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Comentario aparte nos merece la pena efectuar respecto de lo que ocurre con las consultas que se
formulan a nuestra Oficina de Informacién por todo tipo de personas, tengan queja en tramite con esta
oficina, o simplemente acudan para exponer su problema y solicitar orientacion e informacion sobre qué
hacer para la mejor defensa de sus derechos o si el asunto planteado podria ser competencia del Defensor
del Pueblo Andaluz como defensor de los derechos de la ciudadania.

En cuanto a la distribucién provincial del nimero de quejas desagregadas por sexo, podemos afirmar que
es la provincia de Sevilla la que aglutina un mayor nimero de quejas, estando practicamente igualado el
numero de promoventes femeninos y masculinos, al igual que en otras provincias, aunque si valoramos las
actuaciones en su conjunto y en relacion a su peso poblacional observamos que en la provincia de Cérdoba
se da una diferencia mas significativa a favor de las mujeres (ver datos estadisticos provinciales de Cérdoba).

1.6.2.2. Empleo publico, trabajo y seguridad social

Durante el afio 2019, han destacado las actuaciones dirigidas a corregir y prevenir situaciones de
desigualdad en estos ambitos ante la persistencia de situaciones de discriminacion al no quedar garantizado
el principio constitucional de igualdad y no aplicarse las medidas de accion positiva que aseguren la efectiva
igualdad de oportunidades de todas las personas en el ejercicio de sus derechos en estas materias.

En materia de acceso al empleo publico y desarrollo de las condiciones de trabajo, han sido especialmente
significativas las quejas que se han recibido en las que se planteaban cuestiones que ponian de manifiesto
la persistencia de situaciones de desigualdad por diversas circunstancias que vulneraban el principio
constitucional y estatutario de igualdad y el correspondiente derecho de estas personas y colectivos sociales
a no ser discriminados en razén de su hecho diferencial.

Asi, en este &mbito, a pesar de que el Estatuto Bésico del Empleado Publico (EBEP), norma bésica
en la materia, incorpora a todos los aspectos de su regulacion el principio constitucional de igualdad y
reconoce expresamente como un derecho de la
ciudadania para su acceso al empleo publicoy
para el desarrollo de su actividad profesional el

- La diSCI’iminaCién que no ser/discriminados por circunstancia alguna,
ConSidel"aban que estaban todavia nos encontramos con desarrollos

normativos y decisiones administrativas que,

1 1 o bien obvian directamente la aplicacion de
padeC|end0 las mujeres estos principios, o bien se olvidan de adoptar
promotoras de las mismas medidas de accion positiva que hagan posible el

. ejercicio efectivo de estos derechos asegurando
a consecuencia de SuU la igualdad de oportunidades para su ejercicio.
situacio’n de mater’nidad" En concreto, durante el afio 2019 han sido
significativas las quejas que se han tramitado
en materia de Empleo Publico que afectaban
al principio constitucional de igualdad de trato
entre hombres y mujeres para el acceso al empleo publico y al desarrollo de las condiciones de trabajo

que presentaban como denominador comun la discriminacion que consideraban que estaban padeciendo
las mujeres promotoras de las mismas a consecuencia de su situacion de maternidad.

Y es que, a pesar de la mayor proteccion de la mujer embarazada en el acceso y desarrollo de su actividad
profesional en el sector publico, incorporada al marco legal que lo regula, y a que se hayan garantizado
especificamente sus derechos durante esta situacion con la aprobacion de la Ley Organica 3/2007 de 22 de
Marzo, para la igualdad efectiva de Mujeres y Hombres, aln subsisten situaciones discriminatorias en las
que la empleada publica o la mujer que aspire a serlo se ve perjudicada para poder ejercer sus derechos
por el hecho de estar embarazada; es decir, por ser mujer.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal consagrado en el articulo 14 CE y
reconocido en diversos textos internacionales sobre derechos humanos ratificados por Espafia, asi como
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en diversas directivas comunitarias en materia de igualdad de trato (refundidas en la Directiva 2006/54/
CE, de 5 de julio).

En el ambito del empleo publico, este principio también esta presente en el EBEP en todo su articulado
(articulos 49, 60.1, 61.1, 82, 89 y 95.2.b, entre otros), garantizdndose en su art. 49.c) «la plenitud de
derechos econdémicos de la funcionaria» durante el periodo de maternidad.

Para la incorporacion al ordenamiento juridico espafiol de estos principios, la Ley Orgéanica 3/2007, de 22
de marzo, de Igualdad efectiva entre Mujeres y Hombres, sujeta a los poderes publicos en su actuacion a
una serie de principios que se contemplan en su articulo 14, y entre los que se incluye, en su apartado 7, «la
proteccion de la maternidad, con especial atencion a la asuncidn por la sociedad de los efectos derivados
del embarazo, parto y lactancia».

De modo mas concreto, el articulo 3 de la Ley Organica 3/2007, dispone que «el principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razon de
sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, (...)». Y, por su parte, el articulo 8, establece que
«constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con
el embarazo o la maternidad».

En esta linea, el Estatuto de Autonomia para Andalucia asume un fuerte compromiso en esta direccién que
plasma, entre otros, en sus articulos 10.2, 14 y 38, y que dieron lugar a la aprobacion de la Ley 12/2007,
de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad de género en Andalucia, y que reitera la exclusion
de la desigualdad de trato entre hombres y mujeres por razén de sexo asi como el «reconocimiento de la
maternidad, bioldgica o no bioldgica, como un valor social, evitando los efectos negativos en los derechos
de las mujeres».

De las 15 quejas tramitadas en el afio 2019 en el drea de Empleo Publico, Trabajo y Seguridad Social en
relacion con esta materia transversal caben destacar las siguientes:

La queja 18/1505, en la que la interesada denuncia una posible vulneracion de sus derechos ante la no
contabilizacién de los periodos de baja maternal como servicios prestados a los efectos de procesos de
movilidad interna, aunque si sean reconocidos para la contratacién en la Bolsa Unica del SAS y Ofertas
Publicas de Empleo.

En el informe que nos dirige la Administracion sanitaria se remite a la normativa de aplicacion reguladora
de estos procesos, que considera la situacion de maternidad como una situacion especial a efectos de su
computo como experiencia profesional en el proceso de seleccidon de personal estatutario temporal, no
considerandose como tal, sin embargo, en dicha normativa ni en las bases reguladoras de los procesos de
movilidad interna convocados en este ambito, los procesos de movilidad funcional.

Tras la exposicion pormenorizada de la regulacion legal y doctrina jurisprudencial sobre igualdad por razén
de sexo al caso planteado en la presente queja, concluimos que la negativa a reconocer a la interesada el
derecho a que le sea computado como servicio efectivo los periodos de baja por maternidad en los procesos
de movilidad interna, pudiera afectar a su derecho a no ser perjudicada ni discriminada por encontrarse
en dicha situacion.

Dicho proceder, consideramos que podria contravenir lo preceptuado en las normas y doctrina
jurisprudencial referidas y, mas concretamente, lo dispuesto en los articulos 3y 8 de la Ley Orgéanica 3/2007,
de 22 de marzo, de Igualdad efectiva entre Mujeres y Hombres, que establecen que el principio de igualdad
de trato entre hombres y mujeres supone la ausencia de toda discriminacion directa o indirecta por razén
de sexoy, especialmente, las derivadas de la maternidad, especificandose que todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo y la maternidad constituye discriminacion directa por razén de sexo.

Somos conscientes, como aduce la Administracion sanitaria en su informe, de que no existe una regulacion
concreta de la situacion planteada que posibilite el computo de la experiencia profesional en los procesos
de movilidad funcional en estos casos, pero ello no puede obstar a que se haga efectivo este derecho,
como reclama la interesada, en la resolucién de los mismos. Y ello, porque el marco legal y jurisprudencial
obliga a aplicar el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el desarrollo de las condiciones
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de trabajo en el ambito del empleo publico, y sin que circunstancias, como la de la maternidad, puedan
convertirse en ningun caso en un obstaculo o desventaja en el desarrollo de las funciones publicas,
contraviniendo con ello el principio de igualdad efectiva de hombres y mujeres que consagra el articulo14
CE y garantiza la Ley Orgéanica 3/2007 y el EAA.

Esta situacion de perjuicio o trato peyorativo en que podria encontrarse la interesada en esta situacion
derivaria de su condicién de mujer, debiéndose en exclusiva al hecho de su maternidad, situacion en la
que solo es posible que se encuentre una persona si es mujer, por lo que dicha circunstancia seria en
dltima instancia la determinante de la discriminacion que se produciria al no reconocérsele la “plenitud de
derechos” durante esta situacion que, en su condiciéon de empleada publica, se le garantiza en el articulo
49.c) del EBEP al establecer que «el tiempo transcurrido durante el disfrute de estos permisos se computara
como de servicio efectivo a todos los efectos».

Este razonamiento, se contempla en las consideraciones de la reciente Sentencia del Tribunal Constitucional
2/2017, de 16 de enero, que ampara a una mujer que no pudo optar a mejorar sus condiciones laborales al
encontrarse de baja al estar embarazada. De un modo mas concreto, al relacionar la situacion de embarazo
y su incidencia en las condiciones de trabajo de la mujer, se remite a la Sentencia de dicho Tribunal de 4 de
julio de 2005, al afirmar que «la proteccion de la condicion bioldgica y de la salud de la mujer trabajadora
ha de ser compatible con la conservacion de sus derechos profesionales, de suerte que la minusvaloracion
o el perjuicio causado por el embarazo o la sucesiva maternidad constituyen un supuesto de discriminacion
directa por razén de sexo».

Ante la evidente restriccion que, en nuestra opinidn, se produce en los derechos que corresponden a la
empleada publica promotora de esta queja a causa de su maternidad, al denegérsele el computo como
servicio efectivo de los periodos de baja por maternidad en los procesos de movilidad interna, formulamos
Resolucién al SAS recomendandole que se promuevan las acciones oportunas que procedan para garantizar
al personal estatutario temporal el cdmputo como servicio efectivo los periodos de baja por maternidad
en dichos procesos en el ambito sanitario.

La contestaciodn a la Resolucion esta pendiente del informe juridico solicitado por la Administracion
sanitaria al respecto.

En la queja 19/2438, el interesado, profesor interino en un |.E.S. de Sevilla, tras el nacimiento de su hijo,
con fecha 6 de mayo de 2019, solicita el disfrute del correspondiente permiso de paternidad de 20 semanas
de forma interrumpida, de acuerdo con las normas que le reconocen el derecho a disfrutar de este permiso
en las condiciones solicitadas.

Con fecha 30 de mayo de 2019 se le notifica Resolucién del Director de su Centro por la que se le deniega
el periodo maximo de permiso solicitado, concediéndole un permiso de 15 semanas, asi como su disfrute
en las fechas comunicadas, siguiendo indicaciones de la Direccién General de Profesorado y Gestion de
Recursos Humanos de la Consejeria de Educaciéon y Deporte.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, tuvo por objeto
hacer efectivo el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular
mediante la eliminaciéon de toda discriminacion, directa e indirecta, de las mujeres.

Para dar respuesta a esta necesidad se aprobd el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo
y la ocupacion, por el que se modifica el EBEP para equiparar, en su @mbito de aplicacion, la duracién de
los permisos por hacimiento de hijo o hija de ambos progenitores. Esta equiparacion, segun se indica en la
propia norma, responde a la existencia de una clara voluntad y demanda social que, por otro lado, es una
exigencia derivada de los articulos 9.2 y 14 de la Constitucién; de los articulos 2 y 3.2 del Tratado de la
Union Europea; vy de los articulos 21y 23 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea.

No obstante, la nueva redaccion del articulo 49.c) del EBEP que introduce dicho Real Decreto-Ley se
aplicara de forma gradual en base a la dispuesto en la Disposicién Transitoria Novena del EBEP, que incluye
dicho Real Decreto-Ley.
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En el ambito de la Administracion de la Junta de Andalucia esta regulacion se complementa con la prevision
que se contiene en el Acuerdo Marco de 13 de julio de 2018, de la Mesa General de Negociacion Comun del
Personal Funcionario, Estatutario y Laboral de la Administracion de la Junta de Andalucia, para la mejora
de la calidad del empleo publico y de las condiciones de trabajo del personal del sector publico andaluz,
en cuyo punto Octavo. 2° se acuerda la creacion de un permiso adicional al de paternidad regulado en la
legislacion basica estatal. Para adecuar su implantacion a la suficiencia financiera necesaria, se llevara a
cabo de acuerdo con el siguiente calendario:

«Afio 2018: 5 semanas mas (total 10 semanas).
Afo 2019: 5 semanas mas (total 15 semanas).
Afio 2020: 5 semanas mas (total 20 semanas).»

Con posterioridad, la Disposicion Transitoria Segunda de la Ley 9/2018, de 8 de octubre, de modificacién
de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad de género en Andalucia, completa
la prevision del acuerdo transcrito, contemplando el calendario de aplicacion progresiva del permiso
adicional de paternidad, previsto en el articulo. 40 de la Ley 12/2007, del modo siguiente:

«1. La efectiva implantacion del permiso adicional al de paternidad, regulado en el articulo 40.1 de la Ley
12/2007, se llevara a cabo de forma progresiva en tres anualidades, de acuerdo con el siguiente calendario:

a) Durante el afio 2018 el permiso adicional tendra una duracién de cinco semanas.
b) Durante el afio 2019 el permiso adicional tendré una duracién de diez semanas.

c) A partir del afio 2020 el permiso adicional tendra una duracién de quince semanas, siempre que, sumado
al permiso de paternidad, el periodo de descanso total sea de veinte semanas, o de las que correspondan
en caso de discapacidad del hijo o hija y por cada hijo o hija a partir del segundo en caso de parto, guarda
con fines de adopcion o acogimiento o adopcién multiples».

En cuanto a la duracion de dicho permiso, la Circular 1/2018, de 16 de noviembre de 2018, de la Secretaria
General para la Administracion Publica, para la aplicaciéon de las medidas de conciliacion de la vida personal,
laboral y familiar del Acuerdo Marco de 13 de julio de 2018, en el apartado Il.c) de la misma indica que la
duracion del permiso en el afio 2019 sera de 10 semanas, «lo que permite, sumado a las 5 semanas del
permiso de paternidad, un descanso total maximo de 15 semanas».

Dicha interpretacion consideramos que no se corresponde con el marco legal expuesto de donde se
desprende que la duracion total del permiso de paternidad para el afio 2019 seria de un total de 18
semanas: 8 semanas del permiso general del EBEP, mas 10 semanas del permiso adicional establecido
en la norma autondmica, coincidiendo en ello con la interpretacion que se contiene en el informe de la
Administracion educativa.

En cuanto a la otra cuestion planteada en la presente queja sobre la parte del permiso de paternidad
que puede ser disfrutada de forma interrumpida, la referida Circular 1/2018 de la SGAP sefiala que las
semanas que no sean de disfrute ininterrumpido se disfrutaran «de acuerdo con los términos establecidos
en el parrafo 5.2 del apartado b)» de la misma, interpretdndose que las semanas de descanso interrumpido
deben ajustarse a las determinadas en dicha Circular.

La determinacion de las semanas correspondientes a la parte del permiso de paternidad que puede ser
disfrutada de forma interrumpida que se hace en la misma, nos plantea serias dudas toda vez que pudiera
contravenir las normas estatales y autondmicas que lo regulan y que establecen, en relacion con la parte
de descanso no obligatoria, que «este permiso podra distribuirse por el progenitor que vaya a disfrutar
del mismo siempre que las seis primeras semanas sean ininterrumpidas e inmediatamente posteriores a
la fecha del nacimiento», y que «el periodo de disfrute de este permiso podra llevarse a cabo de manera
interrumpida y ejercitarse desde la finalizacion del descanso obligatorio posterior al parto hasta que el hijo
o la hija cumpla doce meses» (articulo 49.c) EBEP).
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Bien es cierto que la Circular en cuestion, al fijar los criterios de distribucién del permiso de paternidad,
en el reiterado parrafo 5 del apartado I1.b), se remite a «la concrecidon que se realice de esta medida en el
ambito de negociacion sectorial correspondiente», desconociendo si esa concrecion se ha realizado en el
ambito de negociacion sectorial de esa Consejeria o de la Mesa General de Negociacion del personal de la
Administracion de la Junta de Andalucia.

Por otra parte, también en el ambito de la Administracion estatal también se plantean las mismas dudas
a tenor de la redaccion del punto 2 del Acuerdo de 29 de octubre de 2018, adoptado en el seno de la
Mesa General de Negociacion de la Administracion General del Estado, para la ampliacion del permiso
de paternidad, y publicado por Resolucién de 22 de noviembre de 2018, de la Secretaria de Estado de
Funcién Publica, y la nueva redaccion que se da definitivamente al art. 49.c) del EBEP por el Real Decreto-
Ley 6/2019, de 1 de marzo.

Ante esta situacion, y en este punto concreto de condiciones de disfrute del permiso de paternidad, dado
que la Circular 1/2018, que establece las directrices a aplicar en esta materia al personal del sector publico
andaluz, ha sido adoptada por la Secretaria General para la Administracion Publica, se ha procedido a iniciar
actuacion de oficio, queja 19/6401 ante dicho Centro Directivo a fin de que nos aporte las aclaraciones y
motivaciones correspondientes sobre los criterios de distribucion de la parte del permiso de paternidad
de forma ininterrumpida que figura en la referida Circular, antes de adoptar una decision definitiva sobre
la cuestion planteada en la presente queja y que afectan asimismo a otras quejas y consultas realizadas
ante esta Institucion por personal al servicio de la Junta de Andalucia.

Se concluye la queja recomendando a la Consejeria de Educacion que, por los motivos expuestos, se
proceda a ampliar la duracion del permiso de paternidad concedido al interesado por el nacimiento de su
hijo, el 6 de mayo de 2019, en tres semanas dentro de los 12 meses siguientes al hecho causante.

La contestaciodn a la Resolucion esta pendiente del informe juridico solicitado por la Administracion
educativa al respecto.

También relacionada con esta materia se tramitd en el afio 2019 la queja 19/3676 en la que el promotor
nos indica que es trabajador en una biblioteca de una fundacién y denuncia discriminacion de género
por la prohibicion de llevar bermudas donde trabaja, cuando a sus compafieras si se les permiten llevar
pantaldn corto.

Del contenido de su escrito se deduce que nos encontramos ante un conflicto entre particulares, ya que
su vinculacion laboral es con una entidad privada y sin que, en principio, exista un organismo publico que
intervenga como causante del problema que plantea.

No obstante, le informamos que si el problema que nos plantea es consecuencia de condiciones
impuestas por la Administracion en los pliegos de condiciones reguladores de la prestacion del servicio
que tiene adjudicado su empresa, en ese caso cabria la intervencion de esta Institucion para supervisar
esas condiciones que pudieran resultar contraria al principio de igualdad, pudiendo dirigirse en ese caso
nuevamente a esta Institucion.

En cualquier caso, le informamos de que, con caracter general, el articulo. 17 del Estatuto de los
Trabajadores prohibe cualquier discriminacion, directa o indirecta en las condiciones de trabajo, por razén
de sexo o cualquier otra circunstancia personal o social.

En la queja 19/4338, el interesado nos plantea que el Ayuntamiento de Linares ha realizado una convocatoria
de plazas de la escala basica del cuerpo de la Policia Local, realizando en sus bases una reserva del 35%,
prevista en los propios planes de igualdad, con el fin de conseguir una composiciéon equilibrada en la
plantilla de Policia Local del citado organismo, considerando que dicho proceder vulnera lo establecido
en el articulo 23.2 CE.

Examinado con detenimiento el escrito de queja, asi como la normativa que resulta de aplicacion,
concluimos que la medida de discriminacion positiva adoptada por el Ayuntamiento de Linares no comporta
una actuacion que pudiera ser contraria al ordenamiento juridico y que por ello esta Institucion pudiera
entrar a investigar. Por el contrario esta medida encuentra su apoyo en el articulo 5 de la Ley Orgénica
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3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Por estos motivos la queja no
fue admitida a tramite.

En la queja 19/6120, la interesada mostraba su disconformidad con la denegacion por parte del INSS de
la prestacion de maternidad de 20 semanas que habia solicitado para su disfrute a tiempo parcial. Con
posterioridad nos comunica la interesada que el problema por el que se dirigid a la Institucion se habia
solucionado, al haber recibido comunicaciéon del INSS con fecha 14 de noviembre reconociéndole el derecho
al disfrute a tiempo parcial de la Prestacion de Maternidad que solicitaba.

1.6.2.3. Salud

Un asunto peculiar relacionado con la gestion de personas usuarias en la Administracion sanitaria recibido
en 2019, termind con la estimacion de la pretension del solicitante y, por su singularidad, lo referimos a
continuacion.

La persona que promovio la queja, nos trasladaba su consideracion de que el SAS habia incumplido su
obligacion de resolver una solicitud que le habia dirigido con la finalidad de que modificasen su género en
la base de datos de usuarios (BDU), haciendo constar en la casilla correspondiente su verdadera identidad,
la de género indeterminado (queja 19/4955).

Quien asi demandaba nuestra intervencion, ya habia contactado con esta Institucion afios antes sosteniendo
su derecho a no ser incardinado en uno de los géneros binarios tradicionales, dado que no se identificaba
con ninguno, permitiéndonos con ello acceder a una realidad de la que poco conociamos en aquel momento.

Por eso, su comparecencia en la queja que analizamos ya no nos cogid en la ignorancia. Decia la parte
interesada que habia solicitado a la Direccidén General de Asistencia Sanitaria y Resultados en Salud del
Servicio Andaluz de Salud, en dos ocasiones, la modificacién de sus datos en la base de datos de usuarios,
sin haber obtenido respuesta. Por lo que frente al silencio habia interpuesto recurso de alzada.

Fundaba su peticiéon en la Ley 2/2014, de 8 de julio, integral para la no discriminacién por motivos de
identidad de género y reconocimiento de los derechos de las personas transexuales de Andalucia, que
ademas del derecho de toda persona al reconocimiento de su identidad de género, libremente determinada,
garantiza el derecho a ser tratada de acuerdo con su identidad de género y, en particular, a ser identificada
de ese modo en los instrumentos que acreditan su identidad en el ambito de la Administracion de la Junta
de Andalucia.

De donde concluye que cualquier persona acreditada debidamente tiene derecho a que en la Base de
Datos de Usuarios del Sistema Sanitario Publico de Andalucia (BDU) quede reflejada su identidad de género
y su nombre, aunque estos no estén recogidos en su DNI, asi como que se emita una tarjeta sanitaria con
el nombre deseado.

La respuesta de la Administracion sanitaria aclard que en aplicacion de la Ley 2/2014, de 8 de julio, la
Direccion General de Asistencia Sanitaria y Resultados en Salud del SAS, establecid un procedimiento
de cambio de nombre de personas transexuales en la BDU de Andalucia y de emision de documento de
acreditacion, que dentro del limitado ambito de competencias del SAS, tiene como objetivo adecuar el
nombre en la tarjeta sanitaria, por lo que un cambio en el sexo registrado pero no en el nombre, que no
conlleva ningun reflejo en la tarjeta, quedaba fuera de dicho procedimiento.

Sin embargo, respecto a la peticion de la persona interesada, afiadio “podria entenderse que estd apoyada
en la Ley 2/2014, de 8 de julio”, por lo que concluyd estimando la pretensién y anuncio la intencion de
modificar el procedimiento actual para incluir este tipo de solicitudes, aunque no tengan reflejo en ningun
documento acreditativo, “valorando que cabe esperar que este tipo de solicitudes van a ser probablemente
mds frecuentes en el futuro”.

En relacion directa con la prestacion de la atencidn sanitaria, la vinculacion entre salud e igualdad de
género nos suele llevar a centrarnos en los procesos que son tipicamente femeninos o que estan vinculados
a la sexualidad organica, que precisamente por ello se dispensan en el nivel de la atencion especializada.



