratégico que recoge amplias oportunidades
laborales y en las que corremos el riesgo de que las mujeres queden fuera.

La planificacion territorial, el disefio de nuestras infraestructuras, o nuestras prioridades en materia
de movilidad tienen que permitir la sostenibilidad de la vida. Esto quiere decir que debemos disefiar
nuestros espacios de vida teniendo en cuenta las necesidades que se generan alrededor del trabajo
reproductivo, y estas deben tener el mismo valor que las que el ambito laboral demanda a quienes
estan impulsando las politicas en este ambito.

Ademas debemos planificar teniendo en cuenta cémo es nuestro territorio, en nuestro caso, con un
fuerte peso del ambito rural, para asegurarnos de que cumplimos con criterios de equidad en el acceso
a todos los recursos. Cubrir las necesidades de toda la poblacion rural, de mujeres y hombres, sera
por tanto importante para conseguir un territorio que nos permita la sostenibilidad de la vida, ademas
de una sociedad igualitaria.

Todos las actuaciones deben ir alineadas con los planteamientos de los Objetivos de desarrollo
sostenible, en concreto el Objetivo 11, que hace referencia a ciudades o espacios sostenibles.



Al amparo de la futura ley desde las administraciones se deberia impulsar:

La movilidad que incorpore la perspectiva de género atendiendo las necesidades diversas de las
mujeres y de los hombres de tal forma que se garantice la participacion, visibilidad y seguridad
de las mujeres en el disefio de planes y programas movilidad.

La incorporacion de la perspectiva de género en todo diagnostico, accidn, programa o
planificacion orientada a la mejora de la movilidad y/o el transporte publico incluyendo el
compromiso de introducir la perspectiva de género en su funcionamiento, reglamentacion y
gestion.

El transporte publico debe tener en cuenta las necesidades de las tareas productivas y
reproductivas que se vinculan con los cuidados y con las tareas domésticas.

La autonomia de todas las personas.

Igualmente al amparo de la futura ley desde las administraciones se deberia impulsar:

La sensibilizacién a la poblacion en materia de medio ambiente desde el Departamento
responsable acerca de la importancia de mantener pautas de consumo sostenible y fomento de
la corresponsabilidad en relacion a las tareas domésticas ligadas al consumo de agua, energia y
generacion y gestion de residuos.

La garantia de la participacion, visibilidad y seguridad de las mujeres y su presencia en el disefio
de planes y programas de medio ambiente que lidere la Administracion.

La atencion en la planificacién territorial a las necesidades de las tareas productivas y
reproductivas que se vinculan con los cuidados y con las tareas domésticas.

La generacién de espacios de cuidado y que permitan la autonomia de los y las menores y
personas mayores.

Por Ultimo, al amparo de la futura ley se deberia impulsar:

Que las administraciones publicas adapten los edificios publicos para asegurar el acceso a los
mismos de las personas con movilidad reducida, teniendo en cuenta la perspectiva de género y
estableciendo ademas espacios que correspondan a las necesidades de cuidado.

Que en la planificacién y dotacion de servicios publicos se establezca la obligatoriedad de
incorporar las necesidades de mujeres y hombres tanto para la vida reproductiva como para la
vida productiva.



La violencia hacia las mujeres es la maxima expresion de la desigualdad de género, y por tanto esta
relacionada con todos los ejes y actuaciones que se propondrian a lo largo de esta ley. La consecucion
de la igualdad real y efectiva es la base para acabar con la violencia machista. Todas las medidas
sugeridas en los anteriores ejes estratégicos nos acercan a la construccion de una sociedad libre de
violencia hacia las mujeres, una sociedad por tanto mas igualitaria.

Es importante el reconocimiento de todas las manifestaciones de la violencia contra las mujeres: la
violencia en la pareja o expareja, la violencia sexual, el feminicidio, la trata de mujeres y nifias, la
explotacion sexual, la mutilacion genital femenina, entre otras. La violencia de género impide a las
mujeres formar parte de la ciudadania activa porque las incomunica, interfiere en su participacion en
el mercado laboral, y en muchos casos hace insostenible sus vidas y las de sus hijas e hijos que
crecen en un entorno deshumanizante.

En este ultimo Capitulo la futura ley foral para la igualdad deberia servir de refuerzo de lo estipulado
en la reciente Ley Foral 14/2015, de 10 de abril, para actuar contra la violencia hacia las mujeres y en
el Plan de Accidn de Navarra para actuar contra la violencia hacia las mujeres 2016-2021.

En este apartado, la ley deberia insistir en que la violencia es la manifestacion més extrema de la
discriminacion hacia las mujeres y en que todos los aspectos en los que la ley lucha contra la
discriminacion suponen de algun modo una actuacion preventiva en materia de violencia.

Al hablar de violencia contra las mujeres y de acuerdo con las exigencias internacionales, no solo de
Naciones Unidas, sino del Consejo de Europa (por ejemplo, del Convenio de Estambul), el enfoque
ha de ser amplio y no limitado a la de pareja. La ley para la igualdad deberia remitir a la ley especifica
recientemente aprobada bajo el enfoque de los derechos humanos y que tiene caracter autbnomo,
asi como a los planes correspondientes.

La futura ley para la igualdad deberia hacer hincapié en que las Administraciones locales se vuelquen
hacia la puesta en marcha de acciones para combatir la violencia contra las mujeres.



4.5. TITULO IV: GARANTIAS DE CUMPLIMIENTO DE LA LEY

De una manera similar a lo realizado con la aprobacion de la Ley 14/2015, de 10 de abril, para actuar
contra la violencia hacia las mujeres, hay algunos aspectos recogidos en ambitos especificos, que
resulta fundamental volver a incluir en un apartado final como principales garantias de aplicacién de
la norma y como medida transversal a todo el conjunto de la ley.

En este apartado, deberian nombrarse estos puntos:

Informes anuales de seguimiento de la ley, para los cuales entre el INAI/NABI y el Instituto
Navarro de Estadistica o NASTAT deberan crearse un sistema de indicadores para el
seguimiento.

Prevision de una evaluacion de la ley cada 5 afios.

Puesta en marcha del Plan estratégico de Igualdad para toda la Comunidad Foral y su
seguimiento y evaluacion.

Elaboracion de Planes de Igualdad en las Entidades locales, y asegurar su seguimiento y
evaluacion.

Dotacién de personal con formacion en igualdad en los puestos considerados, contemplar un
itinerario formativo profesional en igualdad, y asegurar la formacién permanente.

Financiacion: recoger la previsidn de que el Gobierno navarro en el proyecto de ley de
presupuestos consignara crédito suficiente para asegurar los recursos econémicos necesarios
para ejecutar lo previsto en la ley; también la Administracion local en sus presupuestos consignara
recursos suficientes para atender las competencias propias en materia de igualdad que, segun
normativa estatal y foral reguladora del régimen local, incluida la propia ley para la igualdad.



INAI/NABI (2017), Informes elaborados por Red2Red Consultores:

Informe sobre “La situacion de las mujeres y los hombres de la Comunidad Foral Navarra: Un
diagnostico previo al Anteproyecto de Ley para la igualdad”

Informe de “Benchmarking legal: Normativa autonomica relevante en materia de igualdad”
Informe sobre el “Marco Competencial”

Informe de “Diagndstico de la plantilla en la Administracion de la Comunidad Foral Navarra
(ACFN) y las Corporaciones Publicas Empresariales de Navarra (CPEN) en materia de

igualdad de género”

Informe sobre el “Mapa de politicas publicas en materia de igualdad de género en la
Comunidad Foral Navarra”

Otros informes:

Red2Red: “Mujeres y nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacion”, del Instituto
de la Mujer, Serie Estudios, 2008.

Informe de 8 de abril de 2016 sobre igualdad de género y el empoderamiento de la mujer en
la era digital (2015/2007 INI), de la Comisién de Derechos de la Mujer e Igualdad de género
del Parlamento de la UE.

Informe de 8 de marzo de 2017 sobre las mujeres y su papel en las zonas rurales (2016/2204
INI), de la Comision de Agricultura y Desarrollo Rural, de la Comisidn de Derechos de la Mujer
e lgualdad de Género.

Sentencia del Tribunal Constitucional 12/08, de 29 de enero.

Sentencia del Tribunal Constitucional 159/2016, de 22 de septiembre de 2016

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla-La Mancha de 7 junio 2002



6. ANEXO NORMATIVO

6.1. Marco normativo internacional en materia de igualdad de género

6.1.1. Naciones Unidas

Dentro del Sistema de Naciones Unidas, los primeros Tratados que ya recogian el derecho de
igualdad y la no discriminacion son los siguientes:

e la Carta de San Francisco (Acta de constitucion de ONU en 1945),
e |a Declaracion Universal de los Derechos Humanos de 1948,

¢ ¢l Convenio sobre los Derechos Politicos de la Muijer, de 20 de diciembre de 1952 (Espafia,
1974),

e ¢l Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, de 19 de diciembre de 1966 (Espafia,
1977),

e el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, de 19 de diciembre
de 1966 (Espafia, 1977),

e de manera destacada, la Convencion sobre la eliminacidon de todas las formas de
discriminacion contra la mujer de 1979 (CEDAW) y su Protocolo.

Con relacion a las Conferencias mundiales sobre la mujers, se puede resumir de forma breve su
aportacion en esta tabla:

CONFERENCIA  MEDIDAS ASPECTOS RELEVANTES

12 Conferencia Decenio de la Mujer Objetivos ONU: igualdad, integracién y plena

Mundial, México, 1° Plan de Accién participacion, contribucion a paz mundial.

1975
22 Conferencia Declaracién sobre la Revisaron los avances realizados hacia el
Mundial, participacion de las cumplimiento de los objetivos de la 12 Conferencia
Copenhague, mujeres en la mundial, sobre todo en empleo, la salud y la
1980 promocion de lapazy  educacion.

la cooperacion

Analisis de las discrepancias entre los derechos
juridicos y las oportunidades reales de ejercerlos
por parte de las mujeres.

internacional

4 Este epigrafe se completa con un Anexo en el que se recoge de forma mas detallada todo el listado de normas

5 Para mas informacion, puede consultarse:http:/www.unwomen.org/es/how-we-work/intergovernmental-support/world-conferences-
on-women

Documento de Bases


http://www.unwomen.org/es/how-we-work/intergovernmental-support/world-conferences-on-women
http://www.unwomen.org/es/how-we-work/intergovernmental-support/world-conferences-on-women

CONFERENCIA  MEDIDAS ASPECTOS RELEVANTES

3?2 Conferencia Se aprob6 un mandato consistente en establecer
Mundial, Nairobi, medidas concretas para superar los obstaculos al
1985 logro de los objetivos del Decenio.

Nuevo enfoque para superar los obstaculos vy el
establecimiento de tres tipos de medidas:

e Medidas constitucionales y juridicas.
¢ |gualdad en la participacion social.

e |gualdad en la participacion politica y en la
adopcion de decisiones.

Primera mencion al mainstreaming o
transversalidad de género.
42 Conferencia Declaracién Mainstreaming o transversalidad de género: Se
mundial, Beijing, Plataforma de Accién afirmé Ig necesidad de integrarllla iguals:iad .de ,
1995 oportunidades en todas las politicas y ambitos, asi
como la importancia de involucrar a todos los
actores de la vida econdmica y social. Es en ese
momento cuando se subraya la importancia de la
presencia de las mujeres en los lugares de toma
de decisiones.

Se marcaron 12 areas de actuacion con objetivos
estratégicos y medidas.

Beijing+5, Nueva

York, 2000

Beijing+10, Diez resoluciones y

Nueva York, una declaracion

2005 politica, reafirmando el
compromiso de los
gobiernos con la
Declaracién y la
Plataforma de Accidn
de Beijing

Beijing+15, Declaracion y nuevas

Nueva York, 10

Beijing+20, 2015

Documento de Bases

medidas para acelerar
el cumplimiento de
Declaracion y
Plataforma de Beijing

Para evaluar lo previo



Como instrumentos importantes para la igualdad de género, podemos citar:

Convenio de la OIT
(Organizacion Internacional
del Trabajo) sobre igualdad
de remuneracién, 1951 (nim.
100)

Convenio OIT sobre la
discriminacion (empleo y
ocupacion), 1958 (num. 111),
(nam. 100)

Convenio OIT sobre los
trabajadores con
responsabilidades familiares,
1981 (ntim. 156)

Convenio OIT sobre la
proteccion de la maternidad,
2000 (num. 183)

Resoluciones de la
Conferencia Internacional de
Trabajo en 1975, 1985, 1991,
2004

Plan de accion de la OIT sobre
igualdad entre los sexos e
incorporacion de las
consideraciones de género en
la OIT (1999)

Elaboracion de documentos
divulgativos como ABC de los
derechos de las trabajadoras y
la igualdad de género

Especifica qué ha de entenderse por:

- remuneracion (comprende el salario o sueldo ordinario,
basico 0 minimo, y cualquier otro emolumento en dinero o
en especie pagados por el empleador/a, directa o
indirectamente, al trabajador/a),

- principio de igualdad de remuneracion por trabajo de igual
valor (tasas de remuneracion fijadas sin discriminacion en
cuanto al sexo).

Prohibicién de discriminaciones: cualquier distincion, exclusion
o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religion,
opinion politica, ascendencia nacional u origen social, que
tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o
de trato en el empleo y la ocupacion.

Proteger trabajadores/as con responsabilidades familiares en
empleo y seguridad social y desarrollar servicios comunitarios
de cuidado.

Licencia de maternidad de 14 semanas, proteccion econdmica
y médica y proteccion frente al despido.

Declaracién sobre igualdad de género (igualdad de trato y
oportunidades y prohibicion de discriminacién para
trabajadores/as; igualdad en acceso y formacion, condiciones
de trabajo, retribucion, etc.).

Igualdad de remuneracion y proteccion de la maternidad.

Para hacer realidad los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS) en 2030, en particular, lograr la igualdad de género y el
empoderamiento de la muijer, el trabajo decente para todos/as,
y la reduccion de la desigualdad.

http://www.ilo.org/wecmsp5/groups/public/---dgreports/---
gender/documents/publication/wems 092707 .pdf



http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---gender/documents/publication/wcms_092707.pdf
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---gender/documents/publication/wcms_092707.pdf

6.1.2. Consejo de Europa

Dentro de la actuacion de este organismo, destacan:

el Convenio Europeo para la Proteccion de los Derechos Humanos y de las Libertades
Fundamentales (1950), que también recoge el derecho a la no discriminacion,

el Protocolo n° 12 de 2000 a dicho Convenio, que incorpord una prohibicion general de
discriminacion en la aplicacion de cualquier derecho reconocido legalmente,

el Protocolo n° 11 (1998) revis6 en profundidad el texto del citado Convenio con el fin de
modificar el procedimiento de proteccion de los derechos. Suprimié la Comisién Europea de
los Derechos Humanos y reformé el Tribunal, permitiendo que los individuos presentaran
demandas directamente ante él.

el Protocolo n° 14 (mayo 2004) completa los mecanismos de control del Convenio.

la Carta social europea (1961),

la celebracion de siete Conferencias ministeriales sobre igualdad entre mujeres y hombres.

el Convenio del Consejo de Europa sobre la lucha contra la trata de seres humanos
(Convenio n° 197 del Consejo de Europa), Varsovia, 2005, ratificado en 2009,

el Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia contra la
mujery la violencia doméstica (Convenio de Estambul), 2011, (Espafia, 1 de agosto de 2014).

6.1.3. Unién Europea

TRATADOS FUNDACIONALES

Tratado de Roma, 1957  Art.119 Mercado comun: libre circulacién de personas,

mercaderias y capitales.

Principio de igualdad de retribucion entre los
trabajadores masculinos y femeninos para un mismo
trabajo (mas tarde, trabajo de igual valor).

Acta unica (1986) Incorpora derechos sociales.

Carta comunitaria de Preambulo  Igualdad de trato entre hombres y mujeres, en materia
derechos sociales (1989) Apart.16 de empleo y de profesidn, prohibiendo la discriminacion

por razon de sexo y mencion de la igualdad de

oportunidades.
Tratado de Maastricht Ciudadania. Poca incidencia en igualdad. Aprueba esa
(1992) Carta de derechos.
Tratado de la Union, Art2y3 Mainstreaming y promocion de la igualdad sustancial.
Amsterdam (1997) Igualdad entre mujer y hombre elevada a fin de la UE.

Documento de Bases


https://es.wikipedia.org/wiki/Comisi%C3%B3n_Europea_de_los_Derechos_Humanos
https://es.wikipedia.org/wiki/Comisi%C3%B3n_Europea_de_los_Derechos_Humanos
https://es.wikipedia.org/wiki/Tribunal_Europeo_de_Derechos_Humanos

Tratado de Niza (2000)

Constitucion Europea o
Tratado por el que se

Art13

Art.141

|: valores

Principio de igualdad en todas las acciones y politicas
de la Union.

Principio de igualdad de retribucion entre trabajadores
y trabajadoras para un mismo trabajo o para un trabajo
de igual valor (amplia definicion):

1. Cada Estado miembro garantizara la aplicacion del
principio de igualdad de retribucidn entre trabajadores y
trabajadoras para un mismo trabajo o para un trabajo
de igual valor.

2. Se entiende por retribucion, a tenor del presente
articulo, el salario o sueldo normal de base o minimo, y
cualesquiera otras gratificaciones satisfechas, directa o
indirectamente, en dinero o en especie, por el
empresario al trabajador en razon de la relacion de
trabajo.

La igualdad de retribucion, sin discriminacion por razén
de sexo, significa:

a) que la retribucion establecida para un mismo trabajo
remunerado por unidad de obra realizada se fija sobre
la base de una misma unidad de medida;

b) que la retribucidn establecida para un trabajo
remunerado por unidad de tiempo es igual para un
mismo puesto de trabajo.

3. El Consejo, con arreglo al procedimiento establecido
en el articulo 189 By previa consulta al Comité
Econdmico y Social, adoptara medidas para garantizar
la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades
e igualdad de trato para hombres y mujeres en asuntos
de empleo y ocupacion, incluido el principio de
igualdad de retribucion para un mismo trabajo o para
un trabajo de igual valor.

4. Con objeto de garantizar en la practica la plena
igualdad entre hombres y mujeres en la vida laboral, el
principio de igualdad de trato no impedira a ningun
Estado miembro mantener o adoptar medidas que
ofrezcan ventajas concretas destinadas a facilitar al
sexo menos representado el ejercicio de actividades
profesionales o a evitar o compensar desventajas en
sus carreras profesionales.

Medidas para garantizar igualdad de trato.
No afecta a igualdad.

Igualdad como valor, como derecho fundamental en la
Unidn y también como principio para la aplicacion de



TRATADOS FUNDACIONALES
instituye una Il: incorpora  actos legislativos y ejecutivos, asi como para las
Constitucion para la Carta de  politicas de la Union.
Europa (junio de 2004)  los
Derechos
Fundament
esdela
Unién
Tratado de Lisboa (2007) No afecta a igualdad.

(Constitucion)

DIRECTIVAS

Directiva 75/117/CEE del Obligacion para los Estados de eliminar cualquier

Consejo, de 10 de febrero de  discriminacién por razon de sexo. En particular, prevé que los
1975, relativa a la aplicacion sistemas de clasificacion profesional, cuando se utilicen para la
del principio de igualdad de fijacion de los salarios, hayan de basarse en criterios comunes

remuneracion entre a hombres y mujeres y hayan de excluir “las discriminaciones
trabajadores masculinos y por razon de sexo”.
femeninos (YA DEROGADA)

Principio de igualdad de retribucion: implica para un mismo
trabajo o para un trabajo al que se atribuye un mismo valor, la
eliminacion, en el conjunto de los elementos y condiciones de
retribucion, de cualquier discriminacion por razon de sexo.

Directiva 86/378/CEE del Principio de igualdad de trato y excepciones.
Consejo, de 24 de julio de

1986 que también determina el

alcance y las modalidades de

aplicacion del principio de

igualdad de trato entre

hombres y mujeres en los

regimenes profesionales de

seguridad social

Directiva 76/207/CEE, de 9 de  Concepto de:
febrero de 1976 relativa a la
aplicacion de la Igualdad de
trato en lo que se refiere al
acceso al empleo, ala
formacion y a la promocién e discriminacion indirecta: “situacion en que una disposicion,
profesional (YA DEROGADA) criterio o practica aparentemente neutros sitia a personas
de un sexo determinado en desventaja particular con
respecto a personas del otro sexo, salvo que dicha
disposicion, criterio o practica pueda justificarse
objetivamente con una finalidad legitima y que los medios

Discriminacion directa: “situacion en que una persona sea,
haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable
que otra en situacion comparable por razén de sexo”,

Documento de Bases


http://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/AUTO/?uri=celex:31975L0117

Directiva 2002/73/CE del
Parlamento Europeo y del
Consejo de 23 de septiembre
de 2002 (actualiza la anterior)

Directiva 79/7/CEE, de 19 de
diciembre de 1978, relativa a
la aplicacion progresiva del
principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en
materia de seguridad social

Directiva 86/613/CEE del
Consejo, relativa a la
aplicacion del principio de
igualdad de trato entre
hombres y mujeres que
ejercen una actividad
auténoma, incluidas las
actividades agrarias, asi como
sobre la proteccion de la
maternidad (DEROGADA por
la 2010/41/UE)

Directiva 86/378/CEE del
Consejo, relativa a la
aplicacion del principio de
igualdad de trato entre
hombres y mujeres en los
regimenes profesionales de
seguridad social (DEROGADA
por la Directiva 2006/54/CE)

para alcanzar dicha finalidad sean adecuados y
necesarios’.

e accion positiva diferenciadora: a) facilitar, a las personas
del sexo menos representado, el ejercicio de actividades
profesionales y b) evitar o compensar las desventajas que
sufran en sus carreras profesionales. Recoge que no
constituye discriminacion en el acceso al empleo ni ala
formacién, una diferencia de trato basada en una
caracteristica relacionada con el sexo, cuando, “debido a la
naturaleza de las actividades profesionales concretas o al
contexto en que se lleven a cabo, dicha caracteristica
constituya un requisito profesional esencial y determinante,
siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito
proporcionado”.

Define el acoso sexual. Puntualiza en qué condiciones puede
ser legitima una diferencia de trato basada en una
caracteristica relacionada con el sexo. Y define discriminacion
directa e indirecta.

Ausencia de toda discriminacién por razén de sexo, bien sea
directa o indirectamente, en lo que se refiere, en particular, al
estado matrimonial o familia.

Aplicacion del principio de la igualdad de trato para las
personas que ejercen una actividad autdnoma (incluidas las
actividades agrarias), y sus conyuges que participen en dicha
actividad.

Aplicable a personas trabajadoras por cuenta ajena o
auténomas, agrupados en el marco de una empresa o de un
grupo de empresas, de una rama econdmica o de un sector
profesional o interprofesional, respecto de las prestaciones
destinadas a completar las prestaciones de los regimenes
legales de seguridad social 0 a sustituirlas, tanto si la
adscripcion a dichos regimenes es obligatoria como si es
facultativa.



Directiva 92/85/CEE adopta las Proteccion de la maternidad (salud de la mujer trabajadora).

medidas minimas de
proteccion relativas a la salud
y la seguridad de las
trabajadoras embarazadas,
que hayan dado a luz
recientemente o que se
encuentren en periodo de
lactancia

Directiva 96/34/CE del
Consejo, de 3 de junio de
1996, relativa al acuerdo
marco sobre permiso parental
concluido por la UNICE, el
CEEP y la CES, que establecia
condiciones minimas en
relacion con el permiso
parental y la baja laboral por
motivos de fuerza mayor (YA
DEROGADA).

Directiva 2010/18/UE, de 8 de
marzo de 2010, por la que se
aplica el Acuerdo marco
revisado sobre el permiso
parental, celebrado por
BUSINESSEUROPE, UEAPME,
CEEPy la CES

Directiva 97/80/CE relativa a la
carga de la prueba en los
casos de discriminacion por
razén de sexo (DEROGADA)

Directiva 97/81/CE dirigida a
los trabajadores/as a tiempo
parcial

Directiva 2000/43/CE, relativa
a la aplicacion del principio de
igualdad de trato de las
personas independientemente
de su origen racial o étnico,

Permisos parentales centrados en el cuidado (para
trabajadores/as).

Actualmente, se esta preparando un nuevo Acuerdo.

Inversion de la carga de la prueba.

Definicion de discriminacion indirecta.

Recoge un principio de no discriminacion, de manera que no
podra tratarse a las personas trabajadoras a tiempo parcial de
una manera menos favorable que a las de a tiempo completo
comparables por el simple motivo de que trabajen a tiempo
parcial, a menos que se justifique un trato diferente por razones
objetivas.

Concepto de discriminacion directa junto a los de discriminacion
indirecta y accidn positiva, ademés de recoger expresamente el
acoso como discriminacion.


http://mujeres.universia.es/legislacion/europeo/empleo_femenino/dimension_social/40.pdf
http://mujeres.universia.es/legislacion/europeo/empleo_femenino/dimension_social/40.pdf

Directiva 2002/73/CE, por la
que se modifica la Directiva
76/207/CEE relativa a la
aplicacion del principio de
igualdad de trato entre
hombres y mujeres en lo que
se refiere al acceso al empleo,
a la formaciony ala
promocion profesionales y a
las condiciones de trabajo

Directiva 2000/78 CE del
Consejo de 27 de noviembre
2000 relativa al
establecimiento de un marco
general para la igualdad de
trato en el empleo y la
ocupacion

Directiva del Consejo
2004/113/CE de 13 de
diciembre de 2004 por la que
aplica el principio de igualdad
de trato entre hombres y
mujeres al acceso a bienes y
servicios y su suministro

Directiva 2006/54/CE, relativa
al principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres
en asuntos de empleo y
ocupacion

(Refunde toda la normativa
anterior en materia de
igualdad y deroga varias de
las anteriormente expuestas:
Directiva 75/117/CEE del
Consejo, Directiva 76/207/CEE
del Consejo, Directiva
2002/73/CE del Parlamento
Europeo y del Consejo,
Directiva 86/378/CEE del
Consejo, Directiva 96/97/CE
del Consejo, Directiva
97/80/CE del Consejo,

Define acoso y lo considera discriminatorio.

Define Derecho antidiscriminatorio.

Define discriminacion directa, indirecta y accion positiva.

Discriminacion directa e indirecta, acoso. Obligaciones para los
Estados.

Discriminacion directa, indirecta, acoso, acoso sexual. Igualdad
de trato (ambito, ej: seguros y servicios financieros), acciones
positivas,

Realiza una refundicion de muchas de las anteriores. Segun
esta norma, se define:

discriminacion directa: la situacion en que una persona sea,
haya sido o pudiera ser tratada por razon de sexo de
manera menos favorable que otra en situacion comparable,

discriminacion indirecta: situacion en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros situan a personas
de un sexo determinado en desventaja particular con
respecto a personas del otro sexo, salvo que dicha
disposicion, criterio o practica pueda justificarse
objetivamente con una finalidad legitima y que los medios
para alcanzar dicha finalidad sean adecuados y necesarios;

acoso: situacion en que se produce un comportamiento no
deseado relacionado con el sexo de una persona con el
proposito o el efecto de atentar contra la dignidad de la
persona y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo;

acoso sexual: situacién en que se produce cualquier
comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado de



DIRECTIVAS

Directiva 98/52/CE del
Consejo)

indole sexual con el propésito o el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea
un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo;

e retribucién: salario o sueldo normal de base o minimo y
cualesquiera otras gratificaciones abonadas directa o
indirectamente, en dinero o en especie, por el empresario
al trabajador en razon de la relacién de trabajo;

e admisién de las acciones positivas, como medidas
indicadas en el articulo 141, apartado 4, del Tratado.

¢ |gualdad retributiva: Para un mismo trabajo o para un
trabajo al que se atribuye un mismo valor, se eliminara la
discriminacion directa e indirecta por razon de sexo en el
conjunto de los elementos y condiciones de retribucion. En
particular, cuando se utilice un sistema de clasificacién
profesional para la determinacion de las retribuciones, este
sistema se basara en criterios comunes a los trabajadores
de ambos sexos, y se establecera de forma que excluya las
discriminaciones por razon de sexo.

NORMAS NO VINCULANTES Y OTROS INSTRUMENTOS COMUNITARIOS

Recomendacion
92/241/CEE del Consejo, de
31 de marzo de 1992, sobre
el cuidado de los/as
hijos/as

I, IVY V PROGRAMAS DE
ACCION COMUNITARIOS
SOBRE LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES

PACTO EUROPEO POR LA
IGUALDAD DE GENERO
2006

INSTITUTO EUROPEO POR
LA IGUALDAD DE GENERO

Documento de Bases

Planteamiento integral: aunar establecimiento de servicios de
cuidado para menores, permisos especiales a progenitores,
adaptacion de horarios de trabajo y participacion de hombres y
mujeres en el cuidado.

Planificacidn con objetivos, acciones y actores implicados.

El IV Programa se inspira directamente en las estrategias
sefialadas en la IV Conferencia Mundial de la Mujer en Beijing. Asi,
en este programa se introducen conceptos como el
empoderamiento de las mujeres y el mainstreaming de género, y
se habla de incorporar la perspectiva de género en todas las
actuaciones publicas.

Medidas para suprimir las desigualdades de género y combatir la
segregacion por sexos en el mercado laboral, para promover un
mayor equilibrio entre la vida laboral y la vida privada de mujeres y
hombres y para eliminar todas las formas de violencia contra las
mujeres.

Creado en 2006 con el objetivo general de contribuir a fomentar y
reforzar la igualdad entre hombres y mujeres con medidas como la



PLAN DE TRABAJO PARA
LA IGUALDAD ENTRE LAS
MUJERES Y LOS
HOMBRES (2006-2010)

CARTA DE LA MUJER 2010

ESTRATEGIA MARCO
COMUNITARIA SOBRE
IGUALDAD 2010-15

integracion de la dimension de género en todas las politicas
nacionales y de la Union

Se definen seis areas prioritarias de actuacion:

la misma independencia econdmica para las mujeres y los
hombres;

la conciliacion de la vida privada y laboral;

la misma representacion en la toma de decisiones;

la erradicacidn de todas las formas de violencia de género;
la eliminacion de los estereotipos sexistas;

la promocion de la igualdad de género en la politica exterior y
de desarrollo.

Subraya la necesidad de contemplar la igualdad de género en el
conjunto de sus politicas y en este sentido propone cinco ambitos
de actuacion especificos:

la independencia economica a través de la lucha contra la
discriminacion, los estereotipos en la educacion, la
segregacion en el mercado de trabajo, la ocupacidn precaria,
el trabajo a tiempo parcial involuntario y la distribucién
desequilibrada de las cargas familiares entre hombres y
mujeres;

la igualdad salarial de hombres y mujeres;

la representacion de las mujeres en la toma de decisiones y
en lugares de responsabilidad;

el respeto de la dignidad e integridad de las mujeres y la
erradicacion de la violencia de género;

el trabajo de la accion exterior de la UE en materia de igualdad
entre mujeres y hombres, el cual tiene que dar apoyo en
mayor medida al desarrollo de sociedades mas sostenibles y
democraticas.

Se fundamenta en las prioridades siguientes:

Igual independencia economica,
igualdad en los procesos y puestos de toma de decisién,
promover el empresariado femenino y el autoempleo,

potenciar la participacion de las mujeres en el mercado laboral
en ambitos de actividad “no tradicionales’,

salario igual a trabajo de igual valor,

lucha contra la violencia de género.



SEGUNDO Pacto Europeo
por la Igualdad de Género
(2011-2020).

ESTRATEGIA EUROPEA
2020: UNA ESTRATEGIA
PARA UN CRECIMIENTO
SOSTENIBLE,
INTELIGENTE E
INTEGRADOR

MARCO FINANCIERO
PLURIANUAL (MFP 2014-
2020) Y EL PROGRAMA
«DERECHOS, IGUALDAD Y
CIUDADANIA»

Tiene como finalidad abordar los desafios en el &mbito de la
politica de igualdad entre mujeres y hombres y garantizar que se
integre la dimension de género en todos los ambitos de actuacion,
en particular en el contexto de la Estrategia Europea 2020.

Tiene por objetivos especificos:

1. Reducir las brechas de género en empleo y proteccion social,
incluyendo la brecha salarial, con vistas a lograr los objetivos de
la Estrategia Europa 2020, a través, entre otras areas relevantes,
en la educacion.

2. Promover un mejor equilibrio entre mujeres y hombres a lo
largo del ciclo vital, mejorar la igualdad de derechos y
responsabilidades y fomentar el incremento de la participacion
de las mujeres en los &mbitos en los que permanece postergada
0 excluida.

3. Combatir toda forma de violencia contra las mujeres en orden
a asegurar el pleno disfrute de sus derechos humanos y lograr la
igualdad oportunidades y de trato.

Unicamente encontramos referencias a las mujeres y a la Igualdad
de Oportunidades de mujeres y hombres cuando se habla del
crecimiento integrador: una economia con un alto nivel de empleo
que promueva la cohesién econémica, social y territorial. Se
aborda Unicamente de manera “colateral y/o secundaria”, pero no
como uno de los ejes prioritarios de la politica comunitaria.

Financia proyectos que tengan por objeto lograrla igualdad de género
y poner fin a la violencia contra las mujeres

Ha tenido un papel muy relevante para sentar conceptos. Algunos ejemplos son:

e Sentencia de 8 de abril de 1976, caso Defrenne, AS 43/75, sobre el articulo 119 del TCEE.
Esta sentencia entiende que es necesario aplicar la igualdad salarial tanto para evitar efectos
de dumping salarial de quien lo incumple respecto de quien lo respeta y para lograr el
progreso social. También proclama el efecto directo de ese articulo. El Tribunal considera que
existira discriminacion directa cuando exista identidad en el trabajo realizado por hombres y
mujeres y la retribucion, de acuerdo con la definicion que de la misma se establece en el art.
119, sea distinta. Ademas, el Tribunal reconoce la posibilidad de que puedan existir
discriminaciones indirectas, considerando el Tribunal que las mismas pueden proceder de
disposiciones de aplicacion mas explicitas.

o Sentencia Bilka de 13 de mayo de 1986 (asunto C-170/84): el Tribunal considerd que una
medida que excluyese a los trabajadores a tiempo parcial de un régimen de pensiones



profesional constituia una «discriminacion indirecta» y era, por tanto, contraria al antiguo
articulo 119 si afectaba a un numero mucho mas elevado de mujeres que de hombres, a
menos que pudiese demostrarse que la exclusion se basaba en factores objetivamente
justificados y ajenos a toda discriminacion por razon de sexo;

Sentencia Barber de 17 de mayo de 1990 (asunto C-262/88): el Tribunal decidi6 que todas
las formas de pensiones profesionales constituyen una retribucién a efectos del articulo 119,
por lo que les es aplicable el principio de la igualdad de trato, y dictamind que los trabajadores
de sexo masculino deben disfrutar de sus derechos en materia de pensiones de jubilacién o
de supervivencia a la misma edad que sus colegas de sexo femenino;

Sentencia de 17 de octubre de 1995, Kalanke, Caso 450/93. Declararia contraria a la
igualdad de trato una normativa nacional que concede preferencia a las candidatas femeninas
sobre los masculinos que concurren a un proceso de promocion y tienen la misma
capacitacion. Esta sentencia dio lugar a una Comunicacién de la Comision COM (96) 88 final,
aclarando que el Tribunal de Justicia excluia sélo el sistema automatico de cuotas, pues era
necesario un sistema de cuota flexible que permitiera contemplar condiciones particulares
que a veces conducirian a la excepcion.

Sentencia de 11 de noviembre de 1997, caso Marshall C409/95: si se admitieron medidas
estatales a favor de las mujeres. Pero para poder establecer una preferencia de contratacion
a favor de la persona candidata del sexo subrepresentado, siempre que éste tenga méritos
equivalentes o casi equivalentes, se exige que las candidaturas sean objeto de un examen
objetivo y tengan en cuenta la situacion personal y singular de todos los candidatos.

Sentencia Test-Achats de 1 de marzo de 2011 (asunto C-236/09): el Tribunal declard
invalido el articulo 5, apartado 2, de la Directiva 2004/113/CE por ser contrario al principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y su suministro;
en consecuencia, ha de aplicarse el mismo sistema de calculo actuarial a hombres y mujeres
en el momento de determinar las primas y las prestaciones a efectos de seguros.

6.2. Marco estatal de referencia en materia de igualdad de género

En primer lugar, en el ordenamiento espafiol la Constitucion espafiola hace mencién a la igualdad
en varios articulos, configurandola como un valor superior, un derecho fundamental y algo que debe
buscarse de manera real y efectiva, especialmente en los articulos 1, 9.2 y 14:

Articulo 1: la igualdad se nombra entre uno de los valores superiores del ordenamiento
juridico.

Articulo 9.2: Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la
libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas;
remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacién de todos
los ciudadanos en la vida politica, economica, cultural y social.



e Articulo 14. Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion
alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social.

A partir de la aprobacion de la Constitucién en 1978, se fue procediendo a una revision de todos los
ambitos normativos con el fin de ir erradicando discriminaciones hacia las mujeres. Como ejemplo de
algunas de las normas mas relevantes, podemos citar:

Ley 11/1981, de 13 de mayo, de
modificacion del codigo civil en
materia de filiacion, patria
potestad y régimen econémico
del matrimonio, y ley 30/1981,
de 7 de julio, por la que se
modifica la regulacion del
matrimonio en el codigo civil y

se determina el procedimiento a

seguir en las causas de
nulidad, separacion y divorcio
(ley 11/1981, de 13 de mayo)

Ley 11/1990, de 15 de octubre,
sobre reforma del cédigo civil,
en aplicacion del principio de
no discriminacion por razén de
sexo (ley 11/1990, de 15 de
octubre).

Ley 40/1999, de 5 de noviembre,
por la que se regulan los
nombres y apellidos y el orden
de los mismos

Ley 39/1999, de 5 de noviembre,
para promover la conciliacion
de la vida familiar y laboral de
las personas trabajadoras y
Real Decreto legislativo
1251/2001 para su desarrollo

Realiza sustanciales reformas del Codigo Civil en materia de
patria potestad, filiacién y relaciones conyugales, adaptando
sus preceptos, entre otros, al principio de igualdad.

Para adaptar a la Constitucién el Codigo Civil, pues seguia
acogiendo mandatos cuyo contenido es contrario a la plena
efectividad del principio de igualdad subsistiendo preceptos en
los que, para determinar la eficacia de ciertas relaciones y
situaciones juridicas, se atiende a criterios que encierran o una
preferencia o trato inadecuado por razén de sexo.

Para permitir que ya inicialmente puedan los progenitores de
comun acuerdo decidir el orden de los apellidos de su prole, en
el bien entendido de que su decision para el primer hijo o hija
habra de valer también para los hijos futuros o hijas de igual
vinculo, lo cual no impide que, ante el no ejercicio de la opcion
posible, debe regir lo dispuesto en la ley.

Pretendia:

e incrementar y perfeccionar los derechos derivados de las
circunstancias de embarazo, parto y puerperio, asi como
los de atencidén de menores y de mayores que no puedan
valerse por si mismos, a la vez que introduce una mayor
proteccion contra el despido por el ejercicio de tales
derechos.

e facilitar que sea el padre o el familiar varon el que ejercite
los mismos, abundando en la equiparacién de sexos,
aunque con limitaciones.

e mejora la accion protectora de la Seguridad Social, en la



NORMA ASPECTOS RELEVANTES

linea de que sea el sistema publico el que asuma ciertos
costes, mejor que el empresario/a o el trabajador o
trabajadora que debe atender a sus obligaciones
familiares.

Esta norma contaba con limitaciones, sobre todo por no
extender la red de servicios y porque, en muchos casos, los
permisos recaian fundamentalmente sobre las mujeres.

Ley 30/2003, de 13 de octubre Los proyectos de ley y las disposiciones reglamentarias iran
sobre medidas para incorporar  acompafadas de un informe sobre el impacto por razén de

la valoracion del impacto de género de las medidas que contienen. Como compromiso
género en las disposiciones derivado de la IV Conferencia mundial de la Mujer de Beijing.
normativas que elabore el

gobierno.

Ley Organica De Medidas De Supuso un hito legislativo y la asuncion del concepto “violencia

Proteccion Integral Contra La de género” frente al de violencia doméstica o familiar, en la
Violencia de Género (LO 1/2004, legislacion estatal.
de 28 de diciembre)

Ley 33/2006 de 30 de octubre, Igualdad entre mujeres y hombres en la sucesion de titulos
sobre igualdad del Hombre y la  nobiliarios.

Mujer en el Orden de Sucesion

de los Titulos Nobiliarios

Ley Organica Para La Igualdad  Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
Efectiva De Mujeres y Hombres  es un principio informador del ordenamiento juridico.

(LO 3/2007, de 22 de marzo,
LOIEMH)

6.2.3. Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (LOIEMH).

Este punto ya esta desarrollado en el propio Documento de bases.

6.2.4. Otra normativa posterior a la LOIEMH y que puede afectar a la elaboracién de
una norma autonémica en materia de igualdad de género

Este punto ya esta desarrollado en el propio Documento de bases.
6.2.5. Normativa autonémica en materia de igualdad de género

En todo el territorio estatal, se han ido dictando diversas leyes autondmicas de igualdad entre mujeres
y hombres, antes y después de la LOIEMH. Puede consultarse el Anexo normativo para ver su detalle.

Con el fin de conocer cual es todo el listado de leyes autonémicas en materia de igualdad de género,
en primer lugar, resefiaremos:

Documento de Bases



Las aprobadas antes de la Ley Estatal:

NAVARRA: Ley de la Comunidad Auténoma de Navarra 33/2002, de 28 de noviembre,
de fomento de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, BOE de 15 de
enero 2003.

CASTILLA Y LEON: Ley 1/2003, de 3 de marzo, de Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres de Castilla y Ledn, BOE 24 de marzo 2003.

PAIS VALENCIA: Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la igualdad entre
Mujeres y Hombres, BOE 8 de mayo de 2003.

GALICIA: Ley 7/2004, de 16 de julio, gallega para la igualdad de mujeres y hombres,
BOE 21 de septiembre de 2004.

EUSKADI: Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres, BOPV
2 de marzo 2005.

BALEARES: Ley de la Comunidad Autdnoma de Baleares 12/2006, de 20 de septiembre,
para la mujer, BOE 17 de octubre de 2006.

Y las aprobadas después de la Ley Estatal:

GALICIA: Ley 2/2007, de 28 de marzo, del trabajo en igualdad de las mujeres de Galicia,
BOE 18 de mayo de 2007. Modificada por Ley 7/2010, de 15 de octubre, por la que se
suprime el organismo autonomo Servicio Gallego de Promocién de la Igualdad del
Hombre y la Mujer y se modifican determinados articulos de la Ley 2/2007, de 28 de
marzo, del trabajo en igualdad de las mujeres de Galicia.

CASTILLA Y LEON: Ley 7/2007, de 22 de octubre, de modificacion de la Ley 1/2003, de
3 de marzo, de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres de Castilla y Ledn,
BOE 10 de noviembre 2007.

ANDALUCIA: Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de
género en Andalucia, BOE de 13 de febrero de 2008.

MURCIA: Ley 7/2007, de 4 de abril, para la igualdad entre Mujeres y Hombres y de
Proteccion contra la Violencia de Género en la Regidn de Murcia, BOE de 22 de julio
2008.

CANARIAS: Ley 1/2010, de 26 de febrero, Canaria de Igualdad entre Mujeres y
Hombres, BOE de 18 de marzo de 2010.

CASTILLA- LA MANCHA: Ley 12/2010, de 18 de noviembre, de Igualdad entre Mujeres
y Hombres, BOE de 12 de febrero de 2011.

ASTURIAS: Ley del Principado de Asturias 2/2011, de 11 de marzo, para la igualdad de
mujeres y hombres y la erradicacion de la violencia de género, BOE 4 de mayo de 2011.
EXTREMADURA: Ley 8/2011, de 23 de marzo de Igualdad entre Mujeres y Hombres y
contra la Violencia de Género en Extremadura, BOE 13 de abril de 2011.

CATALUNA: Ley 17/2015, de 21 de junio, de igualdad efectiva de mujeres y hombres de
la Comunidad Auténoma de Catalufia (texto consolidado a 31 de octubre de 2016), BOE
num. 215, de 8 de septiembre de 2015 Referencia: BOE-A-2015-9676.

MURCIA: Ley 11/2016, de 15 de junio, por la que se modifica la Ley 7/2007, de 4 de
abril, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, y de Proteccidn contra la Violencia de
Género en la Regidn de Murcia. BOE 12 de julio de 2016.

BALEARES: Ley 11/2016, de 28 de julio, de igualdad de mujeres y hombres, BOE 22 de
agosto de 2016.

ARAGON: Anteproyecto en elaboracién.

(No la hay en Madrid, Cantabria, La Rioja, ni en las ciudades auténomas de Ceuta y Melilla)



6.3. Competencias en igualdad de la Comunidad Foral Navarra

El marco de actuacion de la CFN en lo que respecta a la igualdad entre mujeres y hombres viene
fijado a partir de los limites establecidos en la Constitucién Espafiola, en el propio reparto de
competencias

Explicado en el propio documento de bases.

En el nivel especifico de Navarra de normas juridicas que regulan el &mbito local, encontramos un
marco regulador formado por normas del Estado y por normas de la Comunidad Foral de Navarra. El
punto de partida seria el art.137 de la Constitucion, que reconoce la organizacion territorial del Estado
en municipios, provincias y Comunidades Autdnomas y su autonomia respectiva para la gestion de
sus intereses y el art.140 que reconoce la autonomia de los municipios.

La Carta Europea para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la Vida Local recoge que “la dimension
del género ha de ser tenida en cuenta en la elaboracion de las politicas, de los métodos y de los
instrumentos que afectan la vida cotidiana de la poblacién local - por ejemplo, por medio de técnicas
de integracion del género en todas las politicas -, y en la toma en consideracion del género en la
elaboracion y el anélisis de los presupuestos. A este fin, la experiencia de la vida local de las mujeres,
incluidas sus condiciones de vida y de trabajo, se han de analizar y tomar en consideracion.”

Navarra tiene mayores competencias en Administracion local que en las Comunidades de régimen
comun, ya que la competencia basica del Estado derivada de los articulos 148 y 149 de la Constitucion
se ve condicionada por los derechos histéricos de Navarra.

e Respecto de la administracion local, el Estatuto o LORAFNA recoge en el art. 46 sus
competencias y debe esta regulacion ser puesta en relacion con la Ley Reguladora de Bases
del Régimen Local (en adelante, LBRL) y con la Ley Foral 6/1990, de 2 de julio, de la
Administracidn local de Navarra, asi como de la modificacion a la LBRL efectuada por la Ley
2712013, de 27 de diciembre, de racionalizacion y sostenibilidad de la administracién local (en
adelante, LRSAL). En el caso de Navarra, la LBRL solo es aplicable en lo que no se oponga
al derecho historico foral propio.

e Segun la LRBL, en su articulo 27.3c), tanto la Administracion del Estado como la
autonémica pueden delegar a las entidades locales competencias en “promocion de la
igualdad de oportunidades y la prevencién de la violencia contra la mujer”. Al delegar,
pueden formular instrucciones técnicas. En el caso de Navarra, insistimos en que la LBRL
solo es aplicable en lo que no se oponga al derecho histérico foral propio.

e El articulo 46 de la LORAFNA es de caracter genérico y no contiene un catalogo de
competencias de la Administracion local navarra. Igual ocurre en la Ley Foral 6/1990, de 2 de
julio, de la Administracion local de Navarra. No obstante, estando clara la competencia en
promocion de la igualdad de género de la Comunidad foral, debe entenderse que existe una
competencia municipal en la materia, basado en las que la legislacion estatal y la foral le
atribuyan.



e Ademas, el fundamento legal de la competencia municipal en igualdad de género
deriva de ser la promocion de la igualdad un compromiso trasversal que afecta a todos
los poderes publicos y Administraciones, segin hemos visto prevé la propia
Constitucion y la LOIEMH. Por ello, pueden tener competencias propias.

e Debe destacarse que, en la reforma en 2013 de la LRSAL, el Estado pretendia definir de
forma expresa un listado de competencias municipales propias, con reserva de ley, y la
prohibicion de que ejerzan otras si no tienen financiaciéon adecuada o se estan ya ejecutando
por otra Administracion. Sin embargo, mantiene salvaguardas para Navarra en aspectos
como la tutela financiera, la forma de prestacion de servicios, la atribucion de competencias
municipales y las retribuciones de cargos politicos, personal eventual y funcionarios.

e Por todo ello, no se aprecia un problema competencial por el hecho de que la reforma
de la LRBL haya eliminado el antiguo art.28, que establecia lo siguiente: “Los municipios
pueden realizar actividades complementarias de las propias de otras administraciones
publicas y, en particular, las relativas a la educacion, la cultura, la promocién de la mujer, la
vivienda, la sanidad y la proteccion del medio ambiente”.

e También corresponden a Navarra las competencias y atribuciones propias de las provincias,
pues, de acuerdo con el articulo 40 de la LRBRL, como Comunidad uniprovincial, se produce
una confusion entre los niveles de la administracion foral y el nivel provincial, asumiendo la
administracién de la Comunidad Foral de Navarra las competencias que le corresponden en
tanto que provincia.

6.4. Normativa dictada hasta el dia de hoy en la Comunidad Foral Navarra (CFN)
relevante o relacionada con la igualdad de género

Antes de la citada Ley, no existia ninguna norma que tratara de forma unificada la igualdad de
oportunidades.

El Parlamento de Navarra, en sesion celebrada el 27 de marzo de 1991 aprobd una Resolucién
sobre el Plan para la Igualdad de la Mujer, en la que instaba al Gobierno de Navarra a adoptar las
disposiciones necesarias para la creacion del Instituto Navarro de la Mujer adscrito al
Departamento de Presidencia e Interior. Por Decreto Foral 177/1995 de 3 de agosto se creé el
organismo auténomo Instituto Navarro de la Mujer, adscribiéndolo al Departamento de Presidencia y
remitiendo a una norma ulterior la aprobacién de sus Estatutos. Después, el Decreto Foral 398/1995,
de 25 de septiembre, aprob6 sus Estatutos. Con ello se creaba un “organismo que, dentro de los
parametros de contencion del gasto, pueda cumplir con eficacia el mandato parlamentario de
eliminacién efectiva de todas las formas de discriminacion en las mujeres y adoptar las medidas
necesarias para la consecucion de la igualdad real en todos los &mbitos de la vida politica, econémica,
cultural y social de Navarra”.



Mas tarde, mediante Orden Foral 351/1996, de 8 de marzo, por la que se determina la composicién y
régimen de funcionamiento del Consejo Navarro de la Mujer, como “érgano consultivo para articular
la representatividad de las mujeres, propiciar el debate y la comunicacion y crear un marco de
participacion en las tareas encomendadas al Instituto Navarro de la Mujer”.

En sumomento, la Comunidad fue pionera con la elaboracion de dos normas como la Ley foral
33/2002, de 28 de noviembre, de fomento de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres y la Ley foral 22/2002, de 2 de julio, para la adopcién de medidas integrales contra la
violencia sexista. Ambas muestran sobre todo una intencionalidad y compromiso de los poderes
publicos, pero sin adoptar garantias e instrumentos para una igualdad real y efectiva.

La Ley foral 33/2002 de 28 de noviembre, de fomento de la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres tenia dos articulos: el primero contiene Objetivos y medidas en materia de sensibilizacion
y el segundo Objetivos y medidas en materia de participacion social y politica.

En el primero ya se recogia tanto la necesidad de sensibilizar a los distintos @mbitos de la
Administracién, como de la sociedad, y la incorporacion de la perspectiva de género en todas las
actuaciones de la Administracion. También preveia la adecuacion del ordenamiento juridico navarro
a las distintas normativas emanadas del ambito internacional en materia de igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres, asi como la investigacién y difusion de la legislacion y de la jurisprudencia
existente en materia de igualdad.

Como medidas concretas destacables, ya recogia la necesidad de revisar el lenguaje administrativo
para eliminar el lenguaje sexista o la inclusion en los baremos de acceso a la funcién publica de la
realizacion de cursos en materia de igualdad de género y en los baremos de los concursos de
contratacion por parte de la Administracion de empresas para la ejecucion de servicios publicos, y la
realizacion de buenas practicas en materia de género por parte de dichas empresas.

Ademas, expresaba un compromiso por parte de los poderes publicos de revisar el ordenamiento
juridico navarro para introducir los cambios necesarios que se adecuen a las Directivas de la
Comunidad Europea en materia de igualdad entre mujeres y hombres.

En cuanto a la Ley foral 22/2002, de 2 de julio, para la adopcion de medidas integrales contra la
violencia sexista, fue muy innovadora, pues se elabord antes que la Ley Organica 1/2004, de medidas
de proteccion integral contra la violencia de género (en adelante, LOMPIVG) y ya definia como
“violencia sexista o de género todo acto de violencia o agresion, basado en la superioridad de un sexo
sobre otro, que tenga o pueda tener como consecuencia dafio fisico, sexual o psicologico, incluida la
amenaza de tales actos y la coaccion o privacion arbitraria de libertad, tanto si ocurren en publico
como en la vida familiar o privada” y también recogia dentro de su objeto “establecer mecanismos
para la reeducacion y reinsercion social de los agresores”. Contemplaba muchas medidas de
sensibilizacion (investigacion y planificacidn, informacion y sensibilizacién social, medidas en &mbito
educativo y asociativo), de prevencion (FFSS y CCSS, Centros de mujer, atencion e informacion y
Puntos de Encuentro), medidas de protecciéon y asistencia a las victimas (juridica, sanitaria,
psicoldgica, asistencia juridica gratuita, vivienda y empleo) y prestaciones econdmicas.



Por otra parte, a lo largo de los afios, se han ido dictando algunas normas en desarrollo institucional
con trascendencia para la igualdad:

Asi, en lo electoral, se aprobaron la Ley foral 16/1986, de 17 de noviembre, reguladora de
las elecciones al Parlamento de Navarra y la Ley foral 12/1991, de 16 marzo reguladora
del proceso electoral en los Concejos de Navarra. Aunque estas normas, a diferencia de
otras autondmicas, no contienen ninguna mencidn expresa a la paridad ni a la composicion
equilibrada, deben ser puestas en relacion con el articulo 2 de la Ley Foral 33/2002, de 28
de noviembre, de fomento de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, de la
Comunidad Foral de Navarra, que dispone: “Se promocionara la presencia de mujeres en los
organos de decision de los partidos politicos, asi como en las candidaturas con que
concurren a las elecciones, y a aquellas fuerzas politicas que aumenten la presencia
femenina en las candidaturas’.

Por su lado, la Ley foral 4/2000, de 3 de julio, del Defensor del Pueblo de la Comunidad
Foral de Navarra, desarrollando la prevision de la LORAFNA, lo regula como una institucién
que puede tutelar derechos y libertades y entre ellos la igualdad entre mujeres y hombres,
cuando se vean vulnerados por los poderes publicos.

Por su importancia, debemos citar también la Ley foral 14/2004, de 3 de diciembre, del
Gobierno de Navarra y de su Presidente, pues en ella se dio un paso importante en la
incorporacion de la perspectiva de género en la Administracion, al prever la obligacion de
informes que evallen el impacto de género para Proyectos de Ley foral, Decretos forales
legislativos y proyectos reglamentarios. Ello dio lugar a la aprobacion de unas Instrucciones
para la elaboracion del informe de impacto de género en las normas citadas,
aprobadas por Acuerdo del Gobierno de Navarra, de 16 de mayo de 2011, entre las que
destacan las Instrucciones 3?2 y 42 que prevén un informe “positivo” 0 “negativo” para la
igualdad o sin impacto en cuanto al género. Si es negativo, el informe debe contener las
medidas correctoras de la norma, plan o programa. Si es positivo, debe incluir los articulos
de la norma o plan que incluyan esos avances para la igualdad. Si se concluye que es neutro,
aun asi, hay que motivar el porqué.

También podemos mencionar que la propia Ley foral 6/2006, de 9 de junio, de Contratos
publicos, modificada por Ley foral 1/2015, de 22 de enero, prevé que “los pliegos de
clausulas administrativas particulares podran incluir requerimientos pormenorizados de
caracter social o medioambiental sobre el modo de ejecutar el contrato y, entre ellos, los
relativos al fomento de la igualdad de sexos”. Esta norma esta ahora en proceso de reforma,
contando el proyecto con algunas consideraciones especificas a la igualdad entre mujeres y
hombres.

d.a.1) Planes Estratégicos y Programas de igualdad

En su momento, fue importante la aprobacion del | Plan de Igualdad de Oportunidades para
mujeres y hombres (2006-2010) o PIOM. Es un plan generalista (basado en Transversalidad y
Gobernanza), que entre otras cosas fue el origen de las Unidades de Igualdad de Género. El | PIOM
se ha prorrogado en los sucesivos afios. Descansa en la estrategia dual de transversalidad
(mainstreaming de género) junto con las acciones positivas y constituyé un nuevo paradigma a la hora



de poner en marcha las politicas de igualdad siguiendo el modelo de intervencion avalado desde la
Union Europea. Al amparo del mismo se elaboraron diversos materiales y herramientas para
sensibilizar al personal al servicio de la Administracion Publica sobre la pertinencia del enfoque de
género y, en particular, a aquellas personas que planifican las actuaciones del Gobierno Foral.

En esta legislatura, hasta la fecha ha habido tres Programas de Igualdad (2015, 2016 y 2017). El
programa vigente este afio se aprob6 en Sesion de Gobierno de 21 de abril de 2017. La implantacion
de estos Programas se pone en marcha a través de las nueve Unidades departamentales y la Unidad
Técnica de Coordinacion del INAI/NABI que también cuenta con acciones dentro del programa y
ejerce la labor de coordinacién de todas las Unidades.

Ademas de ello los programas se centran en aplicar la transversalidad de género en los
Departamentos, en asesorar en la elaboraciéon de informes de impacto de género, en realizar
estadisticas desagregadas por sexo, en efectuar estudios sobre la igualdad en las politicas, en
analizar el presupuesto en funcion del género e incorporar clausulas en la contratacion publica y
en las subvenciones.

En 2017, como en los afios anteriores, ademas de aplicar estas medidas, el Programa anual también
incluye objetivos sectoriales por Departamentos, que faciliten la aplicacidn del Principio de Igualdad
entre mujeres y hombres de formar transversal en las politicas de los Departamentos.

En abril de 2017, también se ha creado una Comision Interdepartamental para la igualdad de
mujeres y hombres, encargada de integrar el principio de igualdad y erradicar la violencia contra las
mujeres en las politicas de la Administracion Foral de Navarra. Se encarga de las funciones de
consulta, asesoramiento y la planificacién, para el establecimiento de prioridades y objetivos anuales
a partir de las lineas estratégicas adoptadas por el Gobierno de Navarra para impulsar y garantizar la
implantacion de la transversalidad del principio de igualdad entre mujeres y hombres. Entre sus
funciones se encuentran las de:

1) Contribuir al cumplimiento de la normativa existente en materia de igualdad entre mujeres y
hombres;

2) Impulsar las politicas de igualdad de género, estableciendo las prioridades, los objetivos y las
medidas a adoptar para el avance en la igualdad real entre mujeres y hombres en el &mbito
de sus respectivas competencias.

3) Planificar y concretar las directrices para el desarrollo de la estrategia a través de la
aprobacion de la propuesta del Programa anual de igualdad.

4) Proponer al Gobierno de Navarra el Programa de igualdad anual para su aprobacion.

5) Estudiary aprobar los recursos necesarios para el desarrollo del programa anual de igualdad
y de la estrategia de implantaciéon de la transversalidad de género, prestando especial
atencion a la deteccidn de necesidades de formacion —en materia de igualdad entre hombres
y mujeres y

6) Evaluar y hacer seguimiento del programa de igualdad y de la puesta en marcha de la
estrategia general de implantacion de la transversalidad de género.

Ademas de todo lo descrito, en los distintos departamentos se esta introduciendo el principio de
igualdad en algunos de planes o programas. Este enfoque de género en la planificacion sectorial se
debe, en buena medida, al trabajo llevado a cabo por las personas que componen las Unidades de
Igualdad. A modo de ejemplo, se ha aprobado recientemente el Programa del Plan Estadistico para



el periodo 2017-2020, (Ley Foral 14/2016, de 21 de octubre), donde hay un avance importante en la
recogida de datos con la variable sexo para el conjunto de la Comunidad Foral o el Plan de
Coeducacion, el cual se implantara durante el curso 2017-2018 en 15 centros educativos de Navarra
en coordinacion con APYMAS y entorno socioeducativo y cultural més cercano a cada centro.
Paralelamente se pondran en marcha acciones referidas al desarrollo de normativa, plan de
formacion, recursos didacticos, y otros materiales que progresivamente daran soporte y apoyo a todos
los centros educativos de Navarra en la efectiva implantacion del Plan de Coeducacion.

d.a.2) Unidades de igualdad e Instituto Navarro para la Iqualdad / Nafarroako Berdintasumerako
Intitutua

El INAI/NABI, a partir de 2009 y siguiendo una medida prevista en el | Plan de Igualdad, empez6 a
impulsar las Unidades igualdad como herramienta para incorporar el mainstreaming de género en la
Administracién. En 2001 se elaboran un documento de orientaciones para su implementacion.

Al crearlas en 2009, se establecié una unidad de igualdad en cada Departamento del Gobierno de
Navarra junto a una décima Unidad configurada desde el INAI/NABI, como Unidad de coordinacion
que organiza sesiones de intercambio, de sensibilizacion y de formacion. El INAI/NABI dedica
financiacion de una asistencia técnica a este proyecto, ademas de la dedicacion de buena parte del
tiempo de impulso de estas Unidades por parte de los propios recursos humanos del Instituto.

En términos organizativos, las Unidades de Igualdad de Género dependen organica y funcionalmente
de sus respectivos Departamentos (representados por sus Direcciones Generales) y desde el
INAI/NABI, ademas de mantener una coordinacién permanente con dichas UIG, se desea impulsar
en la fase de consolidacion actual que actien en dos niveles diferenciados: a nivel técnico de decision
(Mesa Técnica Interdepartamental/Direcciones de Servicio) con un caracter mas de reflexion y
trasladando las decisiones a las Direcciones Generales de cada Departamento y a nivel operativo con
caracter mas ejecutor (Grupo Técnico).

d.a.3) Consejo Navarro de Igualdad

El Consejo actual esta formado por una Presidencia ocupada por la Consejera del Departamento de
Relaciones ciudadanas e institucionales, dos Vicepresidencias, una de ellas la Directora gerente del
INAI/NABI, y por vocalias que representan al movimiento asociativo de mujeres por territorios, ademas
de otros agentes como universidades, la FNMC, sindicatos, etc.

El Consejo Navarro de Igualdad participa en la emision de dictamenes sobre las normativas, planes
y programas; proponiendo medidas convenientes en materia de promocion e impulso de la igualdad
de género y de la participacion de las mujeres; trasladando las situaciones de discriminacion o
vulneraciones del principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres; velando
por el incremento de la participacion de las mujeres y fomentando la comunicacion, la relacion y el
intercambio con entidades y 6rganos de otras Administraciones Publicas.

d.a.4) Politicas de igualdad hacia las entidades locales, asociaciones de mujeres y empresas
Subvenciones

La Administracién foral ha puesto en marcha la linea de subvenciones para las Entidades Locales
de Navarra que se inici6 en 2003 y se ha mantenido mas o menos constante desde entonces, salvo
los afios de los ajustes presupuestarios. En este contexto, las convocatorias de ayudas han sido de
tres tipos:



o0 Convocatoria de subvenciones para impulsar proyectos dirigidos a fomentar y promover
la igualdad entre mujeres y hombres.

o Convocatoria de subvenciones para impulsar proyectos del programa Pactos Locales por
la Conciliacion.

o Convocatoria de subvenciones para la consolidacion de la figura profesional de agente
de igualdad de oportunidades.

También hay otras lineas de subvencién que se han recuperado en los ultimos afios tales como:

0 La convocatoria destinada a asociaciones de mujeres y otras entidades sin animo
de lucro que desarrollen proyectos en la Comunidad Foral de Navarra dirigidos a
fomentar y promover la igualdad entre mujeres y hombres. La convocatoria publicada
mas recientemente figura en la RESOLUCION 23E/2017, de 21 de julio, de la Directora
Gerente del Instituto Navarro para Igualdad/Nafarroako Berdintasunerako Institutua

0 La convocatoria destinada a empresas con actividad en la Comunidad Foral de
Navarra para la implantacion o renovacion de sus Planes de Igualdad entre mujeres
y hombres. La més reciente convocatoria de subvenciones figura en la ORDEN FORAL
24E/2017, de 19 de junio, de la Consejera de Relaciones Ciudadanas e Institucionales.

Formacién (para distintos agentes y personal, entre ellos el perteneciente al ambito local, por
ejemplo, mddulos de formacion para agentes de igualdad)

Documentacion de Planificacion.

Como ejemplo, puede citarse el Itinerario para la Planificacion, Gestion y Evaluacion de las Areas
de Igualdad Municipales, documento creado en 2014 entre el INAI/NABI y las Agentes de igualdad
de las Entidades Locales de Navarra, como resultado del Mddulo de Formacion que recibe
anualmente el personal técnico de igualdad. En dicho itinerario se definen las competencias,
funciones y contenido de las areas de igualdad de las Entidades Locales de una manera sistematica,
con el objetivo de que su compromiso en el impulso de la igualdad se desarrolle a través de criterios
de calidad.

También se ha elaborado en 2016 un Plan para la comunicacion eficaz del Itinerario para la
planificacion, gestion y evaluacion de las areas de igualdad municipales, que sugiere
herramientas como la creacion de una cartera de servicios para la igualdad entre mujeres y
hombres de ambito municipal, un Plan de acogida en materia de igualdad, o una memoria anual

Asistencia Técnica.

Como consecuencia de la norma, el Gobierno de Navarra ofrece a través de una Guia especifica
una serie de pautas para incluir clausulas con perspectiva de género tanto en las
convocatorias de ayudas publicas del territorio de Navarra (para empresas, asociaciones, etc.),
como en las licitaciones o bases de concursos publicos para la contratacion de empresas por
parte de cualquier instancia de la ACFN, para contribuir a eliminar las situaciones de discriminacion
de género en los equipos de trabajo que se presentan a estas convocatorias.

También ha ofrecido asistencia técnica para la elaboracion de planes de igualdad por parte de las
empresas.



Ya se ha mencionado anteriormente el encaje de competencias locales en materia de igualdad,
previsto en la propia legislacion estatal. Como aspectos fundamentales, pueden citarse:

Quiza la primera medida a destacar en materia de igualdad en la Administracion local fue la creacion
en muchas entidades locales de Concejalias o0 Comisiones de igualdad, en su dia.

A partir de 2008, numeros entes locales han contado con Agentes de igualdad. La CFN cuenta
actualmente con 20 agentes de igualdad en las entidades locales que cubren 16 municipios, 3
Mancomunidades y el Consorcio de la zona media.

Desde el INAI/NABI se subvenciona la contratacion de agentes por parte de las entidades locales
durante siete afios, ademas de los proyectos que estas ejecutan. En este contexto se organizan
reuniones periddicas informativas y de reflexién, jornadas formativas, impulso de determinadas
acciones — campafias por el 25N y fiestas locales — asi como reuniones de coordinacion.

En la Universidad publica de Navarra también se cuenta con una Agente de Igualdad, que participa
junto con el resto en las reuniones de coordinacion, asi como en las jornadas formativas.

Sus competencias profesionales se centran en:
e elaborar, implementar y evaluar Planes de Igualdad;

o disefar, impulsar y evaluar la incorporacién progresiva de la perspectiva de género en las
distintas areas de intervencion;

o definir acciones positivas y asesorar y cooperar para su desarrollo;

o disefiar y gestionar Programas de sensibilizacidn y formaciéon en materia de Igualdad;
e apoyar e impulsar la participacion social y politica de las asociaciones de mujeres;

o intermediar entre la Administracion Local y las asociaciones de mujeres;

e coordinar y facilitar la participacion de las entidades locales, publicas y privadas, en
Programas de ambito supramunicipal y europeo con el objeto de mejorar y optimizar los
presupuestos y recursos

Destaca también la Red de Agentes de Igualdad, como una estructura creada para su coordinacion.
Esta es la que marca y trata de homogeneizar con este instrumento las cuatro grandes areas de

trabajo en el entorno local: “gobernanza local y transversalidad de género”, “violencia contra las

mujeres”, “cuidado, corresponsabilidad y conciliacion” y, por ultimo, “empoderamiento de las mujeres,
participacidn sociopolitica y cambio de valores”.

También son muchos los municipios que han elaborado Planes municipales de igualdad como, por
ejemplo: Il Plan de igualdad de Pamplona (2016-2022), Il Plan de igualdad de Berriozar (2016-2023),
etc.



También se han elaborado Protocolos municipales como:
e Protocolos de actuacion en casos de violencia contra las mujeres.
e Protocolos de actuacion en casos de agresiones sexistas en espacios festivos.

Ademas, en muchas entidades locales se han empleado procedimientos como la introduccién de
clausulas de género en contratos y subvenciones y contrataciones laborales, asi como la
elaboracion de informes de impacto de género.

Diversos municipios, dentro de su ambito competencial, han dictado normativa relevante en materia
de igualdad en forma de ordenanzas municipales. Asi, sélo a modo de ejemplo, podemos citar
algunas:

e ORKOIEN: Ordenanza Municipal de fomento de la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres (BON 63 del 21.5.2008)

e BURLADA: Ordenanza Municipal reguladora del uso y fomento de un lenguaje no sexista
en el &mbito municipal de Burlada (BON 29 DEL 9.3.2005; modificacién en BON 23 del
4.2.2014). ALSASUA, ZIZUR, VILLAVA, HUARTE...

e ALSASUA: Ordenanza reguladora de la concesion de subvenciones (BON 96 de 11.8.
2004 y BON 10 de 22.1.2010).

Por ejemplo, una de las acciones del | Plan de Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres
era considerar como una prioridad el impulso de las politicas locales de igualdad, a la que se responde
a través de programas como los Pactos Locales por la Conciliaciéon, elaborados en 2005 con el
impulso del INAI/NABI'Y que permitieron la aprobacion de 14 Pactos en Ablitas, Alsasua, Azagra,
Baranain, Burlada, Cabanillas, Estella, Murchante, Peralta, Ribaforada, Sanglesa, Tafalla, Tudela y
Villafranca de Navarra.

Estos Pactos suponen el compromiso de las entidades firmantes de trabajar conjuntamente por una
serie de objetivos orientados a facilitar a las ciudadanas y ciudadanos del territorio, en este caso, la
conciliacion de su vida familiar, personal y profesional. Define y organiza el marco para ir avanzando
en la consecucion de dichos objetivos, y proyecta hacia la ciudadania el contenido de los mismos
dentro de un marco de estabilidad y compromiso activo y participativo.



