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PRESENTACJON

PRESENTACION

En el impulso para la consecucion de la igualdad entre muje-
res y hombres ha sido basico el papel desempefiado por insti-
tuciones internacionales como la Organizacion Internacional
del Trabajo o Naciones Unidas. Estos organismos han aproba-
do documentos tan relevantes como la Convencion sobre la
eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la
mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas
en 1979 o la Declaraciéon de la Organizacion Internacional del
Trabajo de 1998, relativa a los Principios y Derechos Funda-
mentales en el Trabajo. Igualmente significativos han sido los
avances conseguidos por conferencias mundiales monografi-
cas, como la de Nairobi de 1985 y Beijing de 1995.

La igualdad también ha sido un principio fundamental en la
Union Europea. Desde la firma del Tratado de Amsterdam en
1999, la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de
las desigualdades entre unas y otros han sido objetivos a inte-
grar en las politicas y acciones de la Unién, en su conjunto, y
de cada uno de sus miembros individualmente considerados.
En este sentido, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la lgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (LOIEMH), respon-
de en cierta medida a la obligacién de transponer al ordena-
miento espafiol dos directivas en materia de igualdad: la
2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa a
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la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres
y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la forma-
cion y a la promocién profesionales, y a las condiciones de
trabajo; y la Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacion del prin-
cipio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acce-
SO a bienes y servicios y su suministro.

La primera de las directivas mencionadas introduce el princi-
pio de transversalidad, al emplazar a los estados miembros de
la UE a tener en cuenta de manera activa el objetivo de la
igualdad entre hombres y mujeres en la elaboracién de todo
tipo de normas y en la aplicacion de las distintas politicas y
actividades. Incorpora, ademas, una serie de definiciones
como la de “igualdad de trato”, “discriminacién directa”, “aco-
s0” y “acoso sexual” y refuerza el papel del didlogo social y la
negociacion colectiva como instrumento para buscar la igual-

dad entre mujeres y hombres en el mundo del trabajo.

En la exposicion de motivos de la Ley se alude a la necesidad
de “una accion normativa dirigida a combatir todas las mani-
festaciones aln subsistentes de discriminacion, directa o indi-
recta, por razén de sexo y a promover la igualdad real entre
mujeres y hombres”. El objetivo es, por tanto, avanzar hacia
una igualdad “efectiva” que trascienda el derecho a la igual-
dad y a la no discriminacién por razon de sexo, ya proclamado
por el articulo 14 de la Constitucion espafiola.

Para lograr este objetivo, la ley de la igualdad imprime un cam-
bio importante al enfoque con el que, hasta la fecha, habia
sido tratada la igualdad entre mujeres y hombres en nuestra
legislacion nacional, incorporando a la persecucion y sancién
de las infracciones por discriminacién, un nuevo caracter pre-
ventivo de esas conductas discriminatorias y una prevision de
politicas activas para hacer efectivo el principio de igualdad
pretendido.
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La Ley, en su “vocacion de erigirse en la ley-codigo de la igual-
dad entre mujeres y hombres”, no solo define en el Titulo Se-
gundo el principio de transversalidad y los instrumentos para
su integracion en la elaboracion, ejecucion y aplicacion de las
normas, sino que busca la realizacion de este precepto pro-
yectando el principio de igualdad sobre los diversos ambitos
del ordenamiento de la realidad social, cultural y artistica en
que pueda generarse o perpetuarse la desigualdad, efectuan-
do para ello las correspondientes modificaciones normativas
en un amplio abanico de leyes.

La ley de igualdad es también la respuesta a buena parte de
las reivindicaciones sindicales y sociales de un marco normati-
VO que garantizase efectivamente los derechos constituciona-
les de igualdad y no discriminacién por razén de sexo. No es
extrafio, por tanto, la especial atencién que el texto legal pres-
ta a la correccion de la desigualdad en el &mbito especifico de
las relaciones laborales, promoviendo en el marco de la nego-
ciacion colectiva, la adopcion de medidas concretas en favor
de laigualdad en las empresas.

El Titulo IV se ocupa del derecho al trabajo en igualdad de
oportunidades, incorporando medidas para garantizar la igual-
dad entre mujeres y hombres en el acceso al empleo, en la for-
macion y en la promocioén profesionales, asi como en las con-
diciones de trabajo. Se incluye ademas, entre los derechos
laborales de los trabajadores y las trabajadoras, la proteccion
frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo. Y al deber
general de las empresas de respetar el principio de igualdad
en el ambito laboral, se aflade, especificamente, el deber de
negociar planes de igualdad en las empresas de mas de dos-
cientos cincuenta trabajadores o trabajadoras.

El nuevo permiso de paternidad se perfila como la medida més
innovadora para favorecer la conciliacion de la vida personal, fa-
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miliar y laboral. Pero a la misma hay que sumar mejoras en el per-
miso de maternidad; en la reduccion de jornada por guarda legal,
en la excedencia voluntaria; asi como en la excedencia tanto por
cuidado de hijo o hija como por cuidado de familiares.

Merece, asimismo, destacarse que la Ley prevea, con el fin de
alcanzar esa igualdad real entre mujeres y hombres, un marco
general para la adopcién de las llamadas acciones positivas,
introduciendo un derecho temporal desigual a favor de las mu-
jeres tendente a corregir aquellas situaciones de constatable
desigualdad factica, no corregibles por la sola formulacién del
principio de igualdad juridica o formal.

Las modificaciones en materia laboral comportan la introduc-
cién de las necesarias modificaciones de preceptos legales vi-
gentes, para su acomodacion a las nuevas exigencias y previ-
siones en relacién a la igualdad entre mujeres y hombres. Las
Disposiciones adicionales de la Ley recogen los cambios in-
troducidos en normas laborales de tanta importancia como el
Estatuto de los Trabajadores, la Ley General de la Seguridad
Social, la Ley de Medidas Urgentes de Reforma del Mercado
de Trabajo, la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, la Ley
de Medidas para la Reforma de la Funcién Publica, o la Ley de
Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

Nuestro compromiso es conseguir que la accion sindical y la
negociacion colectiva jueguen de forma eficaz el papel central
que la citada ley les otorga para hacer efectivos muchos de
los derechos que en ella se contemplan.

El presente manual se estructura en dos partes claramente di-
ferenciadas: en la primera se incluye un exhaustivo analisis ju-
ridico del contenido laboral de la ley de igualdad; y la segunda
contiene una Guia para realizar un diagnostico de situacion
previo a la elaboracién y aplicacion de los planes de igualdad.



PRESENTACION

La Secretaria Confederal de la Mujer de CC.0OO. presenta esta
publicacién con el objetivo de facilitar la incorporacién de los
contenidos de la ley de igualdad a la practica general de nues-
tros delegados y delegadas y, especialmente, para que sirva
como herramienta atil para entender y saber como abordar la
realizacion de un diagndstico de situacién y la posterior nego-
ciacion y aplicacion de las medidas y planes de igualdad entre
mujeres y hombres.

Carmen Bravo Sueskun
Secretaria Confederal de la Mujer de CC.0O.
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Capitulo1
Objeto y ambito
de’aplicacion
de la Ley

Capitulo 1

En su articulo 1, la Ley, partiendo de la declaraciéon de la igual-
dad en dignidad humana y en derechos y deberes de mujeres
y hombres, dispone que su objeto es hacer efectivo el derecho
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hom-
bres, en particular mediante la eliminaciéon 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, econdmica, social y cultural
para, en el desarrollo de los articulos de la Constitucion, 9.2
que ordena a los poderes publicos promover las condiciones
para que la igualdad de los ciudadanos sea real y efectiva, y
14, que prohibe la discriminacion, entre otros supuestos, por
razon del sexo, alcanzar una sociedad mas democratica, mas
justa y mas solidaria.

Se afade en el apartado 2 del mismo articulo que, a efecto de
conseguir dicho objeto, la Ley establece:

Principios de actuacién de los Poderes Publicos.

Regula derechos y deberes de las personas fisicas y juri-
dicas, tanto publicas como privadas.

Prevé medidas destinadas a eliminar y corregir, en los
sectores publicos y privados, toda forma de discrimina-
cién por razén de sexo.



18

E-

W . | T "
LEY PARA LA IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y HOMBRES 3

Sin cuestionar que la Ley tiene un caracter transversal, y por
tanto, como se sefiala en el articulo 1, trata de actuar en los
distintos ambitos de la vida, lo cierto es que tiene una espe-
cial incidencia en el ambito laboral, que es donde se materiali-
zan mas los derechos y obligaciones de personas publicas y
privadas, mientras que en los otros ambitos en los que la Ley
quiere incidir, encontramos mas principios de actuacién que
derechos y obligaciones.

En el articulo 2 se determina el ambito de aplicacion de la Ley,
disponiéndose que todas las personas gozaran de los dere-
chos derivados del principio de igualdad de trato y de la prohi-
bicién de discriminacion por razon de sexo y que las obliga-
ciones establecidas son de aplicacion a toda persona, fisica o
juridica, que se encuentre o actule en territorio espafiol, cual-
quiera que fuese su nacionalidad, domicilio o residencia.



Capitulo 2

DEFINICIONES Y CONCEPTOS QUE AFECTAN
A LA IGUALDAD DE TRATO Y OPORTUNIDADES

En el Titulo | de la LOIEMH se incorporan al ordenamiento es-
pafol las definiciones y conceptos recogidos en la Directiva
2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, por la que
se reforma la Directiva 76/207/CEE del Consejo 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 forma-
cion y a la promocién profesionales, y a las condiciones de
trabajo; entre ellas, por su especial interés en el ambito labo-
ral, hemos de destacar las siguientes:

Capitulo 1
Objeto y ambito de
aplicacion de la Ley

Capitulo 2

Capitulo 3

Los planes de igualdad
y otras medidas de
promocion de la
igualdad. Negociacion
colectiva y derechos

de la representacion de
los trabajadores y las
LELEELES

Capitulo 4
Maternidad, adopcion
y acogimiento

Capitulo 5
Paternidad

Capitulo 6

Otros derechos de
conciliacién de la vida
personal, familiar y
laboral

Capitulo 7
Riesgo durante el
embarazo y la
lactancia natural

Capitulo 8
Vacaciones

Capitulo 9

Otros derechos en
materia de seguridad
social

Capitulo 10
Tutela contra la
discriminacién
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1. PRINCIPIO DE IGUALDAD DE TRATO
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Esta definido en el articulo 3 y supone la ausencia de toda dis-
criminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, Yy, especial-
mente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obliga-
ciones familiares y el estado civil.

En el articulo 5 nos encontramos ante una declaracién genéri-
ca de que en el &mbito del empleo privado y en el del empleo
publico, se garantizara el principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, en el acceso al em-
pleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacion pro-
fesional, en la promocion profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afilia-
cion y participacion en las organizaciones sindicales y empresa-
riales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una
profesidn concreta, incluidas las prestaciones concedidas por
las mismas. Asi mismo se afiade que no constituird discrimina-
cién en el acceso al empleo, incluida la formacion necesaria,
una diferencia de trato basada en una caracteristica relaciona-
da con el sexo cuando, debido a la naturaleza de las activida-
des profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a
cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional
esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legi-
timo y el requisito proporcionado.
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2. DISCRIMINACION DIRECTA E INDIRECTA

Su definicién esta recogida en el articulo 6, en los siguientes
términos:

“1. Se considera discriminacion directa por razon de sexo la si-
tuacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o
pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacion comparable.

2. Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la
situacion en que una disposicion, criterio o practica aparente-
mente neutros pone a personas de un sexo en desventaja par-
ticular con respecto a personas del otro, salvo que dicha dis-
posicién, criterio o practica puedan justificarse objetivamente
en atencion a una finalidad legitima y que los medios para al-
canzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden
de discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo.”

En el articulo 8 se califica como discriminacion directa por ra-
z6n de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relaciona-
dos con el embarazo o la maternidad.

El articulo 9 considerara discriminacién por razén de sexo,
cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en
una persona como consecuencia de la presentacién por su
parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de
cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exi-
gir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato
entre mujeres y hombres.
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3. ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

El articulo 7, apartado 1, dispone que “constituye acoso sexual
cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”, aclarando asi-
mismo que a efectos penales, es decir, a efectos de determi-
nar en qué supuestos el acoso sexual constituye delito, hay
que tener en cuenta lo dispuesto en el Codigo Penal, en con-
creto en su articulo 184.

De conformidad con el apartado 2 “constituye acoso por ra-
z06n de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion
del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de aten-
tar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, de-
gradante u ofensivo”.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo son actos discri-
minatorios (apartado 3), como también lo es el condiciona-
miento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de
acoso por razon de sexo (apartado 4).

En el &mbito de las relaciones laborales la LOIEMH da una es-
pecial importancia a la actuaciéon frente al acoso sexual y el
acoso por razén de sexo. El articulo 4.2.e) del Estatuto de los
Trabajadores, modificado por la disposicion adicional décimo
primera, reconoce el derecho de los trabajadores y las trabaja-
doras al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a
su dignidad, comprendida la proteccion frente al acoso sexual
y al acoso por razon de sexo; el articulo 54.g) del ET, también
modificado por la disposicién adicional décimo primera, inclu-
ye el acoso sexual y el acoso por razén del sexo como causa
de despido. En la parte de esta Guia correspondiente al diag-
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noéstico, negociacion y aplicacion de medidas y planes de
igualdad, se examina todo lo referente a las competencias de
la RLT en dicha materia, asi como a su implantacion en las
empresas como contenido del plan de igualdad o como medi-
da especifica.

En el empleo publico, el articulo 51 e) incluye entre los crite-
rios de actuacion de las Administraciones publicas, estable-
cer medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual y
al acoso por razén de sexo. El articulo 62, de aplicacion en
la Administracion General del Estado y los organismos pu-
blicos vinculados o dependientes de ella, dispone que “para
la prevencién del acoso sexual y del acoso por razéon de
sexo, las Administraciones publicas negociaran con la repre-
sentacion legal de las trabajadoras y trabajadores, un proto-
colo de actuacion que comprenderd, al menos, los siguien-
tes principios:

“a) El compromiso de la Administracién General del Estado y
de los organismos publicos vinculados o dependientes de ella
de prevenir y no tolerar el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo.

b) La instruccién a todo el personal de su deber de respetar la
dignidad de las personas y su derecho a la intimidad, asi como
la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

c) El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que
pudieran ser constitutivos de acoso sexual o de acoso por ra-
z6n de sexo, sin perjuicio de lo establecido en la normativa de
régimen disciplinario.

d) La identificacion de las personas responsables de atender a
quienes formulen una queja o denuncia”.

La disposicion final sexta sefiala que la aplicacion de dicho
protocolo de actuacién tendra lugar en el plazo de seis meses
desde la entrada en vigor del Real Decreto que lo apruebe.
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4. ACCIONES POSITIVAS

Como se sefiala en su exposicion de motivos, son consideradas
por la LOIEMH como instrumentos para alcanzar la igualdad real
efectiva entre mujeres y hombres, para superar situaciones de
constatable desigualdad factica, que no han podido ser corregi-
bles por la sola formulacién del principio de igualdad juridica o
formal. Tales medidas, por su caracter excepcional, sélo pueden
ser aplicables en tanto subsistan dichas situaciones y, para res-
petar el derecho a la igualdad y no discriminacion reconocido en
el articulo 14 de la Constitucion, habran de ser razonables y pro-
porcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada
caso, que no puede ser otro que el de superar las situaciones de
desigualdad de las mujeres en relacion con los hombres en
cada uno se los supuestos que se pretenda corregir con la apli-
cacion de una accion positiva.

El articulo 11 contempla las acciones positivas en relacion con
los Poderes Publicos en los siguientes términos: “Con el fin de
hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Po-
deres Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las
mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de
hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran
aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser
razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perse-
guido en cada caso”.

En el &mbito de las relaciones laborales el articulo 43 hace un
llamamiento a la negociacion colectiva para establecer medi-
das de igualdad. En el nuevo apartado 4 del articulo 17 del Es-
tatuto de los Trabajadores, incorporado por la disposicién adi-
cional décimo primera, se dispone que “.... la negociacion
colectiva podra establecer medidas de accién positiva para fa-
vorecer el acceso de las mujeres a todas las profesiones. A tal
efecto podré establecer reservas y preferencias en las condi-
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ciones de contratacion de modo que, en igualdad de condicio-
nes de idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas las
personas del sexo menos representado en el grupo o catego-
ria profesional de que se trate.

Asimismo, la negociacién colectiva podra establecer este tipo
de medidas en las condiciones de clasificacion profesional,
promocion y formacion, de modo que, en igualdad de condi-
ciones de idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo
menos representado para favorecer su acceso en el grupo, ca-
tegoria profesional o puesto de trabajo de que se trate”.

En el empleo publico, el articulo 60, de aplicacién en la Admi-
nistracion General del Estado y los organismos publicos vin-
culados o dependientes de ella, establece acciones positivas
en la formacion, y a tal fin: “con el objeto de actualizar los co-
nocimientos de los empleados y empleadas publicas, se otor-
gara preferencia, durante un afo, en la adjudicacién de plazas
para participar en los cursos de formacion a quienes se hayan
incorporado al servicio activo procedentes del permiso de ma-
ternidad o paternidad, o hayan reingresado desde la situacién
de excedencia por razones de guarda legal y atencién a perso-
nas mayores dependientes o personas con discapacidad.

Con el fin de facilitar la promocion profesional de las emplea-
das publicas y su acceso a puestos directivos en la Adminis-
tracion General del Estado y en los organismos publicos vincu-
lados o dependientes de ella, en las convocatorias de los
correspondientes cursos de formacion se reservara al menos
un 40% de las plazas para su adjudicacion a aquéllas que reu-
nan los requisitos establecidos”.
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1. CONTROL DE LEGALIDAD DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS

La disposicién adicional décimo primera modifica el articulo
articulo 90 del ET, para atribuir a la autoridad laboral compe-
tente en el registro y publicacion de los convenios colectivos,
la obligacién de velar para que respeten el principio de igual-
dad, evitando que puedan contener discriminaciones, directas
o indirectas, por razén de sexo.

Para el cumplimiento de dichas funciones la autoridad laboral
puede solicitar el asesoramiento del Instituto de la Mujer o de
los Organismos de Igualdad de las Comunidades Autbnomas,
segun proceda por su ambito territorial. Asimismo, si presenta
demanda de oficio a la jurisdiccion social por entender que el
convenio colectivo pudiera contener clausulas discriminatorias,
lo tiene que poner en conocimiento del Instituto de la Mujer o de
los Organismos de Igualdad de las Comunidades Autbnomas,
segun su ambito territorial. El Juez o Tribunal al que correspon-
da conocer la demanda interpuesta por la autoridad laboral,
también puede solicitar dictamen de dichos organismos.

2. EVALUACION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

La Disposicion Final quinta establece que una vez transcurri-
dos cuatro afios desde la entrada en vigor de esta Ley, 22 de
marzo de 2007, el Gobierno procedera a evaluar, junto a las
organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas
representativas, el estado de la negociacion colectiva en ma-
teria de igualdad, y a estudiar, en funcion de la evolucién habi-
da, las medidas que, en su caso, resulten pertinentes.
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3. PLANES DE IGUALDAD EN EL EMPLEO PUBLICO

En el ambito de la funcién publica, el art. 64 de la LOIEMH es-
tablece que “el Gobierno aprobara, al inicio de cada legislatu-
ra, un Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la Ad-
ministracion General del Estado y en los organismos publicos
vinculados o dependientes de ella. El Plan estableceré los ob-
jetivos a alcanzar en materia de promocion de la igualdad de
trato y oportunidades en el empleo publico, asi como las estra-
tegias o medidas a adoptar para su consecucion. El Plan sera
objeto de negociacion, y en su caso acuerdo, con la represen-
tacion legal de los empleados publicos en la forma que se de-
termine en la legislacion sobre negociacion colectiva en la Admi-
nistracion Publica y su cumplimiento sera evaluado anualmente
por el Consejo de Ministros”.

La Disposicion Adicional octava de la Ley 7/2007, de 12 de
abril, del Estatuto Basico de la Funcién Publica, aprobada con
posterioridad a la LOIEMH, extiende la obligacion de negociar
planes de igualdad a todas las Administraciones Publicas, en
los siguientes términos: “1. Las Administraciones Publicas es-
tan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunida-
des en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion la-
boral entre mujeres y hombres.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Ad-
ministraciones Publicas deberan elaborar y aplicar un plan de
igualdad a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de
condiciones de trabajo del personal funcionario que sea apli-
cable, en los términos previstos en el mismo”.
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1. SUSPENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO Y PRESTACIONES
DE SEGURIDAD SOCIAL

En este capitulo nos ocuparemos de las modificaciones intro-
ducidas en el apartado 4 del articulo 48 del Estatuto de los
Trabajadores y en el Capitulo IV bis del Titulo Il del texto refun-
dido de la Ley General de Seguridad Social, Real Decreto Le-
gislativo 1/1994, de 20 de junio, entre otros preceptos de am-
bas leyes que se citaran oportunamente.

1.2.1. Supuestos que dan lugar a la suspension del contrato de tra-
bajo por maternidad, adopcion o acogimiento

Aqui las novedades se refieren a la figura del acogimiento, am-
pliandose los supuestos que dan lugar a la suspension del con-
trato. Ademas de los acogimientos preadoptivos o permanentes
ya previstos por el Estatuto de los Trabajadores, se incluyen los
acogimientos simples cuya duracién no sea inferior a un afio.
Por otro lado, se prevé que en caso de acogimiento preadoptivo,
permanente o simple, se pueda acceder al derecho aunque es-
tos acogimientos sean provisionales (articulo 45.1.d).

Los requisitos del menor para los supuestos de adopcién o aco-
gimiento siguen siendo los mismos: menores de seis afios o me-
nores de edad que sean mayores de seis afios cuando se trate de
menores discapacitados 0 que por sus circunstancias y experien-
cias personales o por provenir del extranjero, tengan especiales
dificultades de insercion social y familiar debidamente acredita-
das por los servicios sociales competentes (articulo 45.1 d).
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1.2.2. Titulares del derecho

Se adapta la regulacion a la terminologia utilizada por la Ley
13/2005, de 1 de julio, en materia de derecho a contraer ma-
trimonio, para incluir a las parejas homosexuales (apartado 4
del articulo 48).

En el caso de PARTO la mencion al padre se sustituye por la

referencia al otro progenitor en los supuestos en los que la

madre cede el derecho o no puede hacer uso del mismo .
por fallecimiento, o por no tener reconocido el derecho ala [kt

adopcion y

suspension con prestaciones en su régimen profesional. acogimiento

Si se trata de maternidad biolégica mediante técnicas de
reproduccion humana asistida se puede reconocer como
progenitor a la esposa de la madre, si manifiesta, ante el
Encargado del Registro Civil del domicilio conyugal, que
consiente en que cuando nazca el hijo o hija de su cényu-
ge, se determine a su favor la filiacion respecto del recién
nacido (articulo 7 de la ley 14/2006, de 26 de mayo, sobre
técnicas de reproduccion humana asistida modificada por
la Ley 3/2007, de 15 de marzo, de rectificacion registral de
la menciodn relativa al sexo de las personas).

En el caso de ADOPCION O ACOGIMIENTO, los términos ma-
dre y padre se sustituyen por el de “progenitores”.

1.2.3. Duracion del derecho

La duracion sigue siendo, con caracter general, de dieciséis
semanas ampliables, en los casos de parto, adopcion o acogi-
miento multiples, en dos semanas mas por cada hijo/a o me-
nor adoptado o acogido a partir del segundo. Se introducen
dos supuestos adicionales en los que el permiso queda am-
pliado (art.48.4):
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En los casos de partos prematuros con falta de peso y
aquellos otros en que el neonato precise, por alguna condi-
cion clinica, hospitalizacion a continuacioén del parto, por un
periodo superior a siete dias, el periodo de suspension se
ampliara en tantos dias como el nacido se encuentre hospi-
talizado, con un maximo de trece semanas adicionales, en
los términos en que reglamentariamente se desarrolle. A los
efectos del computo sera tenidos en cuenta los interna-
mientos hospitalarios iniciados durante los treinta dias na-
turales siguientes al parto (Disposicion adicional tercera del
RD 504/2007, de 20 de abril).

En el supuesto de discapacidad del hijo o hija, o del menor
adoptado o acogido, la suspension del contrato tendra una
duracién adicional de dos semanas. En el caso de que ambos
progenitores trabajen, este periodo adicional se distribuira a
opciodn de los interesados, que podran disfrutarlo de forma si-
multanea o sucesiva y siempre de forma ininterrumpida. Los
titulares de estas dos semanas adicionales son “ambos pro-
genitores”, indistintamente, como ocurre con caracter general
en los supuestos de adopcién o acogimiento.

Para la determinacién de la discapacidad de menores de tres
afios debe acudirse a la escala de valoracion establecida en
el Real Decreto 504/2007, de 20 de abril, por el que se aprue-
ba el baremo de valoracién de la situacion de dependencia
establecido por la Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de pro-
mocién de la autonomia personal y atencion a las personas
en situacion de dependencia. La disposicion adicional tercera
de dicho Real Decreto determina que procede la ampliacion
cuando la valoracion sea al menos del grado | moderado.

Para los mayores de tres afios hay que tener también en
cuenta lo dispuesto en el Real Decreto 1971/1999, de 23 de
diciembre. Actualmente, el Real Decreto 1251/2001, de 16
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de noviembre, entiende que el menor adoptado o acogido
presenta alguna discapacidad cuando se acredita una mi-
nusvalia en un grado igual o superior al 33 por 100, de con-
formidad con el Real Decreto anteriormente citado.

1.2.4. Ejercicio del derecho
Las novedades son las siguientes (articulo 48.4 ET):

En el caso de fallecimiento de la madre, con independencia de .

que ésta realizara o no algun trabajo, el otro progenitor podra ;\:/Iaaqg#jl?dgd,
hacer uso de la totalidad o, en su caso, de la parte que reste  [REdS
del periodo de suspension, computado desde la fecha del par-
to, y sin que se descuente del mismo la parte que la madre hu-

biera podido disfrutar con anterioridad al parto.

Desde el afio 2004 el INSS venia reconociendo la presta-
cién al padre aunque la madre fallecida no fuera trabajado-
ra; supuesto que mas tarde se recogido mediante la modifi-
cacion del Real Decreto 1251/2001, de 16 de noviembre.
Ahora se incorpora expresamente en el articulo 48.4 del ET
y, ademas, se sefiala que del total del permiso no se dedu-
cira el periodo que la madre hubiera podido disfrutar antes
del parto.

En el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de
suspension no se vera reducido, salvo que, una vez finali-
zadas las seis semanas de descanso obligatorio, la madre
solicitara reincorporarse a su puesto de trabajo. Hasta la
modificacioén, s6lo se protegian las seis semanas de des-
canso obligatorio.

Cuando la madre haya optado por que el otro progenitor
disfrute de una parte del periodo de descanso, la cesion
seguira surtiendo efectos aunque en el momento previsto
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para la incorporacion de la madre al trabajo ésta se en-
cuentre en situacion de incapacidad temporal. Con anterio-
ridad a la reforma la cesién devenia ineficaz si la incorpora-
cion de la madre al trabajo suponia un riesgo para su salud.

Otra de las novedades incorporadas por la Ley consiste en
proteger los supuestos de maternidad bioldgica en los que
la madre no tiene derecho a suspender su actividad profe-
sional con prestaciones de acuerdo con las normas que re-
gulen dicha actividad. Puede ser el caso, por ejemplo, de la
Mutualidad de Ingenieros de Caminos, Mutualidad General
de la Abogacia o de las Registradoras de la Propiedad. En
estas circunstancias, el otro progenitor tendra derecho a
suspender su contrato de trabajo por el periodo que hubie-
ra correspondido a la madre. El ejercicio de este derecho,
como ya se dijo en su momento, es compatible con el dere-
cho a la suspension del contrato por paternidad.

Al incorporarse la posibilidad de acceder a la suspension
desde situaciones de acogimiento provisionales se hace la
precision de que dicha suspension producira sus efectos, a
eleccion del trabajador o trabajadora, bien a partir de la re-
solucidn judicial por la que se constituye la adopcion, bien
a partir de la decision administrativa o judicial de acogi-
miento, provisional o definitivo, sin que en ningln caso un
mismo menor pueda dar derecho a varios periodos de sus-
pension.

Los periodos de suspension pueden disfrutarse, como ya
estaba previsto, en régimen de jornada completa o a tiem-
po parcial, previo acuerdo entre la empresa y el personal
afectado.
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1.2.5. Medidas de proteccion del ejercicio del derecho

Se incorpora en el articulo 48.4 del ET la mencién al derecho
de los trabajadores a beneficiarse de cualquier mejora en las
condiciones de trabajo a la que hubiera podido acceder du-
rante la suspensién del contrato.

Ademaés, la Ley introduce otras mejoras en la proteccién labo-
ral de los trabajadores que ejercen el derecho a la suspension
del contrato por maternidad. Se trata de garantias como la de-
claracion de discriminacién directa por razon de sexo cuando
se produce un trato desfavorable relacionado con la materni-
dad; la ampliacion de los supuestos de nulidad de las decisio-
nes extintivas del contrato y de los despidos; las relacionadas
con la percepcion de las indemnizaciones establecidas legal-
mente en los supuestos de ejercicio a tiempo parcial de la sus-
pension; o la garantia del derecho a disfrutar integramente las
vacaciones tras el periodo de suspension, aunque haya termi-
nado el afio natural al que correspondan. Estas medidas, por
ser comunes a otros derechos se tratan conjuntamente en el
apartado correspondiente al que nos remitimos.

1.3.1. Situacion protegida por la prestacion de maternidad

Se adapta el articulo 133 bis del texto refundido de la Ley Gene-
ral de Seguridad Social (TRLGSS) a lo dispuesto en el Estatuto
de los Trabajadores. Las situaciones protegidas son, por tanto,
la maternidad, la adopcién y el acogimiento, tanto preadoptivo
como permanente o simple de conformidad con el Cédigo Civil
o las leyes autonémicas que lo regulen, siempre que en este Ul-
timo caso, su duracion no sea inferior a un afio, y aunque di-
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chos acogimientos sean provisionales, durante los periodos de
descanso que por tales situaciones se disfruten de acuerdo con
el articulo 48.4 del Estatuto de los Trabajadores.

1.3.2. Requisitos

La principal novedad que se introduce en la regulacion de
esta prestacién, denominada prestacion por maternidad, es
la flexibilizacién del periodo de carencia requerido para ac-
ceder a la prestacion (articulo 133 ter del TRLGSS). Ademas
de la condicion general de estar afiliados y en alta en la Se-
guridad Social o en situacion asimilada al alta, los beneficia-
rios deberan reunir un periodo previo de cotizacion en los si-
guientes términos:

Si el trabajador es menor de 21 afios de edad en la fecha del
parto o en la fecha de la decision administrativa o judicial de
acogimiento o de la resolucién judicial por la que se constituye
la adopcion, no se exige periodo minimo de cotizacion.

Si el trabajador tiene cumplidos entre 21 y 26 afios de
edad en la fecha del parto o en la fecha de la decisién ad-
ministrativa o judicial de acogimiento o de la resolucién
judicial por la que se constituye la adopcién, el periodo
minimo de cotizacién exigido sera de 90 dias cotizados
dentro de los siete afios inmediatamente anteriores al mo-
mento del inicio del descanso o, alternativamente, 180
dias cotizados a lo largo de su vida laboral, con anteriori-
dad a esta ultima fecha.

Si el trabajador es mayor de 26 afios de edad en la fecha
del parto o en la fecha de la decision administrativa o judi-
cial de acogimiento o de la resolucion judicial por la que se
constituye la adopcion, el periodo minimo de cotizacion
exigido sera de 180 dias cotizados dentro de los siete afios
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inmediatamente anteriores al momento del inicio del des-
canso o, alternativamente, 360 dias cotizados a lo largo de
su vida laboral, con anterioridad a esta Gltima fecha.

En el supuesto de parto, y s6lo para la madre bioldgica,
la edad sefialada anteriormente sera la que tenga cum-
plida la interesada en el momento del inicio del descan-
so, tomandose como referencia el momento del parto a
efectos de verificar la acreditacion del periodo minimo
de cotizacion que, en su caso, corresponda.

En los supuestos de adopcion internacional, cuando sea
necesario el desplazamiento de los progenitores al pais
de origen del adoptado, la edad sefialada anteriormente
sera la que tengan cumplida los interesados en el mo-
mento del inicio del descanso, tomandose como refe-
rente el momento de la resolucion a efectos de verificar
la acreditacion del periodo minimo de cotizacion que, en
Su caso, corresponda.

Para las madres bioldgicas que, habiendo cumplido 21 afios,
no rednen los requisitos de cotizacion exigidos, se establece
una prestacion especial en los términos que se comentan mas
adelante.

1.3.3. Cuantia y duracion de la prestacion

En este punto no se introducen modificaciones. Si bien hay que
tener en cuenta que el periodo de prestacion tiene el mismo al-
cance que el periodo de suspension, y que éste ha quedado am-
pliado en los supuestos de partos prematuros o neonatos hospi-
talizados, e hijos/as 0 menores acogidos discapacitados, en los
términos expuestos mas arriba. La cuantia del subsidio por ma-
ternidad sigue siendo del 100 por 100 de la base reguladora para
la incapacidad temporal por contingencias comunes, tomando
como referencia la fecha del inicio del periodo de descanso.
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1.3.4. Maternidad, adopcion o acogimiento, y prestaciones por
desempleo

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, procede a modificar
el articulo 222 del texto refundido de la Ley General de la Se-
guridad Social para mejorar la regulacién de la concurrencia
de ambas situaciones de la siguiente forma:

Si el contrato de trabajo se extingue durante la situacion de
maternidad, por alguna de las causas que constituyen si-
tuacion legal de desempleo, el trabajador o la trabajadora
continuara percibiendo la prestacion por maternidad v,
cuando ésta se extinga, accedera a la prestacion por des-
empleo si relne los requisitos necesarios para ello. No se
descuenta de esta prestacion contributiva por desempleo
el tiempo que se hubiera permanecido en situacion de ma-
ternidad. Asi estaba igualmente previsto en la redaccion
anterior del articulo 222.1 del TRLGSS.

Si la trabajadora o el trabajador se encuentra percibiendo
prestaciones por desempleo total y accede a la situacion
de maternidad, se le suspende la prestacion por desem-
pleo y pasa a percibir la prestacion de maternidad, gestio-
nada directamente por el INSS, por el periodo y en la cuan-
tia que corresponda. Una vez extinguida ésta ultima
prestacién se reanudara la de desempleo, previa solicitud
de la persona interesada, por la duracién y cuantia que le
restaba por percibir. En este punto se mejora la regulacion
anterior que suponia la pérdida del periodo por desempleo
que coincidiera con la maternidad.

1.3.5. Cobertura respecto a otras prestaciones

Se introduce un nuevo apartado 6 al articulo 124 del TRLGSS
para sefalar que el periodo por maternidad que subsista una
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vez extinguido el contrato de trabajo, 0 que se inicie durante
el percibo de prestaciones por desempleo, se considerara
tiempo efectivamente cotizado a efectos de las prestaciones
por jubilacion, incapacidad permanente, muerte y superviven-
cia, maternidad y paternidad.

1.3.6. Regimenes especiales de la Seguridad Social

La prestacion por maternidad se reconoce en todos los Regi-
menes Especiales del sistema de Seguridad Social con la mis-
ma extension y en los mismos términos y condiciones que es-
tan previstos para los trabajadores del Régimen General
(disposicion adicional undécima bis del TRLGSS).

La Ley para la igualdad efectiva flexibiliza, como hemos visto,
el periodo de carencia exigido para acceder a la prestacion de
maternidad; pero no lo elimina para quienes ya han cumplido
21 afos. Para paliar la situacion de las madres trabajadoras
que no acceden al subsidio por no reunir dicho periodo de co-
tizacion, se introduce una nueva modalidad de caracter no
contributivo en la prestacion por maternidad. Este supuesto
especial se regula en los articulos 133 sexies y 133 septies del
TRLGSS.

1.4.1. Beneficiarias

Seran beneficiarias de este subsidio por maternidad no contri-
butiva las mujeres trabajadoras que, en caso de parto, reiinan
todos los requisitos establecidos para acceder a la prestacion
por maternidad, salvo el periodo minimo de cotizacién que se
exige, a partir de los 21 afios, en funcién de la edad.
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Se reconoce a las trabajadoras por cuenta ajena de cualquier
régimen de Seguridad Social y a las trabajadoras por cuenta
propia o auténomas (Disposicion adicional undécima bis del
TRLGSS).

1.4.2. Prestaciones

Cuantia.- La cuantia seréa igual al 100 por 100 del indicador
publico de rentas de efectos multiples (IPREM) vigente en
cada momento, salvo que la base reguladora de la incapa-
cidad temporal por contingencias comunes sea inferior, en
Cuyo caso se estara a ésta.

Duracion.- La duracion de la prestacion sera de 42 dias na-
turales a contar desde el parto. Esta duracion coincide con
el periodo de descanso obligatorio para la madre.

Esta proteccién se complementa con lo dispuesto en el articu-
lo 4 del Real Decreto 1251/2001, de 16 de noviembre; donde
se prevé que, en caso de parto, si la madre trabajadora no re-
Une el periodo minimo de cotizacién exigido, el padre (ahora el
otro progenitor), a opcion de la madre, podré percibir la pres-
tacion econdmica por maternidad durante la totalidad del per-
miso de descanso que corresponda, descontando un periodo
de seis semanas, siempre que aquél acredite el mencionado
requisito.
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2. FUNCIONARIADO PUBLICO Y PERSONAL ESTATUTARIO
DE LOS SERVICIOS DE SALUD

Las novedades introducidas por la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, en relacion con el permiso de maternidad de las y los fun-
cionarios publicos son similares, aunque no idénticas, a las incor-
poradas para los trabajadores y las trabajadoras por cuenta ajena:

Capitulo 4

., . , . Maternidad,
Se adapta la regulacion a la terminologia utilizada por la Ley [t

. ) Ay
13/2005, de 1 de julio, en materia de derecho a contraer [N
matrimonio, para incluir a las parejas homosexuales.

El permiso se amplia en los casos de parto prematuro y en
aquéllos en que, por cualquier otra causa, el neonato deba
permanecer hospitalizado a continuacion del parto, en tantos
dias como el neonato se encuentre hospitalizado, con un ma-
ximo de trece semanas adicionales. Sin embargo, desaparece
la posibilidad de que el permiso por maternidad pueda com-
putarse parcialmente a partir del alta hospitalaria del neonato.

Se amplia el permiso en dos semanas para los casos de
discapacidad del hijo/a o del menor adoptado o acogido.
En el caso de que ambos progenitores trabajen, este perio-
do adicional se distribuira a opcion de los interesados, que
podran disfrutarlo de forma simultanea o sucesiva y siem-
pre de forma ininterrumpida.

La cesion de una parte del permiso al otro progenitor sigue
surtiendo efectos aunque en el momento previsto para la
reincorporacion de la madre al trabajo ésta se encuentre en
situacion de incapacidad temporal.

En los casos de adopcidn o acogimiento desaparece la dis-
tincidén entre menores y mayores de seis afios. Se reconoce
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el permiso siempre que se trate de menores de edad, con
independencia de sus circunstancias personales.

Se reconoce el derecho al permiso en el supuesto de aco-
gimiento simple, siempre que su duracion no sea inferior a
un afio.

En lo supuestos de adopcion internacional, cuando sea ne-
cesario el desplazamiento previo de los progenitores al pais
de origen del adoptado, el funcionario/a tendra derecho a
disfrutar de un permiso de hasta dos meses de duracion
percibiendo durante este periodo exclusivamente las retri-
buciones bésicas.

Durante el disfrute de estos permisos el funcionariado tiene
derecho a patrticipar en los cursos de formacién que convo-
que la Administracion. Igualmente se prevé expresamente
que el tiempo del permiso computa como servicios efecti-
vos a todos los efectos sin que pueda suponer menoscabo
economico para las y los funcionarios; y el derecho a rein-
tegrase en el mismo puesto de trabajo y a beneficiarse de
cualquier mejora en las condiciones de trabajo a la que hu-
bieran podido tener derecho durante su ausencia.

Estas medidas han sido recogidas en la Ley 7/2007, de 12
de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico, con ca-
racter general para todo el funcionariado publico (art. 49).

La Ley Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres modifica el apartado 2 del articulo 61 del Estatuto Marco
del Personal Estatutario de los Servicios de Salud, aprobado
por la Ley 55/2003, de 16 de diciembre, para incluir estos de-
rechos en los mismos términos establecidos para las funcio-
narias y los funcionarios publicos.
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Capitulo 5

Para la ley, los derechos de conciliacion de la vida personal, fa-
miliar y laboral juegan un importante papel en el objetivo de al-
canzar la igualdad real y efectiva entre hombres y mujeres. De
ahi que se sefale que estos derechos “se reconoceran a los
trabajadores y trabajadoras en forma que fomenten la asuncién
equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda
discriminacion basada en su ejercicio” (articulo 44.1). La medi-
da mas innovadora de la Ley en materia de conciliacion es el
establecimiento de un permiso y una prestacion por paterni-
dad, que se reconoce tanto en los supuestos de paternidad
bioldgica como en los de adopcidon y acogimiento. En la linea
de las recomendaciones que ya se hicieran en el Acuerdo Mar-
co sobre el permiso parental (UNICE, CEEP y CES) y que fue
adoptado para su aplicacion por la Directiva del Consejo de la
Unidn Europea 34/1996, de 3 de junio, la Ley opta por estable-
cer un permiso independiente del de la madre, que no se pue-
de compartir ni ceder, para “animar” asi a los hombres a asumir
su parte de responsabilidad en la atencion a la familia. Asi se
dispone en su articulo 44.3 que “Para contribuir a un reparto
mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se re-
conoce a los padres el derecho a un permiso y una presta-
cion por paternidad, en los términos previstos en la norma-
tiva laboral y de Seguridad Social”.

45
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1. SUSPENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO Y PRESTACIONES
DE SEGURIDAD SOCIAL POR PATERNIDAD

Para los trabajadores por cuenta ajena es una nueva causa de
suspension del contrato de trabajo con reserva de puesto y
derecho a percibir prestaciones de la Seguridad Social. Su re-
gulacién queda ahora recogida en el Estatuto de los Trabaja-
dores mediante la adicién del articulo 48 bis y en el texto re-
fundido de la Ley General de Seguridad Social, Real Decreto
Legislativo 1/1994, de 20 de junio, mediante la incorporacion
de un nuevo Capitulo IV ter en el Titulo Il, entre otros precep-
tos de ambas leyes.

1.2.1. Supuestos que dan lugar a la suspension del contrato por
paternidad

Nacimiento de hijo/a y adopcion o acogimiento de menores de
seis afios, o de menores de edad que sean mayores de seis afios,
cuando se trate de menores discapacitados o que, por sus Cir-
cunstancias y experiencias personales o por provenir del extran-
jero, tengan especiales dificultades de insercion social y familiar
debidamente acreditadas por los servicios sociales competentes
(Articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores).

El acogimiento puede ser preadoptivo, permanente o simple,
siempre que, en este Ultimo caso, tenga una duracion no infe-
rior al afio; y tendré lugar la suspension aunque los acogimien-
tos sean provisionales.
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1.2.2. Duracion del derecho

El trabajador tiene derecho a la suspensién del contrato du-
rante trece dias ininterrumpidos, ampliables en el supuesto de
parto,a adopcion o acogimiento multiples, en dos dias mas
por cada hijo a partir del segundo.

La duracién de este derecho debe ampliarse hasta alcanzar el
objetivo de las cuatro semanas el 24 de marzo de 2013. A estos
efectos, la disposicion transitoria novena de la Ley ordena al Go-
bierno que amplie, de forma progresiva y gradual, la duracion del
permiso por paternidad hasta alcanzar dicho objetivo.

1.2.3. Titulares del derecho

El articulo 48 bis del Estatuto de los Trabajadores distingue
claramente entre los supuestos de parto y los de adopcion o
acogimiento.

En el caso de PARTO la suspension corresponde en exclusi-
va al “otro progenitor”. Esto es, le corresponde al padre.

En los supuestos de matrimonios entre mujeres, cuando se
trata de hijas o hijos nacidos mediante técnicas de reproduc-
cion humana asistida, también puede corresponderle a la es-
posa de la madre. Esto ultimo es posible en nuestra legisla-
cion en virtud de la modificacion del articulo 7 de la ley
14/2006, de 26 de mayo, sobre técnicas de reproduccién hu-
mana asistida efectuada por la Ley 3/2007, de 15 de marzo,
de rectificacion registral de la mencion relativa al sexo de las
personas. Este precepto dispone que cuando la mujer estu-
viere casada, y no separada legalmente o de hecho, con otra
mujer, esta Ultima podra manifestar ante el Encargado del Re-
gistro Civil del domicilio conyugal, que consiente en que
cuando nazca el hijo o hija de su cényuge, se determine a su
favor la filiacion respecto del recién nacido.

Tah
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En el caso de ADOPCION O ACOGIMIENTO el derecho co-
rresponde a uno solo de los progenitores, a eleccién de los
interesados.

No obstante, si el descanso del articulo 48.4 del Estatuto
de los Trabajadores (el que regula las dieciséis semanas de
suspensién por maternidad, adopcién o acogimiento) se
disfruta de forma no compartida; esto es, si éste derecho
se ejercita integramente por uno de los progenitores (en la
practica mayoritaria por la mujer), la suspension por pater-
nidad le corresponde Unicamente al otro progenitor.

Se trata pues de un permiso que, en cualquier caso, sélo
puede ser disfrutado por uno solo de los progenitores de
forma exclusiva, no compartida.

1.2.4. Ejercicio del derecho

Los dias naturales que correspondan por paternidad se dis-
frutan de forma ininterrumpida.

El titular puede ejercer este derecho, a su eleccion, durante
el periodo comprendido desde la finalizacion del permiso
por nacimiento de hijo/a, previsto legal o convencionalmen-
te, o desde la resolucion judicial por la que se constituye la
adopcidén o a partir de la decision administrativa o judicial
de acogimiento, hasta que finalice la suspensién del con-
trato regulada en el articulo 48.4 del Estatuto de los Traba-
jadores o inmediatamente después de la finalizacion de di-
cha suspension.

Puede, por tanto, disfrutarse al tiempo que el otro progenitor
se encuentra en situacion de suspension por maternidad,
adopcién o acogimiento del articulo 48.4 del ET o inmediata-
mente después; también puede disfrutarse antes o después
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del periodo de suspension por maternidad que haya sido ce-
dido por la madre o antes o después de disfrutar el periodo
de suspension por adopcion o acogimiento del mismo pre-
cepto que ha sido distribuido entre los progenitores.

La suspensién por paternidad podra disfrutarse en régimen
de jornada completa o en régimen de jornada parcial de un
minimo del 50 por 100, previo acuerdo entre el trabajador y
la empresa.

El trabajador deberd comunicar a la empresa, con la debida an-
telacion, el ejercicio de este derecho en los términos estableci-
dos, en su caso, en los convenios colectivos. En defecto de
concrecion en el convenio colectivo, el preaviso debera efec- .

tuarse con tiempo suficiente para que sirva a su finalidad y con- [
forme a la regla de la buena fe en el ejercicio de los derechos.

1.2.5. Compatibilidad con otros derechos

Es un derecho independiente del permiso por nacimiento
de hijo previsto en el articulo 37 del Estatuto de los Trabaja-
dores o en el convenio colectivo de aplicacion.

Es compatible con el derecho a la suspensién por materni-
dad que en el caso de parto puede ceder la madre y con el
ejercicio compartido con el otro progenitor del permiso re-
gulado en el articulo 48.4 del ET en los casos de adopciény
acogimiento.

Es compatible con el derecho a la suspensién por materni-
dad que puede ejercer el otro progenitor en caso de falleci-
miento de la madre.

También es compatible con el derecho a la suspension por
maternidad que puede ejercer el otro progenitor en el caso
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de que la madre no tenga derecho a suspender su activi-
dad profesional con derecho a prestaciones por no estar in-
tegrada en un sistema de previsidbn que tenga reconocido
dicho derecho.

1.2.6. Medidas de proteccion del ejercicio del derecho

Se incorpora en el articulo 48.4 del ET la mencion al derecho
de los trabajadores a beneficiarse de cualquier mejora en las
condiciones de trabajo a la que hubiera podido acceder du-
rante la suspensién del contrato por paternidad.

Ademas, la Ley introduce un conjunto de medidas que persi-
guen la proteccion del trabajador que ejerce este derecho. Se
trata de garantias relacionadas con la ampliacion de los su-
puestos de nulidad de las decisiones extintivas del contrato
de trabajo y de los despidos, o la percepcion de las indemni-
zaciones establecidas legalmente en caso de ejercicio a tiem-
po parcial de la paternidad. Estas medidas de proteccion, por
ser comunes a otros derechos, se tratan conjuntamente en el
apartado correspondiente, al que nos remitimos.

1.2.7. Bonificaciones de cuotas a la Seguridad Social

También con el objetivo de proteger el ejercicio del derecho, la
Ley incorpora las mismas medidas de coste cero establecidas
para el caso de la maternidad, adopcién o acogimiento del ar-
ticulo 48 del Estatuto de los Trabajadores, incentivando la
contratacion de trabajadores desempleados para sustituir a
los trabajadores durante el periodo de suspensién por paterni-
dad establecido en el articulo 48 bis.

Asi, se amplia la bonificacion del 100 por 100 de las cuotas em-
presariales de la Seguridad Social, incluidas las de accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales, y en las aportaciones em-
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presariales de las cuotas de recaudacion conjunta, establecida
en el articulo 1 del Real Decreto-Ley 11/1998, de 4 de septiem-
bre, y en la disposicion adicional segunda de la Ley 12/ 2001, de
9 de julio, para los contratos de interinidad celebrados con per-
sonas desempleadas para sustituir a los trabajadores, a los so-
cios trabajadores o socios de trabajo de las sociedades coope-
rativas y a los trabajadores autbnomos que se encuentren
disfrutando de la suspension por paternidad. Esta bonificacion
se aplica también a las cotizaciones por los trabajadores, socios
trabajadores o socios de trabajo de las sociedades cooperativas,
sustituidos por dichos contratos de interinidad bonificados du-
rante las situaciones de suspensién por paternidad. Igualmente,
los trabajadores incluidos en un régimen de Seguridad Social
propio de autbnomos sustituidos en esta situacion por contratos
de interinidad bonificados se veran beneficiados por la bonifica-
cion del 100 por 100 de la cuota que resulte de aplicar sobre la
base minima o fija que corresponda el tipo de cotizacion estable-
cido como obligatorio.

El derecho a la suspension del contrato de trabajo por paterni-
dad no seria efectivo si no se garantizara una renta de sustitu-
cion del salario que la empresa deja de abonar al trabajador
durante dicho periodo. Para ello, la Ley crea una nueva presta-
cién econdmica dentro de la accién protectora del sistema de
la Seguridad Social, cuya regulacion queda contemplada,
como ya adelantdbamos, en el Capitulo IV ter del Titulo Il del
texto refundido de la Ley General de Seguridad Social, apro-
bado por el Real Decreto Legislativo 1/1994, de 20 de junio,
entre otros preceptos de la misma ley.

L
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1.3.1. Situacion protegida

Las situaciones protegidas a efectos de la prestacion econémica
por paternidad son las de nacimiento, adopcién o acogimiento,
durante el periodo de suspension del contrato de trabajo por pa-
ternidad, en los términos ya descritos y regulados en los articulos
45.1.d) y 48 bis del Estatuto de los Trabajadores.

1.3.2. Beneficiarios y requisitos

Seran beneficiarios los trabajadores por cuenta ajena que dis-
fruten de dicha suspensién del contrato por paternidad siem-
pre que se encuentren afiliados y en alta en la Seguridad So-
cial o en situacion asimilada al alta y acrediten un minimo de
180 dias cotizados, dentro de los siete aflos inmediatamente
anteriores a la fecha del inicio de la suspension o, alternativa-
mente, 360 dias a lo largo de su vida laboral con anterioridad
a la mencionada fecha (articulo 133 nonies LGSS).

1.3.3. Cuantia y duracion de la prestacion

La prestacion econémica consiste en un subsidio equivalente
al 100 por 100 de la base reguladora establecida para la pres-
tacion de incapacidad temporal derivada de contingencias
comunes y su duracion alcanza todo el periodo de suspension
del contrato por paternidad (articulo 133 decies LGSS).

1.3.4. Trabajadores a tiempo parcial

Se aplican las mismas particularidades establecidas en esta mo-
dalidad contractual para la prestacion de maternidad. Para acre-
ditar los periodos de cotizacion necesarios para causar derecho a
la prestacion por paternidad se computan exclusivamente las co-
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tizaciones efectuadas en funcion de las horas trabajadas, tanto
ordinarias como complementarias, calculando su equivalencia en
dias tedricos de cotizacion. A tal fin, el nimero de horas efectiva-
mente trabajadas se divide por 5, equivalente diario de 1826 ho-
ras anuales. La base reguladora diaria sera el resultado de divi-
dir la suma de bases de cotizacidn acreditadas en la empresa
durante el afio anterior a la fecha del hecho causante entre
365 (disposicion adicional séptima LGSS).

1.3.5. Paternidad y prestaciones por desempleo

La Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, procede a modificar
el articulo 222 del texto refundido de la Ley General de la Se-
guridad Social para regular la concurrencia de las situaciones
de paternidad y desempleo de la siguiente forma:

Si el contrato de trabajo se extingue durante la situacion de
paternidad por alguna de las causas que constituyen situa-
cion legal de desempleo, el trabajador continuara perci-
biendo la prestacion por paternidad y, cuando ésta finalice,
accedera a la prestacion por desempleo si retine los requi-
sitos necesarios para ello. No se descuenta de esta presta-
cién contributiva por desempleo el tiempo que se hubiera
permanecido en situacion de paternidad.

Si el trabajador se encuentra percibiendo prestaciones por
desempleo total y accede a la situacion de paternidad, se le
suspende la prestacion por desempleo y pasa a percibir la
prestacion de paternidad, gestionada directamente por el
INSS, por el periodo y en la cuantia que corresponda. Una
vez extinguida esta Ultima prestacion, se reanudara la de
desempleo, previa solicitud del interesado, por la duracién
y cuantia que le restaba por percibir.

)
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1.3.6. Cobertura respecto a otras prestaciones

Durante el periodo de suspensién del contrato por paternidad
subsiste la obligacion de cotizar a la Seguridad Social, sin per-
juicio de las bonificaciones de las que hemos hablado. Las
cuotas correspondientes a la situacion de paternidad compu-
tan a efectos de los distintos periodos previos de cotizacion
exigidos para el derecho a las prestaciones.

El periodo de paternidad que subsiste una vez extinguido el con-
trato de trabajo, o que se inicia durante el percibo de prestacio-
nes por desempleo, se considera tiempo efectivamente cotizado
a efectos de las prestaciones por jubilacion, incapacidad perma-
nente, muerte y supervivencia, maternidad y paternidad (Articulos
106 y 124 de la LGSS).

1.3.7. Regimenes especiales de la Seguridad Social

La prestacion por paternidad se reconoce en todos los Regi-
menes Especiales del sistema de Seguridad Social con la mis-
ma extensién y en los mismos términos y condiciones que es-
tén previstos para los trabajadores del Régimen General. Se
incluyen, por tanto, los trabajadores por cuenta ajena y por
cuenta propia de los regimenes especiales agrario, de em-
pleados de hogar, trabajadores del mar, trabajadores por
cuenta propia o autbnomos y mineria del carbon (disposicion
adicional undécima bis de la LGSS).

Para los trabajadores autonomos el beneficio puede empezar
a percibirse a partir del nacimiento del hijo o hija. Podran
igualmente disfrutarlo en régimen de jornada parcial en las
condiciones que se establezcan reglamentariamente.
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2. FUNCIONARIADO PUBLICO Y PERSONAL ESTATUTARIO
DE LOS SERVICIOS DE SALUD

El derecho a un permiso de paternidad en el ambito de la fun-
cién publica ha sido introducido por la Ley Orgénica 3/2007,
de 22 de marzo, con caracter basico para todas las Adminis-
traciones PUblicas, mediante la modificaciéon del articulo
30.1.a) de la Ley 30/84, de 2 de agosto, de Medidas para la
Reforma de la Funcién Publica. Esta regulacién se ha visto
complementada por el articulo 49, letra c), de la Ley 7/2007,
de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico, pu-
blicada en el B.O.E. de 13 de abril.

Este derecho se incorpora como un permiso de conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral con motivo de nacimien-
to, acogimiento o adopcion de un hijo o hija y tendra una dura-
cién de quince dias, a disfrutar por el padre o el otro progeni-
tor a partir de la fecha de nacimiento, de la decision
administrativa o judicial de acogimiento o de la resolucion ju-
dicial por la que se constituye la adopcion.

También para los funcionarios ésta es la duracion inicial del per-
miso, el cual debera ampliarse progresiva y gradualmente hasta
alcanzar el objetivo de las cuatro semanas en el afio 2013 (dis-
posicion transitoria novena de la L.O. 3/2007, de 22 de marzo y
disposicion transitoria sexta de la ley 7/2007, de 12 de abril).

El permiso por paternidad es independiente del disfrute com-
partido de los permisos por parto, adopcion o acogimiento re-
cogidos en las letras a) y b) del mismo articulo 49 del Estatuto
Basico del Empleado Publico.

GogR
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En el mismo precepto se garantiza la plenitud de derechos
econdmicos y profesionales durante el ejercicio del derecho
asi como el devengo de cualquier mejora en las condiciones
de trabajo. Los funcionarios publicos incluidos en el Régimen
General de la Seguridad Social perciben la prestaciéon econo-
mica por paternidad recogida para este régimen en el Capitulo
IV ter del Titulo Il del texto refundido de la LGSS.

La Ley Orgénica para la Igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres modifica igualmente el apartado 2 del articulo 61 del Es-
tatuto Marco del Personal Estatutario de los Servicios de Sa-
lud, aprobado por la Ley 55/2003, de 16 de diciembre, para
incorporar el permiso por paternidad en los mismos términos
establecidos para los funcionarios publicos.
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Capitulo 6

La LOIEMH tiene como principio inspirador fomentar una ma-
yor corresponsabilidad entre mujeres y hombres en la asun-
cion de obligaciones familiares. En el art. 14.1, incluye entre
los criterios generales de actuacion de los Poderes Publicos,
el establecimiento de medidas que aseguren la conciliacion
del trabajo y de la vida personal y familiar de las mujeres y los
hombres, asi como el fomento de la corresponsabilidad en las
labores domésticas y en la atencion a la familia. En el articulo
35 se sefiala que las bases reguladoras de las correspondien-
tes subvenciones puedan incluir la valoracién de actuaciones
de efectiva consecucion de la igualdad por parte de las enti-
dades solicitantes, entre ellas las medidas de conciliacién de
la vida personal, laboral y familiar.

En el &mbito laboral, el art 44.1 sefiala que “Los derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoce-
ran a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomen-
ten la asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares,
evitando toda discriminacion basada en su ejercicio”, y en el
apartado 3 se establece que “para contribuir a un reparto mas
equilibrado de las responsabilidades familiares, se reconoce a
los padres el derecho a un permiso y una prestacion por pater-
nidad, en los términos previstos en la normativa laboral y de
Seguridad Social”.
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En el &mbito del empleo publico, en el art. 51 se incluye, entre
los criterios de actuacion de las Administraciones publicas, fa-
cilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin
menoscabo de la promocién profesional. En los arts. 56 y 57
se contienen previsiones sobre la necesidad de que la norma-
tiva aplicable al personal al servicios de la Administracion Ge-
neral del Estado, o los organismos publicos vinculados o de-
pendientes de ella, establezca un régimen de excedencias,
reducciones de jornada, permisos u otros beneficios con el fin
de proteger la maternidad y facilitar la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral y que con la misma finalidad se re-
conozca un permiso de paternidad, en los términos que dis-
ponga dicha normativa. Asi mismo el tiempo en que se ha es-
tado en dichas situaciones se ha de computar como de
trabajo desarrollado.

En cuanto a las medidas que en materia de conciliacion la
LOIEMH establece para la funcion publica hay que tener en
cuenta que con posterioridad a la misma ha sido aprobada la
ley 7/2007, de 12 de abril del Estatuto Basico del Empleado
Publico.
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1. JORNADA DE TRABAJO

El art. 34 del ET en el que se regula la duracién maxima de la
jornada, ha sido modificado por la Disposicion adicional déci-
mo primera de la LOIEMH para introducir un apartado 8, con
el siguiente contenido: “el trabajador tendra derecho a adaptar
la duracion y distribucion de la jornada de trabajo para hacer
efectivo su derecho a la conciliacion de la vida personal, fami-
liar y laboral en los términos que se establezcan en la negocia-
cion colectiva o en el acuerdo a que llegue con el empresario
respetando, en su caso, lo previsto en aquélla”.

Del analisis de este nuevo precepto, se observa que la norma
legal recoge un derecho que para poder ser disfrutado es ne-
cesario su concreciéon por la negociacién colectiva o por el
acuerdo individual, por lo que sin su determinacién por la ne-
gociacion colectiva o acuerdo individual no podra ser exigido,
lo que le diferencia del derecho a la lactancia, a excepcién de
su acumulacién en jornadas completas, y del de reduccién de
jornada por guarda legal o cuidado de familiares (art. 37. 4y 5
del ET), que se pueden disfrutar por voluntad del trabajador o
trabajadora sin necesidad de su concrecién por la negociacion
colectiva o acuerdo individual.
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2. PERMISOS RETRIBUIDOS

La Disposicion adicional décimo primera de la LOIEMH modi-
fica la letra b) del apartado 3 del articulo 37 del Estatuto de los
Trabajadores con la finalidad de dar cobertura a las situacio-
nes que se vienen produciendo en relacién con intervenciones
quirdrgicas, que debido a los avances técnicos en cirugia, no
exigen hospitalizacion y sin embargo siguen precisando cuida-
dos familiares en el domicilio.

Dicho precepto ha quedado redactado en los siguientes térmi-
nos: “b) Dos dias por el nacimiento de hijo y por el fallecimiento,
accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o intervencion
quirdrgica sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario, de
parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad.
Cuando con tal motivo el trabajador necesite hacer un desplaza-
miento al efecto, el plazo sera de cuatro dias”.

La Disposicion adicional decimonovena de la LOIEMH, modi-
fica el art. 30.2 de la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de medidas
para la reforma de la funcién puablica, para sefialar que por de-
beres derivados de la conciliacion de la vida familiar y laboral,
también pueden concederse permisos.

En lo que respecta al personal estatutario, la Disposicion adi-
cional vigésima segunda de la LOIEMH, modifica el apartado 2
del articulo 61 de la Ley 55/2003, del Estatuto marco del per-
sonal estatutario de los servicios de salud, para afiadir que el
personal estatutario tiene el derecho a disfrutar del régimen de
permisos y licencias, incluida la licencia por riesgo durante el
embarazo, establecido para los funcionarios publicos por la
Ley Orgéanica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
En consecuencia, los permisos y licencias reconocidos para
los funcionarios publicos por dicha Ley son igualmente de
aplicacion al personal estatutario.
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3. PERMISO POR LACTANCIA

Se modifica el apartado 4 del articulo 37 para:

e incrementar proporcionalmente en los casos de parto multi-
ple el derecho a una hora de ausencia del trabajo por lac-
tancia de un hijo o hija menor de nueve meses,

e gue la madre por su voluntad, o ésta o el padre, en el caso
de que ambos trabajen, pueda acumular este derecho, es
decir la hora de ausencia por lactancia o las que correspon-
dan por parto multiple, en jornadas completas en los térmi-
nos previstos en la negociacion colectiva o, en su defecto,
en el acuerdo a que se llegue con la empresa.
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Se modifica la letra f) del articulo 30.1 para:

« ampliar de nueve a doce meses el periodo por el que se tie-
ne derecho a la lactancia,

= sustituir los términos madre y padre por progenitores,.

e incrementar proporcionalmente en los casos de parto multi-
ple, el derecho a una hora de ausencia del trabajo por lac-
tancia.
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4. REDUCCION DE JORNADA POR MOTIVOS DE CONCILIACION
DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL

Las medidas que en esta materia incorpora en sus disposicio-
nes adicionales décimo primera, decimonovena, vigésima se-
gunda y decimotercera, la Ley Organica 3/2007, de 22 de mar-
zo, se introducen mediante modificaciones al articulo 37.5 y
disposicion adicional decimoctava del Estatuto de los Trabaja-
dores; al articulo 30.1 de la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de
Medidas para la Reforma de la Funcion Publica (complemen-
tado posteriormente por el articulo 48 de la Ley 7/2007, de 12
de abril del Estatuto Basico del Empleado Publico); al articulo
61.2 de la Ley 55/2003, de 16 de diciembre, del Estatuto Mar-
co del personal estatutario de los servicios de salud, que
como ya se ha sefialado le reconoce los mismos permisos y li-
cencias que los del funcionariado publico; y por los apartados
3y 4 del articulo 180, y apartado 5 del articulo 211 del Texto
refundido de la Ley General de Seguridad Social.
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Se modifica el apartado 5 del articulo 37 del Estatuto de los
Trabajadores:

e para ampliar de seis a ocho afios la edad del menor por el
que se puede reducir la jornada.

e lareduccién minima de la jornada pasa de 1/3 (13 horas se-
manales) a 1/8 (5 horas semanales).

Se modifica la letra g) del art. 30.1 de la Ley 30/84, de Reforma
de la Funcién Publica para ampliar de seis a doce afios la
edad del menor por quien se puede reducir la jornada.

Se modifica el apartado 5 del articulo 37 del Estatuto de los
Trabajadores y al igual que en la guarda legal, la reduccion mi-
nima de la jornada por cuidado de familiares pasa de 1/3 (13
horas semanales) a 1/8 (5 horas semanales).

Se introduce una nueva letra g bis) en el art. 30.1 de la Ley
30/84, de Reforma de la Funcion Publica, para reconocer el de-
recho del funcionario o funcionaria que precise atender al cuida-
do de un familiar en primer grado, a solicitar una reduccion de
hasta el cincuenta por ciento de la jornada laboral, con caracter
retribuido, por razones de enfermedad muy grave y por el plazo
maximo de un mes, reduccion que se podra prorratear si hay
mas de un titular del derecho por el mismo hecho causante, res-
petando, en todo caso, el plazo maximo de un mes.

GIaRe
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Asimismo, se modifica la letra f bis) del art. 30.1 de la Ley
30/84, para ampliar de una hora a un maximo de dos horas
percibiendo las retribuciones integras, el tiempo que la funcio-
naria o funcionario pueden ausentarse del trabajo en los casos
de nacimientos de hijos prematuros o que por cualquier causa
deban permanecer hospitalizados a continuacion del parto.

La LOIEMH introduce un nueva disposicién adicional en el Es-
tatuto de los Trabajadores, la decimoctava, para evitar pérdi-
das en los derechos laborales, concretamente en los indemni-
zatorios cuando se reduce la jornada por motivos vinculados a
la conciliacion de la vida familiar y laboral -reduccién de jorna-
da por guarda legal, cuidado de familiar o hijos prematuros o
neonatos hospitalizados- y por violencia de género. Asi, la
nueva norma dispone que el salario a tener en cuenta a efec-
tos del célculo de las indemnizaciones previstas en el Estatuto
de los Trabajadores, seréa el que hubiera correspondido al tra-
bajador o trabajadora sin considerar la reduccion de jornada
efectuada, siempre y cuando no hubiera transcurrido el plazo
maximo legalmente establecido para dicha reduccion.

La misma prevision se establece para los supuestos de ejerci-
cio a tiempo parcial de la suspension del contrato por mater-
nidad y paternidad.
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Mediante la incorporacién de un nuevo apartado 5 al articulo
211 del TRLGSS se corrige el efecto negativo que el ejercicio
del derecho a reducir la jornada por estos motivos tenia en la
cuantia de la prestacion por desempleo. Modificacién legal
que habia venido a recomendar el Tribunal Supremo en su
Sentencia de 31 de enero de 2006 (Sala de lo Social) al sefialar
que la regulacién precedente podia resultar insatisfactoria
desde la perspectiva de un logro mas completo de los obijeti-
vos de conciliacion de la vida laboral y familiar.

e Con caracter general la cuantia de la prestacion por des-
empleo se calcula sobre el promedio de la base por la que
se haya cotizado por dicha contingencia durante los Ulti- .
mos 180 dias. Sin embargo, en 10s supuestos en 10s que la (KA.

de conciliacion

situacion legal de desempleo haya venido precedida de de la vida

personal,

periodos de reduccion de jornada conforme a lo estableci- familiar y

laboral

do en los apartados 4 bis, 5y 7 del articulo 37 del Estatuto
de los Trabajadores, las bases de cotizacion que sirven
para calcular la base reguladora de la prestacién se com-
putaran incrementadas hasta el cien por cien de la cuantia
que hubiera correspondido si se hubiera mantenido, sin re-
duccién, el trabajo a tiempo completo o parcial.

Este beneficio se aplica, por tanto, a las reducciones de jor-
nada por nacimiento de hijos prematuros o que, por cual-
quier razon, deban permanecer hospitalizados a continua-
cion del parto; a las reducciones de jornada por guarda
legal y por cuidado de otros familiares; y a las reducciones
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de jornada a las que se acoja la trabajadora victima de la
violencia de género. Siempre ejercitadas en los términos
establecidos en los preceptos citados anteriormente.

e Asimismo, si la situacion legal de desempleo se produce
estando el trabajador o trabajadora en las situaciones de
reduccion de jornada citadas, las cuantias maxima y mini-
ma, establecidas por la ley para la prestacion, se determi-
naran teniendo en cuenta el indicador publico de rentas de
efectos mdltiples en funcion de las horas trabajadas antes
de la reduccion de jornada.

Se incorpora como novedad la ampliacién de la modalidad
contributiva de las prestaciones familiares de Seguridad Social,
regulada en el articulo 180 del TRLGSS, a las situaciones de re-
duccioén de jornada por motivos de conciliaciéon de la vida per-
sonal, familiar y laboral. De esta manera se palia, en la medida
que pasamos a exponer, el perjuicio que el ejercicio de estos
derechos puede ocasionar a las y los trabajadores en el mo-
mento de acceder a determinadas prestaciones de la Seguri-
dad Social.

e Las cotizaciones realizadas durante los dos primeros afios del
periodo de reduccion de jornada por cuidado de menor, previs-
to en el apartado 5 del articulo 37 del Estatuto de los Trabaja-
dores, se computaran incrementadas hasta el 100 por 100 de
la cuantia que hubiera correspondido si se hubiera mantenido
sin dicha reduccién la jornada de trabajo. Este computo se
efectlia a efectos de las correspondientes prestaciones por ju-
bilacién, incapacidad permanente, muerte y supervivencia, ma-
ternidad y paternidad (apartado 3 del articulo 180).
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e Enlos supuestos de reduccion de jornada por guarda legal de
persona discapacitada mayor de 8 afios o por cuidado de fa-
miliar, contemplados en el apartado 5 del articulo 37 del Esta-
tuto de los Trabajadores, el incremento solo se refiere al pri-
mer afo (apartado 3 del articulo 180). Deberian entenderse
igualmente comprendidos en este punto los supuestos de re-
duccién de jornada por nacimiento de hijos prematuros o ne-
onatos hospitalizados y por razon de violencia de género con-
templados en los apartados 4 bis y 7 del mismo articulo 37.

e Cuando las situaciones de excedencia por cuidado de
hijo/a o menor acogido y por cuidado de otro familiar del
apartado 3 del articulo 46 del E.T. han estado precedidas
por una reduccién de jornada por guarda legal o cuidado
de familiar, ya hemos visto que, a efectos de la considera-
cién como cotizados de los periodos de excedencia que
correspondan, las cotizaciones realizadas se computaran
incrementadas hasta el 100 por 100 de la cuantia que hu-
. . . . . . . Capitulo 6
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e Lo dispuesto en el articulo 180 del TRLGG es de aplicacion
en todos los regimenes que integran el sistema de Seguri-
dad Social (apartado 1 de la disposicién adicional octava
de dicha Ley).

e La consideracion como cotizados al 100 por 100 de los pe-
riodos a que se refieren los apartados 3 y 4 del mismo arti-
culo 180, en los términos arriba comentados, sera de apli-
cacion para las prestaciones que se causen a partir del 24
de marzo de 2007 (apartado 3 de la disposicién transitoria
séptima de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo).
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5. EXCEDENCIAS POR MOTIVOS DE CONCILIACION DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

La Ley Orgénica para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres introduce modificaciones en la regulacion legal preceden-
te, ampliando este derecho a la suspensién del contrato de
trabajo y mejorando la proteccion social dispensada durante
Su ejercicio, en los términos que se exponen a continuacion.

La LOIEMH diferenciandose de la Ley 39/1999, de 5 de no-
viembre, sobre conciliacion de la vida familiar y laboral, no
s6lo tiene como uno de sus principios la conciliacion de la
vida familiar y laboral, sino también la de la vida personal con
la laboral. Pese a ello, pocas medidas encontramos en la Ley
que favorezcan dicha conciliacién, a excepcién de la que se
introduce mediante la modificacion del derecho a la exceden-
cia voluntaria regulado en del apartado 2 del art. 46 del ET.

La modificacion de dicha norma tiene por objeto posibilitar la
excedencia voluntaria por un periodo minimo de cuatro meses
en lugar de dos afios minimos, lo que favorece llegar a un
acuerdo individual entre la empresa y el trabajador o trabaja-
dora para reservar el puesto de trabajo durante este periodo.
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Modificaciones en el Estatuto de los Trabajadores: Disposicion adicio-
nal décimo primera de la LOIEMH.

Mediante la modificacién de los parrafos primero y segundo
del apartado 3 del art. 46 del ET, se introducen tres importan-
tes cambios:

e Se tiene derecho a excedencia por menor acogido aunque
el acogimiento sea provisional.

e Se amplia la excedencia por cuidado de familiares de un
afo a dos afios maximo.

e El periodo de duracién de la excedencia por cuidado de
hijo/a 0 menor acogido y por cuidado de familiares puede
disfrutarse de forma fraccionada en uno o mas periodos.
Esta modificacion puede tener unos efectos practicos im-
portantes, pues expresamente queda reconocido en el ET
que el periodo de excedencia de tres afios por cada hijo/a o
menor acogido y el de dos afios por cuidado de familiares,
no es obligatorio disfrutarlo de forma continuada.

Modificaciones en la ley 30/1984, de 2 de agosto, de Medidas para
la Reforma de la Funcion Publica: Disposicion adicional decimonove-
na de la LOIEMH.

Se modifica el apartado 4 del articulo 29 introduciéndose los
siguientes cambios en el régimen de la excedencia por hijo/a o
menor acogido y por cuidado de otros familiares:

e Se amplia el periodo de excedencia de uno a tres afios ma-
ximo para atender al cuidado de familiares.

e El funcionariado podra participar en los cursos de forma-
cién que convoque la Administracion durante el periodo de
excedencia.
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e La reserva del puesto de trabajo pasa de uno a dos afos.
Transcurrido este periodo, dicha reserva lo sera al puesto
en la misma localidad y de igual nivel y retribucion.

Es de destacar la modificacion que Disposicion adicional de-
cimonovena de la LOIEMH hace en relacion con la exceden-
cia por violencia de género sobre las funcionarias.

La Ley Orgénica 1/2004, de 28 diciembre, de Medidas de Pro-
teccién Integral contra la Violencia de Género reformé el Esta-
tuto de los Trabajadores y la Ley General de la Seguridad So-
cial para que la trabajadora victima de violencia de género
pudiera acogerse a la situacion de excedencia con reserva de
puesto de trabajo y percibir durante dicho periodo prestacion
de desempleo. Asi mismo modificé la ley 30/84 para que la
funcionaria pudiera también acogerse a la excedencia con re-
serva de plaza, sin embargo no se le reconocié derecho a per-
cibir retribucioén en dicho periodo, problema que soluciona en
parte la LOIEMH modificando el articulo 29.8 en los siguientes
términos: «lgualmente, durante los dos primeros meses de
esta excedencia la funcionaria tendra derecho a percibir las re-
tribuciones integras y, en su caso, las prestaciones familiares
por hijo a cargo».

Se incorporan las siguientes novedades en la regulacion de la
prestacion familiar no econémica establecida para los supues-
tos de excedencia a los que se refiere el apartado 3 del articu-
lo 46 del Estatuto de los Trabajadores:
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« Los dos primeros afios del periodo de excedencia que los tra-
bajadores o las trabajadoras, de acuerdo con el articulo 46.3
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, disfruten en razén
del cuidado de cada hijo/a 0 menor acogido, en los supues-
tos de acogimiento familiar permanente o preadoptivo, aun-
que éstos sean provisionales, tendran la consideracion de pe-
riodo de cotizacion efectiva a efectos de las correspondientes
prestaciones de la Seguridad Social por jubilacion, incapaci-
dad permanente, muerte y supervivencia, maternidad y pater-
nidad (apartado 1 del articulo 180 del TRLGSS).

El periodo de cotizacién efectiva tendra una duracion de 30
meses si la unidad familiar de la que forma parte el o la menor
en razén de cuyo cuidado se solicita la excedencia, tiene la
consideracion de familia numerosa de categoria general, o de
36 meses, si tiene la de categoria especial (parrafo segundo
del articulo 180.1). La regulacién de las familias numerosas se
encuentra en la Ley 40/2003, de 18 de noviembre. o

Otros derechos
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La reforma introducida por la Ley Organica 3/2007, de 22 de la vida
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de marzo, incluye la proteccion por paternidad y duplica el familiar y
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periodo de la prestacién en estos casos.

e Por lo que respecta al periodo de excedencia que los tra-
bajadores o las trabajadoras pueden disfrutar, de acuerdo
con el articulo 46.3 del Estatuto de los Trabajadores, para
atender al cuidado de familiares hasta el segundo grado
de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad,
accidente, enfermedad o discapacidad no puedan valerse
por si mismos, y no desempefien una actividad retribuida,
sé6lo se considera efectivamente cotizado el primer afio de
excedencia. Se mantiene en este punto la regulacién ante-
rior; a pesar de la ampliaciéon del derecho operada median-
te la reforma del citado articulo 46.3 del Estatuto de los
Trabajadores.
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Las prestaciones protegidas son las de jubilacion, incapaci-
dad permanente, muerte y supervivencia, maternidad y pa-
ternidad (apartado 2 del articulo 180 del TRLGSS).

e Alos efectos de esta proteccidon por periodos de exceden-
cia por cuidado de hijo o hija, de menor acogido o de otros
familiares, la base de cotizacion a considerar estara consti-
tuida por el promedio de las bases de cotizacion del benefi-
ciario o beneficiaria correspondientes a los seis meses in-
mediatamente anteriores al inicio del periodo de excedencia
laboral. Si la persona beneficiaria no tuviera acreditados seis
meses de cotizacién, se computara el promedio de las ba-
ses de cotizaciéon correspondientes al periodo inmediata-
mente anterior al inicio de la excedencia que resulten acre-
ditadas (articulo 7 del Real Decreto 1335/2005, de 11 de
noviembre, por el que se regulan las prestaciones familiares
de la Seguridad Social).

Sin embargo, cuando las situaciones de excedencia sefia-
ladas hubieran estado precedidas de una reduccion de jor-
nada por guarda legal o cuidado de familiar en los términos
previstos en el articulo 37.5 de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, a efectos de la consideracién como cotiza-
dos de los periodos de excedencia que correspondan, las
cotizaciones realizadas durante la reduccion de jornada se
computaran incrementadas hasta el 100 por 100 de la
cuantia que hubiera correspondido si se hubiera mantenido
sin reduccion la jornada de trabajo (apartado 4 del articulo
180 del TRLGSS; modificado para introducir este beneficio
por la Ley Orgéanica 3/2007).

e Lo dispuesto en el articulo 180 del TRLGG es de aplicacion
en todos los regimenes que integran el sistema de Seguri-
dad Social (apartado 1 de la disposicion adicional octava
de dicha Ley).
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e La consideracién como cotizados de los periodos a los que
se refiere el nuevo apartado 1 del articulo 180 en relacion
con la excedencia por cuidado de hijo/a o0 menor acogido y
la consideracion como cotizados al 100 por 100 del periodo
a que se refiere el apartado 4 del mismo articulo 180 en los
términos arriba comentados, sera de aplicacion para las
prestaciones que se causen a partir del 24 de marzo de
2007 (apartado 3 de la disposicion transitoria séptima de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo).

e Por ultimo, recordamos aqui que el periodo de suspension
con reserva de puesto de trabajo regulado como medida de
proteccion de la trabajadora victima de la violencia de gé-
nero en el articulo 48.6 del Estatuto de los Trabajadores, se
considera igualmente de cotizacion efectiva a efectos de
las correspondientes prestaciones de Seguridad Social por
jubilacion, incapacidad permanente, muerte o superviven-
cia, maternidad y desempleo en virtud de lo dispuesto en el .
articulo 124.5 del TRLGSS que fue modificado en su dia  [HETEEES

de conciliacion

por la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medi- de la vida

., . . , personal,
das de Proteccion Integral contra la Violencia de Género. familiar y

laboral
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Capitulo 7

1. RIESGO DURANTE EL EMBARAZO

En relacién con la situacion de riesgo durante el embarazo, la
Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, introduce tres impor-
tantes novedades que afectan a las condiciones de acceso a
la prestacion econdmica de la Seguridad Social, a la cuantia
de dicha prestacion, y a la calificacién de la contingencia. Las
modificaciones introducidas son las siguientes:

Se elimina la exigencia de un periodo minimo de cotizacion
para acceder a la prestacién econdmica de riesgo durante
el embarazo (articulos 134 y 135 del TRLGSS).

Capitulo 7
Riesgo durante
el embarazo y la

Con anterioridad a la reforma se exigia acreditar 180 dias lactancia
de cotizacién dentro de los cinco afios inmediatamente an-

teriores al hecho causante. La eliminacién de este requisito
se venia demandando desde que se introdujo esta protec-
cion por la Ley 39/1999, de 5 de noviembre. Puesto que la
causa de la suspension del contrato de trabajo es la posible
influencia negativa de las condiciones del puesto de trabajo
en la salud de la mujer o de su futuro hijo o hija, no puede
admitirse que la falta de carencia suficiente ocasione situa-
ciones de desproteccion.
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Se incrementa la cuantia de la prestacién econdmica que
pasa a ser del 100 por 100 de la base reguladora estableci-
da para la incapacidad temporal derivada de contingencias
profesionales (Articulo 135.3 del TRLGSS). Anteriormente,
este subsidio sdélo alcanzaba el 75% de la base reguladora
correspondiente a la incapacidad temporal derivada de
contingencias comunes.

La prestacion econémica de riesgo durante el embarazo pasa
a tener la naturaleza de prestacion derivada de contingencias
profesionales; por lo que la gestion y el pago de la prestacion
econdémica correspondera a la Entidad Gestora 0 a la Mutua
de Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales de la
Seguridad Social en funcién de la entidad con la que la em-
presa tenga concertada la cobertura de los riesgos profesio-
nales (articulos 134 y 135 del TRLGSS vy articulo 26.2 de la
Ley de Prevencion de Riesgos Laborales).

Por otra parte, el articulo 48.4 del Estatuto de los Trabajado-
res, en su Ultimo parrafo, dispone que las trabajadoras se be-
neficiaran de cualquier mejora a la que hubieran podido tener
derecho durante la suspension del contrato.

Las adaptaciones necesarias en relacion con el funcionariado pu-
blico de la Administracion del Estado y el personal estatutario de
los Servicios de salud, se realizan modificando el apartado 3 del
articulo 69 del Decreto 315/1964, de 7 de febrero, por el que se
aprueba el texto articulado de la Ley de Funcionarios Civiles del
Estado; los articulos 12 b) y 22 de la Ley de Seguridad Social de
los Funcionarios Civiles del Estado, aprobada por Real Decreto
Legislativo 4/200, de 23 de junio y el articulo 61.2 de la Ley
55/2003, del Estatuto Marco del Personal Estatutario de los Servi-
cios de salud. El articulo 58 de la propia Ley Organica garantiza la
plenitud de derechos econémicos, durante toda la licencia, en el
ambito de la Administracion del Estado.
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2. RIESGO DURANTE LA LACTANCIA NATURAL DE MENORES
DE NUEVE MESES

La situacién de riesgo durante la lactancia natural se introduce
por la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, como una nueva
causa de suspension del contrato de trabajo con derecho a
las correspondientes prestaciones de Seguridad Social. Su ré-
gimen es practicamente idéntico al de la situacién de riesgo
durante el embarazo. Esta reforma era necesaria para comple-
tar de forma efectiva la proteccion de la que habla la Directiva
1992/85 del Consejo, de 19 de octubre, sobre mejora de la
proteccion de la seguridad y de la salud de la trabajadora em-
barazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia.

2.1.1. Contenido del derecho

El articulo 26 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Pre-
vencion de Riesgos Laborales, ordena que en la evaluacion de
riesgos se tenga presente la exposicion de las trabajadoras
embarazadas, de parto reciente o en periodo de lactancia a
agentes, procedimientos o condiciones de trabajo que puedan
perjudicar su salud, la del feto o la del hijo o hija. Si los resulta-
dos ponen en evidencia la mera posibilidad de riesgo o reper-
cusion negativa sobre el embarazo o la lactancia, la empresa
debe adoptar las medidas necesarias para evitar la exposicion
al mismo a través de una adaptacion de las condiciones o del
tiempo de trabajo. Cuando la adaptacion no resulta posible o,
cuando a pesar de ella, las condiciones puedan influir negati-
vamente en la salud de la embarazada o el feto, o ya en perio-
do de lactancia, de la mujer o del hijo/a, y asi lo certifiquen los
servicios médicos correspondientes, la trabajadora debera

Tk
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desempefiar un puesto de trabajo o funcion diferente y com-
patible con su estado. La empresa debe determinar, previa
consulta con la representacion de los trabajadores, la relacion
de puestos exentos de riesgos a estos efectos.

La reforma operada por la Ley 39/1999, de 5 de noviembre,
ampli6é esta proteccion, sdlo respecto a la trabajadora emba-
razada, posibilitando la suspensién de su contrato de trabajo
si el cambio de puesto no resulta técnica u objetivamente po-
sible, o no puede razonablemente exigirse por motivos justifi-
cados.

Ahora, se extiende esta medida a la situacion de lactancia na-
tural por el tiempo necesario para proteger la salud de la tra-
bajadora y/o del hijo o hija en los términos que a continuacion
se indican.

e Procede la suspensién del contrato de trabajo cuando el
cambio de puesto no resulta técnica u objetivamente posi-
ble, o no puede razonablemente exigirse por motivos justifi-
cados (art. 26.4 de la LPRL).

e La suspension del contrato finaliza cuando el o la lactante
cumple nueve meses o0 cuando desaparece la imposibilidad
de la trabajadora de reincorporarse a su puesto anterior o a
otro compatible con su estado.

Articulos 45.1.d) y 48.5 del Estatuto de los Trabajadores; y arti-
culo 26 de la Ley de Prevencion de Riesgos laborales.

2.1.2. Medidas de proteccién del ejercicio del derecho
Se recoge expresamente que la trabajadora se beneficiara de

cualquier mejora en las condiciones de trabajo a la que hubie-
ra podido tener derecho durante la suspension del contrato.
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Ademas, la Ley introduce otras medidas en la proteccién labo-
ral de esta situacién. Se trata de garantias como la declara-
cion de discriminacion directa por razon de sexo cuando se
produce un trato desfavorable relacionado con la maternidad
o la ampliacién de los supuestos de nulidad de las extinciones
de contrato o despidos. Estas medidas, por ser comunes a
otros derechos se tratan conjuntamente en el apartado corres-
pondiente al que nos remitimos.

2.1.3. Bonificaciones de cuotas a la Seguridad Social

También con el objetivo de proteger el ejercicio del derecho, la
Ley incorpora las mismas medidas de coste cero establecidas
en otros supuestos, incentivando la contratacién de personas
desempleadas para sustituir a las trabajadoras durante el perio-
do de suspension por riesgo durante la lactancia natural.

Asi, se amplia la bonificacion del 100 por 100 de las cuotas em-
presariales de la Seguridad Social, incluidas las de accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales y en las aportaciones em-
presariales de las cuotas de recaudacion conjunta, establecidas
en el articulo 1 del Real Decreto-Ley 11/1998, de 4 de septiem-
bre, y en la disposicion adicional segunda de la Ley 12/ 2001, de
9 de julio, a los contratos de interinidad celebrados con personas
desempleadas para sustituir a los trabajadoras, a las socias tra-
bajadoras o socias de trabajo de las sociedades cooperativas y
a los trabajadoras autbnomas que se encuentren en situacion de
riesgo durante la lactancia natural. Esta bonificacion se aplica
también a las cotizaciones por las trabajadoras, socias trabaja-
doras o0 socias de trabajo de las sociedades cooperativas, susti-
tuidas mediante dichos contratos de interinidad bonificados du-
rante la situaciéon de riesgo durante la lactancia natural.
Igualmente, las trabajadoras incluidas en un régimen de Seguri-
dad Social propio de trabajadores autbnomos sustituidas en
esta situacion por contratos de interinidad bonificados se veran

7
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beneficiadas por la bonificacion del 100 por 100 de la cuota que
resulte de aplicar sobre la base minima o fija que corresponda el
tipo de cotizacion establecido como obligatorio.

Esta nueva prestacion econdémica se regula en los articulos
135 bis y 135 ter del texto refundido de la Ley General de Se-
guridad Social.

2.2.1. Situacién protegida. Se considera situacion protegida el
periodo de suspensién del contrato de trabajo en los supues-
tos en que, debiendo la trabajadora cambiar de puesto de tra-
bajo por otro compatible con su situacion, en los términos pre-
vistos en el articulo 26.4 de la Ley de Prevencién de riesgos
laborales, dicho cambio de puesto no resulte técnica u objeti-
vamente posible, o no pueda razonablemente exigirse por mo-
tivos justificados.

2.2.2. Prestacion econémica. La prestaciéon econémica por ries-
go durante la lactancia natural se concede en los mismos tér-
minos y condiciones previstos para la prestacion econémica
por riesgo durante el embarazo.

* No se requiere acreditar un periodo previo de cotizaciones
a la Seguridad Social.

e La cuantia asciende al 100 por 100 de la base reguladora
de la incapacidad temporal derivada de contingencias pro-
fesionales.

e Se extingue en el momento en que el hijo o hija cumple
nueve meses, salvo que la trabajadora se haya reincorpora-
do con anterioridad a su puesto de trabajo por desaparecer
el riesgo, 0 que se haya incorporado a otro puesto compa-
tible con su situacion.
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e Tiene la naturaleza de prestaciéon derivada de contingen-
cias profesionales; por lo que la gestion y el pago de la
prestacién econdmica correspondera a la Entidad Gestora
0 a la Mutua de Accidentes de Trabajo y Enfermedades
Profesionales de la Seguridad Social en funcion de la enti-
dad con la que la empresa tenga concertada la cobertura
de los riesgos profesionales.

2.2.3. Cobertura respecto a otras prestaciones

Durante el periodo de suspension del contrato subsiste la obli-
gacion de cotizar a la Seguridad Social, sin perjuicio de las bo-
nificaciones de las que hemos hablado. Las cuotas correspon-
dientes a la situacion de riesgo durante la lactancia computan
a efectos de los distintos periodos previos de cotizacion exigi-
dos para el derecho a las prestaciones.

(Articulos 106 y 124 de la LGSS).

2.2.4. Regimenes especiales de la Seguridad Social

Este derecho se reconoce a los trabajadoras por cuenta ajena
de los regimenes especiales de la Seguridad Social y a las tra-
bajadoras por cuenta propia de los regimenes especiales del
mar, agrario, y trabajadoras auténomas (disposicion adicional
octava del TRLGSS).

Las adaptaciones necesarias en relacién con el funcionariado
publico de la Administracion del Estado y el personal estatuta-
rio de los Servicios de salud, se realizan modificando el apar-
tado 3 del articulo 69 del Decreto 315/1964, de 7 de febrero,
por el que se aprueba el texto articulado de la Ley de Funcio-
narios Civiles del Estado; los articulos 12 b) y 22 de la Ley de
Seguridad Social de los Funcionarios Civiles del Estado, apro-
bada por Real Decreto Legislativo 4/200, de 23 de junio y el
articulo 61.2 de la Ley 55/2003, del Estatuto Marco del Perso-
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nal Estatutario de los Servicios de salud. El articulo 58 de la
propia Ley Organica garantiza la plenitud de derechos econ6-
micos, durante toda la licencia, en el &mbito de la Administra-
cion del Estado.
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Capitulo 8

La LOIEMH ha venido a dar cumplimiento a una larga y perma-
nente reivindicacion de la Secretaria de la Mujer de CC.OO.,
que la trabajadora no se vea privada de su derecho a las vaca-
ciones anuales por razén de su maternidad.

Asi, la disposicion adicional décimo primera modifica el articu-
lo 38 del Estatuto de los Trabajadores, por el que se regula el
derecho a las vacaciones anuales retribuidas de los trabajado-
res, para reconocer que cuando el periodo de vacaciones fija-
do en el calendario de vacaciones de la empresa coincida en
el tiempo con una incapacidad temporal derivada del embara-
zo, el parto o la lactancia natural o con el periodo de suspen-
sion del contrato de trabajo por maternidad, se tendra dere-
cho a disfrutar las vacaciones en fechas distintas, aunque
haya terminado el afio natural.

En relacion con el empleo publico en la Administracion Gene-
ral del Estado y organismos publicos vinculados o dependien-
tes de ella, la LOIEMH como una medida de Igualdad en el
empleo dispone en su art. 59 que “sin perjuicio de las mejoras
que pudieran derivarse de acuerdos suscritos entre la Admi-
nistracion General del Estado o los organismos publicos vincu-
lados o dependientes de ella con la representacion de los em-
pleados y empleadas al servicio de la Administracién Publica,
cuando el periodo de vacaciones coincida con una incapaci-
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dad temporal derivada del embarazo, parto o lactancia natural,
o con el permiso de maternidad, o con su ampliacién por lac-
tancia, la empleada publica tendra derecho a disfrutar las va-
caciones en fecha distinta, aunque haya terminado el afio na-
tural al que correspondan”.
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Capitulo 9

1. PERIODOS DE COTIZACION ASIMILADOS AL PARTO

Es otra de las prestaciones novedosas incorporadas a la pro-
teccion de Seguridad Social por la Ley Orgéanica 3/2007, de 22
de marzo. Se trata de una medida de accion positiva que pre-
tende mejorar las carreras de cotizacién de las trabajadoras
que no se encontraban en el mercado de trabajo, o se habian
apartado de é€l, en los afios de fertilidad.

Se encuentra en la disposicion adicional decimoctava, aparta-
do veintitrés, y en la disposicion transitoria séptima de la Ley.
Mediante la primera se introduce una nueva Disposicion adi-
cional cuadragésima cuarta en el texto refundido de la Ley Ge-
neral de Seguridad Social, Real Decreto Legislativo 1/1994, de
20 de junio.

G5
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Trabajadoras que solicitan las pensiones contributivas de jubi-
lacién o de incapacidad permanente en cualquier régimen de
Seguridad Social y que han tenido hijas o hijos bioldgicos; salvo
que, por ser trabajadora o funcionaria en el momento del parto,
se hubiera cotizado durante la totalidad de las dieciséis sema-
nas de la suspension por maternidad o, si el parto fuese malti-
ple, durante el periodo que corresponda.

A los dias de cotizacion que tenga acreditados la trabajadora
solicitante de la pensién se afiaden:

e Por cada parto de un solo hijo o hija: 112 dias completos de
cotizacion.

e Si el parto es multiple: 14 dias mas por cada hijo/a a partir
del segundo, éste incluido.

La consideracion como cotizados de estos periodos sera de
aplicacion para las prestaciones de jubilacion e invalidez per-
manente que se causen a partir del 24 de marzo de 2007 (dis-
posicion transitoria séptima).
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2. PROTECCION POR DESEMPLEO

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, ha introducido en relacién
con la proteccion por desempleo las mejoras que pasamos a
enumerar:

1. Garantia de la percepcion integra del periodo que corres-
ponda por la prestacién por desempleo cuando concurre la
situacién de maternidad, adopcién o acogimiento, del arti-
culo 48.4 del Estatuto de los Trabajadores, o la situacion de
paternidad, del articulo 48 bis del mismo texto legal, con la
situacion legal de desempleo (Articulo 222 del TRLGSS).

2. Derecho de los trabajadores o las trabajadoras con reduccién
de jornada, al amparo de los apartados 4 bis, 5y 7 del articu-
lo 37 del Estatuto de los Trabajadores, a percibir la prestacion
por desempleo en la cuantia que les hubiera correspondido
sin la citada reduccion (apartado 5 del articulo 211 del
TRLGSS).

3. Derecho de quienes tienen contrato a tiempo parcial a per-
cibir el subsidio por desempleo en su nivel asistencial en su
cuantia integra sin reduccion alguna.

Respecto a las dos primeras medidas nos remitimos a lo ex-

puesto en los capitulos correspondientes de esta Guia relati-

vos a las situaciones de maternidad, adopcién o acogimiento, Capitlo 8
paternidad, y reduccion de jornada, donde se exponen las no- Otros derechos

en materia de

vedades introducidas por la Ley en esta materia. seguridad social
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La Ley Orgénica para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres modifica la regulacion de la proteccién por desem-
pleo, en su nivel asistencial, para mejorar la cuantia del subsi-
dio en el caso de pérdida de un trabajo a tiempo parcial.

La cuantia del subsidio por desempleo esta establecida, con
caracter general, en el 80% del indicador publico de rentas de
efectos multiples mensual (IPREM) vigente en cada momento;
porcentaje que se incrementa en funcién de determinadas cir-
cunstancias personales del trabajador o trabajadora. Sin em-
bargo, quienes trabajan a tiempo parcial percibian este subsi-
dio en proporcién a las horas previamente trabajadas, a pesar
de la naturaleza asistencial de esta prestacion. La reforma del
articulo 217 del TRLGSS les garantiza la percepcion completa,
sin reduccién, de la cuantia que corresponda.

Esta mejora se aplica a los derechos al subsidio por desem-
pleo que nazcan a partir del 24 de marzo de 2007.

Aunque aparentemente se trata de una medida neutra, las
principales beneficiarias seran las mujeres. Los datos del se-
gundo trimestre de 2007 de la Encuesta de Poblacién Activa
(INE) sefialan que el 79% del total de asalariados a tiempo
parcial son mujeres.
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Capitulo 10

Para hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de opor-
tunidades entre mujeres y hombres no basta establecer princi-
pios de actuacion de los Poderes Publicos y regular derechos y
deberes de las personas fisicas y juridicas, tanto publicas
como privadas, es necesario también prever las consecuencias
juridicas de las conductas discriminatorias y su reparacion; a
tal efecto, la LOIEMH establece medidas destinadas a corregir
en los sectores publico y privado, toda forma de discriminacién
por razén de sexo, asi como a proteger el disfrute de los dere-
chos de conciliacién previstos en la ley organica.

Capitulo 10
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1. CONSECUENCIAS JURIDICAS DE LAS CONDUCTAS
DISCRIMINATORIAS

El articulo 10 de la LOIEMH regula con caracter general las
consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias vy
dispone que: “Los actos y las clausulas de los negocios juridi-
Cos que constituyan o causen discriminacion por razén de sexo
se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabili-
dad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones
que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido,
asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio
de sanciones que prevenga la realizacion de conductas discri-
minatorias”.

El articulo 17.1 del Estatuto de los Trabajadores, ya declaraba
nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas
de los convenios, los pactos individuales y las decisiones del
empresario que contengan discriminaciones. Tras su modifica-
cion por la Disposicion Adicional décimo primera de la
LOIEMH, también se declaran nulas las 6rdenes de discriminar
del empresario, aunque dicha orden no se haya materializado
en un resultado discriminatorio (Ej. en un proceso de seleccion,
el empresario ordena que no se contrate a una mujer. Aunque
no se haya presentado ninguna mujer y por tanto no haya podi-
do ser rechazada su contratacién, la orden en si constituye dis-
criminacion y por tanto es nulay sancionable).
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La Disposicién Adicional décimo primera y decimotercera de la
LOIEMH modifican los articulos 53 y 55 del ET y 108 y 122 del
texto refundido de la Ley de Procedimiento Laboral (LPL) para
afiadir nuevas causas de nulidad en los supuestos de extincion
del contrato por causas objetivas y de despido disciplinario, a
las ya contempladas por dichas normas, en concreto:

e La extincion del contrato por causas objetivas Yy el despido
disciplinario de las trabajadoras durante el periodo de sus-
pension del contrato de trabajo por riesgo durante la lactan-
cia natural o por enfermedades causadas por embarazo,
parto o lactancia natural y los de los trabajadores durante la
suspension del contrato por paternidad.

e La extincion del contrato por causas objetivas y el despido
disciplinario de los trabajadores o trabajadoras que hayan
solicitado o estén disfrutando de reduccion de jornada por
nacimiento de hija o hijo prematuro u hospitalizado tras el
parto, los de las trabajadoras victimas de violencia de géne-
ro por el ejercicio de los derechos de reduccion o reordena-
cién de su tiempo de trabajo, de movilidad geografica, de
cambio de centro de trabajo o de suspension de la relaciéon
laboral.

e La extincion del contrato por causas objetivas y el despido
disciplinario de las trabajadoras o trabajadores después de
haberse reintegrado al trabajo al finalizar los periodos de
suspension del contrato por maternidad, adopcién o acogi-
miento o paternidad, siempre que no hubieran transcurrido
mas de nueve meses desde la fecha de nacimiento, adop-
cién o acogimiento del hijo o hija.

Capitulo 10
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e La extincion del contrato por causas objetivas y el despido
disciplinario de los trabajadores o las trabajadoras que es-
tén disfrutando la excedencia por cuidado de hijos, menores
acogidos u otros familiares.

1.3. INDEMNIZACIONES

La Disposicion Adicional decimotercera de la LOIEMH modifica
los articulos 27, 180y 181 de la LPL para asegurar en el ambito
de las relaciones laborales un sistema indemnizatorio real,
efectivo y proporcional al perjuicio sufrido en los supuestos de
discriminacion o lesion de derechos fundamentales. Asi, la LPL
prevé que la indemnizacién que corresponde por haber sufrido
discriminacion o lesion de los derechos fundamentales sera
compatible con la que pudiera corresponder por la modifica-
cioén o extincioén del contrato de trabajo.
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2. TUTELA JUDICIAL

En el art. 12 de la LOIEMH se contempla con caracter general
el derecho a la tutela judicial efectiva, y se dispone que cual-
quier persona podra recabar de los tribunales la tutela del dere-
cho a la igualdad entre mujeres y hombres, especificando que
en los litigios sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo,
solo tiene legitimacion para demandar la persona acosada.

Para determinar la capacidad y legitimacion para intervenir en
los procesos civiles, sociales y contencioso-administrativos que
versen sobre la defensa de este derecho, dicho articulo remite a
las leyes procesales correspondientes, por lo que en el ambito
laboral hay que estar a lo dispuesto en el citado art. 12 y en la
LPL, que en esta materia no ha sido modificada por la LOIEMH,
y en la funcion publica a la Ley de la Jurisdiccion Contencioso-
administrativa. Esta ultima ley, en su articulo 19, si es modificada
por la disposicion adicional sexta de la LOIEMH para afadir que
“para la defensa del derecho de igualdad de trato entre mujeres y
hombres, ademas de los afectados y siempre con su autoriza-
cion, estaran también legitimados los sindicatos y las asociacio-
nes legalmente constituidas cuyo fin primordial sea la defensa de
la igualdad de trato entre mujeres y hombres, respecto de sus
afiliados y asociados, respectivamente.

Cuando los afectados sean una pluralidad de personas indeter-
minada o de dificil determinacion, la legitimacion para deman-
dar en juicio la defensa de estos intereses difusos corresponde-
ra exclusivamente a los organismos publicos con competencia
en la materia, a los sindicatos més representativos y a las aso-
ciaciones de ambito estatal cuyo fin primordial sea la igualdad
entre mujeres y hombres, sin perjuicio, si los afectados estuvie-
ran determinados, de su propia legitimacion procesal.

La persona acosada sera la Unica legitimada en los litigios so-
bre acoso sexual y acoso por razén del sexo”.
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El art. 13 de la LOIEMH obliga a la persona demandada por
discriminacion a que sea ella la que tenga que probar la ausen-
cia de discriminacion en las medidas que ha adoptado y a pro-
bar asimismo que dichas medidas son proporcionales a los fi-
nes que persigue. Dicha obligacion nace cuando las
alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones
discriminatorias, por razén de sexo, Afiade asi mismo, que a
efectos de prueba, “el 6rgano judicial, a instancia de parte, po-
dra recabar, si lo estimase til y pertinente, informe o dictamen
de los organismos publicos competentes”.

Una prevision en idénticos términos a los contenidos en el art.
13, se incorpora por la disposicion adicional sexta de la
LOIEMH, en el articulo 60 de la Ley de la Jurisdiccion Conten-
cioso-administrativa.

En materia de prueba, la LOIEMH no incorpora modificacion al-
guna a lo ya previsto en la LPL, por lo que en el proceso laboral
habra que estar a lo dispuesto en el art. 13 de la LOIEMH y en
los articulos 95, 96 y 179 de la LPL, tanto méas porque el propio
art. 13 remite a las respectivas leyes procesales en cuanto a la
distribucion de la carga de probatoria.

La Ley 39/199, de 5 de noviembre, para Promover la Concilia-
cioén de la Vida Familiar y Laboral de las Personas Trabajadoras
reconocio, mediante la adicion de un nuevo apartado 6 en el
art. 37 del Estatuto de los Trabajadores, el derecho del trabaja-
dor o trabajadora a la concrecion horaria y a la determinacion
del periodo de disfrute del permiso de lactancia y de reduccién
de jornada. Asimismo modificé la LPL e incluy6 en su art. 138
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bis, una nueva modalidad procesal para resolver las discrepan-
cias surgidas entre la empresa y el trabajador o trabajadora en
relacién con ejercicio de dicho derecho.

Las reglas de dicha modalidad procesal, muy semejantes a las
del procedimiento por vacaciones, son las propias de un pro-
ceso preferente y sumario, con tramitacion urgente y sin recur-
SO.

Pues bien, la disposicion adicional décimo primera de la
LOIEMH incorpora una nueva disposicion adicional, la decimo-
séptima al ET para hacer extensivo el procedimiento previsto
en el art. 138 bis de la LPL a las discrepancias que surjan entre
la empresa y la plantilla en relacion con el ejercicio de todos los
derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
reconocidos legal o convencionalmente.

Hay que sefalar que la modalidad procesal prevista en el art.
138 bis de la LPL sélo es de aplicaciéon en los conflictos entre
la empresa y el trabajador o trabajadora por el ejercicio de un
derecho de conciliacién, pero no cuando lo que niega la em-
presa es la existencia del derecho de conciliacion que el traba-
jador o trabajadora pretenda disfrutar, en cuyo caso el procedi-
miento es el ordinario.

En los articulos 146 a 150 de la LPL se incluye, entre las distin-
tas modalidades procesales, el procedimiento de oficio, que es
aquel que se inicia no por demanda de la persona afectada o
de los sindicatos, sino por demanda de la Administracién La-
boral como consecuencia de sus propias actuaciones o de
actuaciones de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.
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Pues bien, la disposicion adicional decimotercera de la
LOIEMH, modifica el art. 146 de la LPL, para establecer que
podrd iniciarse proceso de oficio ante la jurisdiccion social
como consecuencia “de las comunicaciones de la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social acerca de la constatacion de una
discriminacién por razon de sexo y en las que se recojan las ba-
ses de los perjuicios estimados para el trabajador, a los efectos
de la determinacion de la indemnizacién correspondiente “.
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3. TUTELA ADMINISTRATIVA

La Disposicién Adicional decimocuarta de la LOIEMH modifica
la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social para adap-
tar las infracciones y sanciones y los mecanismos de control
de los incumplimientos en materia de no discriminacion.

Hay que destacar como aspectos mas significativos en la mo-
dificacion de la LISOS, los siguientes:

e Se considera falta grave el incumplimiento de las obligacio-
nes que en materia de planes de igualdad establezcan el
Estatuto de los Trabajadores o el convenio colectivo que sea
de aplicacion (art. 7.13).

e Se establecen como sanciones accesorias la pérdida auto-
matica de las ayudas, bonificaciones y, en general, de los
beneficios derivados de la aplicacion de los programas de
empleo, con efectos desde la fecha en que se cometio la
infraccion, y la exclusion automatica del acceso a tales
beneficios durante seis meses, en los supuestos de deci-
siones unilaterales de la empresa que impliquen discrimi-
naciones directas o indirectas, acoso sexual o acoso, entre
otros, por razén del sexo, o cuando se establezcan condi-
ciones, mediante la publicidad, difusion o por cualquier
otro medio, que constituyan discriminaciones favorables o
adversas para el acceso al empleo por motivos de raza,
sexo, edad, estado civil, religion, opinién politica, afiliacion
sindical, origen, condicion social y lengua dentro del
Estado (art. 46.1 bis)

e Dichas sanciones accesorias pueden ser sustituidas por la
elaboracion y aplicacién de un plan de igualdad en la empre-

sa, si asi se determina por la autoridad laboral competente Capitulo 10
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Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social (art. 46.2 bis)

e Se considera falta muy grave no elaborar o no aplicar el plan
de igualdad, o hacerlo incumpliendo manifiestamente los
términos previstos, cuando la obligacion de realizar dicho
plan haya sido establecida por la Autoridad Laboral en sus-
titucidon de las sanciones accesorias (art. 8.17). En este caso,
sin perjuicio de la imposicion de la sancion que correspon-
da por la comision de dicha infraccidn, se dejara sin efecto
la sustitucion de las sanciones accesorias (art. 46.2bis).
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GUIA PARA EL DIAGNOSTICO, NEGOCIACION Y APLICACION DE MEDIDAS Y PLANES DE IGUALDAD

En el preambulo de la Ley Organica para la Igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres se proclama que: “La
igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico
universal reconocido en diversos textos internacionales
sobre derechos humanos, entre los que destaca la Con-
vencion sobre la eliminacion de todas las formas de dis-
criminaciéon contra la mujer, aprobada por la Asamblea
General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y rati-
ficada por Espafia en 1983”; y mas adelante se afiade
que resulta necesaria: “Una accién normativa dirigida a
combatir todas las manifestaciones aun subsistentes de
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo y a
promover la igualdad real entre mujeres y hombres, con
remocion de los obstaculos y estereotipos sociales que
impiden alcanzarla. Esta exigencia se deriva de nuestro
ordenamiento constitucional e integra un genuino dere-
cho de las mujeres, pero es a la vez un elemento de enri-
quecimiento de la propia sociedad espafiola, que contri-
buira al desarrollo econémico y al aumento del empleo”.

La ley situa en el marco de la negociacion colectiva la pro-
mocion de medidas concretas en favor de la igualdad en
las empresas, para que sean las partes negociadoras, libre
y responsablemente, las que acuerden su contenido.
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Qué es un plan de igualdad

Tal y como lo define el articulo 46 de la citada ley de
igualdad, un plan de igualdad es un conjunto ordenado
de medidas, adoptadas tras la realizacién de un diag-
nostico de la situacion laboral existente, que tiene por
objeto alcanzar la igualdad entre mujeres y hombres y eli-
minar las posibles discriminaciones que pudieran detec-
tarse por razén de sexo, estableciendo los objetivos con-
cretos a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar
para su consecucion y los sistemas de seguimiento y
evaluacion de los obijetivos fijados.

Los planes de igualdad podran contemplar, entre otras
materias, el acceso al empleo, la clasificacion profesio-
nal, la promocion, la formacion, la retribucion, la preven-
cién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, y la
ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer la conci-
liacion laboral, personal y familiar, en términos de igual-
dad entre mujeres y hombres.

El mismo articulo 46 recoge que los planes de igualdad
incluiran la totalidad de una empresa, al margen del esta-
blecimiento de acciones especiales adecuadas respecto
a determinados centros de trabajo.
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Qué obligaciones tienen las empresas

Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de
trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta
finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y
hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso
acordar, con la representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras (RLT) en la forma que se determina en la le-
gislacion laboral.

De acuerdo al articulo 45 de la Ley Organica de Igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres, no todas las empresas
tienen el mismo nivel de exigencia en la elaboracion de
planes de igualdad dependiendo, fundamentalmente, del
tamafno de las mismas y de si tienen o no convenio co-
lectivo propio:

¢ Las empresas de mas de 250 trabajadores y conve-
nio colectivo propio estan obligadas a negociar un
plan de igualdad.

¢ Las empresas sin convenio colectivo propio, inde-
pendientemente del tamano de la plantilla, deberan
atenerse a las exigencias que su convenio colectivo
sectorial les imponga al respecto. Si el convenio secto-
rial recoge la obligacién de que negocien y desarrollen
un plan de igualdad, deberan llevarlo a efecto. A falta
de prevision en el convenio de sector, las medidas de
igualdad que deben negociarse en las empresas de
mas de 250 trabajadores/as, deberan dirigirse a la ela-
boracién y aplicacion de un plan de igualdad.
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* Las empresas sancionadas por no cumplir el princi-
pio de igualdad de trato, sea cual sea su tamafno,
elaboraran y aplicaran un plan de igualdad, mediante
negociacion o consulta con la representacion sindical,
cuando la autoridad laboral acuerde sustituir las san-
ciones accesorias por la elaboracion y aplicacion de un
plan de igualdad, en los términos que se fijen en el in-
dicado acuerdo.

Las empresas de menos de 250 trabajadores/as con
convenio colectivo propio deberan negociar medidas an-
tidiscriminatorias y a favor de la igualdad de trato y opor-
tunidades, pero no tendran el deber de negociar un plan
de igualdad, si bien la ley de igualdad prevé en su articulo
49, el establecimiento de medidas, especialmente dirigi-
das a las pequenas y medianas empresas, para impul-
sar la implantacién voluntaria de planes de igualdad,
previa consulta a la RLT, dichas medidas incluiran el apo-
yo técnico necesario.

Con este fin, el punto diecisiete de la Disposicion adicio-
nal décimo primera, de la ley de igualdad modifica el
apartado 1 del articulo 85 del Estatuto de los Trabajado-
res incluyendo un nuevo parrafo con el siguiente texto:

“Sin perjuicio de la libertad de las partes para determinar el
contenido de los convenios colectivos, en la negociacion de
los mismos existira, en todo caso, el deber de negociar me-
didas dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportu-
nidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral o, en
su caso, planes de igualdad con el alcance y contenido pre-
visto en el capitulo Ill del Titulo IV de la Ley Organica para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres”.



GUIA PARA EL DIAGNOSTICO, NEGOCIACION Y APLICACION DE MEDIDAS Y PLANES DE IGUALDAD

El punto dieciocho de la Disposicion adicional décimo
primera, anade un nuevo parrafo al apartado 2 del articu-
lo 85 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores en rela-
cién al modo en que se articulara el deber de negociar
planes de igualdad, con la redaccién siguiente:

“Asimismo, sin perjuicio de la libertad de contratacion que
se reconoce a las partes, a través de la negociacion colecti-
va se articulara el deber de negociar planes de igualdad en
las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores
de la siguiente forma:

a) En los convenios colectivos de ambito empresarial, el de-
ber de negociar se formalizara en el marco de la negociacion
de dichos convenios.

b) En los convenios colectivos de dmbito superior a la em-
presa, el deber de negociar se formalizara a través de la
negociacion colectiva que se desarrolle en la empresa en
los términos y condiciones que se hubieran establecido
en los indicados convenios para cumplimentar dicho de-
ber de negociar a través de las oportunas reglas de com-
plementariedad”.

Esto significa que son los convenios de ambito superior a
la empresa los que deben regular el modo y las condi-
ciones en que ha de llevarse a cabo la negociacién de
los planes de igualdad en las empresas incluidas en su
ambito de aplicacion. Posteriormente, y para hacer efec-
tivo el deber de negociar el plan de igualdad, sera necesa-
ria la apertura de una negociaciéon especifica en el ambito
de cada una de las empresas con mas de 250 trabajado-
res/as acogidas a dicho convenio.
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Derechos y deberes en materia de informacion, consulta y
negociacion

La ley de igualdad garantiza el derecho a la informa-
cién, tanto de la RLT como de los propios trabajadores y
trabajadoras:

Articulo 47. Transparencia en la implantacion del plan
de igualdad.

“Se garantizara el acceso de los representantes de los traba-
jadores o, en su defecto, de los propios trabajadores, a la in-
formacion sobre el contenido de los planes de igualdad y la
consecucion de sus objetivos.

Lo previsto en el parrafo anterior se entendera sin perjuicio
del seguimiento de la evolucion de los acuerdos sobre pla-
nes de igualdad por parte de las comisiones patritarias de los
convenios colectivos a las que éstos atribuyan estas compe-
tencias”.

En el articulo 48 se regula el deber de las empresas de
promover condiciones de trabajo que eviten el acoso se-
xual y el acoso por razén de sexo, y se especifica que
con esta finalidad podran establecerse medidas “que de-
beran negociarse con los representantes de los trabaja-
dores, tales como la elaboracion y difusion de cddigos de
buenas practicas, la realizacion de campanfas informati-
vas o acciones de formacion”.

En relacién al derecho de informacién y participacion
de la representacion legal de los trabajadores y trabaja-
doras en las empresas, la Ley Organica de Igualdad Efec-
tiva de Mujeres y Hombres (LOIEMH) en la disposicién
adicional décimo primera, modifica el articulo 64 del Es-
tatuto de los Trabajadores en los siguientes términos:
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“Art. 64. Competencias.-
1. El comité de empresa tendra las siguientes competencias:

Nuevo parrafo 2°: También tendra derecho a recibir informa-
cion, al menos anualmente, relativa a la aplicacion en la em-
presa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, entre la que se incluirdn datos so-
bre la proporcion de mujeres y hombres en los diferentes ni-
veles profesionales, asi como, en su caso, sobre las medi-
das que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad
entre mujeres y hombres en la empresa y, de haberse esta-
blecido un plan de igualdad, sobre la aplicacion del mismo.

13. Colaborar con la direccion de la empresa en el estableci-
miento y puesta en marcha de medidas de conciliacion”.

El apartado 13 es singularmente importante ya que impli-
ca que la direccién de la empresa deba contar con la RLT
para el establecimiento y puesta en marcha de medidas
de conciliacion.

En el supuesto de que el convenio colectivo aplicable a
la empresa no regule las medidas y planes de igualdad,
las posibilidades de actuacién de la direccidén que con-
templa el articulo 45 de la ley de igualdad, tendran un
alcance limitado debido, por una parte, al caracter vin-
culante de los convenios colectivos y, por otra, porque
la aplicacion del articulo 41 del Estatuto de los Trabaja-
dores les impide hacer unilateralmente modificaciones
sustanciales de las condiciones de trabajo si no es me-
diante el procedimiento y en razén a las causas previs-
tas en el mismo:
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“Articulo 41. Modificaciones sustanciales de las condiciones
de trabajo.

1. La direccion de la empresa, cuando existan probadas ra-
zones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion,
podra acordar modificaciones sustanciales de las condicio-
nes de trabajo. Tendran la consideracion de modificaciones
sustanciales de las condiciones de trabajo, entre otras, las
que afecten a las siguientes materias:

a) Jornada de trabajo.

b) Horario.

c) Régimen de trabajo a turnos.

d) Sistema de remuneracion.

e) Sistema de trabajo y rendimiento.

f) Funciones, cuando excedan de los limites que para la mo-
vilidad funcional prevé el articulo 39 de esta Ley.

()

2. () La modificacion de las condiciones establecidas en los
convenios colectivos regulados en el Titulo Ill de la presente
Ley sdlo podra producirse por acuerdo entre la empresa y
los representantes de los trabajadores y respecto de las ma-
terias a las que se refieren los apartados b), c), d) y e) del
apartado anterior.

()

4. La decision de modificacion sustancial de condiciones de
trabajo de caracter colectivo debera ir precedida de un pe-
riodo de consultas con los representantes legales de los tra-
bajadores de duracion no inferior a quince dias (.)

Durante el periodo de consultas las partes deberan negociar
de buena fé, con vistas a la consecucion de un acuerdo. ().
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Otras medidas a adoptar para la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral

Al margen de los planes de igualdad, se impone a las em-
presas la obligatoriedad de adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre muje-
res y hombres, asi como el deber de negociar medidas
dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportuni-
dades; abriéndose un amplio abanico de posibilidades
de negociacion, cualquiera que sea el ambito de aplica-
cion del convenio colectivo e independientemente de
que las medidas negociadas sean incluidas o no en un
plan de igualdad.

La ley menciona entre las materias en las que se podrian
establecer medidas concretas de accion positiva el ac-
ceso al empleo y las condiciones de trabajo, en la clasifi-
cacion profesional, promocion y formacién. Son materias
mencionadas a modo de ejemplo, es decir, que ni son las
Unicas sobre las que se pueden establecer medidas de ac-
cion positiva, ni éstas (las acciones positivas) son el Unico
tipo de medidas a negociar; de hecho es esencial que an-
tes de adoptar medidas de accién positiva, sean detecta-
das y eliminadas posibles situaciones discriminatorias. En
este sentido, a las competencias que el art. 64 del Estatuto
de los Trabajadores reconoce al comité de empresa, se
anade una nueva labor de vigilancia del respeto y apli-
cacion del principio de igualdad de trato y de oportuni-
dades entre mujeres y hombres.

De acuerdo a la disposicion transitoria cuarta de la ley de
igualdad, el deber de negociar en materia de igualdad
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dispuesto en el articulo 85 del Estatuto de los Trabajado-
res, sera de aplicaciéon en la negociacién subsiguiente a
la primera denuncia del convenio que se produzca a par-
tir de su entrada en vigor.

No obstante, los convenios colectivos negociados con
anterioridad a la vigencia de la LOIEMH y que hayan
comprometido su adaptacioén a la misma, deberian abrir
una negociacioén, bien reuniendo de nuevo a la comision
negociadora del convenio, bien a través de la comision
paritaria si tienen encomendadas competencias para la
adaptacién del mismo a las modificaciones normativas o
bien a través de la comision de igualdad. La negociacion
podria limitarse a realizar las modificaciones necesarias
para adaptar el texto del convenio a los nuevos derechos
establecidos por Ley, o bien pueden acordar iniciar un
proceso de negociacion para la elaboracion de un plan
de igualdad, con la realizacion previa del diagnostico de
situacion.
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Proceso de negociacion de medidas y Planes de Igualdad

Las plataformas sindicales deben incluir entre sus objeti-
vos prioritarios la negociaciéon de medidas dirigidas a
promover la igualdad de oportunidades y, en su caso,
planes de igualdad, de acuerdo a los siguientes criterios:

1 Los convenios colectivos de ambito superior a la
empresa (sectoriales y grupos de empresas), debe-
ran regular los siguientes aspectos:

e  Recoger expresamente la obligacion de negociar pla-
nes de igualdad en las empresas con mas de 250
trabajadores/as, o de un numero inferior si en el sec-
tor se considera pertinente, de acuerdo a unos crite-
rios basicos en relacion a las siguientes cuestiones:

° Estructura y materias basicas que deben tener los
planes de igualdad.

e  Constitucion de una comision de igualdad, de carac-
ter paritario, encargada de la elaboracion del diag-
nostico y del plan de igualdad.

e  Criterios para realizar el diagnostico de situacion
previo a la elaboracion del plan de igualdad en cada
empresa, pudiéndose especificar las variables gene-
rales que a tal fin deberan ser consideradas.

° Procedimiento por el cual las empresas afectadas
por la obligaciéon de negociar un plan de igualdad y
la representacion sindical en el ambito de la misma,
informaran a la comision paritaria sectorial del inicio
de las negociaciones y del resultado de las mismas,
presentando el texto del acuerdo en el caso de ha-
berse alcanzado.
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e  Procedimiento para resolver los conflictos que se
puedan producir durante la negociacion o en el de-
sarrollo de un plan de igualdad en la empresa (inter-
vencion de la comisién paritaria como paso previo a
la tramitacién de un expediente ante los organismos
de solucion extrajudicial de conflictos laborales si el
sector o la empresa estan adheridos a alguno de los
existentes o a la interposicion de un conflicto colec-
tivo o demanda judicial).

e Establecer medidas concretas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién y promover la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, que seran de aplicacién directa en todas
las empresas de su ambito.

Se trata de un aspecto fundamental sobre todo de
cara a su aplicacién en las empresas pequefnas y
medianas, sin convenio colectivo propio y que, muy
probablemente, no contaran con ninguna posibilidad
de negociar a nivel de empresa.

e  Elaborar e implementar un plan de igualdad secto-
rial, constituyendo para tal fin una comisiéon de
igualdad.

2 Los convenios colectivos de empresa de mas de

250 trabajadores y trabajadoras deberan negociar
un plan de igualdad que integre el conjunto de medi-
das que seran de aplicacién directa en todos sus
centros de trabajo.
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Los convenios colectivos de empresa de menos
de 250 trabajadores y trabajadoras regularan,
como minimo, las medidas de igualdad que seran de
aplicacién directa en todos sus centros de trabajo
pudiendo conformar, donde asi lo consideren, un plan
de igualdad.

4 Las medidas de igualdad que todos los convenios

colectivos deben incorporar, conformen o no un
plan de igualdad, pueden ser de diversa indole, tales
como:

° Medidas de accién positiva.

e  Cambios en la redaccioén del convenio colectivo para
adaptarlo a la nueva normativa y garantizando que
ninguno de sus articulos contenga una regulacién in-
ferior a lo legalmente establecido.

° Mejoras de los derechos individuales y colectivos de
trabajadoras y trabajadores.

e Acciones formativas en igualdad de oportunidades.
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La elaboracion de un plan de igualdad durante el proceso de
negociacion del convenio colectivo

Como norma general, la elaboracion del plan de igualdad
debe producirse a lo largo del proceso de negociacién
del convenio colectivo y concluir con el cierre del mismo,
pasando en su integridad a formar parte del cuerpo nor-
mativo del mismo.

Para facilitar este objetivo seria conveniente que la re-
presentacion sindical contara con un informe de aproxi-
macion a la situacion en relacion a la igualdad entre tra-
bajadores y trabajadoras, asi como con propuestas de
las posibles medidas y objetivos que podrian conformar
el plan de igualdad.

Para la negociacién de esta materia, la comision nego-
ciadora podria, si asi lo considera, conformar una comi-
sion especifica que trabaje, de forma paralela, en el diag-
nostico, asi como en la elaboracién de los objetivos y
contenidos del plan. En este caso, los resultados debe-
ran ser posteriormente ratificados por la comisién nego-
ciadora del convenio, incluyendo el plan de igualdad en
el acuerdo de firma del convenio.
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Acuerdo basico para la elaboracion e implementacion
de un plan de igualdad

Cuando las partes negociadoras no consideren posible la
realizacion del diagndstico de situacion y la elaboracion del
plan de igualdad durante el proceso de negociacion del
convenio colectivo, podran acordar llevarlo a cabo con pos-
terioridad a la firma del convenio, siempre que reflejen en el
articulado del mismo, al menos, los siguientes elementos:

e  Fijacién de un plazo maximo para la realizacion del diag-
nostico y la elaboracién del plan de igualdad.

° Compromiso de adoptar el plan, una vez concluida su
elaboracién, mediante la firma de un acuerdo por parte de
quienes estan legitimados para negociar, para lo que se
prevera la convocatoria de una reunién extraordinaria de
la comisién negociadora.

e  Constitucién de una comision de igualdad, de caracter
paritario, encargada de la elaboracién del diagnéstico y
del plan de igualdad, en un determinado plazo de tiempo
desde la firma del convenio.

e  (Criterios para realizar el diagnéstico de situacién previo a
la elaboracion del plan de igualdad, pudiéndose especifi-
car las variables generales que a tal fin deberan ser consi-
deradas.

o Fases y estructura basica del plan de igualdad.

o Relacion de materias que se abordaran en el marco del
plan de igualdad.

o Intervencién de la comision paritaria del convenio, en el
supuesto de bloqueo de la actividad de la comision de

igualdad o de incumplimiento de los compromisos adqui-
ridos en esta materia.
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Algunas consideraciones generales

1. La falta de acuerdo en el diagnéstico de situacion no in-
valida la obligacion de negociar el plan de igualdad. Es ne-
cesario hacer un diagndstico, pero no es obligatorio que
las partes alcancen un acuerdo en torno a él. Las propues-
tas sindicales y empresariales seran, como en cualquier
otra materia, inicialmente diferentes y/o contrapuestas. El
objetivo es alcanzar, mediante la negociacioén, un consen-
so en los objetivos y medidas que conformaran el plan de
igualdad.

2. A lo largo del proceso de negociaciéon e implementa-
cion de un plan de igualdad, pueden surgir problemas
que ralenticen e, incluso, paralicen totalmente la realiza-
cioén del diagndstico y/o el acuerdo en los objetivos y me-
didas que deberia contemplar el plan de igualdad. Para
tratar de evitarlo, seria conveniente pactar en el convenio
colectivo de referencia que seran la comision paritaria o,
en su caso, la comision negociadora, las que actuaran
como mediadoras en primera instancia ante cualquier
conflicto surgido y, en el supuesto de que éste no sea re-
suelto por la misma, se recurrira a los organismos de so-
lucién de conflictos colectivos o a la jurisdiccion social.

3. La incorporacion de mujeres en las delegaciones sindi-
cales de las mesas negociadoras de convenios y acuer-
dos colectivos en proporciéon, como minimo, a su nivel de
afiliacion y/o presencia en la empresa o sector.

4. Las negociaciones de planes de igualdad deben contar
con asesoramiento especializado en politicas de género a
través de las secretarias de la mujer de CC.0O. y, cuando
sea necesario, de los servicios juridicos del sindicato.
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Fases de la negociacion del plan de igualdad

Un plan de igualdad ha de disefiarse teniendo en cuenta
la realidad concreta de cada empresa o sector. Por tanto,
es necesario partir, como fase previa, de la realizacién de
un diagnéstico para detectar y valorar en qué aspectos
se detectan carencias en la empresa en relacion a la
igualdad entre mujeres y hombres.

El diagnéstico de la situacidon de partida debera basarse
en las conclusiones que se extraigan del analisis, tanto
cuantitativo como cualitativo, de:

e Todos los datos, desagregados por sexo, relativos a
cada una de las materias que pueden formar parte del
plan de igualdad, que nos permitan un conocimiento
exhaustivo de la situacion comparada de trabajadores
y trabajadoras.

e Los contenidos del convenio colectivo vigente, asi
como de las normas internas, reglamentos o acuerdos
de materias concretas, que sean de aplicacién en la
empresa y no formen parte del texto convencional.

A partir de los resultados del analisis se disefara el plan
de igualdad, marcandose los objetivos basicos cualitati-
vos y cuantitativos, en términos que permitan el segui-
miento y una evaluacion posterior de resultados lo mas
objetiva posible. Para alcanzar los objetivos basicos sera
necesario elaborar y programar medidas y actuaciones
concretas en relacion a cada uno de ellos.
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Asi pues, el plan de igualdad debera contener las si-
guientes fases:

e Programacion del desarrollo de las medidas concre-
tas necesarias para solventar las carencias detectadas
en relacion a cada una de las materias analizadas. Es
importante fijar prioridades y establecer un programa
de actuacion, un calendario, especificando para cada
una de las medidas que incluye el plan, cual es la si-
tuacién de partida, cual el objetivo al que se aspiray en
cuanto tiempo pretendemos alcanzarlo. Y, finalmente,
es necesario que en todas las fases, y para cada una
de las medidas a desarrollar, quede claramente deter-
minada la persona o grupo de personas responsables
de llevarla a cabo.

e Implantacién: una vez disefado el plan de igualdad,
debera ser ratificado por las partes legitimadas para
negociar y acordar en el ambito correspondiente, se in-
formara a todo el personal de la empresa del contenido
del plan de igualdad y se pondran en marcha las dife-
rentes actuaciones de acuerdo al calendario aprobado.

e Seguimiento y evaluacion: Es necesario definir los in-
dicadores de medicion y los instrumentos de recogida
de informacion para evaluar el grado de cumplimiento
del plan y de los objetivos alcanzados. Previo a la eva-
luacién final, la comisién de igualdad u 6rgano analo-
go, elaboraréd informes periddicos de evaluacion en re-
lacion a cada uno de los objetivos fijados en el plan de
igualdad, con el fin de comprobar la efectividad de las
medidas puestas en marcha y que permitan, en caso
necesario, introducir actuaciones correctoras para al-
canzar el fin perseguido en el plazo de tiempo fijado.
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Qué datos son necesarios para elaborar un plan
de igualdad

Para concluir con un diagnostico objetivo en relacién a
las materias indicadas, la comision de igualdad debe
contar con informacién precisa sobre cada una de ellas.
Cuanto mas amplios y concretos sean los datos de parti-
da mas ajustado a la realidad sera el diagndstico resul-
tante. Si contamos con una implicacion real de la direc-
cion de la empresa, sera mas facil obtener la informacion
solicitada; y una informacién homogénea y, de entrada,
consensuada, permitira lograr mas facilmente un diag-
nostico compartido y llegar a un acuerdo sobre los objeti-
vos y medidas a desarrollar.

De cualquier forma, nuestra peticiéon de datos deberia
permitirnos obtener la siguiente informacién, siempre
desagregada por sexos:

e Sobre el acceso a la empresa:

¢ Evolucion de la plantilla en los ultimos cinco anos:

— hombres y mujeres de nueva incorporacion;

— hombres y mujeres que han sido baja en la empre-
sa, especificando la causa de la baja (despido, fi-
nalizacion del contrato, incapacidad, jubilacién,
cese por atencidon de personas a cargo, cese por
cambio de trabajo, otros).

* Incorporaciones del ultimo afo por:
— tipo de contrato;
— categorias o0 grupos profesionales;
— Yy puestos de trabajo.
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¢ Informacién basica de las solicitudes presentadas
por puestos de trabajo con indicacion de la cualifica-
cién académica, experiencia profesional y formacién
complementaria.

e Sobre las caracteristicas de la plantilla:

Distribucién por grupos de edad.

Distribucion por tipo de contrato.

Distribucién por categoria o grupo profesional y anti-
guedad.

Distribucién por categoria o grupo profesional y nivel
de estudios.

e Datos sobre retribuciones:

¢ Distribucion por horas semanales de trabajo y cate-
goria o grupo profesional.

* Media para cada una de las categorias o grupos
profesionales de los conceptos salariales fijos (sala-
rio base + pluses o complementos fijos).

* Media para cada una de las categorias o grupos profe-
sionales de los componentes salariales variables (plu-
ses voluntarios, incentivos de produccion, etc.).

e Datos sobre formacion continua:

* Numero total de hombres y mujeres que han recibi-
do formacién en el Ultimo aio por materia formativa.

* En cuantas ocasiones han participado en acciones
formativas:

— ainiciativa de la empresa;
— ainiciativa propia.
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* Personas que disfrutan de becas o ayudas para la
formacién.

* Horas de formacion recibida en base a los siguientes
tipos: presencial en horario laboral, presencial fuera
de horario laboral, on line.

* Personas participantes en acciones formativas de
larga duracién, de duracion media y de corta dura-
cion.

* Personas que han solicitado y obtenido permisos in-
dividuales para la formacion por categorias y/o gru-
pos profesionales.

* Personas que han solicitado y obtenido la adaptacion
de la jornada laboral para la realizacion de estudios re-
glados por categorias y/o grupos profesionales.

e Datos sobre promocion:

* Promociones en el Ultimo ano por categorias o gru-
pos profesionales.

* Cambios de categoria o grupo profesional en base al
tipo de proceso de promocién:

— Promocion automatica por antigiiedad en la em-
presa y categoria o grupo profesional de origen.

— Promocioén por prueba obijetiva.

— Promocion decidida discrecionalmente por la di-
reccion.

* Promociones salariales del ultimo afio que no conlle-
ven un cambio de categoria o grupo profesional.
* Promociones vinculadas a la movilidad geografica:

— Dentro de la misma provincia.
— Dentro del pais.
— Fuera del pais.
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e Datos relativos a la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral:

e Utilizacion durante el Ultimo afo de las siguientes
suspensiones temporales y permisos retribuidos:

- Incapacidad temporal.

— Maternidad.

— Paternidad.

— Cesion al padre de parte de la suspensién por ma-
ternidad.

— Suspensién por riesgo durante el embarazo.

— Suspensioén por riesgo durante la lactancia.

— Permiso de lactancia.

— Acumulacién del permiso de lactancia.

— Permiso para la preparacién al parto y examenes
prenatales.

— Permiso por cuidado de familiares por enferme-
dad, accidente, hospitalizacién, etc.

e Utilizacién durante el ultimo afio de los siguientes
derechos no retribuidos:

— Reduccion de jornada por cuidado de los hijos e
hijas.

— Reduccion de jornada por cuidado de otros fami-
liares.

— Excedencia por cuidado de los hijos e hijas.

— Excedencia por cuidado de otros familiares.

— Asistencia a consulta médica.

— Acompanamiento de personas dependientes a
consulta médica.

— Otros permisos.
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Si la disposicién de la empresa no es muy favorable y el
nivel de informacion por ella facilitado no es suficiente,
deberemos tener en cuenta la posibilidad de recurrir a
otras fuentes de informacion a nuestro alcance:

* Censo de la empresa.

e Censo electoral.

¢ Censo salarial.

* Copia basica de los contratos de trabajo.

* TC1.

e TC2.

e Comunicaciones de bajas.

e Documentacién interna sobre criterios de distribucion
de incentivos.

e Valoracién de puestos trabajo.

* Plan de accion empresarial.

¢ Intranet y/o pagina web de la empresa.

* Memoria anual de la empresa.

¢ Informe anual de actividades.

* Reglamentacion interna.

* Reuvistas e informacion corporativa.

¢ Informes de responsabilidad social corporativa.

e Publicaciones en prensa y/o anuncios de ofertas de
trabajo.

Aun asi, conseguir todos los datos relacionados sera difi-
cil y no siempre posible, sin embargo, aunque no consi-
gamos una visién completa de todas las areas en las que
seria necesario intervenir, ello no ha de impedirnos actuar
en relacion a todas aquellas materias en las que observe-
mos la necesidad de mejorar.
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DIAGNOSTICO DE SITUACION EN LA
EMPRESA PREVIO A LA ELABORACION
DEL PLAN DE IGUALDAD:

ANALISIS DE DATOS CUANTITATIVOS
Y PROPUESTAS DE ACTUACION
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n este capitulo se expone un ejemplo del tipo de

andlisis que podriamos hacer para alcanzar un

diagndstico de situacion de la empresa en rela-
cion a la igualdad entre hombres y mujeres.

Para ello se ha elaborado una ficha por cada una de
las materias cuyo andlisis se ha considerado necesa-
rio para alcanzar un diagnostico de situacion valido, y
que son las siguientes: estructura de la plantilla; con-
tratacion; segregacion ocupacional; promocion; for-
macion; retribucion; conciliacion de la vida personal,
laboral y familiar; prevencion del acoso sexual y del
acoso por razdn de sexo; y, finalmente, sensibilizacion
y comunicacion.

Todas las fichas, excepto las correspondientes a las
dos ultimas materias, presentan una estructura fija
con los siguientes apartados:

e Por qué es importante analizar la materia correspondiente a
cada ficha.

¢ Preguntas que debemos hacernos en relacion a las mismas.

¢ Elaboracion de tablas a partir de los datos conseguidos en rela-
cion a cada uno de los aspectos examinados.

¢ Interpretacion de las tablas elaboradas.

¢ Posibles medidas de actuacion en relacion a cada uno de los
temas.
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Algunas precisiones relativas al modelo de analisis
propuesto:

En primer lugar, incidir en que se trata de un ejemplo
moldeable en funcion de la estructura organizativa es-
pecifica de cada una de las empresas, asi como por
la informacion disponible, de modo que en cada caso
concreto, deberemos adaptar los cuadros a la infor-
macion conseguida: modificando algunos de ellos,
anulando otros y creando tablas nuevas para valores
0 aspectos aqui no contemplados.

Por otra parte, el analisis de datos cuantitativos de-
bera ser completado y contrastado con el conteni-
do del convenio colectivo, normas internas, regla-
mentos o cualquier otro acuerdo especifico sobre
cada una de las materias objeto de analisis.

Las preguntas expuestas en relacién a cada uno
de los temas no estan recogidas de forma ex-
haustiva, unicamente pretenden servir como guia
de aproximacion, dando pistas a la representacion
legal de los trabajadores de como afrontar el diagnos-
tico de cada una de las materias en el ambito de la
empresa.
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En cuanto a las propuestas incluidas en cada uno
de los apartados, insistir en que se trata de ejem-
plos que, en los casos en que se considere adecuada
su inclusion en el plan de igualdad de las empresas,
deberan ser adaptados a la realidad concreta de cada
una de ellas en base al resultado obtenido tras el
diagnaostico de situacion. También a titulo de ejemplo,
pueden ser tenidas en cuenta cuando, no teniendo
posibilidades de negociar un plan de igualdad, nego-
ciemos medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral y/o para promover la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
(Art. 45.1 de la ley de igualdad).



GUIA PARA EL DIAGNOSTICO, NEGOCIACION Y APLICACION DE MEDIDAS Y PLANES DE IGUALDAD

Estructura de la plantilla

Por qué es importante analizar la estructura
de la plantilla:

La primera aproximacion al analisis de una realidad so-
cial determinada no es igual si se hace desde fuera que
si se produce desde el interior de la misma. Cuando nos
disponemos a realizar el diagnéstico de situacién de
nuestra propia empresa, contamos con un conocimiento
previo que, sin duda, nos va a servir de gran ayuda para
identificar algunos de los aspectos basicos a considerar,
asi como para comprender determinadas situaciones.
Sin embargo, también llevaremos aparejados una serie
de prejuicios o percepciones que en ocasiones pueden
conducirnos a un analisis tendencioso y sesgado; con
frecuencia pensamos que ya conocemos el origen de to-
dos los problemas e incluso la solucion a los mismos.

Estructura de la plantilla
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El fijar en cuadros determinados datos de la plantilla nos
servira para situarnos en un marco o entorno concreto
de referencia para el analisis. Bajo el término estructura
podemos incluir multiples variables: antigliedad, nivel de
estudios de la plantilla, edad, etc... En funcion de la infor-
macion disponible y, sobre todo, de las caracteristicas de
nuestra empresa seleccionaremos unas u otras.

La estructura de la plantilla es el resultado de multiples fac-
tores interrelacionados, entre los que tienen una fuerte in-
cidencia los procesos de seleccién empleados. La mayor
dificultad de las mujeres frente a los hombres para acceder
a un puesto de trabajo lo evidencian las diferencias por se-
x0s entre las tasas oficiales de empleo y paro.

Conocer, por ejemplo, la antigiiedad de la plantilla es un
dato que nos aporta informacion sobre aspectos impor-
tantes para el analisis de género, tal como el proceso de
incorporaciéon de mujeres a la empresa en los ultimos
anos, lo que nos dara una idea del nivel de sensibiliza-
cioén de la empresa con la igualdad de oportunidades en-
tre mujeres y hombres y de las posibilidades de hacer
efectivo en la misma lo regulado en el articulo 43 de la
ley de igualdad:

“Articulo 43. Promocion de la igualdad en la negocia-
cion colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la ne-
gociacion colectiva se podran establecer medidas de ac-
cion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al
empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de
trato y no discriminacion en las condiciones de trabajo en-
tre mujeres y hombres”.

Estructura de la plantilla



GUIA PARA EL DIAGNOSTICO, NEGOCIACION Y APLICACION DE MEDIDAS Y PLANES DE IGUALDAD

Preguntas que debemos hacernos en relacion al acceso a
la empresa:

1. ¢ Qué sistemas de reclutamiento de personal se emplea en
la empresa?

2. ¢ Qué criterios se siguen en los procesos de seleccion?

3. ;Coémo se publicitan las vacantes? ;En qué medios se pu-
blican?

4. Las ofertas de empleo ¢, contienen alguna referencia directa
o indirecta al sexo?

5. ¢Qué lenguaje y qué contenido tienen los formularios de
solicitud?

6. ¢ Qué tipo de pruebas de seleccion se realizan?

7. ¢ Qué importancia tiene la entrevista personal en el proceso
de seleccion? ¢ Quién la realiza y sobre qué versa?

8. Quien realiza la seleccion ¢ha recibido formacion sobre
igualdad de oportunidades?

9. ¢Qué papel juega la representacion de los trabajadores y
trabajadoras en este proceso?

Elaboracion de tablas a partir de los datos disponibles:

ANTIGUEDAD Total Hombres Hombres Mujeres Mujeres
% %

Menos de 1 afio

De 1 a 3 afios

De 3 a 5 afios

De 6 a 10 afos

Més de 10 afios

TOTAL
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Interpretacion de la tabla:

Aunque hace ya bastantes aflos que en Espafa se con-
sidera infraccién muy grave (Art. 28.2 de la Ley 8/1988
sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social) esta-
blecer condiciones mediante la publicidad, difusién de
ofertas de trabajo o cualquier otro medio que constitu-
yan discriminaciones favorables o adversas para el ac-
ceso al empleo por motivos de sexo, raza, etc., aun re-
sulta relativamente facil encontrar ofertas de empleo
dirigidas abiertamente a uno de los dos sexos. Estas ac-
tuaciones discriminatorias producen dos resultados ad-
versos para la situacion de las mujeres en el ambito la-
boral: la asignacion de trabajos diferentes a hombres y
mujeres perpetla la actual segregacién ocupacional en
la que se asienta buena parte de la discriminacion que
sufren las trabajadoras; y por otra parte, las exclusién de
las mujeres de un amplio abanico de puestos de trabajo
dificulta enormemente un mayor equilibrio entre las ta-
sas de empleo y paro de hombres y mujeres.

Si en nuestra empresa hay una diferencia muy pronun-
ciada entre el nimero de mujeres y hombres en la
plantilla a favor de estos ultimos, nuestra primera la-
bor sera intentar equilibrar esta situacion. La tabla
nos permite, ademas, conocer cdmo ha evolucionado
en el tiempo este desequilibrio, si de ella se desprende
que la diferencia entre hombres y mujeres aumenta a
medida que se eleva la antigiiedad puede ser debido a
que, efectivamente, cada vez sean mas las mujeres con-
tratadas por la empresa como consecuencia de un cam-
bio en la politica de personal, lo que facilitaria la inclu-
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sién de medidas de accién positiva, o a otras circuns-
tancias que habria que desentranar. Pero, también pue-
de ocurrir que si las mujeres son mayoria en los tramos
de menor antigledad sea debido a su mayor precarie-
dad contractual.

La correcta interpretacion de la tabla requerira que ten-
gamos en cuenta también los procesos de recluta-
miento y seleccion empleados, para descubrir si se
estan aplicando criterios sexistas que obstaculicen el
acceso de las mujeres en igualdad de condiciones.

Y, finalmente, la definicidn que la ley de igualdad aporta
en relacion a la “presencia o composicion equilibrada”
debe ser una referencia obligada a la hora de hacer nues-
tra valoracion:

Disposicion adicional primera. Presencia o composicion
equilibrada.

“A los efectos de esta Ley, se entendera por composicion
equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma
que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada
sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del
cuarenta por ciento”.

Estructura de la plantilla M
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Posibles medidas de actuacion en relacion al acceso a la
empresa:

¢ Redactar una declaracion de principios que contenga las
directrices que deben seguirse para evitar cualquier tipo
de discriminacién en el proceso de seleccion.

e Utilizar un lenguaje e imagenes no sexistas en los
anuncios de puestos vacantes.

e Utilizar canales de comunicacién que faciliten el reclu-
tamiento de mujeres, por ejemplo, publicitando ofer-
tas de empleo en centros de formacién con un alto
porcentaje de alumnas.

¢ Potenciar la participacién femenina en los tribunales o
comités de seleccion.

e Aplicar la perspectiva de género en las bases de las
convocatorias de empleo, incluyendo algun tipo de
accion positiva a favor de las mujeres hasta equiparar
el peso en plantilla de ambos sexos.

e Hacer un seguimiento del numero de solicitudes reci-
bidas y contrataciones realizadas por sexo, analizan-
do la idoneidad de los curriculos, tanto seleccionados
como rechazados, para cubrir los puestos ofertados.

e Garantizar la participacion de la RLT en los procesos
de seleccidén y contratacién de personal al objeto de
avalar la igualdad de oportunidades.

=0
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Contratacion

Por qué es importante analizar la forma de contratacion:

La estabilidad en el empleo es un de los valores mas
apreciados en el ambito laboral, habria que comprobar
si en nuestra empresa se mantienen las diferencias exis-
tentes a nivel general, en el porcentaje de contrataciones
indefinidas y temporales, favorable a los hombres.

En relacién al tipo de jornada las diferencias entre mu-
jeres y hombres son aun mas pronunciadas: mientras
que las mujeres soélo ocupan el 35,89 % de los empleos
a tiempo completo, en la contratacion a tiempo parcial
suponen el 78,89 %'.

" EPA Il Trimestre 2007
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Si las diferencias en las modalidades contractuales res-
pondieran a un deseo manifiesto y constatado de las
personas afectadas en cada caso, no tendriamos nada
que objetar. Sin embargo, lo mas frecuente es que ni la
contratacion temporal ni la jornada parcial sean opcio-
nes libremente elegidas, y esto es asi porque estos tipos
de contrato conllevan habitualmente diferencias negati-
vas en las condiciones laborales en relacién al contrato
indefinido y a tiempo completo.

La jornada a tiempo parcial presentada como una po-
sibilidad de conciliacion de la vida familiar y laboral (en
principio para los dos géneros, pero, de facto, para las
mujeres), presenta evidentes desventajas que debemos
considerar: No todas las ocupaciones permiten este tipo
de jornada; es mas facil encontrar trabajos a tiempo par-
cial en ocupaciones que estan peor remuneradas y que
ofrecen muchas menos oportunidades de desarrollar
una carrera profesional; y con frecuencia las ofertas de
jornada parcial se combinan con contratos de empleo
temporal.

E |
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Preguntas que debemos hacernos en relacion a la
contratacion:

10.

11.

En nuestra empresa, ¢es mayor el porcentaje de mujeres
con contrato temporal que el de hombres?

¢ Hay alguna materia que el convenio colectivo, o cualquier
otro acuerdo o norma de aplicacion en la empresa, regule
de forma diferenciada para el personal fijo y el temporal?

¢ Existen complementos salariales que premien la estabili-
dad como, por ejemplo, el complemento por antigiedad?

¢ Tiene el personl temporal las mismas posibilidades de
promocionar que el fijo?

¢ Es la antigliedad un requisito o criterio para la promo-
cion?
¢,Se recoge en el convenio, o en cualquier otro acuerdo, al-

gun compromiso concreto para el fomento de la estabili-
dad en el empleo?

¢ Es mayor el porcentaje de mujeres con jornada parcial
que el de hombres?

¢ Recoge el convenio colectivo, o cualquier otro acuerdo o
norma de aplicacion en la empresa, algun tipo de beneficio
del que queden excluidos quienes no trabajen la jornada
completa?

¢ Tienen las personas que trabajan a tiempo parcial las
mismas posibilidades de promocionar que quienes traba-
jan la jornada completa?

;Las personas con jornada parcial preferirian trabajar a
tiempo completo?

¢Incluye el convenio o cualquier otro acuerdo, alguna me-
dida para facilitar la conversion de jornada parcial a com-
pleta”?
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Elaboracion de tablas a partir de los datos disponibles:

Hombres Hombres Mujeres Mujeres
% %

DURACION Indefinido
DEL CONTRATO Temporal
TOTAL
TIPO Completa
DE JORNADA Parcial
TOTAL

Interpretacion de las tablas:

Para una correcta interpretacion de esta tabla, al igual
que las que se incluyen en los siguientes apartados, de-
bemos tener como referencia el peso relativo de hom-
bres y mujeres en el total de la plantilla y recordar
que la nueva normativa considera que una composi-
cion entre sexos esta equilibrada cuando ambos se
sitian entre el sesenta y el cuarenta por ciento.

Si los datos revelan que el porcentaje de mujeres con
contrato temporal y/o a tiempo parcial es sensiblemente
superior a su peso en plantilla y, por el contrario, su pre-
sencia es inferior a la que les corresponderia en la contra-
tacién indefinida y/o a jornada completa, nos encontraria-
mos ante un caso de clara desigualdad. Si, ademas,
detectaramos en el convenio o en cualquier otra regula-
ciéon que afecte a la empresa, beneficios sociales, econo-
micos o de cualquier otra indole, que favorecieran a
quienes son fijos y/o tuvieran jornada completa, nos ha-
llariamos ante una posible discriminacion indirecta que
deberemos corregir.
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Posibles medidas de actuacion en relacion a la
contratacion:

e Acordar el fomento de la contratacion indefinida, esta-
bleciendo porcentajes de conversion de temporales
en fijos, teniendo en cuenta el sexo de quienes se be-
nefician de esta conversién para atajar la desigualdad
entre hombres y mujeres en la estabilidad laboral.

e Acordar una cuota maxima de contratacién temporal,
aplicable para cada uno de los sexos.

¢ Analizar el nivel de voluntariedad de la contratacion a
tiempo parcial y facilitar su conversion en tiempo
completo.

e Corregir en el texto del convenio, o en cualquier otra
norma o regulacion de la empresa, aquellas clausulas
que impliquen desigualdades para quienes estan con-
tratados temporalmente y/o a tiempo parcial.

® Regular en convenio la utilizacién de ETTs y subcon-
tratas.
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Segregacion ocupacional

Por qué es importante analizar la segregacion
ocupacional:

Tradicionalmente, mujeres y hombres han desempefado
profesiones diferentes en el mercado de trabajo. Esta divi-
sion tradicional se ha reproducido a todos los niveles en el
ambito laboral, generando sectores, empresas, areas de
trabajo, departamentos y ocupaciones masculinizadas o
feminizadas, es lo que denominamos segregacion hori-
zontal. El problema de la discriminacién se produce por-
que los trabajos realizados por las mujeres tienen un me-
nor prestigio social, estan menos valorados y reciben una
menor retribucion. A esta infravaloracion aprioristica y, por
tanto, injustificada de las profesiones feminizadas, hay que
anadir las mayores dificultades de las mujeres para acce-
der a puestos de trabajo masculinizados, mejor valorados
socialmente y mejor remunerados.

Segregacion ocupacional
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Junto a esta segregacion horizontal, que responde a un
histérico reparto entre sexos de roles sociales, se produce
la segregacion vertical que obedece a un desequilibrado
e injusto reparto de poder: los hombres son claramente
mayoria en los puestos o categorias profesionales del es-
calafén superior, mientras que las mujeres ocupan, en pro-
porcién superior a la que les corresponderia, los puestos
de trabajo menos cualificados. Una segregacion vertical
que se produce incluso en los sectores feminizados.

Para corregir esta situacion, el punto segundo de la dis-
posicién adicional décimo primera de la ley de igualdad,
anade un nuevo apartado 4 al articulo 17 del Estatuto de
los Trabajadores, en el que se contempla la posibilidad de
negociar medidas de accion positiva para favorecer el
acceso de las mujeres a todas las profesiones, estas me-
didas pueden centrarse en la contratacion, en la clasifica-
cioén profesional, en la promocién o en la formacion, tal y
como el texto legal recoge:

“4. Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados anteriores, la ne-
gociacion colectiva podra establecer medidas de accion positiva
para favorecer el acceso de las mujeres a todas las profesio-
nes. A tal efecto podra establecer reservas y preferencias en las
condiciones de contratacion de modo que, en igualdad de condi-
ciones de idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas las
personas del sexo menos representado en el grupo o categoria pro-
fesional de que se trate.

Asimismo, la negociacion colectiva podra establecer este tipo
de medidas en las condiciones de clasificacion profesional,
promocion y formacion, de modo que, en igualdad de condicio-
nes de idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo me-
nos representado para favorecer su acceso en el grupo, catego-
ria profesional o puesto de trabajo de que se trate”.

Disposicién adicional décimo primera.
Modificaciones del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.
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Preguntas que debemos hacernos en relacion a la
clasificacion profesional:

1. ¢ Existen secciones o departamentos en la empresa con
claro predominio de hombres o mujeres?

2. ;Se observan diferencias apreciables entre las secciones o
departamentos feminizados y los masculinizados en cuan-
to a retribucion, prestigio en la empresa o posibilidades de
desarrollar una carrera profesional?

3. ¢ Existen categorias y/o grupos profesionales masculiniza-
dos o feminizados?

4. ;Son mayoria las mujeres en las categorias o grupos pro-
fesionales mas bajos o los hombres en los mas altos?

5. ;Coémo se ha establecido la clasificacion profesional en la
empresa?

6. ¢Se ha realizado una valoracion de los puestos de trabajo?
En caso afirmativo ¢ha participado la RLT en el proceso de
valoracion?

7. ¢ Qué relacion hay entre nivel de estudios y categorias o
grupos profesionales? ¢ es igual esta relacion en el caso de
los trabajadores que en el de las trabajadoras?

Segregacion ocupacional u'
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Elaboracion de tablas a partir de los datos disponibles:

Departamentos Categorias o
o Areas de grupos
trabajo profesionales

% %
Total Hombres Hombres Mujeres Mujeres

Total departamento primero

Total departamento segundo

Total departamento tercero

Total departamento cuarto

TOTAL
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Interpretacion de la tabla:

Si en nuestra empresa observamos que las mujeres es-
tan localizadas en determinadas categorias, departa-
mentos o areas de produccién, deberemos tratar de
concretar qué tipo de consecuencias tiene esta division
en las condiciones laborales: retribucion, acceso a la for-
macion, posibilidades de promocioén, etc.

También deberemos discernir sobre la idoneidad del
proceso que ha conducido a esta situacion. Si no se ha
realizado nunca un proceso de valoracién de puestos de
trabajo, deberemos cuestionarnos el mecanismo que ha
configurado la actual clasificacién profesional, con fre-
cuencia se han trasladado las categorias profesionales
de las derogadas ordenanzas laborales a los actuales
sistemas de clasificacién, manteniendo la segregacion
ocupacional y las diferencias de retribucidn basadas en
el hecho de que hombres y mujeres realizan diferentes
funciones, sin tener en cuenta si son o no equivalentes
en cualificacion y contenidos.

Si se ha realizado una valoracion de puestos de trabajo
en la empresa tendriamos que revisar los criterios em-
pleados, comprobar, en primer lugar, que el sistema
empleado se ha utilizado de forma homogénea para valo-
rar todos los puestos de trabajo (por ejemplo, habitual-
mente se valora y retribuye la toxicidad en el uso de pintu-
ras industriales, pero no se valora y retribuye por igual el
uso de productos toxicos que se emplean en la limpieza).
En segundo lugar, tendremos que verificar que si se han
tenido en cuenta en el proceso de valoraciéon todos los
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factores presentes en los trabajos “tipicamente masculi-
nos” como, por ejemplo, la fuerza fisica, la disponibilidad
horaria, condiciones ambientales asociadas a la limpieza
(utilizacion de grasas, aceites, niveles de ruido, etc..), la pe-
nosidad o peligrosidad del trabajo, etc., deberan ser teni-
dos en cuenta en la misma medida los presentes en los tra-
bajos feminizados, tales como la habilidad para la atencion
de personas, destreza y coordinacion manual, ocular y mo-
tora, etc., caracteristicas con frecuencia no consideradas.

Posibles medidas de actuacion en relacion a la
segregacion ocupacional:

¢ Incluir en las ofertas de empleo mensajes que inviten ex-
plicitamente a las mujeres a presentarse para ocupar
puestos u ocupaciones tradicionalmente masculinas.

¢ |ncluir medidas de accion positiva a favor de las muje-
res en las convocatorias de empleo dirigidas a cubrir
puestos o categorias profesionales en las que se ha-
llen infrarrepresentadas.

e Hacer una valoracion (o revision en profundidad, si
ésta ya se ha hecho) de los puestos de trabajo con cri-
terios objetivos y no discriminatorios. Tan importante
es que las mujeres accedan a puestos masculinizados
como que los feminizados sean revalorizados al nivel
que les corresponde.

e Establecer la revision periddica del equilibrio por sexos
de la plantilla, en general, y de todos los puestos y cate-
gorias profesionales, con el compromiso de adoptar
medidas de accidn positiva para corregir la posible per-
sistencia de desigualdades.

Segregacion ocupacional
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Promocion

Por qué es importante analizar la promocion profesional:

Como ya se ha comentado en el apartado anterior, las
mujeres se encuentran subrepresentadas fundamental-
mente, aunque no solo, en los puestos de mando, de
responsabilidad o de jefatura. En parte, la menor presen-
cia de mujeres en estos puestos es debida a que la pro-
mocion a los mismos se produce por libre designacion
de la empresa, sobre la que pesan determinados este-
reotipos sociales (“las mujeres temen ocupar posiciones
de poder”; “a las mujeres no les interesa ocupar puestos
de responsabilidad”; “las mujeres no pueden afrontar si-
tuaciones dificiles que requieran autoridad y poder”; “las
responsabilidades familiares impiden a las mujeres dedi-
carse al trabajo en igual medida que los hombres”; “los
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hombres no aceptarian tener a una mujer como jefa”),
que convierten a las mujeres en “no-elegibles” para
puestos que requieran autoridad y ejercicio del poder.

Por otra parte, algunos de los criterios utilizados para
decidir los ascensos penalizan a las mujeres: la dis-
ponibilidad, tanto horaria como geografica, incompatible
con las responsabilidades familiares que generalmente
recaen sobre las mujeres, o la antigliedad que también
incide negativamente sobre las mujeres ya que general-
mente es menor que la de los hombres.

Ademas, son escasos los convenios colectivos que
regulan procedimientos de ascenso, dandose la para-
doja entre los que lo hacen que mientras se sujetan la
promocién y el ascenso en la parte baja y/o media de la
escala profesional mediante pruebas objetivas, para el
escalafén superior se ratifica el poder de decisiéon unila-
teral de la empresa sin limitacién alguna, siendo precisa-
mente el acceso a estos puestos donde se produce la
mayor desigualdad en perjuicio de las mujeres.

; N .r
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Preguntas que debemos hacernos en relacion a la
promocion:
.

1. ¢ Existe en la empresa una definicion de los diferentes
puestos de trabajo?

2. ;Estan establecidos los posibles itinerarios profesionales?

¢ Regula el convenio colectivo los procesos de promocion?
En caso afirmativo ¢queda excluido de dicho proceso al-
gun grupo o categoria profesional?

4. ;Se emplea en la empresa un Unico sistema de promo-
cion? En caso negativo ¢qué determina la utilizacion de
cada uno de los sistemas? ;A las trabajadoras de la em-
presa les afectan los distintos sistemas de promocion de
igual modo que a los trabajadores?

5. El sistema de promocion empleado en la empresa ¢,es ob-
jetivo y controlable por la Representacion Legal de los Tra-
bajadores (RLT)?

¢ Participa la RLT en los procesos de promocion?
7. ¢ Existen mecanismos de reclamacion?

Las plazas vacantes ;,son sometidas a un proceso de pro-
mocion interna antes de sacarlas a convocatoria externa? En
caso afirmativo ;cémo es informada la plantilla? ;,se incluyen
en esta informacion los criterios para optar al puesto?

9. ;Existen departamentos o areas de trabajo con mayores o
menores posibilidades de promocionar? En caso afirmati-
Vo /tiene este hecho consecuencias diferentes sobre mu-
jeres y hombres?

10 ¢Se contempla la posibilidad de poner en marcha medidas
de accioén positiva para facilitar el acceso de las mujeres a
los puestos u ocupaciones en los que se hallan subrepre-
sentadas?

11. ¢El personal contratado temporal y/o a tiempo parcial tiene
iguales posibilidades de promocion que quien es fijo y tra-
baja la jornada completa?
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Elaboracion de tablas a partir de los datos disponibles:

Tipos de promociones del tltimo aino por sexo

Total Hombres Hombres Mujeres Mujeres
% %

Cambio de categoria
por prueba objetiva

Cambio de categoria
por antigliedad

Cambio de categoria
decidido por la empresa

Promocién salarial,
sin cambio de categoria

Promocién vinculada
a movilidad geografica

TOTAL

Promociones profesionales del tltimo afo por categorias o grupos profesionales

Categoria o grupo profesional Total Hombres Hombres Mujeres Mujeres
% %

TOTAL
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Interpretacion de las tablas:

Si existen en la empresa varios sistemas de promocién
deberemos analizar a qué obedece esta diversidad. Si la
utilizacion de un sistema u otro depende de la categoria
0 grupo evaluado, y en la plantilla de la empresa se ob-
serva una segregacion ocupacional entre hombres y mu-
jeres, es muy probable que esta diversidad de sistemas
de promocion esté afectando de forma diferente a traba-
jadores y trabajadoras.

En este sentido, seran muy significativos los datos que
obtengamos en la segunda tabla, en la que nos apoyare-
mos también para descifrar la primera, y llegar a deter-
minar si se producen o0 no discriminaciones indirectas
por razén de sexo.

Si, en términos relativos, promocionaran mayor nimero
de hombres que de mujeres cuando la promocion se
produce unica y exclusivamente en base a la antigiie-
dad en la empresa, quizas este factor, objetivo en princi-
pio, esté siendo fuente de una discriminacion indirecta
por género, dada la mas reciente incorporacion de las
mujeres al mercado de trabajo.

Si el peso relativo de las mujeres promocionadas es me-
nor al de los hombres, cuando la promocioén es decidi-
da arbitrariamente por la empresa, probablemente es-
taremos ante un caso de discriminacion directa.

La sospecha de que estos dos sistemas pueden ser dis-
criminatorios se afianzaria si, por el contrario, las muje-
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res fueran, siempre en términos relativos, mas numero-
sas que los hombres cuando la promocion se produce
tras superar alguna prueba objetiva.

En la primera tabla hemos diferenciado, ademas, la pro-
mocion estrictamente salarial, es decir, para aquellos
casos en que se establecen diferentes niveles retributi-
VOS para una misma ocupacion, por dos motivos, en pri-
mer lugar, porque es probable que para una subida de
nivel salarial se contemple un sistema de promocién es-
pecifico que habria que estudiar; y, en segundo lugar,
porque tras una misma categoria profesional pueden
ocultarse importantes diferencias retributivas entre hom-
bres y mujeres.

Por ultimo, la promocién ligada a la movilidad geografica
implica un factor de penalizacion para quienes tienen
responsabilidades familiares que les impiden esta movi-
lidad. Cuando el incentivo salarial es muy elevado, cabe
la posibilidad de que a la familia en pleno le compense el
cambio; pero, si partimos de las diferencias de partida
en relacion a las tasas de ocupacion y los salarios entre
hombres y mujeres, a favor de los primeros, y o unimos
a los estereotipos ya mencionados, comprenderemos
que es mas frecuente que esto ocurra cuando el promo-
cionado es hombre.

u Promocion



GUIA PARA EL DIAGNOSTICO, NEGOCIACION Y APLICACION DE MEDIDAS Y PLANES DE IGUALDAD

Posibles medidas de actuacion en relacion a la
promocion profesional:

e Establecer criterios claros, objetivos, no discriminato-
rios y abiertos que faciliten la promocién interna de
toda la plantilla; contando siempre con la participa-
cion de la representacion sindical y/o de la comision
de igualdad de oportunidades en el proceso.

e Potenciar la participacion de mujeres en los tribunales
0 comités de promocién.

e Establecer medidas de accién positiva en las bases
de la promocién interna, para que, a igualdad de méri-
tos y capacidad, tengan preferencia las mujeres para
el ascenso a puestos, categorias, grupos profesiona-
les o niveles retributivos en los que estén infrarrepre-
sentadas.

¢ Informar, formar y motivar a mujeres para que partici-
pen en procesos de promocion profesional.

e Establecer objetivos minimos de promocién de muijeres.

e Establecer topes horarios de obligado cumplimiento
para todas las categorias profesionales, de modo que
la promocion no se traduzca en una mayor dificultad
para la conciliacién con la vida personal y familiar.

Promocion u
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Formacion

Por qué es importante analizar la formacion:

Hay dos aspectos vinculados a la formacion que afectan
directamente a la situacién de las mujeres en la empresa:
por una parte, se atribuye a las diferentes opciones educa-
tivas que mayoritariamente eligen hombres y mujeres, el
origen de la posterior segregacién ocupacional; y, por otro
lado, se “justifican” las mayores dificultades de las mujeres
para promocionar en la falta de formacion.

Asi pues, situandose la formacion en la base de dos as-
pectos tan importantes, deberemos discernir en qué
medida en el seno de nuestra empresa se verifica o no la
relacion entre formacién inicial y segregacion ocupacio-
nal, y formacién continua y promocién.

Formacion
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Si sobre la formacion de origen es practicamente impo-
sible incidir desde la empresa, es evidente que si se
puede recurrir a la formacién, tanto continua como
ocupacional, como mecanismo compensador de las
desigualdades, una herramienta basica para romper
los estereotipos de los que venimos hablando. Sin em-
bargo, en la mayoria de las empresas no existe una re-
lacion claramente establecida entre promocién y for-
macioén, sino que ésta se dirige, basicamente, a mejorar
el desempenfo del puesto de trabajo, es decir que la for-
macién en este caso esta ligada directamente al puesto
de trabajo, contribuyendo asi, por una parte, a perpe-
tuar la segregacion ocupacional existente y, por otro,
dejando a un importante porcentaje de mujeres fuera de
las prioridades formativas empresariales (aquellas que,
por ocupar puestos descualificados, no se considera
que requieran formacion).

Algunas empresas si cuentan con “planes de carrera”,
pero normalmente éstos afectan Unicamente al perso-
nal considerado con “alto potencial” de desarrollo pro-
fesional (de nuevo nos encontramos con las diferentes
expectativas de promocién); colectivo del que de en-
trada quedan excluidos quienes no cuenten con un alto
nivel de formacion reglada y estén plenamente “dispo-
nibles” (para viajar, para alargar la jornada...), lo que
evidentemente dificulta la conciliacion de la vida fami-
liar y laboral.

Un problema, por otra parte, considerado hasta ahora
“exclusivamente femenino” y que ha servido para justifi-
car el hecho de que a las mujeres no se les ofrezcan
puestos que reclamen una formacion especifica previa

Formacion
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por el temor a que, por motivos familiares, abandonen el
trabajo y el coste de su formacion se pierda.

Por ultimo, en relaciéon con la formacion, sefalar que
mientras que la “formacion estratégica” de la empre-
sa, normalmente obligatoria y dirigida a determinados
puestos, suele impartirse en horario laboral. La forma-
cion “libre”, con escasas probabilidades de que se tra-
duzca en una promocioén, pero a la que pueden acceder
quienes no son sujetos de la anterior, se imparte casi
siempre en horario extralaboral, o que de nuevo perju-
dica a los empleados y empleadas con responsabilida-
des familiares.

Formacion
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Preguntas que debemos hacernos en relacion a la
formacion:

1. ¢Existe un plan de formacion? En caso afirmativo ¢cémo
se elabora? ¢ participa la RLT en este proceso?

2. ¢Llaformacion es voluntaria u obligatoria?

¢ Existe una relacion entre la obligatoriedad vy el tipo de for-
macion impartida? En caso afirmativo ;,qué tipo de forma-
cion es voluntaria y cuél obligatoria?

4. ;Se establece una relacion entre formacion y promocion?
En caso afirmativo ¢esta vinculacion se produce por igual
para todas las acciones formativas?

5. ;Laformacion se imparte en horario laboral, parte en hora-
rio laboral y parte fuera del mismo o Unicamente fuera del
horario laboral?

6. Dodnde tiene lugar la formacion ;dentro o fuera del lugar de
trabajo?

7. ¢ Existe una relacion entre el tipo de formacion que se im-
parte y el horario en que se imparte? 4y entre la voluntarie-
dad vy el horario?

8. ;Se establecen compensaciones por el tiempo empleado
en la formacion fuera del horario laboral?

9. El plan de formacién de la empresa, en caso de existir,
;esta abierto a toda la plantilla? En caso negativo ¢a qué
departamentos o categorias profesionales se dirige en ma-
yor medida?

10. Teniendo en cuenta la distribucion de hombres y mujeres
por departamentos y/o categorias profesionales ¢ tienen
las trabajadoras las mismas posibilidades de acceder a la
formacion continua que los trabajadores?
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Elaboracion de tablas a partir de los datos disponibles:

Lugar y horario de la formacién Total Hombres Hombres Muijeres Mujeres
% %
En el lugar de trabajo
Lugar Fuera del lugar
de trabajo
En jornada laboral
Horario
Fuera de jornada
laboral
On-line
TOTAL
Tipo de formacion Horas de Total Hombres Hombres Mujeres Mujeres

duracién %

%

Especializacion
técnica

Desarrollo
de carrera

Formacion
genérica *

Formacion
transversal **

Otro tipo
(Especificar)

TOTAL

* Idiomas, informatica, etc...

** Habilidades interpersonales, gestion del tiempo, gestion de equipos, liderazgo,

comunicacion, etc...
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Interpretacion de las tablas:

Si observamos que existe una diferencia apreciable en-
tre el nivel de participacién en acciones formativas de
hombres y mujeres, deberemos indagar el motivo de
esta diferencia: si es porque se dirige a ocupaciones
masculinizadas, huevamente deberemos preguntarnos
porqué; si es porque se imparte en horarios y/o lugares
que dificultan la conciliacién con las responsabilidades
familiares, deberemos comprobar hasta qué punto esta
justificado que se realicen de esta forma o si es posible
introducir un cambio en este sentido; si “parece” que
simplemente las mujeres no se apuntan, también tendre-
mos que cuestionarnos por qué para ellas la formacién
no tiene el mismo valor que para los hombres.

En cuanto a la tabla sobre la participaciéon por tipo de
formacién, si apreciamos que la participacién no es
equilibrada por sexos, deberemos fijarnos en si el peso
relativo de las mujeres es mayor, por ejemplo, en la for-
macion genérica y, por el contrario, es inferior en los cur-
S0s con mayor repercusion en la promocién; si existe
una relacion directa apreciable entre la duraciéon de los
cursos y el sexo de quienes participan, etc.
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Posibles medidas de actuacion en relacion a la
formacion:

e Formar al equipo directivo en gestion de personal des-
de la perspectiva de género.

e Potenciar la formacién en igualdad de oportunidades
al conjunto de la empresa.

¢ Informacién clara y accesible a toda la plantilla de la
oferta formativa de la empresa.

e Abrir la oferta formativa a toda la plantilla, de modo
que ésta cuente con una polivalencia que permita la
rotacion de puestos y mayores posibilidades de pro-
mocion.

e Programar acciones formativas especificamente diri-
gidas a trabajadoras para facilitar su promocion a
puestos de responsabilidad y a categorias profesiona-
les u ocupaciones en las que estén subrepresentadas.

¢ Impartir la formacién, en la medida de lo posible, en ho-
rario laboral o con una férmula mixta (parte en horario la-
boral y parte fuera del mismo) para facilitar la asistencia
a personas con responsabilidades familiares.

e Establecer ayudas econdmicas por gastos de cuidado
de dependientes durante las acciones formativas cuan-
do éstas no se realicen dentro de la jornada laboral.

¢ Realizar un analisis de las necesidades formativas del
personal en relacion al mejor desempeno de su actual
puesto y, fundamentalmente, de cara a la promocion.

Formacion
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Retribucion

Por qué es importante analizar la retribucion:

En relacion a la estructura salarial, las discriminaciones
mas frecuentes se producen a través de las siguientes
vias: en primer lugar, la estructura salarial es fijada por la
empresa o, en su caso, la empresa y la representacion sin-
dical al establecer y aprobar el convenio colectivo. Esta-
bleciendo unos salarios “minimos” a los que tienen que
atenerse los contratos individuales entre trabajadores y
empresa que, en ningun caso, pueden ser inferiores a los
fijados en convenio, pero que, por el contrario, permiten a
la empresa contratar libremente por encima de lo sefialado
en el convenio, excluyendo del mismo en materia de sala-
rios, no soélo a personas concretas a quienes se les hacen
contratos individuales especiales y fuera de convenio, sino

Retribucion
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a grupos completos como, por ejemplo, los puestos de di-
reccion, personal técnico, etc..

Este hecho da lugar a una organizacion de las retribu-
ciones en un doble sistema de “sujeto a convenio” y
“fuera de convenio” o, lo que es lo mismo, “por encima
de convenio” que, en la practica, se traduce en una falta
de transparencia en el sistema de retribuciones, dando
lugar a la sospecha de un fuerte y generalizado “agravio
comparativo” entre quienes estan sujetos a convenio y
quienes no, agravio que implica una discriminacién por
género si las trabajadoras de una empresa se concen-
tran en el grupo agraviado.

En segundo lugar, pero no menos importante desde una
perspectiva de género, la discriminacion se produce por
la exclusién de colectivos concretos (personas con
contratos temporales o a tiempo parcial) de determina-
das percepciones, beneficios sociales, etc...

En tercer lugar, cuando se realiza una valoracién de
puestos de trabajo, la inexistencia de definiciones cla-
ras y precisas de todos los elementos (pluses, primas,
complementos...) retributivos da lugar a que algunos de
ellos que, en principio, ya fueron tenidos en cuenta al
efectuar la valoracion (mando, responsabilidad, disponi-
bilidad, etc.), sean doblemente retribuidos.

Por otra parte, es una practica bastante corriente en las
empresas el empleo de sistemas de incentivos distin-
tos para colectivos diferentes. Algunos de estos in-
centivos son relativamente objetivos o medibles, pero

Retribucion
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otros se distribuyen en base al criterio (subjetivo) del res-
ponsable correspondiente, o bien su cuantia se ampara
en una recomendacion de secreto que permite la sospe-
cha, al menos, de que pueden darse agravios compara-
tivos. El establecimiento de estos sistemas de incentivos
diferenciados no sélo se traduce en retribuciones pre-
sentes distintas, sino también en diferentes expectativas
futuras, generando, al igual que el doble sistema de
“fuera o dentro de convenio”, agravios comparativos y
posibles discriminaciones por género.

Por ultimo, la discriminacién se produce cuando la es-
tructura salarial rompe la necesaria armonia entre la re-
tribucién y el valor del trabajo, es decir, cuando la dife-
rencia entre las retribuciones no es proporcional a la
diferencia del valor de los trabajos.

Retribucion
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Preguntas que debemos hacernos en relacion a la
retribucion:

1. ¢ Define el convenio colectivo todos y cada uno de los con-
ceptos retributivos en términos precisos y objetivos?

2. ¢ Existen pluses o beneficios sociales a los que sélo tengan
acceso determinados profesionales? ;0 para los que se
exija ser fijo o trabajar a jornada completa?

3. ¢ Hay colectivos o categorias profesionales a los que no les
sea de aplicacion el convenio en materia salarial? En caso
afirmativo ¢incide esta exclusion en la diferencia retributiva
existente en la empresa entre hombres y mujeres?

4. ¢Esigual el salario medio de hombres y mujeres de una
misma categoria o grupo profesional?

5. En caso negativo ¢,qué conceptos retributivos generan la
diferencia?

6. ¢En qué categorias profesionales se producen las mayores
diferencias salariales entre trabajadores y trabajadoras?

7. ¢Tienen los departamentos, areas de producciéon o cate-
gorias profesionales masculinizadas acceso a mas pluses,
complementos, primas o incentivos que las feminizadas?

8. ;Existen pluses o mejoras “voluntarias”? En caso afirmati-
vo jtienen la misma incidencia sobre el salario de las muije-
res que sobre el de los hombres?

9. Existen diferencias importantes en el nimero de horas
semanales trabajadas por hombres y mujeres en las dife-
rentes categorias profesionales?

10. En caso afirmativo ¢ esta diferencia justifica suficientemente
las discrepancias salariales?

o |
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Elaboracion de tablas a partir de los datos disponibles:

Retribuciones medias por categorias profesionales

Ci @
Categorias o salariales salariales TOTAL
grupos p i ios* voluntarios**

; i I j ' i
TOTAL

* Salario base medio mas pluses obligatorios y objetivos.
**Complementos, pluses o incentivos que “da la empresa” de forma voluntaria, dis-
crecional o utilizando criterios poco claros

Horas semanales de trabajo por categorias o grupos profesionales

Horas de trabajo Categorias o 5
semanales grupos profesionales jetal ECIDISS MuiSres
Menos de 20

Total menos de 20 horas semanales

De 20 a 35

Total de 20 a 35 horas semanales

De 35 a 40

Total de 35 a 40 horas semanales

Mas de 40

Total mas de 40 horas semanales
TOTAL
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Interpretacion de la tabla:

Es evidente que a la hora de interpretar las tablas sobre
salarios es necesario tener en cuenta también las ante-
riores. La precariedad laboral que padecen en mayor
medida las mujeres y la infravaloracion del trabajo
realizado por ellas, estan en la base de la desigual-
dad retributiva. De estos dos factores, el primero es fa-
cil de constatar, pero el segundo no puede verse refleja-
do en tabla alguna, lo que no ha de impedir plantear la
posibilidad de que ocupaciones masculinizadas con fun-
ciones similares a otras feminizadas tengan reconocida
una categoria y, por tanto, un salario superiores.

La primera tabla, retribuciones medias por categorias o
grupos profesionales, no nos resolvera este problema, pero
si puede poner de manifiesto otros tipos de desigualdades
que pueden ser discriminatorias. Parece oportuno diferen-
ciar entre componentes salariales a los que hemos denomi-
nado “obligatorios”, en el sentido de que ni su percepcion
ni su cuantia admiten discusion, y componentes salariales
“voluntarios” o arbitrarios, dado que segun estudios realiza-
dos por el Gabinete Técnico Confederal de Comisiones
Obreras, la distribucién del salario bruto en sus diferen-
tes componentes es distinta para hombres y mujeres.
El salario base, principal componente de los “obligatorios”,
constituye el principal elemento de la ganancia salarial de
ambos sexos, no obstante, su peso relativo es mayor en la
masa salarial de las mujeres que en la de los hombres,
dado que la mayor parte de la diferencia entre el salario
medio de hombres y mujeres se concentra en los com-
plementos salariales, pues el valor de estos en los hom-
bres duplica al percibido por las mujeres.
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Por tipo de ocupacion, entre los hombres, y especialmente
entre las mujeres, el salario base supone un porcentaje
mayor del salario en las ocupaciones “menos cualificadas”
y peor pagadas. Por el contrario, en aquellas que requieren
una mayor cualificaciéon y que se sitlan en la parte superior
de la piramide ocupacional, en la que los hombres tienen
mayor presencia que las mujeres, el porcentaje de la ga-
nancia total que representa el salario base es menor en de-
trimento de los complementos salariales.

Estos estudios no analizan las diferencias en funcion de la
mayor o0 menor objetividad de la causa que genera el dere-
cho al plus o complemento en cuestién o, dicho de otro
modo, a la mayor o menor discrecionalidad de la empresa
para decidir quién cobra qué cantidad y en base a qué con-
ceptos. La légica indica que cuanto mayor sea el nivel de
subjetividad mayores probabilidades hay de que se pro-
duzcan situaciones discriminatorias, esta hipotesis la con-
firmaremos si los datos de la tabla indican que las mayores
diferencias entre hombres y mujeres se producen, precisa-
mente, en los componentes salariales voluntarios.

Otro aspecto a tener en cuenta es la posible existencia de
pluses o complementos aparentemente neutros que,
sin embargo, pueden estar generando discriminaciones
indirectas para las mujeres, tales como el plus de pun-
tualidad, de dedicacién, de disponibilidad, etc...

Una de las razones habitualmente aducida para explicar
las diferencias salariales entre trabajadores y trabajadoras
es la diferencia de horas trabajadas por unos y otras.
Con la segunda tabla podremos saber en qué medida esta
diferencia justifica o no la disparidad salarial existente.
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Posibles medidas de actuacion en relacion a la
retribucion:

® Regular una estructura retributiva clara y transparente,
a fin de facilitar su control antidiscriminatorio. Incluyen-
do la definicién y condiciones de todos los pluses y
complementos salariales y anulando cualquier especifi-
cacion en su aplicacion que implique una diferencia en
base al tipo de contrato, a la categoria profesional o a la
antigliedad en la empresa.

e Establecer como medida de accion positiva incremen-
tos adicionales para eliminar discriminaciones salariales
detectadas.

¢ Realizar periédicamente analisis estadisticos sobre
las retribuciones medias de mujeres y hombres en la
empresa.

m Retribucion
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Conciliacion de la vida laboral,
personal y familiar

Por qué es importante analizar la conciliacion de la vida
laboral, personal y familiar:

Con frecuencia se alude al cambio tan importante que ha
supuesto la incorporacion, relativamente reciente, de las
mujeres al mercado laboral. Sin embargo, esta incorpo-
racidon se ha realizado sin provocar modificaciones en la
tradicional organizacion del trabajo, que sigue girando en
torno a la experiencia temporal de los hombres, sin com-
pensar la mayor dedicacion femenina al espacio publi-
co con un aumento proporcional de la participacion
masculina en la esfera privada, generandose asi una di-
ferencia de tiempos en la vida de hombres y mujeres, que
penaliza a estas ultimas claramente.

Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar
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A dia de hoy, las mujeres siguen asumiendo en mayor
medida que los hombres las responsabilidades familia-
res y el cuidado de las personas dependientes y, por
tanto, tienen mayores dificultades para equilibrar su pre-
sencia en el ambito laboral y familiar, por lo que la conci-
liaciéon sigue considerandose socialmente un problema
“de mujeres”.

Y en esta tesitura, las medidas denominadas “de concilia-
cion” se han dirigido hasta ahora, casi de forma exclusiva,
hacia las mujeres y siempre en la misma direccion. Puesto
que el problema de la conciliacién ha surgido con la incor-
poracion de las mujeres al trabajo remunerado, y no puede
intervenirse en el ambito familiar para que los hombres
asuman una mayor parte del trabajo no remunerado, el
problema “se resuelve” permitiéndoles a ellas abandonar,
temporal y/o parcialmente, el trabajo remunerado, a través
de las reducciones de jornada, excedencias, etc. Es decir,
cuando las mujeres no consiguen ser unas super woman
capaces de asumirlo todo, deben renunciar en mayor o
menor medida al trabajo remunerado y aceptar las conse-
cuencias que de ello se derivan.

Ademas, otra importante barrera para el empleo femeni-
no son los elevados costes que el cuidado infantil puede
comportar, y es evidente que esta barrera sera tanto
mas dificil de franquear mientras menor sea el ingreso
que, con su trabajo, pueden obtener las madres. La con-
ciliacion laboral y familiar no es Unicamente un problema
de armonizacion de tiempos sino también de viabilidad
economica.

Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar
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Preguntas que debemos hacernos en relacion a la
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar:

1. ¢Es correcta la redaccion del convenio colectivo, pacto de mejo-
ra 0 acuerdo similar, de todos los derechos regulados por el Esta-
tuto de los Trabajadores, y recientemente modificados por la ley
de igualdad, en relacion a permisos, excedencias, reducciones
de jornada, suspensiones de contrato, etc.?

2. Encaso negativo ¢,cudles son los derechos no recogidos o mal regu-
lados?; ¢,se producen discriminaciones en el uso de estos derechos
en funcion del tipo de contrato o de la duracion de la jornada?

3. ¢Se han acordado mejoras en relacion a estos derechos? En
caso afirmativo, ¢ para cuéles de ellos y en qué sentido?

4. En la practica diaria ¢se hacen efectivos estos derechos sin nin-
gun tipo de cortapisa por parte de la empresa?

5.  ;Utilizan hombres y mujeres en igual medida las excedencias y/o
las reducciones de jornada para la atencion de personas depen-
dientes? ;qué impacto produce el gjercicio de estos derechos
sobre la promocion profesional?

6. ¢ Son utilizadas las bonificaciones de cuotas a la Seguridad Social
para contratar a personas desempleadas en sustitucion de quie-
nes tengan suspendido su contrato de trabajo por maternidad,
paternidad, riesgo durante el embarazo o por riesgo durante la
lactancia natural?

7.  ¢Seincentiva de algin modo el hecho de que los hombres hagan
uso de los permisos para el cuidado de personas?

8. ¢ Existe flexibilidad para la entrada y la salida del trabajo?

En el caso de las jornadas partidas ¢ existe flexibilidad en el tiem-
po de comida?

10. Cuando se producen alargamientos de jornada o se realizan ho-
ras extraordinarias ¢,son compensados por tiempo libre? En caso
afirmativo, ¢a cuanto tiempo libre se tiene derecho por cada hora
realizada? y ¢como se gestiona su posterior disfrute?

11. ¢ Tiene la plantilla determinados dias retribuidos al afio de libre
disposicion?

12. ¢ Cabe la posibilidad de coger dias libres adicionales no retribuidos?

Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar m
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Elaboracion de tablas a partir de los datos disponibles:

Tipo de jornada Total Hombres Hombres Mujeres Mujeres
% %

Continua

Partida

TOTAL

Utilizacion de permisos Total Hombres Mujeres  %Mujeres

PERMISOS RETRIBUIDOS

Suspension de maternidad

Suspension de paternidad

Cesion de la maternidad al padre

Riesgo durante el embarazo

Riesgo durante la lactancia

Reduccidn por lactancia

Acumulacién permiso de lactancia

Otros permisos retribuidos para
el cuidado de personas
dependientes

PERMISOS NO RETRIBUIDOS

Reduccion de jornada por
cuidado de hija o hijo

Reduccién de jornada por
cuidado de familiares

Excedencia por cuidado
de hijo o hija

Excedencia por cuidado de
familiares

Otros permisos no retribuidos
para el cuidado de personas
dependientes
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Interpretacion de las tablas:

La conciliaciéon entre vida laboral y vida personal y familiar
se lograra cuando consigamos equilibrar adecuadamente
los tiempos que dediquemos a cada uno de los ambitos. El
aumento de este espacio temporal para la esfera per-
sonal y familiar no requiere necesariamente la reduc-
cioén del tiempo dedicado a la esfera laboral, en parte se
lograria si toda la plantilla fuera mas estricta en el cumpli-
miento de la jornada legalmente establecida y, sobre todo,
si se introdujeran algunos cambios en la misma que la hi-
cieran mas respetuosa con el derecho a una vida privada.

En este sentido, la jornada continua frente a la partida
ofrece evidentes ventajas. Si los datos constatan dife-
rencias significativas entre hombres y mujeres en rela-
cion al tipo de jornada, deberemos intentar esclarecer,
por una parte, la razén de estas diferencias y, por otra,
las consecuencias que de ellas se derivan. Si las muje-
res tienen en mayor medida que los hombres jornada
continuada puede ser debido a multiples factores: estan
contratadas en mayor proporcién a tiempo parcial; estan
haciendo uso en mayor medida del derecho a la reduc-
cién de jornada por cuidado de personas dependientes;
son contratadas para determinados puestos de trabajo
que se realizan en jornada continua, etc..

En relacion a las posibles consecuencias deberemos valo-
rar si esta “ventaja” en el tipo de jornada, tiene conse-
cuencias en relacion a las posibilidades de promocion,
en los niveles salariales, en el acceso a determinados in-
centivos y/o beneficios sociales, etc.

Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar
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La segunda tabla nos va a proporcionar una idea del ni-
vel de sensibilizacion que la empresa y los hombres de
la plantilla tienen en relacién a la conciliacidon. Hay deter-
minados derechos relativos a la maternidad de los que
unicamente pueden hacer uso las mujeres, tales como
las suspensiones por riesgo durante el embarazo y la
lactancia, en este caso el grado de utilizacién podria ser
un indicio de si la direccion entorpece o no la realizacién
de tales derechos.

El resto de los permisos, incluida la suspension por ma-
ternidad de la que los padres también podrian hacer
uso, nos indicaran el diferente nivel de implicacion de
mujeres y hombres en los cuidados de las personas de-
pendientes y, por tanto, la necesidad mayor o menor de
poner en marcha campanas de sensibilizacion o medi-
das concretas en relacién a este tema.
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Posibles medidas de actuacion en relacion a la
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar:

¢ Informar a toda la plantilla de los cambios introducidos
en el Estatuto de los Trabajadores por la Ley Organica
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres en rela-
cion a reducciones de jornada y excedencias por cuida-
do de personas, permisos, etc...

e Garantizar que todos estos derechos sean accesibles a
toda la plantilla, independientemente del sexo, antigle-
dad en la empresa o modalidad contractual (indefinido,
temporal, tiempo parcial, etc.).

¢ Ampliar el permiso de lactancia a un minimo de una hora
diaria de reduccién de la jornada personal, ampliable en
caso de parto o adopcion multiple; y concretar como un
derecho individual la posibilidad de acumular este per-
miso para disfrutarlo a la finalizacion de la suspensién
por maternidad.

¢ |dentificar las necesidades de conciliacion de la plantilla
para ajustar las estrategias de la empresa a las mismas.

e Acordar medidas concretas para facilitar la concilia-
cién de la vida personal, familiar y laboral tales como:

e FEstablecer un intervalo de tiempo flexible para la entrada y
salida del trabajo, asi como para el tiempo de comida.

e Posibilitar la adaptacion de la jornada, sin hacer reduc-
cién de la misma, para quienes tengan personas depen-
dientes.

e En concurso de traslados, otorgar prioridad a las perso-
nas trabajadoras con cargas familiares en la eleccion de
centro de trabajo.
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¢ Posibilidad de flexibilizar el uso de los dias de permiso regula-
dos en el articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores.

e Dar preferencia en la eleccién de turnos de trabajo y pe-
riodos de vacaciones a quienes tengan responsabilida-
des familiares.

e Estipular periodos vacacionales coincidentes con las va-
caciones escolares.

e Establecer turnos de trabajo adaptados a los horarios de
las escuelas infantiles.

e Posibilitar la reduccién de jornada por atencién de perso-
nas dependientes a partir de un minimo inferior al esta-
blecido legalmente, por ejemplo, de media hora diaria.

¢ Posibilitar la realizacion de la jornada continua siempre que
no sea estrictamente necesario hacerla partida.

e Fomentar el uso de medidas de conciliacion entre los
hombres a través de una campana especifica de infor-
macion.

e Garantizar el derecho a la reserva del puesto de traba-
jo durante todo el periodo de excedencia por cuidado
de personas dependientes.

e Garantizar un permiso retribuido para realizar gestio-
nes previas a las adopciones internacionales.

* Mejorar los derechos legalmente establecidos en rela-
cién a la flexibilidad horaria y condiciones de trabajo
para las mujeres victimas de violencia de género, con-
tribuyendo asi en mayor medida a su proteccion.

* Mantener el derecho a todos los beneficios sociales,
como si se estuviera en activo, durante los periodos de
suspensidn por riesgo durante el embarazo o lactancia,
asi como por maternidad o paternidad y durante las ex-
cedencias por cuidado de hijos u otros familiares.
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Prevencion del acoso sexual y del acoso
por razon de sexo

Do T GORR e 2 ‘
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Por qué es importante la prevencion del acoso sexual y
del acoso por razon de sexo:

La consideracién del acoso sexual y del acoso por razon
de sexo como actos discriminatorios y, por tanto, con-
trarios al principio de igualdad de trato entre hombres
y mujeres, hace incuestionable la necesidad de estable-
cer medidas y estrategias que hagan efectiva la igualdad
de hombres y mujeres en el trabajo y erradiquen las con-
ductas contrarias a la dignidad de las mujeres.

El Cddigo de conducta sobre las medidas para combatir
el acoso sexual de la CEE, de 27 de noviembre de 1991,
enumera una serie de consecuencias que el acoso se-
xual produce en el entorno laboral, que justifica suficien-
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temente la conveniencia, tanto para la plantilla como
para la empresa, de intervenir sobre este problema:

“El acoso sexual contamina el entorno laboral y puede tener
un efecto devastador sobre la salud, la confianza, la moral y el
rendimiento de las personas que lo padecen. La ansiedad y el
estrés que produce el acoso sexual normalmente hacen que
las personas que lo sufren pidan bajas por enfermedad, sean
menos eficaces en el trabajo o dejen su empleo para buscar
otro. A menudo los trabajadores sufren, ademds de las con-
secuencias negativas del propio acoso, el perjuicio para sus
perspectivas laborales a corto y a largo plazo que supone el
verse obligados a cambiar de empleo. El acoso sexual tam-
bién puede tener un efecto negativo sobre los trabajadores
que no son objeto del mismo, pero que son testigos o saben
de la existencia de dicho comportamiento indeseado.

El acoso sexual también tiene consecuencias negativas para
los empresarios, ya que afecta directamente a la rentabilidad
de la empresa en la que los trabajadores piden bajas por en-
fermedad o dimiten de sus empleos por este motivo, y a la
eficacia econémica de una empresa en la que la productivi-
dad de los trabajadores se reduce al tener que trabajar en un
clima en el que no se respeta la integridad del individuo”.

Como podemos evaluar la situacion de nuestra empresa
en relacion al acoso sexual y al acoso por razon de sexo:

Es evidente que nos encontramos ante un aspecto basico
en relacion a la igualdad entre mujeres y hombres que no
puede ser evaluado mediante datos estadisticos. Se trata
de una problematica que responde a un claro desequili-
brio de poder entre géneros, desfavorable para las muje-
res, y cuya manifestacion reviste formas muy diversas, di-

I
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rectas e indirectas, de gravedad e intensidad variable, que
pueden producirse de forma puntual o continuada.

Algunos estudios realizados en diversos paises euro-
peos han puesto de manifiesto la clara relacion existente
entre el riesgo de sufrir acoso sexual y la vulnerabilidad
percibida de la persona objeto del mismo, siendo las di-
vorciadas o separadas, las jévenes y las que se incorpo-
ran por primera vez al mercado de trabajo, las que tienen
contratos laborales precarios o irregulares, las que de-
sempefan trabajos no tradicionales, las mujeres con
discapacidad fisica, las lesbianas y las pertenecientes a
minorias raciales las que mayor riesgo corren de sufrir
este tipo de acoso.

A la falta de datos cuantitativos debemos agregar dos
dificultades mas de cara al analisis: en primer lugar, la
falta de sensibilidad social y preparacion suficiente para
percibirlo, salvo en manifestaciones extremas, que se tra-
duce en una excesiva tolerancia frente a determinadas
conductas; y, en segundo lugar, el hecho de que las per-
sonas que lo padecen a menudo son reacias a quejar-
se, de forma que de la ausencia de denuncias no pode-
mos inferir la inexistencia de situaciones de acoso.

Por tanto, la evaluacion debera centrarse en el anali-
sis del ambiente y de las condiciones laborales de la
empresa, intentando discernir si nos encontramos o no
ante un entorno proclive a situaciones de acoso sexual
y/0 acoso por razoén de sexo. La respuesta a la siguiente
bateria de preguntas puede servirnos de orientacién en
nuestro propdésito:

Prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo
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1. ¢En nuestra empresa hay un niumero importante de muje-
res con contrato temporal”?

2. ¢lLas mujeres contratadas temporalmente son en su mayo-
ria jovenes recién incorporadas al mercado de trabajo?

3. ¢ Hay divorciadas o separadas que, tras una larga ausencia
del ambito laboral, se han reincorporado recientemente?

4. Se producen comentarios irénicos o burlones, admitidos
con normalidad, en relacion al aspecto fisico, a la vesti-
menta o a la tendencia sexual de companeras y/o compa-
neros?

5. ¢Se gastan bromas o se cuentan chistes misoginos, ho-
mofobos o racistas?

¢, Se exhiben carteles o imagenes de caracter sexista?

¢ Existe en la empresa alguna regulacion sobre el acoso
por razdn de sexo o el acoso sexual?

8. En caso afirmativo ¢cudl es el proceso de denuncia? ;qué
participacion tiene la Representacion Legal de los Trabaja-
dores (RLT) en su tratamiento? ;qué penalizacion tiene?
¢ es acorde a la normativa vigente?

9. ;Se tiene conocimiento de algun caso de acoso sexual o
de acoso por razdn de sexo en la empresa?

9. En caso afirmativo ¢,contd la victima con el apoyo necesa-
rio para denunciar? j,se abrid un proceso de investigacion?
;cudles fueron las consecuencias finales para la victima y
para el agresor?

j |
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Qué podemos hacer en relacion al acoso sexual y acoso
por razon de sexo

El articulo 48 de la LOIEMH establece, por una parte, la
responsabilidad de la empresa en la promocion de condi-
ciones de trabajo que eviten estos tipos de acoso, por otro
lado, fija la necesaria negociacion con la RLT de cédigos
de buenas practicas, asi como la realizacion de campanas
informativas o de acciones formativas y, finalmente sefiala
la responsabilidad de la representacion de los trabajadores
y las trabajadoras en relacién a la prevencion del acoso se-
xual y del acoso por razén de sexo en el trabajo:

“Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso se-
xual y el acoso por razon de sexo en el trabajo.

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

Con esta finalidad se podran establecer medidas que de-
beran negociarse con los representantes de los traba-
jadores, tales como la elaboracion y difusion de codigos
de buenas practicas, la realizacion de campanas infor-
mativas o acciones de formacion.

2. Los representantes de los trabajadores deberan contri-
buir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razon de sexo
en el trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajado-
res y trabajadoras frente al mismo y la informacion a la di-
reccion de la empresa de las conductas o comportamientos
de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo”.

Aunque la ley de igualdad no especifica el contenido mi-
nimo que deberian tener los protocolos de actuacion
frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, si
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podria servirnos como orientacion lo regulado en el arti-
culo 62, dirigido al logro de la igualdad en el empleo
para la Administracion General del Estado y para los or-
ganismos publicos vinculados o dependientes de ella:

“Articulo 62. Protocolo de actuacion frente al acoso sexual
y al acoso por razon de sexo.

“Para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razon
de sexo, las Administraciones publicas negociaran con la
representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, un
protocolo de actuacion que comprendera, al menos, los si-
guientes principios:

a) El compromiso de la Administracion General del Estado y
de los organismos publicos vinculados o dependientes de
ella de prevenir y no tolerar el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo.

b) La instruccidn a todo el personal de su deber de respetar
la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad, as/
como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

c) El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que
pudieran ser constitutivos de acoso sexual o de acoso por
razon de sexo, sin perjuicio de lo establecido en la normati-
va de régimen disciplinario.

d) La identificacion de las personas responsables de aten-
der a quienes formulen una queja o denuncia”.

En cualquier caso, deberemos ser conscientes de que la
existencia de un procedimiento para tratar las denuncias
de acoso sexual y de acoso por razén de sexo debe ser
un componente mas, pero no el unico, de la estrategia
para enfrentarse al problema. El objetivo primordial de-
beria ser la prevencion mediante el cambio de com-
portamientos y actitudes sexistas que generan un
ambiente proclive a este tipo de actuaciones.

j |
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Posibles medidas de actuacion en relacion al acoso
sexual y al acoso por razon de sexo:

e Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo.

e Elaboracién de una declaracion de principios con el
objetivo de mostrar el compromiso, conjuntamente
asumido por la direccion y la RLT, para la prevencion y
eliminacién del acoso por razén de sexo y del acoso
sexual.

e Comunicacion efectiva de la declaracion de principios
a todos los trabajadores, incidiendo en la responsabi-
lidad de cada una de las partes en garantizar un entor-
no laboral exento de acoso, fomentando de esta ma-
nera un clima en el que éste no pueda producirse.

e Crear un “Protocolo de Actuaciéon” que regule el aco-
so sexual y el acoso por razon de sexo, incluyendo su
definiciéon, un procedimiento de prevencion, actuacion
y de medidas sancionadoras.

e Garantizar el caracter urgente y confidencial del pro-
ceso, asi como el respeto y la prohibicion de cualquier
tipo de represalias hacia cualquiera de las personas
que intervengan en el mismo.

e Garantizar la participacion de la RLT en la comision
instructora encargada de tramitar el proceso.
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e Creacion de la figura de Agente de Igualdad, entre cu-
yas funciones figurara la recepcion de las denuncias
sobre acoso, el asesoramiento para el seguimiento e
investigacion de los casos denunciados, y la puesta
en marcha de medidas de sensibilizacién y prevencién
del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

e Dotar de competencias a la comisién paritaria del
convenio o a la comision de igualdad para velar por el
cumplimiento de la normativa establecida y del proce-
dimiento a seguir en los casos de acoso por razén de
sexo y de acoso sexual.

e Poner en marcha campanas de sensibilizacion de la
plantilla sobre el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo: edicion y distribucidn de material divulgativo,
realizacion de jornadas de prevencion de situaciones
de acoso, etc.

£ |
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Sensibilizacion y comunicacion

Por qué es importante la informacion y comunicacion:

La informacién es la primera via de sensibilizacion de la
poblacién o de la plantilla de una empresa concreta, en
relacion a la igualdad de oportunidades en general o de
determinados aspectos especificos sobre los que es ne-
cesario seguir insistiendo para lograr un cambio de men-
talidad al respecto, tales como:

e Romper con la segregacion ocupacional beneficia tanto a las mu-
jeres como a los hombres.

e |a desigualdad salarial es una discriminacién absolutamente in-
justa y, por tanto, nadie deberia permitirla.

e Los hombres deben asumir en mayor medida los trabajos deriva-
dos de sus responsabilidades familiares.

e Para el empresariado es mas productivo primar la profesionalidad
y la eficacia que la disponibilidad total.

e Todas las personas deben implicarse en la prevencion de cual-
quier tipo de acoso.

Sensibilizacion y comunicacion
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Puede ocurrir que en una empresa, tanto la direccion
como la RLT, ya estén lo suficientemente sensibilizados al
respecto y que hayan adoptado, incluso, algun acuerdo
para mejorar determinadas cuestiones en relacion a la
igualdad entre mujeres y hombres y que, sin embargo, la
plantilla no conozca ni el acuerdo ni el trabajo que en este
sentido se esté desarrollando. O es posible que lo conozca
s6lo una parte de la plantilla, aquella que tiene acceso a un
canal de comunicacion restringido, lo que implicaria una li-
mitacion en el nivel informativo y, consecuentemente, en el
nivel de participacion del resto de la plantilla.

En este supuesto seria necesario revisar las practicas de
comunicacioén existentes para corregir aquellas que pue-
dan resultar deficientes y asegurar que la informacion
llega a mujeres y hombres por igual.

Los canales de informacion empleados son basicos
también, por ejemplo, para conocer la oferta formativa
de la empresa; las mejoras existentes con respecto a la
legislacion en relacion a los permisos o vacaciones; para
optar a un cambio de puesto de trabajo que implique
una promocién profesional, el acceso a un tipo diferente
de actividad, un cambio de horario mas compatible con
otras actividades personales o con responsabilidades
familiares, o una movilidad geografica interesante, etc.

. |
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Preguntas que debemos hacernos en relacion a la
informacion y comunicacion:

¢ Existe una politica de comunicacion en la empresa?
En caso afirmativo jcoémo es?
¢ Qué tipo de informacion circula a nivel interno?

;
2

3

4. ¢Quién genera la informacion?

5. ;Se utilizan imagenes y/o un lenguaje sexista?

6. ¢Qué canales de comunicacion interna se utilizan?
7

¢ Tiene acceso a estos canales de informacion toda la
plantilla en igualdad de condiciones?

8. En caso negativo ¢se emplean distintos canales de comu-
nicacion en funcion de la materia de que se trate?

9. ;La utilizacion de diferentes niveles de informacion afecta
de forma desigual a hombres y mujeres?

10. ¢Qué tipo de informacion circula a nivel externo?

11. ¢Qué canales de informacion se emplean para publicitar
las ofertas de trabajo?

- |
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Posibles medidas de actuacion en relacion a la
informacion y comunicacion:

¢ |ncluir en el convenio colectivo, pacto de empresa o
acuerdo similar, una clausula expresando el compro-
miso con la igualdad de oportunidades y de trato en-
tre trabajadoras y trabajadores como una de las priori-
dades en la empresa.

e Establecer canales de informacién permanentes sobre
la integracién de la igualdad de oportunidades en la
empresa: buzones de sugerencias; instituir la seccion
de “lgualdad de oportunidades” en el tablén de anun-
cios; intranet; etc..., asegurando el acceso a los mis-
mos de toda la plantilla.

e Informar periédicamente del desarrollo del plan de
igualdad:

e Como se ha realizado el diagnostico.

Resultados obtenidos.

Objetivos del plan de igualdad.

® Proceso de desarrollo del plan.

e Motivar a la participacion a través de la comunicacion
con la comisién de igualdad, habilitando vias para que
la plantilla pueda expresar sus opiniones y sugeren-
cias sobre el plan.

¢ Revisar, corregir y vigilar sistematicamente el lenguaje
y las imagenes utilizados en las comunicaciones, tan-
to de uso interno como externo, a fin de eliminar el
sexismo.

. |
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GUIA PARA EL DIAGNOSTICO, NEGOCIACION Y APLICACION DE MEDIDAS Y PLANES DE IGUALDAD

e Establecer, entre las funciones de la comision de
igualdad la revisién del texto del convenio colectivo o
acuerdo de aplicacion en la empresa con una pers-
pectiva de género y la elaboracion de una redaccion
alternativa, de modo que, por ejemplo:
® La denominacién del convenio o acuerdo excluya la utili-

zacion de denominaciones de los colectivos afectados
en masculino.

e |a definicién del ambito personal mencione explicita-
mente a las trabajadoras y trabajadores.

¢ La descripcién de las funciones o tareas, la definicion de las
categorias o grupos profesionales, y las referencias a los
mismos en relaciéon a conceptos retributivos, ropa de traba-
jo, etc. se realicen utilizando denominaciones neutras.
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