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PRESENTACIO

El 23 de marg de 2007 el BOE ha publicat la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per la
igualtat efectiva entre dones i homes.

Aquesta Llei organica entra en vigor al dia segiient de la seva publicacié al BOE, amb les
precisions que es faran posteriorment en matéria de negociacié col-lectiva. La nova Llei no
és d’aplicaci6 als procediments administratius i judicials iniciats amb anterioritat a la seva
entrada en vigor.

Aquesta Guia vol donar a conéixer les novetats que la Llei organica per la igualtat efectiva
entre dones i homes introdueix a I’ambit de les condicions de treball i a I'ambit de la negoci-
aci6 col-lectiva. La Guia s’estructura en cinc apartats:

En una primera part, exposarem unes consideracions generals sobre la Llei d’igualtat, sobre
la discriminaci6 per raé de sexe, entorn Pla de Treball de la Unié Europea per als anys 2006-
2010 i, finalment, en relacio a les previsions que, sobre la quiestié del principi d’igualtat de
tracte i d’oportunitats, ja feia I’Acord Interprofessional de Catalunya pels anys 2005-2007.

A la segona part s’analitzen els nous drets dels representants dels treballadors i treballadores,
les noves obligacions de les empreses i les qliestions relatives a la responsabilitat empresarial,
al distintiu empresarial en materia d’igualtat i als compromisos de les diferents administraci-
ons publiques en I'ambit de la promocié de la igualtat a I'empresa privada.

La tercera part esta dedicada, ja de forma especifica, a la negociacié col-lectiva i la llei
d’igualtat. Abordem I’obligacié empresarial d’adoptar mesures i plans d’igualtat per tal de
fer front a Iexisténcia de discriminacio per ra6 de sexe a les empreses i, també, a les Admi-
nistracions Publiques. També s’analitza I’estructura de la negociaci6 col-lectiva i els plans
d’igualtat, i es fan propostes concretes sobre la metodologia per la elaboracié dels plans
d’igualtat. Es conclou amb unes reflexions sobre la conformacié de les comissions paritaries
de negociacio dels convenis col-lectius.

A la quarta part, “Condicions de treball i negociacié col-lectiva”, es donen a coneixer les nor-
mes legals vigents en materia d’igualtat per rad de sexe en els diferents moments de la relacié
de treball i per les distintes condicions de treball a les quals s’aplica el principi d’igualtat de
tracte i d’oportunitats: I’accés a I'ocupacio, la contractacié, la formacio, la classificacio i la
promocio professional, el temps de treball, la retribucio, la salut en el treball, la prevencié
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davant de I’assetjament sexual i per ra6 de sexe, els drets de la dona victima de la violéncia
de genere i, també, en el moment de la pérdua del lloc de treball.

En aquesta part trobareu les normes legals d’aplicacio - a I'ambit de I"Estatut dels Treballadors
i de la funcio publica -, la doctrina constitucional i alld que ens interessa saber o que es pot
fer - en linies generals -, des de la negociacié col-lectiva. De fet aquest apartat es pot llegir de
forma separada a la resta si del que es tracta es només de coneixer quines novetats aporta la
[lei d’igualtat en materia de condicions de treball, o bé pot ser llegida en relacié amb la resta
de parts si I'objectiu és valorar la possibilitat d’elaborar mesures i plans d’igualtat.

La cinquena part inclou tots els annexos amb qué concloem I’estudi. El primer d’aquests és,
de fet, la Nota Informativa nim. 4/2007 del CERES. La Nota exposa els aspectes laborals i de
Seguretat Social que han estat introduits a les normes legals mitjangant la Llei Organica per
la igualtat, fonamentalment, perd no Gnicament, relatives als drets de conciliaci6 de la vida
laboral i familiar.

Finalment a la resta dels annexos hi trobareu integrament o en forma d’extracte els textos
de Llei organica per la igualtat efectiva entre dones i homes, en allo que té a veure amb les
questions relatives al treball i de I'Estatut dels treballadors, amb les previsions introduides per
la Llei d’igualtat o que tenen a veure amb la seva aplicacio.

La Guia que teniu a les mans no pretén solucionar tots els problemes que ens plantejara I’ac-
ci6 sindical, només vol aportar instruments legals per intentar donar-hi resposta.

-10 -
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PRIMERA PART.
CONSIDERACIONS GENERALS INTRODUCTORIES

1.1. CONSIDERACIONS GENERALS SOBRE LA LLEI ORGANICA PER LA IGUALTAT EFEC-
TIVA ENTRE DONES | HOMES EN ’AMBIT DEL TREBALL

1.1.1. Consideracions generals

La Llei organica, pel que fa a I'ambit del treball, estableix un seguit de previsions de carac-
ter generic sobre el principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats en la relacié de treball, que
afecten, encara que en diferent mesura, al treball assalariat, al funcionarial i també al treball
autonom.

Ens trobem amb previsions genériques que també tenen la seva translacié concreta a les
normes legals ja vigents mitjancant modificacions legislatives que afecten a I’Estatut dels Tre-
balladors, a la Llei de la funcié publica de I’Estat, a la Llei general de la seguretat social, a la
Llei de procediment laboral, a la Llei de prevencié de riscos laborals, a la Llei d’infraccions i
sancions de 'ordre social i a la Llei d’'ocupacid, entre altres'.

A I’ambit de I’Estatut dels Treballadors, és a dir, en la relacié de treball assalariat entre els
treballadors i treballadores i les empreses privades, sén molt importants les referencies i les
derivacions a la negociacio6 col-lectiva, com a instrument imprescindible per avangar cap a
la igualtat efectiva.

1.1.2. Principals definicions de la llei organica

La Llei organica té com a objectiu fer efectiu el dret d’igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones
i homes i, en paraules de la propia exposicié de motius, “ ...per aconseguir-ho és necessari remou-
re obstacles i estereotips socials que impedeixen o obstaculitzen la igualtat efectiva ”.

La Llei organica per la igualtat efectiva entre dones i homes, a I"hora d’establir els seus
elements definidors centrals, empra la formula de les directives de la Uni6 Europea —les
definicions conceptuals-, que darrerament també s’utilitza en normes legals internes.

Les definicions més importants de la llei organica, que s’han de tenir en compte a I’hora de
analitzar el seu contingut, sén:

T - En linies generals, es pot dir que aquestes normes ja tenen, des de fa temps, previsions genériques que recullen el principi
d’igualtat de tracte i d’oportunitats, tenint en compte la doctrina que en aquest sentit ja ha consolidat el Tribunal Constitucional.
Les actuals modificacions sén més concretes i afecten, fonamentalment, a la negociaci6 col-lectiva i a aspectes de la anomenada

“conciliacié de la vida laboral i familiar” i a noves garanties juridiques.

-11 -
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El principi d’igualtat de tracte i no-discriminacié entre dones i homes. Aquest principi suposa
I’absencia de tot tipus de discriminacié per rad de sexe, o qualsevol altra condicié o circums-
tancia personal o social vinculada al sexe, ja sigui directament o indirecta i, especialment, les
derivades de la maternitat, de I’assumpci6 de les obligacions familiars i de I’estat matrimonial
o familiar i altres factors que suposin una mltiple discriminacid, com la discapacitat.

El caracter transversal de la llei organica. Consisteix en qué el principi d’igualtat de tracte
i d’oportunitats entre dones i homes és un principi informador de tot I’ordenament juridic i,
com a tal, s’haura de tenir en compte a I’hora d’interpretar i aplicar les normes legals.

Discriminacié directa per raé de sexe. Es la situacié en qué es troba una persona que sigui,
hagi estat o pugui ser tractada, per ra6 del seu sexe, de forma menys favorable que una altra
en situacié comparable.

Discriminacié indirecta. Es la situacié en qué una disposicio, criteri o practica aparentment
neutres posen a una persona d’un sexe en desavantatge particular amb respecte a persones
de I'altre, excepte els casos on aquesta disposicid, criteri o practica es pugui justificar objec-
tivament amb una finalitat legitima i que els mitjans per arribar a la finalitat siguin necessaris
i adequats.

Constitueix assetjament sexual qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa sexual
que tingui el proposit o produeixi I'efecte d’atemptar contra la dignitat d’'una persona, en
particular quan es crei un entorn intimidatori, degradant u ofensiu.

Constitueix assetjament per rad de sexe qualsevol comportament realitzat en funcio del sexe
d’una persona, amb el proposit o amb I’efecte d’atemptar contra la seva dignitat i de crear un
entorn intimidatori, degradant u ofensiu.

’assetjament sexual i per rad de sexe es consideren en tot cas discriminatoris, i condicionar
un dret o una expectativa de dret a I"acceptacié d’una situacio constitutiva d’assetjament
sexual o per raé de sexe es considera també acte de discriminacié per ra6 de sexe.

També es considera discriminacié per raé de sexe qualsevol tracte advers o efecte negatiu
com a conseqliencia de la presentacié de queixes, reclamacions, dendincies, demandes o
recursos destinats a impedir la discriminacié o a exigir el compliment efectiu del principi
d’igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes.

Per accions positives s’ha d’entendre I’adopcié de mesures especifiques en favor de les dones

per corregir situacions patents de desigualtat de fet respecte dels homes. Aquestes mesures,
que només son aplicables quan subsisteixin les situacions de desigualtat, hauran de ser rao-

-12-
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nables i proporcionades en relacié amb I'objectiu que es pretengui en cada cas. En cap cas
poden comportar la segregacié de les dones respecte dels homes mitjangcant el manteniment
de regims juridics separats segons el sexe.

1.1.3. Obstacles i estereotips socials que impedeixen o obstaculitzen arribar a la igualtat
efectiva de tracte i d’oportunitats a I'ambit del treball

Com ja hem posat de manifest, i en paraules de la propia exposicié de motius de la Llei
organica, per tal d’aconseguir la igualtat efectiva entre dones i homes “és necessari remoure
obstacles i estereotips socials que impedeixen o obstaculitzen la igualtat efectiva ”.

Si volem avancar, amb garanties d’exit, cap a la igualtat efectiva en el moén del treball,
necessariament hem de tenir en compte:

* Que, actualment, bona part de la societat continua adjudicant a les dones les tasques
i la responsabilitat sobre el treball domestic 2.

e Que el treball assalariat de la dona treballadora esta infravalorat socialment.

e Que la formaci6 professional i el mercat de treball estan dualitzats i segmentats per
raé de sexe.

* Que el propi cicle de vida de les dones i homes, i la responsabilitat que cadascu
assumeix, incideixen de forma determinant en la seva posici6 inicial i continuada al
mercat de treball.

Es imprescindible constatar i tenir present que les dones continuen tenint assignada social-
ment la responsabilitat del treball domestic. Aixo és aixi malgrat els canvis - no substancials
- que s’han produit els darrers anys, i s’ha de tenir en compte per adoptar les mesures que
permeten avancar per fer real la igualtat efectiva de tracte i d’oportunitats al mén del treball.

La responsabilitat del treball domestic que les dones assumeixen, quasi en exclusiva, és un fet
que cal considerar des de dues perspectives: d’'una banda, avui ja quasi ningl posa en dubte
que les activitats que es realitzen a I'ambit familiar, tenen la consideraci6 de treball, en la me-
sura que si les mateixes tasques es realitzen des de fora per persones que no formen part de la
familia, si es considera treball i es retribueix com a tal. D’altra banda, aquesta responsabilitat
sobre les tasques domestiques col-loca a les dones en pitjor situacio respecte als homes tant
en la igualtat de tracte com en la igualtat d’oportunitats en el moment d’accedir al mercat de
treball i també quan ja estan treballant. Per posar un exemple - sobre el que tornarem en un
moment posterior: si la dona no treballa, I’home no té dret a gaudir ni del permis de materni-
tat ni del permis de lactancia, reforgant-se d’aquesta forma el rol social de la dona (tenir cura
dels fills), davant del paper social de I'home (treballar fora de la Ilar).

2 Per treball doméstic s’entén totes les activitats necessaries per la cura de les persones en I’ambit familiar.

-13-
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La formacié professional i el mercat de treball estan dualitzats i segmentats segons el ge-
nere. Aquesta és una realitat de la qual s’ha de partir no solament en el moment d’establir
les politiques publiques en ambits com la formacié professional i I'accés a I'ocupaci6, sind
també per actuar de forma efectiva per fer possible la igualtat de tracte i d’oportunitats.

Aixi, continua pesant en excés el rol social de les dones, les funcions que segueixen assumint
a I’ambit familiar, la masculinitzacié de determinades - moltes- professions en el sector indus-
trial, el manteniment d’estereotips sexuals en llocs de direccié o de responsabilitat, la manca
de politiques pabliques eficaces a I'ambit de la vida familiar i de la dependéncia, la manca
d’informacié i orientaci6 professional que qiiestioni la segmentacio per raé de génere. Des
d’aquesta perspectiva és imprescindible que les administracions publiques i els agents socials
estableixin mesures que disminueixin la segmentacié i revisin, de forma periodica, el compli-
ment dels objectius que s’estableixin per aconseguir la igualtat de tracte i d’oportunitats.

Com a conseqiiéncia del que hem dit, i a la vegada reafirmant les conseqiieéncies negatives
per a les dones al treball, no pot perdre’s de vista que el treball de les dones, en si mateix,
esta socialment menys valorat que el treball dels homes, mes enlla de la major precarietat
que afecta a les dones (temporalitat i temps de treball parcial, etc.)

Les causes de l'inferior valor social atribuit al treball de las dones sén miltiples: algunes es
troben a I'ambit de las convencions socials a las quals ja s’ha fet referencia anteriorment, pero
també en la propia realitat discriminatoria i precaritzada al mén del treball. Les dones ocupen
la immensa majoria dels contractes a temps parcial; continuen encara cobrant salaris inferiors
als dels homes i gaudeixen de moltissimes menys possibilitats de promocié professional que
els homes. Les dones sén les que perden, o abandonen, els llocs de treball - per concentrar-se
en la que es considera la seva responsabilitat social -, abans que els homes.

Un darrer factor causal —i que ho resumeix tot- és el cicle de vida: el cicle vital dels homes
i de les dones incideix de distinta forma en la seva posici6 inicial i continuada al mercat
de treball. No hi ha dubte que el cicle de vida personal i sobretot familiar de les persones
afecta de forma diferent a homes i dones. En aquest sentit, mitjangant el quadre segiient es
pretén relacionar les circumstancies de la vida familiar amb les distintes circumstancies que
es donen en 'accés al mercat de treball i en la propia relacié laboral, i amb els estereotips
socials, per, en definitiva, posar de relleu no solament la relacio entre elles, sind també per tal
de visualitzar en quin moment i en quina mesura incideixen unes sobre altres.
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Circumstancies i condicions en

Tasques domestiques.
Embaras.
Maternitat-Paternitat.

Cura de les persones (fills,
pares, néts).

Dona victima de la violén-

Classificacié formacié i promo-
cié.

de treball:
(conciliacid), salari, salut, i parti-

Condicions temps

cipacié sindical.
Assetjaments.

Perdua del lloc de treball.

Cicle de vida .. Circumstancies que incideixen
la relacié de treball
JOVENTUT Formacié professional Segmentacio i dualitzacié de la for-
Accés a I'ocupacié macié i del mercat de treball
MADURESA Accés al treball i contractacio. Segmentacié i dualitzacié de la for-

maci6 i del mercat de treball.

Assignaci6 social de la responsabili-
tat domestica.

Infravaloracié del treball de les do-
nes.

Cicle de vida i igualtat d’oportuni-
tats.

cia de génere.

Des de la joventut s’accedeix generalment a una formacié professional segmentada i dualit-
zada i ja es preestableix el tipus de treball al qual s’ha d’accedir. Ells estudien preferentment
unes formacions i elles unes altres.

Posteriorment, el cicle de vida i com s’assumeixen les responsabilitats a I’ambit familiar con-
dicionen l"accés - si encara no s’hi havia accedit - al mercat de treball, la posici6 que és té en
ell o ala qual es pot aspirar i, també, condiciona mantenir-se al treball i en quines condicions
es conserva aquest treball.

1.2. PLA DE TREBALL DE LA UNIO EUROPEA PER LA IGUALTAT DONES | HOMES, 2006-
2010°

El Comite Economic i Social Europeu, en la seva reunié de setembre de 2006, va aprovar unes
conclusions sobre el Pla de treball per la igualtat entre dones i homes 2006-2010, a instancia
de la Comissié Europea. Encara que sigui de forma resumida té importancia conéixer-les en
la mesura que poden servir de referencia per la negociacié col-lectiva.

El Comité Economic i Social europeu, en el seu informe-dictamen, considera que la desigual-
tat entre dones i homes en I"ambit del treball pot intensificar-se en un futur proxim si es té en

compte que:
* la competéncia economica exigeix ma d'obra més flexible i més mo-
bil, i aquestes exigencies incideixen de forma més negativa en les dones.

3 - Vegeu DOUE (€318, de 23 de desembre de 2006. Podeu accedir al text complert de la disposicié des de I'adreca:
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/site/es/0j/2006/c_318/c_31820061223es01730179.pdf

-15-



Llei d’igualtat: condicions de traball i negociacio col-lectiva

Les dones es veuen obligades a escollir entre tenir fills o la carrera professional com a
conseqliencia de la manca d’acords laborals flexibles i de serveis publics d’assisten-
cia a la dependéncia.

La persistencia dels estereotips socials sexistes.

Continuen repartint-se desigualment les responsabilitats i la realitzaci6 de les tasques
familiars.

El Comité Economic i Social europeu considera com a ambits prioritaris del Pla de Treball per

la igualtat entre dones i homes al mén del treball els segiients:

La consecucié de la independencia economica per part de les dones. Aixo s’assolira
si s'incrementa la taxa d’ocupaci6 i s’elimina la desigualtat en les retribucions.

En I'ambit de la conciliacié de la vida laboral i familiar cal eliminar els obstacles a
I'accés al treball, flexibilitzar les condicions de temps de treball, i, també, modificar
la responsabilitat sobre tasques de cura.

Promoure la representacié paritaria, entre dones i homes, en la presa de les decisions
que els afectin en I’ambit del treball.

Eradicar la violencia de genere, ja que aquesta és un obstacle per la incorporaci6 o
el manteniment de la dona al treball.

1.3. CRITERIS ESTABLERTS A 'ACORD INTERPROFESSIONAL DE CATALUNYA PER ELS
ANYS 2005-2007

L'Acord interprofessional de Catalunya per els anys 2005-2007, instrument orientador de la
negociacio col-lectiva, ja va establir criteris per la negociacié dels convenis col-lectius en

materia d’igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes a I’ambit del treball; aquests

criteris insten a:

-16 -

Adoptar clausules declaratives de caracter antidiscriminatori.

Adequar el contingut del convenis col-lectius a la normativa vigent o millorar dels
drets legalment ja reconeguts, amb especial atencié a tot el relatiu a la prevencié de
riscos, maternitat, lactancia i reproduccio.

Incorporar a la negociacié col-lectiva el dret sindical a rebre informacié especifica de
genere.

Establir criteris i/o proves objectives en els requeriments per accedir a un lloc de tre-
ball.

Explicitar el principi d’igualtat retributiva per treballs d’igual valor.

Establir als convenis col-lectius, de forma explicita, criteris d’accié positiva en la con-
tractacio i la promocié professional.
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Revisar els sistemes de classificaci6 professional i de valoracié dels llocs de treball.

Garantir el dret al treball de la dona embarassada mitjancant les pertinents avaluacions

de riscos.

Promoure que les empreses es dotin d’un codi de conducta i un protocol d’actuacié

per la prevenci6 de 'assetjament sexual i per rad de sexe, en el marc dels convenis

col-lectius.

Establir als convenis col-lectius que, davant de conflictes de génere o per prevenir-los,
’

pot acudir-se a la conciliacié especialitzada en el Tribunal Laboral de Catalunya.
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SEGONA PART.
OBLIGACIONS EMPRESARIALS | DRETS DELS REPRESENTANTS
DELS TREBALLADORS, RESPONSABILITAT SOCIAL DE LES
EMPRESES | COMPROMISOS DE LES ADMINISTRACIONS
PUBLIQUES

2.1. NEGOCIACIO COL-LECTIVA: INSTRUMENT IMPRESCINDIBLE PER AVANCAR CAP A
LA IGUALTAT EFECTIVA ENTRE DONES 1 HOMES

La Llei Organica per la igualtat efectiva entre dones i homes és, per si sola, insuficient per la
consecucio6 de la igualtat efectiva de tracte i d’oportunitats en I’ambit del treball. El que cal
és una transformacié de les concepcions socials en I’ambit del treball i I’establiment de drets
i condicions de treball que comportin una millora de les condicions de vida tant pels homes
com per les dones. Es des d’aquesta perspectiva que s’ha d’avancar cap a |efectivitat real del
principi d’igualtat entre dones i homes.

La Llei Organica ja anticipa que es poden produir situacions de discriminacié entre dones i
homes en tot tipus de treball (assalariat i autonom) i, pel que ara ens interessa, en tots els mo-
ments de la relacié de treball assalariat, des dels propis processos formatius previs a I’accés a
I'ocupacié, en el moment de I'accés; en les condicions de treball - individuals i col-lectives; i
també en el moment de perdua del treball i de I'accés a les prestacions publiques.

La Llei Organica una vegada establerts els elements i conceptes centrals de la politica an-
tidiscriminatoria - als que ja s’ha fet referencia en el primer apartat -, deriva i faculta a la
negociacié col-lectiva per I’adopcié de mesures concretes per tal que s’eliminin les situacions
discriminatories que es puguin produir al si de les empreses *.

No hi ha dubte de la importancia de la negociacié col-lectiva en la mesura que es I'instru-
ment més important de regulacié de les condicions de treball. Els convenis col-lectius regulen
I'accés al treball i les formes de contractacio, els sistemes de classificacié i promocié profes-
sional, les condicions de treball individuals (temps de treball, retribucié, salut, entre altres), la
formacié professional, els diferents tipus de mobilitat al treball i finalment, en alguns casos,
encara que molt insuficients, la prevencié dels assetjaments sexuals i per rad de sexe, i en
menys suposits encara els drets de la dona victima de la violéncia de genere, etc.

4 - Aquesta derivacié afecta sobretot a la negociacio col-lectiva de I’ambit de I’Estatut dels Treballadors. També, per, es faran unes
consideracions especifiques a la negociacié col-lectiva a I'ambit de les administracions pdbliques.
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Pero també cal tenir present dos elements més sobre la importancia dels convenis col-lectius:
primer, que sén fruit de la negociacié i I’acord entre ambdues parts (representants de ['empre-
sa i dels treballadors i treballadores) i, segon, que sén la regulacié més propera i coneguda
per les persones treballadores.

Com ja s’ha dit, la Llei organica per la Igualtat deriva i faculta expressament a la negociacié
col-lectiva; aquesta derivacié té, pero, dues vessants diferents:

Derivacions especifiques i concretes

En determinats aspectes i per a determinades circumstancies la Llei organica reconeix |’exis-
tencia d'un dret a favor dels treballadors i treballadores sempre - i només - que el conveni
col-lectiu que els hi sigui d’aplicacio el reguli expressament.

Aquest es el cas de la possibilitat d’acumular les hores del permis de lactancia® (1 hora al dia)
per tal de gaudir-les en dies sencers de descans i tal com el conveni col-lectiu estableixi, de
forma que si el conveni col-lectiu no en diu res no es té dret a aquesta acumulacié d’hores
per gaudir-ne de forma continuada a jornada sencera®.

En el mateix sentit, la Llei Organica deriva a la negociacioé col-lectiva la possibilitat d’adaptar
i /o flexibilitzar la duracié i la distribucié de la jornada de treball” - en sentit ample - amb
motiu de I’assumpcié de responsabilitats i tasques familiars. En aquest cas, no hi ha dubte que
és molt millor que el conveni col-lectiu estableixi mesures en relacié al temps de treball que
afavoreixin I'assumpci6 i redistribuci6 de les responsabilitats familiars, ara bé, si el conveni
col-lectiu no en diu res, aixd no comporta que no es puguin gaudir els drets de la forma més
favorable a I'efectivitat del principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats®.

Derivacions generiques, mesures i Plans d’igualtat
La Llei Organica, pero, també estableix I'obligacié de la negociacié col-lectiva d’adoptar les

mesures que siguin necessaries per combatre les discriminacions per rad de sexe al si de les
empreses.

5 - Nova previsié de Iarticle 37.4. de I'ET: La mujer, por su voluntad, podra sustituir este derecho por una reduccién de su jornada
en media hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas en los términos previstos en la negociacion colectiva o
en el acuerdo a que llegue con el empresario respetando, en su caso, lo establecido en aquélla.

6 - Aquesta possibilitat ja va ser validada per el Tribunal Suprem en senténcia de 20 de juny de 2005.

7 .- Nova previsi6 de I'article 34. 8. de I'ET: £ trabajador tendré derecho a adaptar la duracion y distribucion de la jornada de trabajo
para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral en los términos que se establezcan en la nego-
ciacién colectiva o en el acuerdo a que llegue con el empresario respetando, en su caso, lo previsto en aquélla.

8 - En aquest sentit es importantissima la senténcia del Tribunal Constitucional de 15 de gener de 2007, que analitzarem en un
apartat posterior.
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En aquest cas, les referencies de la Llei d’igualtat sén de caracter general:

e L'obligacio de les parts empresarial i sindical de negociar mesures i/ o plans d’igualtat
per fer efectiu el principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats.

e la possibilitat que la negociacié col-lectiva estableixi mesures d’accié positiva per
revertir situacions de discriminacio, etc.

També cal dir que la Llei d’igualtat, en la seva disposicié final 5a, estableix |'obligacié del Go-
vern i de les organitzacions sindicals i empresarials més representatives, als 4 anys de I’'em-
presa en vigor de la Llei, d’avaluar I’estat de la negociacié col-lectiva en materia d’igualtat i,
en el seu cas, establir les mesures legals que es considerin pertinents un cop s’hagin analitzat
els resultats de l"avaluacié.

2.2. OBLIGACIONS EMPRESARIALS 1 DRETS DELS REPRESENTANTS DELS TREBALLA-
DORS

Per tal de fer efectiu el dret a negociar mesures i plans d’igualtat, la Llei d’Igualtat regula noves
obligacions de les empreses i nous drets dels representants dels treballadors, que s’introdueixen
a I’Estatut dels Treballadors (ET) i a la Llei d’infraccions i sancions de I’ordre social (LISOS).

Aquestes noves obligacions empresarials, encara que regulades de forma geneérica, sén:

e 'obligaci6 de respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats i d’adoptar mesures per
evitar discriminacions. En aquest sentit, és contundent I'article 45 apartat 1. de la Llei
Organica d’igualtat’.

e L'obligacio - establerta també a l'article 45 de la Llei d’igualtat- de negociar les me-
sures o els plans d’igualtat amb els representants dels treballadors.

La primera obligacié no suposa una novetat ja que el necessari respecte al principi d’igualtat es
deriva directament de I'article 14 de la Constitucié. Si que és novedosa |'obligacié de negociar
aquestes mesures amb els representants dels treballadors i treballadores per afavorir la igualtat
efectiva. Aquesta nova obligacié empresarial és I'element inicial i central sobre el qual es fona-
menta el dret a |la negociaci6 col-lectiva en matéria d’igualtat de tracte i d’oportunitats.

9 - “1. Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finali-
dad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberdn negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la

legislacion laboral”.
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Paral-lelament a I'establiment d’obligacions a les empreses, la Llei d’igualtat regula nous
drets dels representants dels treballadors, drets que s6n d’aplicaci6 des de la data d’entrada
en vigor de la Llei d’lgualtat, el 24 de marg de 2007'° i que sén els seglients:

* Dret a rebre informacié.

e Dreta exercir una tasca de vigilancia del respecte i de "aplicacié del principi d’igual-
tat a 'empresa.

e Dreta col-laborar amb I’empresa en |'establiment mesures.

e Obligacio de les parts de negociar les mesures i els Plans d’lgualtat.

Dret a rebre informacié'’, anualment, sobre |"aplicaci6 a I'empresa del principi d’igualtat de
tracte i d’oportunitats. Aquest nou dret informatiu afecta a totes les circumstancies i condici-
ons de la relaci6 de treball: a ’accés al treball i a la contractacid, als sistemes de classificacid
i promoci6 professionals, a les condicions de treball ( salari, jornada, salut, etc.), a la preven-
ci6 de "assetjament sexual i per rad sexe, amb motiu de la pérdua del treball.

L'empresa esta obligada a donar als representants dels treballadors tota la informacié sobre
aquests aspectes; el fet que I'empresa no disposi - o digui que no disposa -, de la informacié
sol-licitada no vol dir que no estigui obligada a facilitar-la; en aquest cas I'empresa haura de
realitzar els treballs necessaris per obtenir-la i facilitar-la.

En el mateix sentit, la propia Llei d'lgualtat, al seu article 472, estableix el dret de la represen-
tacio legal dels treballadors a accedir a la informacié sobre el contingut dels plans d’igualtat
i la consecucié dels seus objectius. Si no hi ha representants, el dret és de totes les persones
treballadores. També en relaci6 als drets informatius s’ha de tenir present que I'article 7.7 de la
Llei d’infraccions i sancions de I'ordre social (LISOS) regula com a falta greu de I'empresa “/a
transgressio dels drets informatius, audiéncia i consulta dels representants dels treballadors ...".

10 - 'obligacié de negociar els plans d’igualtat en el marc de la negociaci6 dels convenis col-lectius, no estara vigent fins la
dentincia del conveni col-lectiu que es faci amb posterioritat a I’entrada en vigor de la Llei d’lgualtat.

11 - la Llei d'lgualtat introdueix un nou dret de rebre informacié dels comites d’empresa a I'article 64. 1. de I'Estatut dels Treba-
Iladors, amb el segtient redactat: “También tendrd derecho a recibir informacion, al menos anualmente, relativa a la aplicacion en
la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se incluirdn datos sobre la
proporcién de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las medidas que se hubieran
adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa y, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la
aplicacion del mismo”.

12 _ “Transparencia en la implantacion del plan de igualdad. Se garantiza el acceso de la representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras o, en su defecto, de los propios trabajadores y trabajadoras, a la informacion sobre el contenido de los Planes de igualdad

y la consecucion de sus objetivos” .
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Dret a exercir una tasca de vigilancia del respecte i de I’aplicacié del principi d’igualtat a
I’empresa’. Aquest nou dret comporta que els representants dels treballadors sén responsa-
bles de comprovar i verificar si a la seva empresa es produeix qualsevol tipus de discrimina-
ci6 per ra6 del sexe. Per fer-ho, han de tenir present les definicions que la llei fa del principi
d’igualtat de tracte i de no-discriminacio, de discriminacié directa i indirecta, del que és un
assetjament sexual o per rad de sexe, etc. També caldra que prenguin en consideracié les
dades que es derivin de les informacions que I’empresa els hi ha de donar.

Aquesta tasca de vigilancia del respecte al principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats reforga
i complementa el sentit dels drets informatius anteriors - es té dret a coneixer perque es té dret
a vigilar el compliment de la legalitat. Aixo, al mateix temps, obliga als representants de les
persones treballadores a estar atents de quina és la situaci6 real a I'empresa i de quines s6n
les solucions per tal d’evitar i eliminar qualsevol tipus de discriminacio.

La Llei d’igualtat afavoreix que la solucié a I'existencia de discriminacié s’adopti mitjancant la
negociacié col-lectiva i, si aixo no és possible, a través de la dentncia davant de la Inspeccié
de Treball o dels Jutjats del Social per incompliment de la legalitat per part de I'empresa.

Dret a col-laborar amb I’empresa en I'establiment mesures'*. Aquest dret és el que es corres-
pon a l'obligacié empresarial de negociar les mesures i els plans d’igualtat.

Larticle 7 de la Llei d’infraccions i sancions de I’ordre social (LISOS), en el seu nou apartat
13, introduit per la Llei d’lgualtat, regula com a falta greu de I'empresa, “no complir les obli-
gacions que en matéria de pla d’igualtat estableix I'ET o el conveni col-lectiu”.

Larticle 8 de la Llei d’infraccions i sancions de I’ordre social (LISOS), en el seu nou apartat
17, introduit per la Llei d’lgualtat, regula com a falta molt greu de I'empresa, “no elaborar o
no aplicar el pla d’igualtat, o fer-ho incomplint els termes previstos, quan I'obligacié es derivi del
compliment alternatiu a una sancié imposada per ['autoritat laboral”.

13 - La Llei digualtat afegeix aquest nou dret a l'article 64 de I'ET, amb el segiient redactat:  c) De vigilancia del respeto y aplica-
cién del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres”.

14 _ La Llei d'igualtat afegeix aquest nou dret a I'article 64 de I'ET, amb el segiient redactat: “13. Colaborar con la direccién de la
empresa en el establecimiento y puesta en marcha de medidas de conciliacion”.
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Obligacio de les parts de negociar les mesures i els Plans d’Igualtat.

La Llei organica per la igualtat, a I'hora d’establir I'obligacié de les parts - empresa i repre-
sentants dels treballadors -, de negociar les mesures i plans d’igualtat ha modificat I’article 85
apartat 1. de I'ET". S’afegeix un paragraf que disposa:

e L'obligaci6 de les parts a promoure mesures dirigides a assolir la igualtat de tracte i
d’oportunitats entre les dones i els homes a I'ambit laboral i de negociar els plans
d’igualtat, sens perjudici de la llibertat de les parts a I’hora de determinar el contingut
dels convenis col-lectius.

No hi ha dubte, doncs, sobre I'obligacié de negociar les mesures i els plans d’igualtat, pero
aquesta obligacié no comporta el deure d’arribar a acords en el marc de la negociacié. Les
mesures per garantir la igualtat efectiva i els plans d’igualtat s’haurien d’haver convertir en
contingut minim dels convenis col-lectius, perque encara que només hagués estat una obliga-
ci6 formal, aquesta obligacié resoldria un possible conflicte sobre el resultat de la negociaci6.
De totes formes allo que realment importa en materia d’igualtat de tracte i d’oportunitats és
arribar al fons de la questié.

La Llei Organica per la igualtat regula I’entrada en vigor de I'obligacié de negociar les me-
sures i plans d’igualtat als convenis col-lectius'®: sera obligatori a partir de la negociacié dels
convenis col-lectius que es denunciin després del 24 de mar¢ de 2007.

En conseqiiencia, no és “legalment” obligatori negociar mesures i plans d’igualtat als
convenis col-lectius que estiguessin denunciats abans del 24 de marg de 2007. Aix0 pero,
no vol dir que no es pugui ni s’hagi de negociar, ni que calgui esperar fins la negociacio6 del
proper conveni col-lectiu. En qualsevol cas, el que és important des de la perspectiva de la
negociacié col-lectiva no només és el moment en qué s’ha de negociar, sind fer-ho en les
millors condicions, amb propostes clares i efectives.

15 .- “Sin perjuicio de la libertad de las partes para determinar el contenido de los convenios colectivos, en la negociacion de los mis-
mos existird, en todo caso, el deber de negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres en el dmbito laboral o, en su caso, planes de igualdad con el alcance y contenido previsto en el capitulo Ill del Titulo IV
de la Ley Orgénica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres”.

16 _ La Disposici6 transitoria quarta de la Llei d’igualtat estableix: “Régimen de aplicacién del deber de negociar en materia de
igualdad. Lo dispuesto en el articulo 85 del Estatuto de los Trabajadores en materia de igualdad, segtin la redaccién dada por esta
Ley, serd de aplicacion en la negociacion subsiguiente a la primera denuncia del convenio que se produzca a partir de la entrada

en vigor de la misma” .
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2.3. LA RESPONSABILITAT SOCIAL DE LES EMPRESES | EL DISTINTIU EMPRESARIAL EN
MATERIA D’IGUALTAT

La Llei Organica per la igualtat, a més de les obligacions i drets anteriorment esmentats, in-
trodueix, també, algunes previsions que volen ser incentius a les empreses a I"hora d’aplicar
efectivament politiques d’igualtat. Aquestes previsions estan contingudes als articles 50 i 73
que aborden, respectivament, el distintiu empresarial en materia d’igualtat, i les accions de
responsabilitat social de les empreses en materia d’igualtat.

Pel que fa a les accions de responsabilitat social, la Llei preveu la possibilitat que les em-
preses assumeixin i realitzin, de forma voluntaria, aquesta modalitat d’accions destinades a
promoure la igualtat entre dones i homes al si de les empreses.

No hi ha dubte que el més important és la negociacié i establiment de plans d’igualtat negoci-
ats amb els representants dels treballadors, pero davant la possibilitat que una empresa digui
que empren - o que realment emprengui- accions d’aquesta naturalesa, és important saber:

Ter .- Que aquestes accions empresarials poden ser fruit d’'un acord amb la representacié de
les persones treballadores.

2on.- Que I'empresa esta obligada a informar a la representacio de les persones treballadores
de les accions que emprengui si previament no les ha negociat amb aquella.

3er.- Que, en aquest sentit, és important introduir als convenis col-lectius el deure empresa-
rial de donar a coneixer totes les mesures que I'empresa pensi adoptar i també que estigui
obligada a acordar-les amb la representacié de les persones treballadores, abans d’utilitzar
distintius de “responsabilitat social empresarial”.

4rt .- Que a aquest tipus d’accions, negociades o no, se’ls hi aplica la normativa laboral.

5e .- Que les empreses poden fer s publicitari de les accions de responsabilitat social en
materia d’igualtat.

Pel que fa al distintiu empresarial en materia d’igualtat, la Llei preveu que el Ministeri de
Treball i Assumptes Socials creara, en el futur, un distintiu per reconéixer a aquelles empreses
que destaquin per I'aplicacié de politiques d’igualtat. Per tal de concedir aquest distintiu es
tindra en compte la presencia equilibrada d’homes i dones en els diferents grups i categories
professionals i I'adopcié i aplicacié efectiva de plans d’igualtat, de forma que es controlara
I’aplicacio sostinguda i real de les politiques d’igualtat.

-25-



Llei d’igualtat: condicions de traball i negociacio col-lectiva

Aquesta previsié de la llei d’igualtat ha de ser desplegada amb normes legals posteriors.

2.4. ELS COMPROMISOS DE LES ADMINISTRACIONS PUBLIQUES EN I'AMBIT DE LA
PROMOCIO DE LA IGUALTAT A 'EMPRESA PRIVADA

L'article 49 de la Llei d’lIgualtat estableix que el Govern central acordara mesures de foment
per I"adopcié voluntaria de plans d’igualtat adrecades a les petites i mitjanes empreses que
inclouran el suport tecnic necessari. Aquesta previsio de la llei d’igualtat ha de ser desplegada
amb normes legals posteriors.

Per la seva part, el Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya ha posat en marxa
un Programa per a la igualtat d’oportunitats en el treball'’, amb els seglients objectius:

1er.- Promoure la diversificacié professional amb I’objectiu de superar la segregacié horitzon-
tal i vertical. Hi ha previstes accions de formacié amb compromis de contractacio i insercié
de dones en sectors on estan infrarepresentades.

2on.- Incentivar la igualtat d’oportunitats a I’ambit laboral a les empreses publiques i pri-
vades. El Departament de Treball ha previst ajuts a les empreses per introduir la figura de
['agent per la igualtat o per la elaboracié de plans d’igualtat. En aquest ambit del Programa
seria necessari introduir la figura de I’agent d’igualtat de les organitzacions sindicals per tal
de poder tenir, des del propi Sindicat, un nucli dinamitzador de les politiques sindicals de
negociacié col-lectiva per la igualtat.

3er .- Impulsar una nova cultura del desenvolupament economic que permeti la reorganitza-
ci6 del temps de treball i la compatibilitat entre la vida personal i laboral. Esta previst ajudar
a les empreses a elaborar plans de conciliacié adequats a les seves caracteristiques.

4rt .- Potenciar el dialeg social i la negociacié col-lectiva com a instrument especialment
adequat per assolir la igualtat d’oportunitats en el mén laboral. El Departament de Treball
col-laborara amb els sindicats per tal de promoure la preséncia de les dones en les meses de
negociacié dels convenis col-lectius.

5& .- Impuls d'un programa d’itineraris formatius i orientacié laboral per a victimes de la
violencia de génere

17 - Vegeu pagina sobre igualtat d’oportunitats en el treball al web del Departament de Treball: http:/Avww.gencat.net/treball/
ambits/genere/index.html
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Control del contingut dels convenis col-lectius

La Llei Organica per la igualtat efectiva entre dones i homes ha introduit amb un nou apartat
6 a I'article 90 de |"Estatut dels Treballadors per regular que l"autoritat laboral, el Departament
de Treball de la Generalitat de Catalunya, ha de vetllar pel respecte al principi d’igualtat en
els convenis col-lectius a fi que no continguin discriminacions directes o indirectes per rad
de sexe.

Cal esperar que el Departament de Treball es doti dels recursos necessaris per dur a terme
aquesta tasca de control. De fet, el Departament de Treball podra sol-licitar assessorament a
I"Institut Catala de les Dones, i en el cas que el Departament de Treball envii una demanda
d’ofici al jutjat social perque consideri que un conveni col-lectiu vulnera el principi d’igual-
tat, ho haura de posar en coneixement de I'Institut Catala de les Dones.
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TERCERA PART.
PLANS D’IGUALTAT

3.1. ARTICULACIO DE I’OBLIGACIO DE NEGOCIAR MESURES | PLANS D’IGUALTAT

Des de la perspectiva de com s’articula la negociaci6 col-lectiva de les mesures i els plans
d’igualtat, la Llei Organica per la igualtat estableix, mitjangant I'article 45 apartats 1, 2 i 3, i
amb la modificacié que fa de l'article 85.2. de I’ET, un seguit de previsions que afecten al dret
a la negociacio col-lectiva i al principi d’igualtat.

Aquestes previsions son:

Totes les empreses, independentment del nombre de persones treballadores' que tinguin,
estan obligades a negociar les mesures necessaries per fer efectiu el principi d’igualtat de
tracte i d’oportunitats.

Les empreses de més de 250 treballadors' tenen el deure de negociar les mesures de for-
ma ordenada i amb la forma de plans d’igualtat - posteriorment es fara referéncia als Plans
d’igualtat -, amb les segiients precisions:

1a.- Si aquestes empreses tenen conveni col-lectiu propi I'obligacié de negociar el Pla d’igual-
tat s’haura de materialitzar a I’ambit d’aquell. Pero també cal tenir en compte que és possible
negociar un Pla d’igualtat al marge del conveni col-lectiu sens perjudici que posteriorment
s’incorpori al text del conveni®.

Aquesta darrera possibilitat - negociar un Pla d’lgualtat al marge del conveni col-lectiu -, és
pot utilitzar, sempre que hi hagi acord amb la direccié de I'empresa, en empreses amb con-

18 _“Article 45. 1. Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta
finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas
que deberéan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la
legislacion laboral”.

19 -Article85.2 del’ET:“Asimismo, sin perjuiciodelalibertad de contratacién quesereconocealas partes, através de lanegociacion colecti-
vasearticulard el deber de negociar planes de igualdad en las empresas de mds de doscientos cincuenta trabajadores de la siguiente forma:
a) Enlos convenios colectivos de dmbitoempresarial, el deber de negociar se formalizarda en el marco de lanegociacion de dichos convenios.
b) En los convenios colectivos de ambito superior a la empresa, el deber de negociar se formalizara a través de la negociacién co-
lectiva que se desarrolle en la empresa en los términos y condiciones que se hubieran establecido en los indicados convenios para
cumplimentar dicho deber de negociar a través de las oportunas reglas de complementariedad”.

20 _ Ens podem trobar, també, amb convenis col-lectius d’ambit inferior a I'empresa, en la mesura que hi ha empreses que tenen
més d’un conveni col-lectiu, i també ens poden trobar amb convenis col-lectius de grup d’empreses; en aquests casos |'obligacié de

negociar és a tots els convenis.
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veni col-lectiu propi que encara estigui vigent i en empreses a les quals s’aplica un conveni
col-lectiu sectorial.

2a.- A les empreses que no tenen conveni col-lectiu propi i estan dins 'ambit d’aplicacié
d’un conveni col-lectiu sectorial, |'obligacié de negociar el Pla d’lgualtat s’ha d’establir en
el conveni col-lectiu sectorial d’aplicacié, de forma que només si aixi s’estableix en els con-
venis col-lectius generals sectorials tindran el deure de negociar cadascuna de les empreses
afectades, i ho hauran de fer en els termes que estableixin aquells.

Quan la Llei d’igualtat cita “empreses de més de 250 treballadors”, fa referéncia al conjunt de
I'empresa; no s’ha de tenir en compte que I’empresa tingui diferents centres de treball de més
o menys de 250 treballadors. El Pla d’igualtat sera per tota I'empresa i s"haura d’aplicar a totes
les persones treballadores, malgrat que treballin en un centre de menys de 250 treballadors.

També és important tenir present que per arribar als 250 treballadors és computen tots els
contractes de treball, els indefinits, els temporals i els contractes a temps parcial.

Finalment hi ha una altra previsié de la Llei d’igualtat que comporta I’obligacié de les empre-
ses a negociar un pla d’igualtat:

Les empreses podran ser obligades a elaborar i aplicar un pla d’igualtat quan hagin estat
denunciades i sancionades per infraccié molt greu com a conseqiiencia de I'existencia de
discriminacié directa o indirecta davant de la Inspeccié de Treball o aquesta hi estigui ac-
tuant d’ofici. En aquests casos, I'autoritat laboral podra substituir, durant la tramitacié de
I'expedient sancionador, la imposicié de sancions per I'obligacié d’elaborar i aplicar un pla
d’igualtat®’.

21 .- Larticle 45 apartat 4. de la Llei d’igualtat: “4. Las empresas también elaboraran y aplicarén un plan de igualdad, previa
negociacion o consulta, en su caso, con la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras, cuando la autoridad laboral
hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion de las sanciones accesorias por la elaboracion y aplicacion de
dicho plan, en los términos que se fijen en el indicado acuerdo”

I el nou article 46 bis, apartat 2. de la LISOS: “2. No obstante lo anterior, en el caso de las infracciones muy graves tipifi-
cadas en el apartado 12 del articulo 8 y en el apartado 2 del articulo 16 de esta Ley referidas a los supuestos de discrimina-
cién directa o indirecta por razén de sexo, las sanciones accesorias a las que se refiere el apartado anterior podran ser
sustituidas por la elaboracién y aplicacién de un plan de igualdad en la empresa, si asi se determina por la autoridad laboral
competente previa solicitud de la empresa e informe preceptivo de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, en los térmi-
nos que se establezcan reglamentariamente, suspendiéndose el plazo de prescripcion de dichas sanciones accesorias.
En el supuesto de que no se elabore o no se aplique el plan de igualdad o se haga incumpliendo manifiestamente los términos esta-
blecidos en la resolucién de la autoridad laboral, ésta, a propuesta de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, sin perjuicio de la
imposicién de la sancion que corresponda por la comision de la infraccion tipificada en el apartado 17 del articulo 8, dejara sin efecto

la sustitucion de las sanciones accesorias, que se aplicardn de la siguiente forma:”.
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Aquesta possibilitat pot tenir molta importancia en suposits en que no hi ha dubte de I’exis-
teéncia de discriminacio per raé de sexe i I'empresa es nega a negociar i acordar mesures o
plans d’igualtat. Aquest tipus de dendncies davant de la Inspecci6 de Treball és important que
es doni a coneixer al Sindicat abans de presentar-les.

3.2. ESPECIAL REFERENCIA A LA NEGOCIACIO COL-LECTIVA A ’AMBIT DE LES ADMI-
NISTRACIONS PUBLIQUES

3.2.1. Consideracions generals

La Llei Organica per la igualtat efectiva entre dones i homes, en el seu article 64?2, estableix
unes obligacions especifiques pel que fa als Plans d’igualtat a ['ambit de I’Administracié
General de I’Estat, obligacions que s’han d’entendre extensibles a la resta d’administracions
publiques®*:

Aquestes obligacions sén:

* Obligacié del Govern central, a I'inici de cada legislatura, d’aprovar un Pla d’igual-
tat.

e El Pla d’igualtat haura d’establir els objectius i les estratégies i les mesures concretes
per tal d’aconseguir-los.

e El Pla d’igualtat haura de ser negociat amb la representacio sindical corresponent.
* El Govern haura d’avaluar cada any el compliment del Pla d’igualtat.
En el mateix sentit, el nou Estatut Basic de I'empleat public, aprovat per la Llei 7/2007, de

12 d’abril (BOE, 13 d’abril de 2007), en la seva disposicié addicional vuitena estableix la
seglient obligacio:

22 “El Gobierno aprobara, al inicio de cada legislatura, un Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la Administracién
General del Estado y en los organismos ptiblicos vinculados o dependientes de ella. El Plan establecera los objetivos a alcanzar en
materia de promocion de la igualdad de trato y oportunidades en el empleo piblico, asi como las estrategias o medidas a adoptar
para su consecucion. El Plan serd objeto de negociacidn, y en su caso acuerdo, con la representacion legal de los empleados pu-
blicos en la forma que se determine en la legislacién sobre negociacion colectiva en la Administracién Pdblica y su cumplimiento
serd evaluado anualmente por el Consejo de Ministros”.

23 _ En aquest sentit té interés Iarticle 21 de la Llei Organica per la Igualtat: 1. La Administracin General del Esta-
do y las Administraciones de las Comunidades Auténomas cooperarin para integrar el derecho de igualdad entre muje-
res 'y hombres en el ejercicio de sus respectivas competencias y, en especial, en sus actuaciones de planificacion. En el
seno de la Conferencia Sectorial de la Mujer podran adoptarse planes y programas conjuntos de actuacién con esta finalidad.
2. Las Entidades Locales integraran el derecho de igualdad en el ejercicio de sus competencias y colaborardn, a tal efecto, con el resto

de las Administraciones publicas.
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“ 1. Las Administraciones Ptblicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportu-
nidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Publicas deberan
elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de con-
diciones de trabajo del personal funcionario que sea aplicable, en los términos previstos en el
mismo “.

D’altra banda, la Llei organica per la igualtat** obliga a totes les administracions pibliques a
actuar d’acord amb els segiients criteris:

e Remoure els obstacles i els estereotips socials que dificulten o obstaculitzen assolir la
igualtat efectiva.

e Facilitar la conciliacié sense perjudici de la formacié i la promocid, etc.

e Facilitar la conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral, sense menystenir la pro-
moci6 professional.

e Garantir la presencia equilibrada®® de les dones i els homes en els organs de seleccié
i valoracio de les persones treballadores.

e Fomentar la formacié en igualtat, en el moment de I’accés i durant la carrera profes-
sional.

e Realitzar informes d'impacte de genere en les proves d’accés a la funcié publica.

e Establir mesures efectives per eliminar qualsevol tipus de discriminacio.

e Dur a terme mesures d’accié positiva en materia de formacié.

e Organitzar activitats de formacié per a la igualtat.

e Implantar, de forma negociada, protocols contra I’assetjament sexual i per rad de sexe.

e Avaluar l'aplicacié del principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats dins I"'ocupacié
publica i informar-ne anualment.

Des d’una altra important perspectiva - contractes externalitzadors i subvencions de les
administracions publiques®® -, la Llei Organica per la igualtat preveu que les administracions
publiques puguin establir condicions especials, en I'execucié de contractes mercantils amb
les empreses, amb la finalitat de promoure la igualtat de tracte i d’oportunitats.

La Llei organica obliga al Consell de Ministres a determinar, anualment, els contractes de
["Administracié General de I’Estat i dels seus organismes plblics, que obligatoriament hauran
d’incloure mesures per promoure igualtat efectiva.

24 _ Article 51 de la Llei d'Igualtat.

25 _la Llei Organica regula allo que es considera composicié equilibrada en el sentit que en la preséncia de dones i homes cap
del dos sexes pot estar representat en menys del 40%.

26 _ Articles 33, 34 i 35 de la Llei Organica per la igualtat.
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Finalment, la Llei organica preveu que els organs de contractacié de les administracions
publiques puguin establir als plecs de clausules administratives particulars la preferéncia
en l'adjudicaci6 de les proposicions presentades per empreses que compleixin el principi
d’igualtat de tracte i d’oportunitats.

3.2.2. Les administracions publiques catalanes

A I'ambit de la Generalitat de Catalunya cal tenir en compte que el Govern de la Generalitat
de Catalunya, el mes de marg de 2005, va aprovar el V Pla d’accié i desenvolupament de les
politiques de dones a Catalunya (2005-2007), amb ['objecte d’aplicar politiques de dones a

la seva accio?.

El'V Pla d’acci6 s’estructura en diferents eixos. Cada eix planteja diversos objectius i mesures
concretes. Pel que fa a I'ambit del treball cal destacar-ne els segiients:

Eix 1. Objectiu 1.4.
Fomentar la igualtat d’oportunitats entre el personal de I’Administracié de la Generalitat.
Eix Il. Objectiu 2.1. Mesura 2.1.1.

Sensibilitzar sobre la necessitat de modificar els estereotips i valors de caracter discrimi-
natori i sexista.

Eix I1l. Objectiu 3.2. Mesura 3.2.3.

Instar els sindicats, les organitzacions empresarials i els partits politics a establir mecanis-
mes que facilitin la participacié activa de les dones en aquestes organitzacions i el seu
accés als organs directius.

Eix IV. Objectiu 4.1.

Valorar i reconéixer socialment les tasques de cura realitzades per les dones.

Eix IV. Objectiu 4.2.

Reorganitzar la vida personal i laboral.

27 - Podeu descarregar-vos el Pla des de la pagina del web de la Generalitat: http:/Awww.gencat.net/icdona/indexpla.htm
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Eix IV. Objectiu 4.3.

Garantir que la prestacié de serveis per al treball incorpori la perspectiva de genere.

Mesura 4.3.1. Incorporar la figura de I'agent per a la igualtat en el Departament de Treball.
Mesura 4.3.2. Integrar la perspectiva de genere en el Pla general d’ocupacié a
Catalunya.

Mesura 4.3.3. Adequar els serveis pablics per el treball a la perspectiva de genere.
Mesura 4.3.4. Impulsar que els agents socials estableixin mesures i instruments que
garanteixin la perspectiva de genere en les relacions laborals.

Eix IV. Objectiu 4.4.

Garantir les condicions d’igualtat d’oportunitats i de qualitat en ['accés i la permanencia

de les dones al mercat de treball.

Mesura 4.4.1. Impulsar I’accés de les dones al treball remunerat per assolir les taxes
establertes al pacte de Lisboa.

Mesura 4.4.2. Promoure una ocupacié femenina de qualitat i combatre la segregacio
horitzontal i vertical en el mercat de treball.

Mesura 4.4.4. Garantir que la negociacié col-lectiva a Catalunya es realitzi amb
perspectiva de genere.

Mesura 4.4.5. Establir mesures per eliminar la discriminaci6 salarial.

Mesura 4.4.6. Potenciar el cos d’inspectors i inspectores de treball per a I'actuacio
sistematica davant situacions discriminatories per rad de sexe.

Eix IV . Objectiu 4.5.

Garantir les condicions d’igualtat d’oportunitats i de qualitat en "orientaci6 i en la for-

macié professional ocupacional.

Eix VI. Objectiu 1.13.

Facilitar a les dones informacid, assessorament i atencié que els permeti identificar, fer

front i recuperar-se de les situacions d’assetjament sexual i moral en tots els ambits, es-

pecialment el laboral.

Eix VI. Objectiu 1.17.

Treballar estratégies adients per tal de potenciar els drets laborals i socials de les dones.
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Eix VI. Objectiu 3.13.

Desenvolupar instruments de sensibilitzacio i prevencié davant les situacions d’assetja-
ment sexual i moral en I’ambit laboral i social.

També s’ha de tenir en compte la Llei 8/2006, de 5 de juliol, de mesures de conciliacié de
la vida personal, familiar i laboral del personal al servei de les administracions publiques de
Catalunya® (DOGC, 13 de juliol de 2006), que pretén facilitar i promoure la conciliacié del
treball amb la vida personal i familiar®®, i que afecta al personal al servei d’aquestes adminis-
tracions. Aquesta llei incidira de forma decisiva en la negociacié col-lectiva en aquest ambit.
Analitzarem en un apartat posterior de la Guia el seu impacte en el temps de treball.

3.2.3. Qiiestions a tenir en compte per la negociacié col-lectiva a ’ambit de les administra-
cions publiques

En el marc de les anteriors previsions legals, la negociacié col-lectiva té un paper fonamental
des d’una doble perspectiva:

e Alsi de cadascuna de les Administracions Pabliques.
* En relaciéo amb les empreses externes que les administracions pibliques contracten.

Primer .- Pel que fa a cadascuna de les Administracions Pibliques

Qiestions especifiques per I"'ambit de les administracions puibliques
El nou Estatut Basic de I'empleat piblic deroga, quasi en la seva totalitat, la Ilei d’organs de

representacio, determinaci6 de les condicions de treball i participacié del personal al servei
de les administracions pabliques, de I’any 1987.

I, com abans ja s’ha dit, el propi Estatut Basic obliga a totes les administracions pabliques a
“elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de con-
diciones de trabajo del personal funcionario”.

Aix0 ens fa plantejar tres qiiestions:

Primera .- Lobligaci6 d’elaborar, de forma negociada el pla d’igualtat.

28 _Vegeu text complert de la llei a:http://www.gencat.net/eadop/imatges/4675/06185182.pdf
29 _ Aquesta llei va ser objecte de la Nota Informativa Num. 6/2006, del CERES. Vegeu: http:/Awww.ccoo.cat/ceres/docweb/infor-
mes/0000000869.doc
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A diferencia de I'ambit de les empreses privades, on les empreses tenen I'obligacié de ne-
gociar, pero no d’arribar a acords sobre els plans d’igualtat, a I'ambit de les administracions
publiques, cadascuna d’elles ha de negociar —amb la representacié de les persones treballa-
dores-, desenvolupar i aplicar un pla d’igualtat.

Segona .- Hi ha diferents ambits de negociacié previstos al nou Estatut marc de I’'empleat
public, i segons aquests ambits s’haura de portar a terme la negociacié col-lectiva:

e El del personal funcionari, amb qui s’haura de desenvolupar el pla d’igualtat en els
acords de condicions de treball negociats en el marc de les previsions del nou Estatut
Basic.

e El personal laboral, amb qui s’haura de desenvolupar el pla d’igualtat en la nego-
ciaci6 del conveni col-lectiu negociat en el marc de les previsions de I'Estatut dels
Treballadors.

Perd aixo no vol dir que no es pugui arribar a un acord tnic i comd a I"ambit de les meses
generals de negociacié de condicions de treball comunes per al personal funcionari i pel al
personal laboral, i a cadascuna de les administracions publiques.

Tercera .- No hi ha determinacié del nombre minim de persones treballadores que ha de tenir
cadascuna de les administracions publiques per estar obligada a elaborar un pla d’igualtat.
L'obligacié de negociar el Pla d’igualtat per part de les administracions pabliques no esta con-
dicionada al nombre de treballadors (funcionaris i laborals) que cada administracié tingui.

Pel que fa al contingut dels Plans d’igualtat s’aplicaran a les administracions pabliques les

mateixes previsions que a I'empresa privada. També totes les que citarem en posteriors apar-
tats sobre accés a I'ocupacid, formacié, contractacio, classificacié i promocié professional,
condicions de treball, assetjaments i perdua de I"'ocupacié.

Segon .- En relacié amb les empreses externes que les administracions publiques contrac-

ten

Els representants de les persones treballadores i el sindicat, tant des de la federacié sindi-
cal com des del territori, han de plantejar a les administracions pulbliques corresponents la
necessitat d’introduir clausules socials en mateéria d’igualtat per raé de sexe als processos
administratius de contractacio.

Cal transformar els compromisos legals dels articles 33 i 34 de la Llei organica per la igualtat
en obligacions especifiques a I'ambit de la contractacio publica, de forma que:
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e S’estableixin condicions especials, en I'execucié de contractes mercantils amb les
empreses externes, amb la finalitat de promoure la igualtat de tracte i d’oportunitats.

e Els organs de contractacié de les administracions plbliques estableixin als plecs de
clausules administratives particulars la preferéncia en I’adjudicacié de les proposici-
ons presentades per empreses que compleixin el principi d’igualtat de tracte i d’opor-
tunitats.

e S’estableixi la prohibicié de contractar amb empreses que hagin estat sancionades o
condemnades judicialment per la vulneracié del principi d’igualtat.

Les administracions publiques a I’hora de portar a terme una iniciativa externalitzadora han
de seguir un procediment establert legalment a la Llei de Contractes de les Administracions
Pdbliques (Llei 2/2000, de 16 de juny) que comporta les fases segtients:

I. Determinacio de I'objecte del contracte que es vol externalitzar.
[Il. Establiment de les condicions generals i particulars.
[ll. Establiment de les especificacions tecniques de I'objecte del contracte.
[V. Procés de seleccié de les empreses candidates.
V. Circumstancies que poden determinar "exclusié dels candidats.
VI. Comprovacié de I'aptitud o capacitat dels candidats.
VII. Adjudicacié del contracte o avaluacié de les ofertes.
VIIl. Clausules contractuals per I’execucié del contracte.

Aquestes diferents fases estan perfectament regulades a la Llei i el marge de les administraci-
ons publiques a I’hora d’establir clausules socials és limitat, tant pel que fa a les condicions
legals que han de complir cadascuna de les fases, com pel que fa al tipus de clausula social
que es pot introduir en aquelles fases on ho permeti la Llei. Tot i aix0, aquestes limitacions
legals no impedeixen I'existencia de clausules socials als Plecs de condicions.

D’entre les clausules socials que es poden introduir en volem destacar les segiients:

e L'obligaci6 de les empreses externes de contractar dones® .
e L'obligacio6 de les empreses externes d’aplicar mesures i plans d’igualtat®'.

Aquest tipus de clausules socials es poden introduir en les clausules contractuals per I’execucié
del contracte.

30 _ En aquest sentit cal tenir present I'Ordre del Ministeri de la Presidéncia PRE/525/2005, de 7 de marg, (BOE, 8 de marg de
2005), per la qual es déna publicitat a I’Acord del Consell de Ministres pel que s’adopten mesures per afavorir la igualtat entre
dones i homes.

31 _ Segons article 34.1. de la Llei organica per la Igualtat.
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3.3. ELS PLANS D’IGUALTAT
3.3.1. Consideracions generals

La Llei organica per la igualtat efectiva estableix que es poden adoptar mesures en tots els
ambits de la relacié de treball, ja que en tots ells es poden produir discriminacions per radé
de sexe: en materia de formacié professional (professional, ocupacional i continua); en el
moment de I’accés al treball i de la contractacid; en els sistemes de classificacié i promocié
professionals; pel que fa a les condicions de treball - salari, jornada, salut, etc.-; per la preven-
ci6 d’assetjaments sexual i per rad sexe o amb motiu de la perdua del treball.

En empreses de més de 250 persones treballadores, aquelles tenen I'obligacié, en els termes
que abans s’han considerat, d’adoptar un pla d’igualtat.

La Llei d’igualtat®” regula el que ha de ser un Pla d’igualtat:

e Fs un conjunt ordenat de mesures.

e Les mesures del pla s’adopten després de fer una diagnosi especifica de la situacié
concreta a cada empresa.

* L'objectiu és eradicar tot tipus de discriminacio per raé del sexe.

e El Pla d’igualtat ha de determinar els objectius que es pretenen aconseguir, i les es-
trategies i les practiques concretes que cal dur a terme per assolir els resultats previs-
tos.

e El Pla d’'igualtat també ha d’incloure uns sistemes eficagos de seguiment i avaluacio
dels resultats obtinguts per tal d’introduir els canvis que siguin necessaris per obtenir
els resultats volguts.

e (Cal garantir la participacié de la representacio de les persones treballadores.

32 - Article 46 de la Llei d'lgualtat: “1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre

mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para
su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

2. Para la consecucién de los objetivos fijados, los planes de igualdad podrdn contemplar, entre otras, las materias de acceso al em-
pleo, clasificacién profesional, promocién y formacién, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos
de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén
de sexo.

3. Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa, sin perjuicio del establecimiento de acciones especiales adecuadas

respecto a determinados centros de trabajo”.
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Les mesures antidiscriminatories que conformen el Pla d’igualtat poden establir-se en relaci6 a:

L'accés al treball i a la contractacié.

La formaci6 professional,

Els sistemes de classificaci6 i promoci6 professionals.
Les condicions de treball: salari, jornada, salut, etc.
La prevenci6 de Iassetjament sexual i per raé sexe.
Amb motiu de la perdua del treball.

Qualsevol altre ambit.

La metodologia per I’elaboraci6 d’un Pla d’igualtat comporta:

VI.

VII.

Recopilar informacio sobre la situacio de les dones i els homes que treballen a I'em-
presa.

Fer una diagnosi d’aquesta situacié des de la perspectiva del principi d’igualtat de
tracte i d’oportunitats.

Establir els objectius que es pretenen obtenir i les estratégies i practiques per assolir-
los.

Negociar les mesures que han de conformar el Pla d’igualtat, fixar un calendari per la
seva aplicaci6 efectiva i determinar els recursos humans i economics necessaris per
aconseguir els objectius

Dissenyar els sistemes de seguiment i avaluacié dels resultats obtinguts, amb partici-
pacio de la representaci6 de les persones treballadores.

Preveure la necessitat d’avaluacié dels resultats i introduir les modificacions necessa-
ries per optimitzar els avangos, amb participacié de la representacié de les persones
treballadores

Fer participar a la representacié de les persones treballadores en tot el procés d’elabo-
raci6 i execuci6 del Pla d’lgualtat.

VIII. Redactar el Pla d’igualtat.

3.3.2. Metodologia per elaborar el Pla d’igualtat en I'ambit empresarial: procés sindical

I . Recopilar informacio sobre la situacio de les dones i els homes que treballen a I'empresa.

El coneixement que ja es tingui de I’empresa s’ha de complementar amb la utilitzaci6 dels

drets informatius per conéixer amb major profunditat les possibles situacions de discrimi-

nacio existents en tots i cadascun dels ambits als que hem fet referéncia anteriorment. Com

ja s’ha dit es pot demanar informacié sobre qualsevol circumstancia de la relacié de treball

i 'empresa esta obligada a facilitar-la, si ja en disposa, o a elaborar-la i posteriorment en-
tregar-la.
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Les qiestions concretes sobre les quals es pot - o cal- tenir informacié a I’hora d’elaborar un Pla
d’igualtat les trobareu en cadascun dels apartats especifics sobre les diferents condicions de treball.

Lincompliment empresarial de I’obligacié de facilitar I'informacié als representants dels tre-

balladors constitueix una infraccié de la llei i pot ser objecte de dendncia davant de la Ins-
pecci6 de Treball* .

Il . Fer una diagnosi d’aquesta situacié des de la perspectiva del principi d’igualtat de tracte
i d’oportunitats.

Un cop s’ha obtingut la informacié necessaria s’ha de fer una diagnosi especifica de la situacié
a I'empresa, de forma compartida, o no, entre la direccié de I'empresa i els representants dels
treballadors. Caldra fer-ho per a cadascun dels ambits: I'accés i la contractacié, la formacio, la
classificaci6 professional i la promoci, les diferents condicions de treball (salari, temps, salut,
etc.), la necessaria prevencio dels assetjaments, el moment de la perdua del lloc de treball.

Es possible que el resultat de la diagnosi constati I’existencia de discriminacié en tots els am-
bits o només en alguns d’ells. La valoracié que en resultara permetra elaborar els objectius,
les estrategies i les mesures concretes per revertir la situacié discriminatoria.

Es possible que el diagnostic no es faci de forma compartida amb la direccié de I'empresa i
també que I"'empresa no estigui d’acord amb la valoracié que fan els representants dels tre-
balladors i treballadores, pero aquesta situacié no impedeix que es facin les propostes de Pla
d’lgualtat. En qualsevol cas, cal recordar que I’empresa esta obligada a iniciar les negociaci-
ons per elaborar el Pla d’igualtat .

111 . Establir els objectius i resultats que es pretenen obtenir i les estrategies i practiques per
assolir-los.

El diagnostic especific ha d’anar acompanyat de I’establiment dels objectius o els resultats que
es volen aconseguir i de la determinacio de les estrategies i practiques per fer-ho possible:

Cas practic i determinacié d’objectius i resultats:

Punt de partida: Empresa amb una plantilla majoritaria de dones.

Problema detectat: Sistema de classificacié i promocié professional que provoca que
les dones treballadores estiguin majoritariament a categories “bai-
xes” mentre que els homes accedeixin a categories “altes”.

Objectiu: Garantir la promocié professional de les dones.

33 _Veure l'article 7. apartat 7. de la Llei d’infraccions i sancions de I'ordre social.
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Resultat: Promoci6 d’un determinat nimero de dones en un periode determi-
nat de temps.

En aquest aspecte tampoc és necessari que hi hagi acord amb la direccié de I'empresa, pero
aquesta situacié no impedeix que es facin les propostes de Pla d’Igualtat. En qualsevol cas, cal
recordar que |'empresa esta obligada a iniciar les negociacions per elaborar el Pla d’igualtat .

IV . Negociar les mesures que han de conformar el Pla d’igualtat, fixar un calendari per la
seva aplicacié efectiva i determinar els recursos humans i economics necessaris per acon-
seguir els objectius.

Determinar els objectius o resultats que es volen aconseguir conduira a I'establiment de me-
sures antidiscriminatories concretes i ordenades. S’aplicaran als ambits i/o a les condicions
de treball sobre els quals es considera que s’ha d’actuar per fer efectiu el principi d’igualtat de
tracte i d’oportunitats. També hauran de ser efectives en la consecucié dels resultats esperats
amb les mesures que es proposin i s’adoptin.

L'establiment d’aquestes mesures comporta necessariament:

e Fixar un calendari d’aplicaci6 efectiva de les mesures.
e Determinar els recursos humans i economics necessaris per fer efectives les mesures
orientades als objectius.

Cas practic i determinacié de mesures:

Punt de partida: Empresa amb una plantilla majoritaria de dones.

Problema detectat: Sistema de classificacié i promocié professional que provoca que
les dones treballadores estiguin majoritariament a categories “bai-
xes” mentre que els homes accedeixin a categories “altes”.

Mesures: Establir els procediments concrets de promocié, el moment de ins-
taurar-los i la despesa economica que comportaran les promoci-
ons.

Objectiu: Garantir la promocié professional de les dones.

Resultat: Promoci6 d’un determinat nimero de dones en un periode determi-

nat de temps.
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Si I'empresa es nega a negociar les mesures i el Pla d’igualtat...

Cal recordar que I'empresa esta obligada a respectar el principi d’igualtat de tracte i
d’oportunitats i a establir mesures per eliminar la discriminacié i, a la vegada, té el deure
de negociar aquestes mesures en el marc del conveni col-lectiu d’empresa®*.

Pel que fa a la primera obligacid, si I'empresa no respecte el principi d’igualtat de tracte i
d’oportunitats i es nega a establir mesures per eliminar la discriminacié, caldra preparar
una dentncia legal i fer la tramitacié corresponent®.

Si la negativa de I’empresa es fonamenta en que només esta obligada a negociar-ho
en el marc del conveni col-lectiu propi, i encara no s’ha produit la dentncia d’aquest,
es pot plantejar la negociacio per tal d’arribar a un acord sobre el Pla d’igualtat, sens
perjudici d’incorporar-lo, al seu dia, al text del conveni col-lectiu d’empresa. Si aixo és
rebutjat per I'empresa només es podra esperar a la negociacié col-lectiva del conveni,
sens perjudici de plantejar dentincia davant de la inspeccié o demanda judicial, sempre
que la vulneracié del dret a la igualtat sigui clara i constatable.

Si la negativa de I'empresa es fonamenta en que només esta obligada a negociar-ho si
ho diu el conveni col-lectiu sectorial i encara no s’ha produit la seva dentncia, es pot
plantejar la negociacié per tal d’arribar a un acord empresarial sobre el Pla d’igualtat. Si
aixo és rebutjat per I'empresa només es podra esperar a la negociacié col-lectiva del pro-
per conveni col-lectiu sectorial i ajustar-se al conveni sectorial vigent, sens perjudici de
plantejar dentincia davant de la inspeccié o demanda judicial, sempre que la vulneracié
del dret a la igualtat sigui clara i constatable.

Si malgrat que hi ha negociacié, no és possible assolir un consens en la elaboracié d’'un Pla
d’igualtat...

Si NO S’ARRIBA A CAP ACORD, malgrat que s’hagi produit la negociacié de les me-
sures i del Pla d’igualtat, només sera possible plantejar-se una dentncia davant de la
inspeccid, si la diagnosi de la situacid, la manca de mesures empresarials per fer front
a ’existencia de discriminacié ho fan viable, i sempre que la vulneracié del dret a la
igualtat sigui clara i constatable.

34 _ En aquest sentit cal tenir present el nou apartat 13 de I'article 7 de la LISOS.
35 _ En aquest cas és necessari posar-se en contacte amb el sindicat i amb la secretaria de la dona corresponent.
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V .- Dissenyar els sistemes de seguiment i avaluacié dels resultats obtinguts, amb participa-
ci6 de la representaci6 de les persones treballadores.

Cal coneixer si s’han complert els objectius que el Pla d’igualtat havia fixat i, en cas contrari,
analitzar-ne les causes i determinar noves mesures antidiscriminatories. Es tracta, doncs, que
el Pla d’igualtat reguli mecanismes de seguiment i d’avaluacié de les mesures concretes que
es duen a terme i dels resultats que s’aconsegueixen.

Es imprescindible tenir present tot el que s’ha fet abans: la diagnosi prévia de la situacio, els
objectius que el Pla ha establert, les mesures concretes adoptades, el calendari fixat per tal de
corregir les situacions de discriminacid, els recursos humans i economics i els resultats que es
volen obtenir. A partir d’aquesta base s’establiran sistemes de seguiment per avaluar-ho tot.

Caldra doncs establir una comissié de seguiment del compliment del Pla d’igualtat, amb par-
ticipacio de la representacié de les persones treballadores, i fixar la periodicitat de les seves
reunions.

| per tal de fer el seguiment i I’avaluacio cal establir un metode rigorés de tot allo que el Pla
d’lgualtat inclou; pot ser til elaborar taules o esquemes que continguin els ftems segiients:

Objectius i resul-

Mesures concretes que | Calendari d’aplicacié de Resultats
tats que es volen

. s’han d’adoptar mesures aconseguits
obtenir

V1. Preveure la necessitat d’avaluacio dels resultats i introduir les modificacions necessaries per
optimitzar els avancos, amb participacio de la representacio de les persones treballadores.

A partir de I'avaluacié del Pla, cal introduir les modificacions necessaries per fer possible
I'objectiu inicialment establert.

VII . Fer participar a la representacio de les persones treballadores en tot el procés d’elabo-
racio i execucio6 del Pla d’lgualtat.

Aquest també és un element central del Pla d’Igualtat, sense la participacié, en tots els mo-

ments, de la representacié de les persones treballadores dificilment I'empresa adoptara i
aplicara mesures contra la discriminacié per rad de sexe.

-43 -



Llei d’igualtat: condicions de traball i negociacio col-lectiva

En aquest sentit, cal recordar les previsions de I'article 47 de la Llei d’lgualtat sobre la trans-
parencia en la implantacioé dels plans d’igualtat:

A I’ambit empresarial,

“Se garantiza el acceso de la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras o, en
su defecto, de los propios trabajadores y trabajadoras, a la informacion sobre el conteni-
do de los Planes de igualdad y la consecucion de sus objetivos” .

A I"ambit sectorial,

“Lo previsto en el parrafo anterior se entendera sin perjuicio del seguimiento de la evolu-
cion de los acuerdos sobre planes de igualdad por parte de las comisiones paritarias de
los convenios colectivos a las que éstos atribuyan estas competencias”.

VIII . Redaccié del Pla d’igualtat.
La redacci6 del Pla d’igualtat ha d'incloure:

El diagnostic realitzat.

Els objectius que es volen assolir i les estrategies d’actuacio.

Les mesures concretes a dur a terme i els recursos humans i economics que s’han destinat al
compliment de les mesures.

El calendari d’execucié de les mesures.

Els instruments de seguiment del Pla.

Les obligacions d’avaluacié i de possibles modificacions del Pla.

La participacié del representants dels treballadors en tots els moments.

3.3.3. Metodologia per elaborar el Pla d’igualtat en I’ambit sectorial: procés sindical

L'ambit empresarial és on es poden aplicar les mesures concretes i els Plans d’igualtat de ca-
racter antidiscriminatori i obtenir els resultats necessaris. Pero I’ambit sectorial és fonamental
per tal d’establir I'obligacié de negociar els plans d’igualtat a les empreses que no tenen
conveni col-lectiu propi, que sén la majoria .

Aixi doncs, cal tenir present que, excepte pel que fa a les empreses amb conveni col-lectiu
propi, només si els convenis col-lectius sectorials estableixen |'obligacié de negociar plans
d’igualtat a les empreses, aquestes estaran obligades a negociar-los i amb el contingut que,
de forma general, es reguli a aquests convenis sectorials. Aixi doncs, cal treballar perque els
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convenis col-lectius sectorials obliguin a les empreses a negociar plans d’igualtat i posterior-
ment, a cadascuna de les empreses, establir els continguts especifics del pla d’acord amb la
metodologia i continguts als quals ja s’ha fet referencia. En aquests casos, el Pla d’igualtat a
les empreses de més de 250 treballadors, que no tenen conveni col-lectiu propi, adoptara la
forma d’acord o pacte d’empresa.

La negociaci6 dels plans d’igualtat en els convenis col-lectius sectorials té, doncs, unes ca-
racteristiques diferents a la de I’ambit d’empresa. Es evident que a I’ambit sectorial no es pot
fer un diagnostic especific de la situacié a cadascuna de les empreses afectades pel conveni
col-lectiu, pero si que es poden establir previsions d’enorme importancia.

Per aixo en aquest ambit sectorial s’haurien d’establir les segilients qliestions:

e L'obligaci6 de negociar plans d’igualtat a I'ambit de I'empresa.

e La determinacié del nombre de treballadors i treballadores, en aquest cas sempre per
sota dels 250, a partir dels quals I'empresa estara obligada a negociar.

* Constituir una Comissi6 de plans d’igualtat d’ambit sectorial, amb funcions especifi-
ques.

e Determinar els mecanismes i els instruments de negociacio6 del pla d’igualtat a I’am-
bit empresarial.

e Establir els terminis per concretar a I'ambit empresarial el Pla d’igualtat.

e Establir i millorar els drets informatius de la representacio6 de les persones treballado-
res.

e Establir I'obligacié de negociacié des del moment de I'elaboracié del diagnostic fins
el moment de I’avaluacié periodica dels resultats obtinguts. Establir els instruments
de participacid, sindical i de transparéncia en I’aplicacié efectiva del Pla d’Igualtat.

e Establir i concretar els criteris de la Llei d’lgualtat pel que fa a la possibilitat d’'impul-
sar mesures d’accid positiva.

Només hi ha una raé legal que permeti a la patronal negar-se a negociar les questions relati-
ves als plans d’igualtat: que el conveni col-lectiu sectorial estigui vigent i encara no s’hagi de-
nunciat. En aquest cas, no hi haura altra opcié que esperar a la dendincia i propera negociacio6
del conveni col-lectiu sectorial, sens perjudici d’actuar sindicalment a I’ambit empresarial, tal
com abans s’ha indicat.

Si malgrat que hi ha negociacié, no és possible assolir un consens en la elaboracié d’'un Pla

d’igualtat, no hi ha altra opcié que actuar sindicalment a I’ambit empresarial, tal com abans
s’ha indicat.
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3.4. ESPECIAL REFERENCIA A LA CONFORMACIO DE LES COMISSIONS PARITARIES DE
NEGOCIACIO DELS CONVENIS COL-LECTIUS

La Llei organica per la igualtat efectiva entre dones i homes diu poca cosa sobre |'exercici
dels drets col-lectius al mén del treball. L'article 5 de la Llei organica®, al parlar sobre la
igualtat de tracte i d’oportunitats al mén del treball, estableix una garantia generica: “el prin-
cipi d’igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes es garantira en I'afiliacio i participacic
en les organitzacions sindicals i empresarials”.

Encara que elaborat ja fa bastants anys hi ha un estudi sobre la presencia de les dones al si del
sindicat a Catalunya®. D’aquest se’n podien extreure les segiients conclusions:

e Limportant increment del percentatge d’afiliacié de les dones no es corresponia amb
la seva participaci6 en els organs de direccié del sindicat.

e El percentatge d’afiliacié de les dones no es corresponia amb la seva participacié en
les tasques d’acci6 sindical. Es a dir, amb la seva participaci6 als comités d’empresa
bé fos com a delegades sindicals o com a delegades de prevencié de riscos.

e Finalment, el percentatge de dones que treballava en cadascun dels ambits de la
negociacié col-lectiva no es corresponia amb la seva participaci6 en les comissions
paritaries dels convenis col-lectius.

Es cert que en els darrers anys ha augmentat la participacié de la dona en els anteriors ambits,
pero encara ens cal millorar. Des d’aquesta perspectiva crida I’atencié que la Llei organica per
la igualtat no contingui cap tipus de previsié sobre la participacié de les dones a les comissions
paritaries de negociaci6 dels convenis col-lectius. Aixo encara és més sorprenent si es considera
que la Llei organica d’igualtat, mitjangant la seva disposicié addicional primera, estableix el
concepte de participacié equilibrada: la participaci6 de cap dels dos sexes superara el 60%, ni
podra ser inferior al 40% en els organs de direcci6, de participacié, de gestio, etc.?®

36 _ “Fl principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el dmbito del empleo privado y en
el del empleo publico, se garantizard, en los términos previstos en la normativa aplicable, [...] en la afiliacién y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales”.

37 - Estudi realitzat a I’ambit de CCOO de Catalunya I'any 1998: MENDOZA VAZQUEZ, R. La preséncia de les dones al sindicat,
formes de participacio i vivencies sindicals. Barcelona: Comissié Obrera Nacional de Catalunya. Secretaria de la Dona. Institut Catala
de la Dona, 1998.

38 _ Aquesta obligaci6 de participaci6 equilibrada es regula tant per ambits piblics com per ambits estrictament privats. Els organs
de direcci6 de I’Administracié General de I'Estat, els tribunals i organs de selecci6 de tots els organismes publics, la representacio de
les administracions en organs col-legiats, al Consell General del Poder Judicial, a les candidatures politiques als processos electorals
i als consell d’administracié de les societats mercantils.
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La participaci6 de les dones en les comissions paritaries dels convenis col-lectius que es ne-
gocien a Catalunya, segons dades del Departament de Treball de la Generalitat, és del 26%
enfront del 74% d’homes. Aquesta dada crida forca Iatencié si es té en compte que les dones
sén el 41 % de la poblacié ocupada a Catalunya. No hi ha dubte que caldra fer un esforg
per incrementar aquesta participacié de les dones del sindicat a les comissions paritaries de
negociaci6 dels convenis col-lectius. En aquest sentit, pot tenir interes el programa anunciat
pel Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya segons el qual s’endegaran me-
sures per tal de promoure la preséncia de la dona en les meses de negociaci6 dels convenis
col-lectius.
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QUARTA PART.
CONDICIONS DE TREBALL | NEGOCIACIO COL-LECTIVA

4.1. CONSIDERACIONS METODOLOGIQUES A TENIR EN COMPTE EN CADASCUN DELS
AMBITS O MOMENTS DE LA RELACIO DE TREBALL

Aquesta part no té altre objectiu que donar a coneixer les normes legals que estan vigents
i les senténcies constitucionals i judicials que s’han dictat sobre cadascun dels aspectes de
la relaci6 de treball, per la seva utilitat a I’hora de pensar en el diagnostic, els objectius i les
mesures antidiscriminatories dels plans d’igualtat. També s’introduiran algunes qliestions de
caracter més practic com per exemple sobre allo que ens interessa saber, o sobre allo en queé,
d’acord amb les normes legals o amb la jurisprudencia, es pot posar emfasi, o donar més
importancia.

Pel que fa a les mesures d’accié positiva, donat el seu caracter transversal e instrumental,
seran analitzades en un apartat inicial especific.

En aquesta part volem fer referencia a les seglients qiiestions:

a).- La regulacié legal antidiscriminatoria vigent en cada ambit, amb referéncia a la Llei orga-
nica per la igualtat, I’Estatut dels Treballadors i la Llei de la funcié publica.

b).- La doctrina constitucional sobre cadascun dels aspectes que s’abordin, i la doctrina ju-
risprudencial.

c).- Que és allo que interessa saber per realitzar un diagnostic de la situacié, i /o allo en que
d’acord amb les normes legals, es pot posar emfasi, o donar més importancia.

4.2. LES MESURES D’ACCIO POSITIVA
4.2.1. Aspectes legals a tenir en compte

D’acord amb I'article 11 de la Llei organica per la igualtat, son mesures d’accié positiva
aquelles que es poden adoptar, amb |'objectiu de fer efectiu el dret a la igualtat en favor de
les dones per tal de corregir situacions patents de desigualtat de fet respecte dels homes.
Aquestes mesures d’accié positiva es poden aplicar quan es mantinguin aquestes situacions
de desigualtat, i han de ser raonables i proporcionades d’acord amb el resultat que es vol
aconseguir
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L'article 43 de la Llei d’igualtat, que regula la promocié de I'igualtat mitjangant la negociacio
col-lectiva, estableix que la negociacio col-lectiva pot establir mesures d’acci6 positiva per:

e Afavorir 'accés de les dones a I'ocupacio.
e L ‘aplicaci6 efectiva del principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats i no -discrimina-
ci6 en les condicions de treball, entre els dones i les homes.

| en el mateix sentit I’article 17 de I'ET*?, en un nou apartat 4 diu:

* Que la negociaci6 col-lectiva podra establir mesures d’accié positiva per afavorir
['accés de les dones a totes les professions i que per aconseguir-ho es podran establir
reserves i preferéncies en les condicions de contractacio, de tal forma que en igualtat
de condicions d’idoneitat, tinguin preferencia les dones.

* Que la negociaci6 col-lectiva podra establir mesures d’accié positiva en les condici-
ons de classificacio, promoci6 i formacié professional, de tal forma que en igualtat
de condicions d’idoneitat, tinguin preferencia les dones.

Es a dir, que les mesures d’accié positiva sén instruments per afavorir I’igualtat real entre
dones i homes quan es produeixin situacions de desigualtat real patents, perd han de tenir
caracter transitori i han de ser raonables i proporcionades. També cal que hi hagi una diag-
nosi previa que demostri I'existencia de discriminacié a fi que es pugui justificar les mesures
adoptades.

Finalment, és important posar de manifest que la propia Llei d’igualtat en el seu article 11
obliga als poders pablics a adoptar, per tal de fer efectiu el dret constitucional a la igualtat:

“...medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desi-
gualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto
s ubsistan dichas situaciones, habrdn de ser razonables y proporcionadas en relacién con
el objetivo perseguido en cada caso”.

39 - “4. Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados anteriores, la negociacién colectiva podra establecer medidas de accién
positiva para favorecer el acceso de las mujeres a todas las profesiones. A tal efecto podra establecer reservas y preferencias en las
condiciones de contratacién de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas las

personas del sexo menos representado en el grupo o categoria profesional de que se trate.

Asimismo, la negociacion colectiva podré establecer este tipo de medidas en las condiciones de clasificacion profesional, promocion
y formacién, de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo menos representado

para favorecer su acceso en el grupo, categoria profesional o puesto de trabajo de que se trate”.
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4.2.2. Doctrina del Tribunal Constitucional

Els criteris del Tribunal Constitucional sobre mesures d’accié positiva es troben en diferents
sentencies, entre les més importants hi ha la dictada el 16 de juliol 1987 (RTC. 1987\128) i la
senténcia de 28 de novembre de 1994 (RTC 1994\315), en la qual es diferencien les mesures
d’acci6 positiva de les mesures paternalistes.

Podem resumir la doctrina emesa pel Tribunal Constitucional amb els criteris segiients:

¢ No tota desigualtat de tracte segons el sexe és contraria al principi d’igualtat.

e En alguns suposits el diferent tracte de situacions distintes pot venir exigit per la pro-
pia efectivitat dels drets constitucionals.

* Les mesures afavoridores per a dones sotmeses a condicions desavantatjoses respecte
del homes ja sigui per accedir o mantenir-se en el treball estarien orientades a elimi-
nar situacions de discriminacié real existent.

e la necessitat de diferenciar, en cada cas concret, les mesures d’acci6 positiva de les
mesures proteccionistes d'una determinada situacié de la dona.

e Per tal valorar la legitimitat d’'una mesura d’acci6 positiva cal fer una doble constata-
Cio:

a) Que la mesura en qliestio no sigui contraria al principi d’igualtat de tracte, que
no tingui per efecte anular o alterar la igualtat d’oportunitats o de tracte dels col-
lectius discriminats.

b) Que la mesura no tingui per objecte perpetuar patrons o estereotips culturals
ja superats, i que aquesta mesura no sigui admissible en tant que consolida la
situacié discriminatoria contra la qual es vol reaccionar.

e ElTribunal Constitucional es fa resso del Conveni sobre eliminacio de totes les formes
de discriminaci6 contra la dona, de 18 de desembre 1979, atés que reitera la necessi-
tat que els estats firmants adoptin les mesures necessaries per: “modificar els patrons
socioculturals de conducta d’"homes i dones, amb I'objecte d’aconseguir la eliminacic
dels prejudicis i les practiques consuetudinaries i de qualsevol altra indole que estiguin
basades en funcions estereotipades d’homes i dones”.

4.2.3. Qiiestions a tenir en compte en la negociaci6 col-lectiva
A I’hora de decidir o proposar una mesura d’accié positiva s’ha de tenir un diagnostic previ
de la situacio discriminatoria en el qual es constatin situacions de desigualtat real patents, les

mesures s’han de proposar amb caracter transitori i han de ser raonables i proporcionades.
També cal que estiguin degudament justificades pel diagnostic fet amb anterioritat.
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4.3. ’ACCES A OCUPACIO | LA CONTRACTACIO
4.3.1. Aspectes legals a tenir en compte
Ambit de I’Estatut dels Treballadors

L'article 5 de la Llei organica d’igualtat estableix una norma de caracter generic en el sentit
que s’ha de garantir el principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats en I'accés a I'ocupacis,
tant privada com publica. L'article 4.2. c). de | * Estatut dels Treballadors estableix el dret a
no ser discriminats per a I'ocupacié o al estar ocupat; I'article 17 apartat 1, la nul-litat de
les clausules dels convenis col-lectius, pactes individuals i decisions unilaterals de I’'em-
presa que continguin discriminacions a I’ocupacié o a les condicions de treball, i article
17 de I’ET, en un nou apartat 4. estableix, com ja s’ha dit anteriorment, que la negociacio
col-lectiva podra establir mesures d’accié positiva per afavorir I’accés de les dones a totes
les professions; i que per aconseguir-ho es podran establir reserves i preferéncies en les
condicions de contractacid, de tal forma que en igualtat de condicions d’idoneitat, tinguin
preferéncia les dones.

Ambit de les administracions ptbliques

La Llei organica estableix una serie de normes generiques que afecten a les administracions
publiques:

Les administracions plbliques estan obligades a remoure els obstacles que impliquin
el manteniment de qualsevol tipus de discriminacié en 'accés a I'ocupacié pablica i a
fomentar la formacié en igualtat en I’accés a I'ocupacié publica. (article 51 apartats a) i
c). de la Llei organica d’igualtat).

L'Administracié General de I’Estat ha de garantir que els tribunals, organs de selecci6 i
les comissions de valoracié de merits. (article 53 de la Llei d’igualtat) tinguin una com-
posicié equilibrada de dones i homes.

L’Administracié General de I'Estat ha d’acompanyar les convocatories de proves selecti-

ves per accedir a I'ocupacié publica d’un informe d’impacte de genere (article 55 de la
Llei organica d’igualtat).

També es disposen normes a complir en els contractes administratius signats entre les admi-
nistracions publiques i altres empreses:
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Les administracions pabliques podran establir condicions especials en relacié als con-
tractes que celebrin amb empreses externes amb la finalitat de promoure la igualtat entre
dones i homes al mercat de treball (article 33 de la Llei organica d’igualtat).

El Consell de Ministres, anualment, esta obligat a determinar els contractes de I’Admi-
nistracié General de I’Estat i dels seus organismes publics, que obligatoriament hau-
ran d’incloure mesures per promoure igualtat efectiva (article 34.1. de la Llei organica
d’igualtat).

Els organs de contractacié de les administracions publiques podran establir als plecs
de clausules administratives particulars la preferencia en I'adjudicacié de les propo-
sicions presentades per empreses que compleixin el principi d’igualtat de tracte i
d’oportunitats.(article 34. 2. de la Llei organica d’igualtat).

Les administracions publiques, pel que fa a les subvencions que atorguin, determinaran
els ambits en que, per rad de I’existencia de desigualtats entre dones i homes, las bases
reguladores puguin incloure la valoracié d’actuacions d’efectiva consecucio de I’igualtat
per part de les entitats sol-licitants. (article 35 de la Llei organica d’igualtat).

4.3.2. Doctrina del Tribunal Constitucional

En el marc de les relacions entre empreses privades i els seus treballadors i treballadores, el
Tribunal Constitucional considera que:

...... la prohibicion de discriminacion por razén de sexo [...Jconstituye un limite al ejercicio
de la libertad empresarial de contratacion, también aplicable en la fase de acceso al empleo
(STC 173/1994,fundamento juridico 3°) lo que obliga al empleador a utilizar un criterio neutro
predicable por igual para el hombre y la mujer -en el caso de las discriminaciones directas-, asi
como a rechazar aquellos otros criterios que, aun siendo formalmente neutros, produzcan un
resultado adverso para los integrantes de uno y otro sexo, en el supuesto de las denominadas
discriminaciones indirectas o de impacto adverso”*

Ambit de les Administracions Pibliques
Resulta imprescindible fer referencia a la doctrina del Tribunal de Justicia de la Comunitat

europea, sobretot a la continguda en les sentencies del casos Kalanke i Marschall*'. D’acord
amb aquesta doctrina, I’aplicacié del principi d’igualtat de tracte i la no-discriminacié entre

40 .- Sentencia de 22 de mar¢ de 1999 (RTC 1999\41).
41 .- Sentencia del Tribunal de Justicia de la Comunitat Europea de 17 d’octubre de 1995 i d’11 de novembre de 1997.
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home i dona, pel que fa al moment de I'accés a I'ocupacié piblica, comporta que tota accié
encaminada a promoure prioritariament - per tal de reduir o eliminar la desigualtat de fet - a
les candidates dones en els sectors de la funcié pdblica en els quals estan infrarepresentades,
ha de considerar-se compatible amb el dret comunitari - i amb el principi d’igualtat de I'arti-
cle 14 de la Constitucié espanyola -, si es donen tres requisits:

I. Que no es concedeixi de forma automatica i incondicional preferéncia a les candidates
dones que tinguin una qualificacié igual a la dels candidats homes.

II. Que les candidatures siguin objecte d’una apreciacié objectiva que tingui en compte les
situacions particulars de naturalesa personal de tots els candidats.

1. Que no s'utilitzin meétodes de seleccié de personal desproporcionats, que atorguin una
preferéncia absoluta a qui pertanyi al col-lectiu infrarepresentat, en perjudici d’un altre
candidat que “objectivament” (per millors merits) hauria estat designat pel lloc de treball.

4.3.3. Qiiestions a tenir en compte per realitzar un diagnostic de la situacio

e Nombre de treballadors i treballadores a I’empresa.

e Distribucio dels treballadors i treballadores en els diferents grups i categories professionals.

e Tipus de contracte, fix o temporal, que tenen les persones treballadores.

e Tipus de contracte a temps total i a temps parcial les persones treballadores.

e Tipus d’oferta de treball que es fa a I'empresa.

e Les sol-licituds d’ocupacié que faci | empresa.

e Els tests psicotecnics per evitar discriminacié en la interpretacié de les preguntes, i
guions de les entrevistes.

e Procediments seleccié dels treballadors i treballadores i criteris que s’utilitzen a I’ho-
ra de fer la seleccio del personal.

4.4. FORMACIO PROFESSIONAL

4.4.1. Aspectes legals a tenir en compte

A I'ambit de I’Estatut dels Treballadors

L'article 5 de la Llei organica d’igualtat estableix una norma de caracter generic en el sentit

que s’ha de garantir el principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats en la formacié professional,
tant a I’ambit privat com al pdblic. L'article 46** de la Llei d’Igualtat, al regular quin ha de

42 _ 2. Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar, entre otras, las materias de acceso al
empleo, clasificacion profesional, promocién y formacién, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en térmi-
nos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar, y prevencién del acoso sexual y del acoso por

razon de sexo.
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ser el contingut dels plans d’igualtat a les empreses, es refereix expressament a la formacié.
| el nou article 17 apartat 4 de |"Estatut dels Treballadors diu que la negociacié col-lectiva
podra establir mesures d’accié positiva pel que fa a la formacio.

El Reial Decret 395/2007, de 23 de marg, de regulacié del subsistema de formacié professio-
nal per I'ocupacié (BOE, 11 d’abril de 2007), sembla haver-se oblidat de la Llei organica per
la igualtat efectiva i del seu caracter transversal. Al regular les finalitats i els principis rectors
del subsistema de formacié professional no hi ha ni una sola referéncia a I'existencia de la
segregaci6 professional de les dones, ni una sola mesura destinada a fer-hi front. Les dones,
i especificament les dones victimes de la violencia de genere, només apareixen com a col-
lectiu prioritari per a participar en activitats formatives juntament amb els joves, les persones
amb discapacitat, les persones aturades de Ilarga durada, les majors de 45 anys, i les persones
amb risc d’exclusié social.

Esperem que les ordres ministerials necessaries pel desplegament del Reial Decret 395/2007,
sobre formacio per I'ocupacié, despleguin també les previsions generiques de la Llei organica
per la igualtat en materia de formacié professional per I’ocupacio.

A I'ambit de les Administracions Pabliques

L'article 51. c). de la Llei organica per la igualtat, quan estableix els criteris d’actuacié de les
administracions publiques esmenta expressament que, al aplicar el principi d’igualtat entre
dones i homes, caldra fomentar la formacié en igualtat tant en I'accés a I’'ocupacié com du-
rant la carrera professional.

Per la seva part, I'article 61, sobre obligacions de I’Administracié General de I’Estat, que sén
extensibles al conjunt de les administracions pibliques, regula les accions positives en mate-
ria de formacié. S6n aquestes:

e En la participacié en accions d’actualitzacié de coneixements es dona preferencia
durant un any a aquelles persones, dones o homes, que s’hagin reincorporat al treball
després de la maternitat, paternitat, i excedencies per tenir cura de familiars.

e Per tal de facilitar la promoci6 professional es dona preferéncia a les empleades pu-
bliques per participar en cursos de formacié, amb una reserva del 40 % de les places
dels cursos formatius corresponents.

43 .- Asimismo, la negociacion colectiva podrd establecer este tipo de medidas en las condiciones de clasificacion profesional,
promocion y formacién, de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo menos

representado para favorecer su acceso en el grupo, categoria profesional o puesto de trabajo de que se trate.
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Finalment l'article 61 de la Llei d’lgualtat, sobre obligacions de I’Administracié General de
I'Estat, que son extensibles al conjunt de les administracions publiques, regula la formacié
per la igualtat, des de dues perspectives:

e A totes les proves d’accés a I'ocupacio publica s’introduira I’estudi i I"aplicacié del
principi d’igualtat entre dones i homes.

* L'obligaci6 de donar cursos de formacié a tot el personal sobre I'igualtat de tracte i
d’oportunitats entre dones i homes, i sobre la prevencio de la violencia de génere.

Com es pot observar, les previsions de la Llei d’igualtat a I'ambit de les administracions publi-
ques son molt més clares i concretes que a I'ambit de les empreses privades, i, en certa forma,

indiquen que seria desitjable, també, a I’empresa privada.

4.4.2. Qiiestions a tenir en compte en la negociacié col-lectiva i a I’hora de plantejar accions
formatives per I'ocupacié

Accions positives en materia de formacié
A nivell de plans de formacié sectorial per I'ocupacié
e Programar la realitzacié de cursos formatius especifics per dones amb I’objectiu d’in-
cidir en la disminucié de la segregacié professional de la dona.
* Programar la realitzacié de cursos formatius especifics sobre riscos per la salut de les
dones.
A nivell empresarial
* Programar accions de formacié per I’actualitzacié de coneixements per aquelles per-
sones, dones o homes, que s’hagin reincorporat al treball després de la maternitat,
paternitat, i excedéncies per tenir cura de familiars.
e Programar accions de formacié per tal de facilitar la promocié professional de les
dones.
La formacié per la igualtat

A nivell de plans de formacié sectorials per I'ocupacié

* Programar la realitzacié de cursos formatius especifics sobre |'igualtat de tracte i
d’oportunitats entre dones i homes.
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e Programar la realitzacié de cursos formatius especifics sobre la prevencié de
I"assetjament sexual i per rad de sexe.

* Programar la realitzacié de cursos formatius especifics sobre la prevencié de la vio-
léncia de genere.

A nivell empresarial

* Programar la realitzaci6 de cursos formatius especifics sobre la prevencié de I’asset-
jament sexual i per ra6 de sexe.

e Programar la realitzacié de cursos formatius especifics sobre la prevencié de la vio-
léncia de genere.

4.5. CLASSIFICACIO | PROMOCIO PROFESSIONAL
4.5.1. Aspectes legals a tenir en compte
A I'ambit de I'Estatut dels Treballadors

Els articles 4 i 17 de I'Estatut dels Treballadors estableixen unes previsions de caracter general
sobre el principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats en materia de classificacié i promocié
professional. 'article 4. apartat 2. b) i c) estableix que els treballadors tenen dret a la pro-
moci6 i formacié en el treball, i a no ser discriminats directament o indirecta, una vegada
estiguin empleats, per rad de sexe. l'article 17. 1. estableix la nul-litat de les clausules del
conveni col-lectiu i les decisions unilaterals de I’empresa que suposin discriminacié directa o
indirecta, per rad sexe, en relacié a les condicions de treball.

Ara, amb la Llei d’igualtat, s’introdueix un nou apartat 4 a Iarticle 17 de I'ET segons el qual
la negociacié col-lectiva podra establir mesures d’accié positiva pel que fa a la classificaci6 i
promocio professional*!. També a I’Estatut dels Treballadors hi ha unes regulacions concretes
que és imprescindible tenir en compte:

Article 22: els criteris de definicié de les categories i els grups professionals s’acomoda-
ran a regles comunes per a treballadors d’un i altre sexe.

Article 24: els criteris d’ascens també s’acomodaran a regles comunes per a treballadors
d’un i altre sexe.

44 “Asimismo, la negociacién colectiva podré establecer este tipo de medidas en las condiciones de clasificacion profesional,
promocién y formacién, de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo menos

representado para favorecer su acceso en el grupo, categoria profesional o puesto de trabajo de que se trate”.
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En I'ambit de les Administracions Publiques

La Llei d’lgualtat estableix alguns criteris d’actuacié per a les administracions pabliques i
també algunes normes. Aixi, I'article 51, en el seu apartat a) pretén:

“ Remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de discrimina-
cién con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres |...]
en el desarrollo de la carrera profesional”.

Per la seva part I'article 63 de la Llei d’igualtat regula la:

“Evaluacion sobre la igualdad en el empleo publico. Todos los Departamentos Ministeriales
y Organismos Publicos remitiran, al menos anualmente, a los Ministerios de Trabajo y Asun-
tos Sociales y de Administraciones Publicas, informacion relativa a la aplicacion efectiva en
cada uno de ellos del principio de igualdad entre mujeres y hombres, con especificacion,
mediante la desagregacion por sexo de los datos, de la distribucion de su plantilla, grupo de
titulacion, nivel de complemento de destino y retribuciones promediadas de su personal”.

4.5.2. Doctrina del Tribunal Constitucional
Doctrina constitucional sobre sistemes de classificacio professional
El Tribunal Constitucional* considera:

*  Que I'empresa té |'obligacié de garantir que la diferencia entre distintes categories
professionals no tingui com a rad de ser el sexe.

¢ Que el parametre d’igualtat no és la identitat de les tasques que es realitzin, sino la
igualtat de valor del treball, que és I’Ginic element rellevant a aquest efectes.

* Que, enlavaloracié del treball ha de garantir-se i exigir-se que els propis criteris d’avaluacié
del treball no siguin, per si mateixos, discriminatoris, i caldra establir criteris neutres,
que protegeixin la igualtat de condicions dels treballadors d’ambdés sexes, excepte en
circumstancies excepcionals i per rad de I'especifica naturalesa del treball*® .

e La vulneracié del principi d’igualtat es pot produir tant en categories amb una desig-
nacié feminitzada (per exemple: netejadores) com en categories “neutres” des d'un
punt de vista del seu nom (per exemple: especialistes) que incloguin principalment a
dones treballadores.

45 _ Sentencia del Tribunal Constitucional de 28 de febrer de 1994, (RTC 1994\58). També, entre altres, la senténcia del TC de 1 de
juliol de 1991 (RTC 1991\145).

46 _ La Llei preveu la possibilitat que per a determinats treballs sigui necesari un home o una dona; en aquests casos, i sempre de
forma extraordinari i justificada es podria utilitzar criteris no neutres.
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* Que, l'esforg fisic no pot ésser pres en consideracio, per la seva clara manca de neu-
tralitat, excepte si s’acredita de forma clara i indiscutible que aquest constitueix un
element determinant absolut de I’aptitud per la realitzaci6 de la feina.

* Que la prohibicié de discriminacié exclou la utilitzacié de criteris d’avaluacié sexu-
alment caracteritzats, e imposa I'Gs de criteris neutres.

e Si existeixen categories professionals predominantment ocupades per treballadors
d’un o altre sexe, desigualment retribuides, i no existeix transparéncia en la determi-
nacio dels criteris retributius, correspon a l'empresa la carrega de la prova sobre la
neutralitat d’aquests criteris*’ .

Doctrina constitucional sobre promocié professional.

En aquest ambit es pot parlar de discriminacié directa i discriminacié indirecta per raé de
sexe.

Pel que fa a la possibilitat de discriminacié directa per radé de sexe en materia de promocio
professional, cal fer esment de la doctrina del Tribunal Constitucional, continguda sobretot
en la sentencia de 4 de juliol de 2005 (RTC 2005\182). D’aquesta doctrina cal remarcar les
segiients consideracions:

e El principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats impedeix qualsevol tipus de tracte pe-
joratiu a la dona en la relacié de treball com a conseqliencia de la maternitat o de la
natalitat.

e la protecci6 de la condicio biologica i de la salut de la dona treballadora ha de ser
compatible amb la conservacioé dels seus drets professionals, de forma que qualsevol
minusvaloracié o perjudici originat per I'embaras o la maternitat suposa una discri-
minaci6 directa per rad de sexe.

e El principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats exigeix que la dona durant el seu per-
mis de maternitat no es vegi privada del seu dret a ser objecte de qualificacié en
un procés de promocié professional del qual, de no haver estat gaudint del permis,
s’hauria beneficiat.

Pel que fa a la discriminacié indirecta per ra6 de sexe en materia de promocié professional,
no hi ha pronunciaments especifics del Tribunal Constitucional, pero si hi ha sentencies amb

consideracions generals sobre la discriminacié indirecta i la inversié de la carrega de la prova.

El que si s’ha pronunciat de forma especifica sobre la quiestié de la promocié professional des

47 _Sentencia del Tribunal de Justicia de la Comunitat Europea, de 27 d’octubre de 1993.
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de la perspectiva del respecte del principi d’igualtat per ra6 de sexe es el Tribunal Suprem, en
sentencies de I'T de juny de 1999 (R 1999\5057) i de 4 de maig de 2000 (R 2000\4266).

De la doctrina del Tribunal Suprem cal destacar els segiients criteris:

El dret a no ser discriminada afecta a la promoci6 professional.

No és necessari un tractament inicial diferenciat; es pot produir discriminacié en
funcié del resultat que es produeix realment, ja que un tractament formalment igual
- neutre -, pot resultar il-legitim perque els seus efectes son perjudicials per un deter-
minat col-lectiu.

Existeix discriminacio indirecta quan una disposicio, criteri o practica aparentment
neutres afectin a una proporcié substancialment més gran de membres d’un mateix
sexe, excepte que aquests no resultin adequats i puguin justificar-se amb criteris ob-
jectius que no estiguin relacionats amb el sexe.

4.5.3. Qiiestions a tenir en compte per realitzar un diagnostic de la situacio

Numero de treballadors i treballadores a I'empresa.

Distribuci6 dels treballadors i treballadores en els diferents grups i categories professionals.
Grups i categories professionals existents a I’'empresa i sistemes utilitzats pel seu es-
tabliment.

Tipus de treball que es realitza a cadascuna de les categories professionals existents.
Procediments que s'utilitzen per regular els ascensos i promocions professionals.
Evolucié de la promocié professional al si de I'empresa. Especificacions separades sobre
promocions d’homes i dones, i pel que fa a tots els grups i categories professionals.
Tenir en compte el gaudiment dels drets de conciliacié en el sentit que, no solament
no perjudiquin la promocié professional, sin6 que puguin considerar-se un factor
positiu a favor de la carrera professional.

Tenir en compte que els criteris per promocionar no siguin contraris a |’exercici de les
responsabilitats familiars.

4.6. CONDICIONS INDIVIDUALS DE TREBALL: ESPECIAL REFERENCIA AL TEMPS DE TREBALL

4.6.1. Aspectes legals a tenir en compte

En I’ambit de I’Estatut dels Treballadors

Més enlla dels preceptes generics sobre prohibicié de la discriminacié als quals ja s’ha fet

referencia en els apartats anteriors, a la Llei organica per la igualtat hi ha algunes previsions
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concretes en materia de temps de treball, que és imprescindible destacar. L'article 44 de la
Llei d’igualtat, sobre drets de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral, estableix
I'objecte i la finalitat de les mesures de conciliacio, tant a I'ambit de I'ET com a I’ambit de la
funcié piblica:

e Fomentar I'assumpcié equilibrada de les responsabilitats familiars.
e Evitar la discriminacié basada en el seu gaudiment.

Aquests sén també I'objecte i la finalitat del nou dret a la suspensié del contracte per pater-
nitat*®.

El nou apartat 8 de I'article 34 de I'’ET, sobre duracié i distribucié de la jornada de treball,
estableix el dret dels treballadors i treballadores a adaptar aquesta duracié i distribucié per fer
efectiu el seu dret a la conciliacié de la vida persona, familiar i laboral, en els termes fixats a
la negociacié col-lectiva, o a I'acord entre treballador i empresa, que ha de respectar allo que
digui la negociaci6 col-lectiva. | la nova previsié de larticle 37. apartat 4., sobre acumulacié
o compactaci6 del temps de lactancia, deriva la possibilitat de gaudiment d’aquest dret a la
negociaci6 col-lectiva ; només si el conveni col-lectiu ho regula es tindra dret a gaudir la to-
talitat d’hores de lactancia de forma acumulada; també sera possible per mitja d’acord entre
treballadora i empresa, que haura de respectar allo que digui la negociacié col-lectiva.

A I'ambit de totes les administracions publiques

La Llei organica per la igualtat estableix les seglients previsions legals:

Larticle 44 de la Llei d’Igualtat, sobre drets de conciliacié de la vida personal, familiar i labo-
ral, estableix I'objecte i la finalitat de les mesures de conciliacié, tant a I'ambit de I'ET com a

I’ambit de la funcié publica:

. Fomentar I'assumpci6 equilibrada de les responsabilitats familiars.
. Evitar la discriminacié basada en el seu gaudiment.

En el mateix sentit, I’article 14 de la Llei d’igualtat, al regular els criteris d’actuacié dels po-
ders publics, estableix que s’han de regular les mesures de conciliacié i que aquestes mesures
han de fomentar la corresponsabilitat en les tasques domestiques. Per la seva part, I'article 51,

48 _ Larticle 44 diu: “ 1. Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores y las

trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando

3. Para contribuir a un reparto mds equilibrado de las responsabilidades familiares, se reconoce a los padres el derecho a un permiso

y una prestacién por paternidad, en los términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social”.
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sobre criteris d’actuacié de les administracions publiques, regula que hauran de facilitar la
conciliacid sens perjudici de la promocié professional.

A I"’ ambit de les administracions pabliques de Catalunya

La primera qliesti6 que s’ha d’ analitzar al parlar de temps de treball, conciliaci6 i les admi-
nistracions publiques de Catalunya és quina norma legal s’ha d’aplicar, ja que, tedricament,
n’hi ha varies de possibles: la Llei organica per la igualtat (BOE, 23 de marg de 2007); la Llei
de l’estatut basic de I'empleat puablic (BOE, 13 d’ abril de 2007), i la Llei 8/2006, de 5 de
juliol, de mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral del personal al servei
de les administracions publiques de Catalunya49(DOGC, de 13 de juliol de 2006), vigent des
de juliol de 2006, i I'Estatut dels Treballadors pel que fa al personal laboral.

No hi ha dubte que sén d’ aplicacié totes les previsions generiques de la Llei organica per
la igualtat efectiva entre dones i homes, en la mesura que despleguin el dret fonamental a
la igualtat de I" article 14 de la Constitucié. Perd en materia especifica de temps de treball i
conciliacio, la Llei organica d’ igualtat, més enlla de les previsions generals que obliguen a
tots els poders publics i a totes les administracions pdbliques, només introdueix unes modifi-
cacions a la Llei de la funcié publica estatal - vigents només des del 23 de marg de 2007 fins
el 14 de maig de 2007-, i a la Llei de funcionaris civils de I’ Estat. Aquestes modificacions
s’han incorporat a la nova Llei de I’Estatut basic de I’ empleat pablic (EBEP), vigent des del
dia 14 de maig de 2007. Aixi doncs, pot haver-hi un conflicte aplicatiu entre la Llei de I'Es-
tatut basic de I'empleat pablic per una part i la Llei de “conciliacié” catalana i I’Estatut dels
Treballadors, per I'altra.

Pel que fa al personal funcionari, |'Estatut basic de la funcié publica estatal regula les mesures
de temps de treball i “conciliacié” al Titol 1l, capitol V, article 48 (els permisos) i article 49
(permisos per motius de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral i per ra6 de violéncia
de genere), al Titol V, Capitol 11l article 82 (mobilitat per raé de violéncia de génere), i al Titol
VI, article 89 (excedeéncies). Els criteris a tenir en compte a I’hora d’aplicar la Llei catalana de
conciliacio i I'Estatut basic de I'Estat son els segiients :

Les previsions legals de la Llei de I’Estatut basic de la funcié publica de I'Estat contingudes
a |" article 48 (examens prenatals i tecniques de preparacié al part, permis per lactancia,
permis per naixement de fill i/o filla prematur o que requereixi d’ hospitalitzacié postpart,
diferents tipus de reduccié de jornada per guarda legal i els dies de lliure disposicié per
antiguitat) no sén norma basica de I'Estat que s’hagi d’aplicar obligatoriament a totes les
administracions publiques i no s’apliquen als funcionaris de les administracions publiques de

49 _ Nota Informativa Ndm. 6/2006, del CERES. Us podeu descarregar la nota sencera des de: http://www.ccoo.cat/ceres/docweb/
informes/0000000869.doc
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Catalunya en la mesura que hi ha legislacié propia aplicable: la Llei 8/2006, de 5 de juliol de
conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

Les previsions legals de la Llei de I"Estatut basic de la funcié publica de I Estat contingudes a
I"article 49 (permis per maternitat, permis per paternitat i permis per raé de ser victima de vio-
léncia de genere) actuen com a norma minima, és a dir, que s’aplicara la Llei catalana 8/2006,
de 5 de juliol de conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral, pero s’ hauria d’ aplicar la
mesura o dret concret de la llei estatal si fos superior o millor al mateix dret de la llei catalana.

Les previsions legals de la Llei de I’Estatut basic de la funcié piblica de |” Estat contingudes a
| article 82 (mobilitat per ra6 de la violéncia de génere) no sén d’aplicacié a I’ ambit de la
funcié pulblica catalana, perqué hi ha norma especifica de regulacio a la Llei 8/2006.

Finalment, i en relacié amb les previsions legals de la Llei de I"Estatut basic de la funcié
publica de I" Estat contingudes a |” article 89 (excedéncia voluntaria per agrupacié familiar,
excedencia per tenir cura de fills o familiars, excedéncia per raé de la violéncia de génere),
tampoc son d’ aplicacié a I’ ambit de la funcié piblica catalana, perque hi ha una norma
especifica de regulaci6 a la Llei 8/2006, que és practicament identica. Si és d’aplicaci6 pero
la previsié de I'EBEP relativa al dret de la dona victima de la violencia de genere a cobrar,
durant els dos primers mesos d’ excedéncia per aquest motiu, les retribucions integres i les
prestacions familiars per fill o filla a carrec.

Uns suposits especials son els dels drets a la suspensié del contracte de treball per risc du-
rant I’ embaras i durant la lactancia natural perque en la mesura que no varen ser objecte de
regulacié a la Llei catalana de conciliacid, els hi és d” aplicacié directa la Llei d’igualtat.

Pel que fa al personal laboral cal tenir present que un dels objectius centrals de I’Estatut Basic
de I” empleat pablic (EBEP) és la seva aplicacié al personal laboral, amb la pretensié d’harmo-
nitzar la regulacié dels dos col-lectius d” empleats publics, els funcionaris i els laborals.

Es per aix0 que Iarticle 7 estableix que als laborals se’ls aplica I’Estatut basic de I’empleat pd-
blic - en allo que expressament es disposi -, i també la legislacié laboral. Aquesta disposicié
aplicativa es trasllada a I articulat de I'EBEP de tal forma que hi ha normes que sén d’aplica-
ci6 als dos col-lectius (funcionaris i laborals) i altres que sén d’aplicacié exclusiva d’un o altre
col-lectiu. D’aquesta forma, aquelles disposicions que s6n comunes estableixen els mateixos
drets per ambdds col-lectius; es tracta, en aquest sentit, d’'un minim comid denominador.

Aixi, I'article 14 de I’Estatut Basic estableix, de forma generica, que son drets comuns als

funcionaris i als laborals les mesures de conciliacio de la vida laboral i familiar i les vacances,
permisos i llicencies, i I'article 51, ja de forma més concreta, estableix que als laborals els hi
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sén d’aplicaci6 les previsions de I'EBEP i les de la legislacié laboral

Aquesta regulacio especifica, requerida per " article 7, no pot ser interpretada, en cap cas, en
el sentit que al personal laboral no li siguin d” aplicaci6 els article 47, 48, 49 i 50 del propi
EBEP; aquesta interpretacié només seria possible si no existis |" article 51.

Si s’hagués volgut aplicar al personal laboral només d’algun dels articles del Capitol V del
Titol 1ll, d’acord amb I’ article 7, s’hauria dit expressament. Per contra, la referencia a tot el
capitol només pot ser entesa a tots i cadascun dels seus articles.

Les previsions de larticle 48. apartats 1. i 2. de I'EBEP (examens prenatals i tecniques de
preparacio al part, permis per lactancia, permis per naixement de fill i/o filla prematur o
que requereixi d’ hospitalitzacié postpart, diferents tipus de reduccié de jornada per guarda
legal, i dies de lliure disposicio per anys d’antiguitat) son d’ aplicaci6 al personal laboral com
a drets minims.

Les previsions legals de I'Estatut basic contingudes a l’article 49 (permis per maternitat,
permis per paternitat i permis per raé de ser victima de violéncia de génere) actuen com a
norma minima per al personal laboral; és a dir que és d” aplicaci6 I'Estatut dels Treballadors,
perdo amb els minims de |” EBEP.

Les previsions legals de I'EBEP contingudes a |” article 82 (mobilitat per ra de la violéncia de
geénere) son d’ aplicacié al personal laboral; pero complementades amb els drets de I’Estatut
dels Treballadors.

Finalment, les previsions legals de I'EBEP contingudes a I'article 89 (excedéncia voluntaria
per agrupacié familiar, excedéncia per tenir cura de fills o familiars, excedéncia per ra6 de
la violencia de genere), no sén d’aplicacié al personal laboral, al qual cal aplicar I'Estatut
dels Treballadors i els convenis col-lectius aplicables, d’acord amb allo que disposa Iarticle
92 del propi EBEP.

4.6.2. Doctrina del Tribunal Constitucional
En materia de temps de treball i conciliacid, el Tribunal Constitucional acaba de dictar una
sentencia molt important, de 15 de gener de 2007°°, en la qual analitza la dimensi6 consti-

50 .- Per la seva importancia, en fem la transcripcié dels principals fonaments juridics:

“La dimensién constitucional de la medida contemplada en los apartados 5 y 6 del art. 37 LET y, en general, la de todas aquellas
medidas tendentes a facilitar la compatibilidad de la vida laboral y familiar de los trabajadores, tanto desde la perspectiva del derecho
a la no discriminacion por razén de sexo (art. 14 CE) de las mujeres trabajadoras como desde la del mandato de proteccién a la
familia y a la infancia (art. 39 CE), ha de prevalecer y servir de orientacion para la solucién de cualquier duda interpretativa. A ello
contribuye el propio precepto legal, que no contiene ninguna precision sobre la forma de concrecién horaria de la reduccion de
jornada, ni establece si en su determinacion deben prevalecer los criterios y las necesidades del trabajador o las exigencias organiza-
tivas de la empresa, lo que posibilita una ponderacion de las circunstancias concurrentes dirigida a hacer compatibles los diferentes
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tucional del gaudiment dels drets de “conciliacié”. En aquesta sentencia, el Tribunal Consti-
tucional considera:

e El gaudiment de les mesures de conciliacié de la vida laboral i familiar ha de garantir
el dret constitucional a la igualtat per ra6 de sexe, - des de la perspectiva de la ne-
cessitat que la dona es mantingui al lloc de treball- i també el dret constitucional a la
proteccié de la familia i la infancia.

* la necessitat de compatibilitzar la vida laboral i familiar és la principal causa de les
mesures de conciliacié i la forma de gaudir-la.

e En conseqiiéncia, la regulacié i el gaudiment de les mesures de conciliacié no sén
questions de simple legalitat ordinaria. El que diu la llei o els convenis col-lectius no
és suficient per determinar el dret al gaudiment, cal tenir en compte la millor forma
de gaudiment dels drets des de la perspectiva de la dona i del fill, filla o familiar que
genera el dret.

¢ Ladenegacio empresarial del gaudiment d’'una mesura de conciliacié, o d’una determi-
nada forma de gaudiment, pot constituir una discriminacié indirecta per ra6 de sexe.

* Les raons empresarials vinculades a la facultat d* organitzacié del treball no sén pre-
ferents a les necessitats de conciliacié del pare o de la mare.

e Fsimportant justificar la mesura de conciliacié i la forma del gaudiment que es sol-licita
des de la perspectiva constitucional del dret a la igualtat i a la proteccié de la familia.

4.6.3. Qiiestions a tenir en compte en la negociacié col-lectiva en materia de temps de tre-
ball i conciliaci6

La regulacié del temps de treball esta adquirint, cada vegada més, una importancia central
en la negociacié col-lectiva. El temps de treball és un element central de |'organitzacié del
treball i ha de ser observat, més enlla del seu reflex retributiu, des d’altres perspectives: la
salut en el treball, el principi d’igualtat i no-discriminacié entre dones i homes, i també des
de la perspectiva del control col-lectiu sobre la seva regulacié negociada.

La negociaci6 col-lectiva ha de ser I'instrument que aporti un major control dels treballadors
sobre el seu temps de treball, amb el proposit d’aconseguir una ordenacié del temps de tre-
ball-conciliacié de la vida personal, familiar i laboral més flexible i més favorable a les per-
sones treballadores i que, a la vegada, fomenti I’assumpcié equilibrada de les responsabilitats

intereses en juego.

Dado que esta valoracion de las circunstancias concretas no se ha realizado, debemos concluir que no ha sido debidamente tute-
lado por el érgano judicial el derecho fundamental de la trabajadora. La negativa del 6rgano judicial a reconocer a la trabajadora la
concreta reduccion de jornada solicitada, sin analizar en qué medida dicha reduccion resultaba necesaria para la atencion a los fines
de relevancia constitucional a los que la institucion sirve ni cudles fueran las dificultades organizativas que su reconocimiento pudiera
causar a la empresa, se convierte, asi, en un obsticulo injustificado para la permanencia en el empleo de la trabajadora y para la
compatibilidad de su vida profesional con su vida familiar, y en tal sentido, constituye una discriminacion indirecta por razén de sexo,

de acuerdo con nuestra doctrina”.
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familiars i eviti la discriminaci6 basada en el seu gaudiment.
Per comencgar cal pero fer esment de dues circumstancies molt concretes:

1.- La remissié expressa que la Llei d’igualtat fa a la negociacié col-lectiva en materia de
gaudiment acumulat o compactat del permis de lactancia (article 37.4 de I'ET)*'

Només si el conveni col-lectiu regula la possibilitat d’acumular el temps del permis per lac-
tancia per sumar totes les hores i gaudir-les de forma acumulada o compactada, es tindra
dret a fer-ho. La negociacié col-lectiva hauria d’establir aquesta acumulacié i podria regular
també com gaudir-la efectivament.

2.- La remissié expressa de la Llei d’igualtat a la negociacié col-lectiva en materia de duracié
i distribucié de la jornada de treball (article 34.8 de I'ET)*?

[, encara que no es digui expressament, la negociacié col-lectiva també pot establir mesures
d’adaptabilitat sobre la duracid, la distribucié i la modificacié de la jornada de treball.

No hi ha dubte de la importancia que els convenis col-lectius regulin aquest tipus de qliestions
amb motiu de les necessitats dels treballadors i treballadores d’atendre les responsabilitats i
tasques domestiques i familiars. Quantes més mesures contempli el conveni col-lectiu sobre
duracié, distribucio i adaptabilitat de la jornada de treball, millor. Perod, aquestes mesures han
d’estar orientades, d’acord amb l’article 44 de la Llei d’'igualtat, a:

e Fomentar I'assumpcié equilibrada de les responsabilitats familiars.
e Evitar la discriminaci6 basada en el seu gaudiment.

Els drets establerts a les normes legals relacionats amb el temps de treball - en sentit ample
- i vinculats a allo que es considera “conciliacié”, es poden classificar i caracteritzar de la
forma seglient:

51 .- “La mujer, por su voluntad, podra sustituir este derecho por una reduccion de su jornada en media hora con la misma finalidad
o acumularlo en jornadas completas en los términos previstos en la negociacion colectiva o en el acuerdo a que llegue con el empre-
sario respetando, en su caso, lo establecido en aquélla”.

52 . “8. [l trabajador tendré derecho a adaptar la duracion y distribucion de la jornada de trabajo para hacer efectivo su derecho a
la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral en los términos que se establezcan en la negociacién colectiva o en el acuerdo

a que llegue con el empresario respetando, en su caso, lo previsto en aquélla *.
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Lactancia natural

Suspensioé del contracte per risc

CICLE DE VIDA MESURES CONCILIACIO QUESTIONS A TENIR EN COMPTE

Embaras Suspensié contracte per risc durant I'embaras | S6n drets que comporten el cobrament d’una
prestacié economica de la Seguretat Social

Maternitat Suspensié del contracte per maternitat . X i .
El necessari replantejament de la funcié soci-

Paternitat Suspensid del contracte per Paternitat al de les dones no hauria de cedir davant dels

costos empresarials i de la Seguretat Social.

Condicionats a que la dona treballi.

Cura de fill o filla

Cura de les persones
(fills, pares, nets)

Permis per lactancia

Reduccions de jornada, flexibilitats i adapta-
cions horaries

Suspensié del contracte, excedencies i flexibi-
litats del temps de treball

Dret retribuit a carrec de I'empresa

Sén drets que comporten reduccions propor-
cionals i perdues retributives:

El necessari replanteixament de la funcié so-
cial de les dones no ha de subordinar-se a les
facultats empresarials en |'organitzacié del
temps de treball.

Hi ha un primer bloc de drets legals - risc durant I'embaras i la lactancia natural, maternitat i pa-

ternitat - que sén drets laborals en relacié amb I'empresa, pero que tenen una cobertura economi-

ca publica per part de la Seguretat Social. La negociaci6 col-lectiva té un marge reduit d’actuacié

amb aquests drets, com a conseqiencia de la regulaci6 legal en materia de Seguretat Social.

En aquest ambit la negociaci6 col-lectiva pot:

e Actualitzar les previsions de les Ileis als convenis col-lectius.

e Establir clausules d’ocupacié, amb vista a que es produeixin les substitucions dels

treballadors i treballadores durant el gaudiment dels drets.

e Establir sistemes de control col-lectiu per afavorir a les dones que puguin estar en

situacio de risc durant I’embaras i la lactancia natural.

e Regular el preavis que el treballador ha de donar a I’empresari anunciant I'inici del

gaudiment de la suspensié del contracte per paternitat.

e Altres.

Hi ha un segon bloc de drets legals - permis per lactancia, reduccié de jornada per guarda le-

gal i suspensi6 del contracte (excedencia) per guarda legal. S6n drets exclusivament vinculats

a la relacié de treball. En relacié amb aquests drets la negociacié col-lectiva no té limitacions

legals pel que fa a la seva possible millora.

En aquest ambit la negociacié col-lectiva pot:

e Actualitzar les previsions de les lleis als convenis col-lectius.

¢ Millora el gaudiment del dret al permis per lactancia des de diferents perspectives:

que el gaudiment per part del pare no estigui condicionat a que la mare treballi, am-
pliar la seva duracié, establir el dret a gaudir-ne de forma compactada.
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e Millorar el gaudiment dels drets a la reducci6 de jornada per guarda legal i a la sus-
pensi6 del contracte (excedéncia) per guarda legal.
e Altres.

Hi ha pero, un tercer ambit en el que la negociacié col-lectiva té un paper fonamental, la
determinacio de la duracié, la distribuci6, I’adaptabilitat de la jornada de treball. En aquests
aspectes les possibilitats sén infinites: amb el calendari laboral elaborat al si de I'empresa, es
poden establir diferents mesures per tal de facilitar la conciliacié de la vida personal, familiar
i laboral. Ara només en volem enunciar algunes:

Distribucions i adaptacions de la jornada de treball

Els convenis col-lectius poden establir distribucions i adaptacions de la jornada o canvis
de torn amb motiu de gaudiment del permis de lactancia i de la concrecio de la reduccié
de jornada. Per exemple, es pot establir el dret de qui gaudeixi del permis o reduccié a
fixar la concrecié del seu gaudiment; es pot incloure la possibilitat de treballar menys
hores cada dia, o de treballar menys dies a la setmana, també la de canviar de torn
de treball, per tal d’evitar la reduccié de la jornada; establir la prioritat en I'eleccio
de vacances i torns i pactar normes col-lectives d’assignacié (rotacié i permutes entre
treballadors); permetre que els treballadors a través de representants puguin influir en
I'organitzacié dels torns; la possibilitat de passar a jornada continuada quan es tenen
menors de 12 anys al carrec o persones malaltes croniques o amb discapacitats, perso-
nes dependents, etc.

Flexibilitzacions de la jornada de treball

Els convenis col-lectius poden establir, com a minim, dos formes per fer més flexible la
jornada i adaptar-la a les necessitats derivades de la conciliacié:

ler .- Adaptacié del compliment de la jornada diaria. Es tracta només de flexibilitzar
I’horari d’entrada i de sortida del treball, segons les necessitats de conciliacié. La Llei de
conciliacié de la vida familiar i laboral de les administracions pibliques de Catalunya
pot aportar exemples concrets de flexibilitzacio.

2on.- Adaptacio6 del compliment de la jornada anual. En aquest ambit es tracta de flexibi-
litzar el compliment de la jornada anual de treball establint temps disponible a favor de
les persones treballadores sobre determinat nombre de dies a I’any segons les necessitats
especifiques de conciliacio.

En nombrosos convenis col-lectius aquest tipus de flexibilitat ja es contempla a favor
de I'empresa i ateses les seves necessitats (diferents formes de distribuci6 irregular de la
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jornada); en aquests casos caldria concretar la disponibilitat flexible (I’adaptacié de la
jornada) a favor dels treballadors i treballadores en relacié a les hores flexibles que I’'em-
presa els hi ha de retornar com a conseqiiéncia de I’excés de treball ja realitzat (descans)
o bé com a conseqiiencia de la seva compensacié. Es podria crear una borsa d’hores dis-
ponibles a gaudir en dies integres o en fraccions horaries per al treballador que les podria
emprar quan les necessités amb motiu de la conciliacié de la vida laboral i familiar.

Conclourem aquest apartat posant I'émfasi en la doctrina del Tribunal Constitucional con-
tinguda a la senténcia de 15 de gener de 2007.

No hi ha dubte que els convenis col-lectius haurien d’intentar regular unes mesures de conci-
liacié el més flexibles possibles i a disposicié dels treballadors i treballadores, pero en el cas
que no sigui aixi, o fins i tot si les mesures es regulessin d’una forma excessivament rigida, la
doctrina del Tribunal Constitucional també s’imposara a aquest tipus de regulacié al conveni
col-lectiu. Encara que el conveni col-lectiu estableixi mesures de conciliacié i formes de
gaudir-les, o encara que el conveni col-lectiu no en digui res, es pot produir una vulneracié
del dret a la igualtat per ra6 de sexe en suposits concrets de denegacié d’una mesura o d’una
determina forma de gaudir-ne.

4.7. CONDICIONS INDIVIDUALS DE TREBALL: RETRIBUCIO
4.7.1. Aspectes legals a tenir en compte
En I’ambit de I’Estatut dels Treballadors

La retribucié és la condicié de treball que des de fa més temps disposa de normes legals
especifiques contraries a la discriminacio per ra6 de sexe, i des de fa molts anys també, el
Tribunal Constitucional s’ha pronunciat a favor de les treballadores que hi han portat els seus
conflictes laborals.

A banda dels preceptes genérics de I'ET sobre prohibicié de la discriminacié als quals ja s’ha fet
referéncia en els apartats anteriors, és necessari destacar la regulacié especifica de I'article 28 de
IET:

“El empresario esta obligado a pagar por una prestacion de un trabajo de igual valor la misma
retribucion, satistecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma,
salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en nin-
guno de los elementos o condiciones de aquélla “.
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4.7.2. Doctrina del Tribunal Constitucional

La doctrina del Tribunal Constitucional® pot resumir-se amb els criteris seglients:

El principi constitucional de no-discriminacié prohibeix no solament retribuir de for-
ma diferent, i per rad de sexe, treballs iguals, siné que també prohibeix retribuir de
forma diferent treballs distints pero d’igual valor des del punt de vista de la naturalesa
i condicions de la prestaci6, i en la mesura que en la desigual valoracié I'element
determinant sigui el sexe o factors que hi estiguin vinculats.

El principi constitucional de no-discriminacié exclou que la valoracié diferenciada
d’un treball es faci per criteris vinculats al sexe dels treballadors i, en particular, a la
condici6 de la dona en la mesura que reflecteix infravaloracions socials o economi-
ques del treball de la dona.

Si existeixen categories professionals predominantment ocupades per treballadors
d’un o altre sexe, desigualment retribuides, i no existeix transparéncia en la determi-
nacié dels criteris retributius, correspon a I'empresa la carrega de la prova sobre la
neutralitat d’aquests criteris® .

4.7.3. Qiiestions a tenir en compte en la negociacié o allo que ens interessa saber

La discriminacié de les dones en matéria de retribucié ha estat analitzada, legalment prescri-
ta i parcialment corregida, des de ja fa molts anys. Aixo no vol dir, ni molt menys, que hagi
desaparegut.

De fet, la discriminacié retributiva es pot produir des de parametres suposadament neutres
que ja han estan analitzats pel Tribunal Constitucional en el sentit anteriorment indicat.

Des d’aquesta perspectiva el que interessa saber és:

Si hi ha categories professionals diferents ( feminitzades i masculinitzades ) per fer
treballs d’igual valor.

Grups i categories professionals existents a |’'empresa i sistemes utilitzats pel seu es-
tabliment.

Tipus de treball que es realitza a cadascuna de les categories professionals existents.

53 . Senténcia del Tribunal Constitucional de I'1 de juliol de 1991, (RTC 1991\145), entre moltissimes altres.

54 _ Sentencia del Tribunal de Justicia de la Comunitat Europea, de 27 d’octubre de 1993.
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e Laretribucié mitja a I'empresa per els homes i per les dones*.

e El salari segons el temps de treball.

e Els complements salarials vinculats a altres tipus de parametres que no siguin el
temps: per exemple, les millores voluntaries i com s’estableixen.

e Els criteris de retribucié de cadascun dels Ilocs de treball.

e Com s’estableix el salari de les diferents categories.

e Com s’estableixen les millores salarials.

* Si hi ha diferencies entre els homes i les dones des de la perspectiva de la retribucio:
el salari, els diferents complements i els increments reals de la retribucié.

4.8. CONDICIONS INDIVIDUALS DE TREBALL: SALUT EN EL TREBALL

4.8.1. Aspectes legals a tenir en compte

Els eixos fonamentals de la Llei de prevencié de riscos laborals al regular la seguretat i salut
en el treball sén:

Ter.- La necessitat de buscar les causes i els origens dels problemes de la salut en el treball,
és a dir, les condicions de treball nocives.

2on.- La prevencié ha d’actuar per eliminar els efectes nocius de les condicions de treball en
la salut i evitar I'exposici6 als riscos laborals.

3er.- La prevencié s’entén com una accié continuada que requereix portar a terme les ava-
luacions dels possibles riscos, les necessaries intervencions enfront dels riscos detectats, la

55 - Des de la perspectiva de si el coneixement de la retribucié de cadascun dels treballadors per part dels seus representants pot
vulnerar el dret a la intimitat del treballador té interés la senténcia del Tribunal Constitucional de 23 d’abril de 1993: “Las retribu-
ciones que el trabajador obtiene de su trabajo no pueden en principio desgajarse de la esfera de las relaciones sociales y profesio-
nales que el trabajador desarrolla fuera de su dmbito personal e intimo, para introducirse en este tltimo, y hay que descartar que
el conocimiento de la retribucion percibida permita reconstruir la vida intima de los trabajadores.]...] lo cierto es que el acceso a la
informacion relativa a la retribucién no permite en modo alguno la reconstruccién de datos del trabajador incluidos en la esfera de su
intimidad. En este sentido, no puede olvidarse que, por si solo, el dato de la cuantia retributiva, aparte de indicar la potencialidad de
gasto del trabajador, nada permite deducir respecto a las actividades que, s6lo o en compania de su familia, pueda desarrollar en su
tiempo libre. No es ocioso recordar que atin antes de la Ley 2/1991 los salarios percibidos eran ya accesibles al conocimiento de los
representantes de los trabajadores, en cuanto tales salarios sirven de base de cotizacién a la Seguridad Social, y dichos representantes
pueden conocer y comprobar los correspondientes documentos de cotizacién [art. 87.3, Orden de 23 de octubre de 1986, y art.
95.3, Orden de 8 de abril de 199)]".

“Como hemos dicho en la STC 73/1982, el derecho a la intimidad personal no queda violado porque se impongan a la persona limi-
taciones de su libertad, como consecuencia de deberes y relaciones juridicas que el ordenamiento regula (fundamento juridico 5.°), y
la eventual limitacion del derecho es constitucionalmente legitima siempre que se encuentre suficientemente justificada en la tutela de

otros intereses por la Norma Fundamental y no exija sacrificios de aquél que resulten desproporcionados a la finalidad perseguida”.
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vigilancia de la salut, la informacid i capacitacio de les persones treballadores, la reavaluacié
de la situacié per tal de constatar les millores i les deficiencies, i tot aixdo amb la participacié
de la representacié de les persones treballadores.

4rt .- La responsabilitat de la direccié de 'empresa com a garant de la seguretat i salut de les
persones treballadores, i I'organitzacié del treball com a una possible origen de determinat
tipus de risc laboral.

Ara, la Llei organica per la igualtat efectiva entre dones i homes aporta importants novetats
en aquest ambit. La necessitat d’un tractament especific de la dona treballadora pel que fa a
la salut en el treball, als riscos laborals i al seu tractament i, de forma especial, I’assetjament
sexual i per raé de sexe, que abordarem en un apartat especific.

La Llei d'igualtat modifica I'article 18 de la Llei General de Sanitat per tal de regular com a
actuacions obligatories de les administracions pabliques:

e Impartir una educacio sanitaria diferenciada sobre els riscos, les caracteristiques i les
necessitats de dones i homes, i la formacié contra la discriminaci6 de la dona.

* Prestar productes terapéutics atenent a les necessitats diferenciades de dones i homes.

e Protegir, promoure i millorar la salut laboral, amb especial atenci6 a I'assetjament
sexual i per rad de sexe.

* Millorar i adequar les necessitats de formacio del personal sanitari i incloure actuaci-
ons formatives adrecades a garantir la seva capacitat per detectar, prevenir i tractar la
violéncia de genere.

e Fomentar la investigacié cientifica tenint en compte les diferencies entre homes i
dones.

e Garantir el tractament de les dades sobre la salut que han de permetre I'analisi de gene-
re.

També es modifica I'article 21 de la Llei general de sanitat per tal d’establir que I’actuacié
sanitaria en I"ambit de la salut laboral integri la perspectiva de genere.

Es modifica els articles segiients de la Llei de cohesié i qualitat del sistema nacional de sa-
lut:

L'article 11 per tal de reconéixer la promocié i proteccié de la salut laboral com a prestacio
publica amb especial consideracié als riscos i necessitats especifics de les treballadores.

L'article 12 per tal d’establir que I’atencié primaria comprendra la detecci6 i tractament de les
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situacions de violencia de génere.
Larticle 34 per incloure la perspectiva de génere en les actuacions formatives.

L'article 44 per regular la responsabilitat de I'Estat i de les comunitats autdbnomes en la promo-
ci6 de la investigacié en salut tenint en compte les especificitats dels homes i de les dones.

Finalment cal dir que la Llei d’igualtat també introdueix modificacions a la Llei de prevencié
de riscos laborals:

A l'article 5 s’introdueix un nou apartat 4 per establir que les administracions pabliques con-
sideraran les variables relacionades amb el sexe tant en els sistemes de recollida i tractament
de les dades com en I'estudi i investigacié en materia de prevencié de riscos laborals, amb
I'objectiu de detectar i prevenir possibles situacions en les quals els danys derivats del treball
puguin estar vinculats amb el sexe dels treballadors.

Es modifiquen els apartats 2, primer paragraf i 4 de l'article 26°°, sobre proteccié de la
maternitat, per preveure la nova situacié de risc durant la lactancia natural i la gestié per les
mutues d’aquesta nova situacié i també de la situacié de risc durant I’embaras.

4.8.2. Dones, treballs, igualtat i salut
Les anteriors normes legals ens permeten abordar allo que des del sindicat venim plantejant

des de ja fa temps®’, especialment a la Guia per la millora de les condicions de salut i treball
de les dones.

56 _ Les modificacions estan subratllades: “ 2. Cuando la adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase posible
o, a pesar de tal adaptacion, las condiciones de un puesto de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la trabajadora
embarazada o del feto, y asi lo certifiquen los Servicios Médicos del Instituto Nacional de la Seguridad Social o de las Mutuas, en
funcién de la Entidad con la que la empresa tenga concertada la cobertura de los riesgos profesionales, con el informe del médico
del Servicio Nacional de Salud que asista facultativamente a la trabajadora, ésta debera desempenar un puesto de trabajo o funcién
diferente y compatible con su estado. El empresario debera determinar, previa consulta con los representantes de los trabajadores, la

relacion de los puestos de trabajo exentos de riesgos a estos efectos *.

“4. Lo dispuesto en los niimeros 1y 2 de este articulo serd también de aplicacion durante el periodo de lactancia natural, si las condi-
ciones de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la mujer o del hijo y asi lo certifiquen los Servicios Médicos del Instituto
Nacional de la Seguridad Social o de las Mutuas, en funcion de la Entidad con la que la empresa tenga concertada la cobertura de
los riesgos profesionales, con el informe del médico del Servicio Nacional de Salud que asista facultativamente a la trabajadora o a
su hijo. Podrd, asimismo, declararse el pase de la trabajadora afectada a la situacion de suspension del contrato por riesgo durante la
lactancia natural de hijos menores de nueve meses contemplada en el articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores, si se dan las
circunstancias previstas en el nimero 3 de este articulo” .

57 -Vegeu Guia complerta des de: http://www.ccoo.cat/salutlaboral/docs/Guies%20Sindicals/Salut_dones_treball_Cat2004.pdf
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Als apartats introductoris d’aquesta Guia hem fet referencia a la situacié de segmentacié
horitzontal i vertical *® que pateixen les dones. Aquesta situacié de segmentaci6, juntament
amb el fet que les dones continuin assumint, quasi en exclusiva, |'organitzacié i execucié
de les feines domestiques i familiars, ens obliga a analitzar la relacié entre els treballs de les
dones i la salut.

En l'aplicacié de la Llei de prevencio6 de riscos laborals i de la Llei organica per la igualtat
efectiva entre dones i homes, és necessari tenir present:

* Que cal integrar la perspectiva de génere en I’analisi de la salut en el treball, tant pel
que fa als sistemes de recollida i tractament de dades, com pel que fa a la investigacio
en materia de prevenci6 de riscos, amb I’objectiu de detectar i prevenir les situacions
en les quals els danys derivats del treball apareixen vinculats amb el sexe de les per-
sones treballadores.

* Que s’ha de tenir especial consideraci6 als riscos i a les necessitats especifiques de les
dones treballadores des de les perspectives de la informaci6, la formacio, I’avaluacio
de riscos i les mesures preventives.

* Que els riscos laborals de les dones treballadores han de ser abordats, analitzats,
avaluats i tractats de forma especifica.

S’han de diferenciar els tipus de risc de la dona treballadora segtients:
* Riscos especifics per rad de genere.
* Riscos especifics per ra6 de sexe.
* Riscos generics del treball des d’una perspectiva de genere.
Riscos especifics per raé de genere:
'assetjament sexual i per rad de sexe
La Llei d’igualtat defineix I’assetjament sexual i I’assetjament per raé de sexe. Sens perju-
dici que aquesta questi6 s’abordara en el apartat especific, ara cal posar de manifest que

és sofert fonamentalment per les dones.

La situaci6 de doble preséncia

58 _ Per segmentacié horitzontal entenem que les dones estiguin treballant de forma majoritaria en determinats sectors (serveis,
industria textil i confeccié) i ocupacions (administratives, etc.) i molt poc en altres (construccio, transports, etc.) i per segmentacié
vertical s’entén el fet que les dones estiguin treballant sobretot en determinades ocupacions i categories professionals (les més baixes
i/o subordinades de la jerarquia professional) i molt poc o quasi gents en altres (les més altes i/o carrecs).
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Es la situacié que es produeix quan una mateixa persona ha de donar resposta als treballs
en dos ambits diferents: el treball domestic i familiar i el treball assalariat. La doble pre-
sencia és un risc ateés que comporta una major carrega de treball i en la mesura, també,
que hi ha situacions en que les dones puguin haver de donar resposta a les exigencies dels
dos treballs en el mateix espai de temps. Tots els estudis conclouen que és la dona la que
assumeix les tasques domestiques i familiars i, en consequiéncia, és ella qui esta afectada
per la situacié de doble presencia i la doble jornada.

Les conseqliencies psicosocials derivades de I’existencia de discriminacié en el treball

La situacié de discriminacié de la dona en I'ambit del treball assalariat és una realitat
tan evident que de fet actua com a element justificador de la propia Llei organica per la
igualtat. Aquesta discriminacié es pot manifestar en tots els moments i en totes les cir-
cumstancies de la relaci6 de treball, i el fet de patir discriminacié per raé de sexe ha de
ser un parametre que s’ha de tenir en compte a I’hora d’avaluar els riscos psicosocials en
el treball.

Riscos especifics per rad de sexe:

La Llei de prevencio de riscos laborals tracta la salut reproductiva des d’abans de la procreacié,
risc durant 'embaras i maternitat (article 26) i ara, amb la Llei d’igualtat, s’introdueix el risc
durant la lactancia natural.

Tant I'Estatut dels Treballadors com les normes d’aplicacié a la funcié pdblica i les normes de
la Seguretat Social ja preveuen tres situacions de risc per la dona: durant I'embaras, amb motiu
de la maternitat i durant la lactancia natural. Des de la perspectiva d’aquests riscos no sembla
necessari donar raons sobre la seva especificitat i sobre la necessitat de tractament especific.
Riscos generics del treball des d’'una perspectiva de génere

La dimensi6 de genere ha de ser tinguda en compte en relacié, fonamentalment, a:

Riscos ergonomics, en la mesura que les lesions derivades d’aquests riscos s6n més fre-

quents en les dones que en els homes, i també perqué les lesions es produeixen en parts
del cos diferents, a les dones i als homes, tant per la diferent constitucié fisica com per
la segregacié ocupacional horitzontal i vertical (les dones fan més treballs on la repeticié
és més frequient).
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Riscos quimics, en la mesura que les substancies quimiques poden afectar de forma
diferent a homes i dones, i també perque algunes substancies quimiques afecten a la
reproduccid i a la transmissié a les seglients generacions.

Riscos psicosocials i organitzacié del treball, en la mesura que s’ha d’incorporar la pers-
pectiva de genere i la realitat de la doble presencia de la dona en I"avaluacié de riscos.

La politica de prevencié ha de donar resposta a les gliestions plantejades anteriorment. |, del
conjunt dels temes exposats un dels que té més rellevancia és la intervencié sobre els riscos
psicosocials i la salut, ja que pot donar resposta a dos dels riscos que hem definit com espe-
cifics de les dones: les desigualtats de génere i la doble preséncia.

Per tal d’identificar i intervenir sobre els riscos psicosocials ISTAS-CCOO*® ha elaborat una
metodologia que actualment s’esta aplicant a nombroses empreses i que permet:

- Analitzar les desigualtats socials en les condicions de treball i I'organitzacié del tre-
ball.

- Contemplar la doble presencia com un risc per a la salut (és la Gnica metodologia que
ho fa).

- Incorporar I'analisi de sexe en la identificacié de riscos.

- incorporar la participacié sindical i la directa de les persones treballadores com una
metodologia d’intervencio.

Aquesta metodologia s’anomena ISTAS-21. Ha tingut una bona acollida entre el personal
tecnic de prevencié, i la Generalitat de Catalunya la recomana com un instrument prioritari
per a I"avaluacié de riscos psicosocials a I’'empresa®

59 .- ISTAS (Institut Sindical d’Ambient, Treball i Salut) és una Fundacié de Comissions Obreres, de caracter tecnic, i especifica en
matéria de salut laboral i medi ambient

60 _ podeu ampliar informacié a www.istas.net, o preguntant directament al o la responsable de salut laboral de la vostre federacié
0 unio territorial.
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4.9. CONDICIONS INDIVIDUALS DE TREBALL: ASSETJAMENT SEXUAL I PER RAO DE SEXE
4.9.1. Aspectes legals a tenir en compte
En I’ambit de I’Estatut dels Treballadors

A més de la definicié de I'assetjament sexual i per ra6 de sexe continguda a l'article 7 de la Llei
d'igualtat®’, també es modifica I'article 4.2. ) de I'ET per tal de regular el dret a la intimitat i al degut
respecte a la dignitat enfront de I'assetjament sexual i per rad de sexe. La Llei d’lgualtat també mo-
difica I'article 54.2. g) de I'ET per tal d’establir una nova causa d’acomiadament: “per assetiament
sexual o per raé de sexe a I'empresari o a les persones que treballen a I'empresa”.

De forma més especifica, I’article 48% de la Llei d’igualtat estableix I’obligaci6 de les empre-
ses de:

e Promoure les condicions de treball que evitin els assetjaments i posar en marxa pro-
cediments per la seva prevencié i per la tramitacié de les dentincies o reclamacions.

* Per aix0 es podran establir mesures concretes que s’hauran de negociar amb la repre-
sentacio de les persones treballadores: codis de conducta, campanyes informatives,
codis de bones practiques o accions de formacié.

e La representacio de les persones treballadores haura de contribuir a prevenir 'asset-
jament sexual i per ra6 de sexe per mitja de la sensibilitzaci6 dels treballadors i la
informacié a la direccié de I'empresa de les conductes que poguessin propiciar els
assetjaments.

A finals d’abril del 2007 s’ha signat un Acord marc sobre assetjament i violencia en el treball
per part de les organitzacions empresarials i sindicals a la Uni6 Europea. Els elements més
importants d’aquest acord sén el reconeixement de situacions d’assetjament i violencia a

61 _ Constitueix assetjament sexual qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa sexual que tingui el proposit o produeixi

I'efecte d’atemptar contra la dignitat d’una persona, en particular quan es crei un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

Constitueix assetjament per ra6 de génere qualsevol comportament realitzat en funcié del sexe d’una persona, amb el proposit o amb
I"efecte d’atemptar contra la seva dignitat i de crear en entorn intimidatori, degradant u ofensiu. L'assetjament sexual i per ra6 de sexe
es consideren en tot cas discriminatoris.

62 _“1. Las empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan
sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con los representantes de los trabajadores, tales como
la elaboracion y difusion de cddigos de buenas practicas, la realizacion de campanas informativas o acciones de formacion.
2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo
mediante la sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direccion de la empresa de las

conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo”.
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['ambit del treball, la necessitat de prevenir-les en el marc del treball, la responsabilitat de
I"'empresa a I'hora de determinar, revisar i gestionar les mesures apropiades per evitar |’asset-
jament i la violencia, i la participaci6 de la representacié de les persones treballadores en les
tasques de prevencié.

A I'ambit de les administracions pabliques
L'article 14 de la Llei d’igualtat estableix, com a compromis d’actuacié dels poders piblics:

“5. La adopcién de las medidas necesarias para la erradicacién de la violencia de género,
la violencia familiar y todas las formas de acoso sexual y acoso por razén de sexo”.

A l'article 51 de la mateixa Llei d’igualtat s’estableixen els criteris d’actuacié de les adminis-
tracions publiques, i entre ells es regula el de:

“ e) Establecer medidas efectivas de proteccién frente al acoso sexual y al acoso por
razon de sexo”.

A l'article 62, ja de forma molt més concreta, s’estableix I'obligacié de totes les administra-
cions publiques de negociar amb la representacié legal de les persones treballadores un pro-
tocol d’actuacio per la prevencié de |’assetjament sexual i per raé de sexe, que haura d’estar
orientat pels seglients principis:

e El compromis de prevenir i no tolerar I’assetjament.

¢ Laformacio a tot el personal al seu servei del deure de respectar la dignitat de les persones,
la seva intimitat i el principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes.

e El tractament reservat de les dentncies, sens perjudici d’allo que puguin dir els re-
gims disciplinaris.

* La identificacio de persones encarregades d’atendre les queixes i les dentdncies.

4.9.2. Qiiestions a tenir en compte en la negociacié col-lectiva

Els eixos fonamentals per la prevencié de I’assetiament sexual i per rad de sexe son:
Prevencié: la direccié de I'empresa i la representacié de les persones treballadores han de fer
public el compromis de rebutjar i sancionar qualsevol tipus d’assetjament sexual o per ra6 de

sexe, i han d’elaborar un protocol concret d’actuacié per prevenir-los.

Informacié i sensibilitzacid: aquest protocol s’ha de donar a coneixer a totes les persones
treballadores.
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Assessorament i assistencia: cal facilitar assessorament i assistencia a les victimes d’assetja-
ment sexual o per rad de sexe, i fer-ho de forma reservada i amb caracter urgent.

Sancié: S’han d’incloure expressament al régim disciplinari les conductes constitutives d’as-
setjament i les sancions corresponents.

4.10. DRETS LABORALS DE LA DONA VICTIMA DE LA VIOLENCIA DE GENERE
4.10.1. Aspectes legals a tenir en compte®.

Les condicions de treball i els drets de la dona treballadora victima de la violéncia de génere
estan regulats a les segtients lleis:

e Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccié contra la violencia
de genere.

* Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per la igualtat efectiva entre dones i homes

 Estatut dels Treballadors.

e Llei 7/2007, de 12 d’abril, de I'Estatut basic de I'empleat public.

e Llei catalana 8/2006, de conciliacié de la vida familiar i laboral.

Dret a la reduccié o reordenacio del temps de treball.

Aquest dret es regula a I'article 37.7. de I'Estatut dels Treballadors i a I’article 26 de la Llei
8/2006, de 5 de juliol, de mesures de conciliacié a I'ambit de les administracions publiques

de Catalunya, i a I'article 49.d). de la Llei de I’Estatut basic de I'empleat public. Es pot
exercir sempre que sigui necessari per fer efectiva la proteccié o el dret a I’assistencia so-
cial integral. Per tant, cal justificar la necessitat de I"exercici d’aquest dret. Consisteix en
la reduccié de la jornada de treball amb la disminucié proporcional del sou, i sense que,
a diferencia de la reduccié de jornada amb motiu de guarda legal, existeixi un parametre
percentual delimitador d’aquesta disminucié del temps de treball. En aquest sentit, la re-
duccié haura de ser la necessaria per fer efectiva la proteccié o el dret a I’assistencia social
integral.

També es té dret a la reordenacié del temps de treball mitjangant I’adaptacié horaria,
I"aplicacié d’un horari flexible, o altres formes que les parts considerin idonies. Tots
aquests drets es podran gaudir en els termes i condicions que estableixin els convenis
col-lectius.

63 _Vegeu la Nota Informativa nim. 5/2005, del CERES a: http://www.ccoo.cat/ceres/docweb/informes/0000000834.doc
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Dret al canvi de centre de treball amb mobilitat geografica.

Aquest dret es regula a Iarticle 40. 3. bis. de I'Estatut dels Treballadors, a la disposicié addicio-
nal 2a. de la Llei 8/2006, de 5 de juliol, de mesures de conciliacié a I'ambit de les administra-
cions pabliques de Catalunya, i a I'article 82 de la Llei de I'Estatut basic de I'empleat public. Es
un dret preferent a ocupar un altre lloc de treball, del mateix grup professional o de categoria
professional equivalent, que I'empresa o I'administracié publica on es treballa, tinguin vacant
en un altre centre de treball d’una altra localitat. Cal doncs que hi hagi un lloc de treball vacant
i pel que fa a I’Administracié Pablica NO cal que aquesta vacant sigui de necessaria provisio.

A I'ambit de |'Estatut dels Treballadors

La durada inicial del trasllat de lloc de treball és de 6 mesos, durant els quals la treballadora té
una reserva del seu lloc de treball. La Llei organica també estableix la bonificaci6 del contrac-
te d’interinitat subscrit per substituir a la treballadora, en un 100% de les quotes empresarials
a la Seguretat Social per contingencies comunes durant 6 mesos.

Finalitzats els 6 mesos la treballadora té dret a tornar al Iloc de treball anterior o a quedar-se
al nou - sempre que estigui degudament justificat — i, si és aixi, es perd la reserva de |’anterior
lloc de treball.

A I"ambit de les administracions publiques

No hi ha establert un temps minim o maxim de duracié.

Dret a la suspensié del contracte de treball.

Aquest dret es regula a I'article 45. 1. n). de I’Estatut dels Treballadors i a ’article 7 de la Llei
8/2006, de 5 de juliol, de mesures de conciliacié a I'ambit de les administracions pabliques
de Catalunya, i a l'article 89. 5. de la Llei de I'Estatut basic de I'empleat public.

En I’ambit de I’Estatut dels Treballadors es tracta d’un dret unilateral de la treballadora, encara

que requereixi justificacié, a suspendre el contracte de treball amb reserva del lloc de treball,
amb una duracid inicial que no podra ser superior a 6 mesos. Si és necessari per la proteccié

de la dona treballadora victima de la violeéncia de genere es pot ampliar la suspensi6 fins la
durada maxima de 18 mesos. Durant el periode de suspensié del contracte de treball s’estara
en situacio legal d’atur, i es tindra dret a les prestacions contributives i/o, en el seu cas, assis-
tencials, amb els mateixos requisits d’accés, les mateixes obligacions i les mateixes quanties
que les ja establertes genericament. El temps de suspensié del contracte de treball sera temps
de cotitzacio efectiva a efectes de les prestacions de la Seguretat Social.
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En I’ambit de la Llei de la Funcié Publica es tracta d’un dret unilateral de la funcionaria, en-
cara que requereixi justificacio, a una excedeéncia, sense requisit de serveis previs prestats

i amb reserva del lloc de treball. La duraci6 inicial és de 6 mesos, que podran ser ampliats
durant 3 mesos més, fins un maxim de 18 mesos. La reserva del mateix lloc de treball es
garanteix durant els primers 6 mesos, i els dos primers mesos es té dret a cobrar les retri-
bucions integres.

Dret a I’extincio del contracte de treball.

Aquest dret es regula a I'article 49. 1. m). de I'Estatut dels Treballadors. Es tracta de la possi-
bilitat de la dona treballadora victima de la violéncia de génere d’abandonar definitivament
el seu lloc de treball com a conseqiiéncia de la seva situacié. No hi ha dret a cap tipus
d’'indemnitzacié derivada de I'extincié contractual. La treballadora estara en situacié legal
d’atur, i tindra dret a les prestacions contributives /0, en el seu cas, assistencials, amb els
mateixos requisits d’accés, mateixes obligacions i mateixes quanties que les ja establertes
genericament.

Proteccions juridiques especifiques: les abséncies o faltes de puntualitat al treball derivades
de la situacio de ser victima de la violencia de génere.

Aquests drets es regula a l'article 52. d). I'article 55. 5. b). de I'Estatut dels Treballadors i
a l'article 21 de la Llei 8/2006, de 5 de juliol, de mesures de conciliacié a I’ambit de les
administracions publiques de Catalunya, i a I’article 49. d). de la Llei de I’Estatut basic de
I"'empleat pablic.

A l'ambit de I'ET

Als efectes de I'acomiadament objectiu, no s’entendran com a absencies o faltes de puntua-
litat les motivades per la situacié fisica o psicologica derivada de la violéncia de genere. Es
considera nul 'acomiadament de la dona victima de la violéncia de genere durant el gaudi-
ment dels anteriors drets laborals

A I'ambit de la funcié pdblica

Es consideren justificades les absencies o faltes de puntualitat motivades per la situacié fisica
o psicologica derivada d’haver patit violéncia de genere.
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4.10.2. Qiiestions a tenir en compte en la negociacié col-lectiva

La negociacié col-lectiva hauria de fer visibles els anteriors drets legals al si dels convenis
col-lectius. També caldria intentar millorar-los en els mateix sentit i parametres que els que ja
s’han apuntat a "apartat sobre temps de treball.

4.11. PERDUA DEL LLOC DE TREBALL
4.11.1. Aspectes legals a tenir en compte
En I'ambit de I'Estatut dels Treballadors

En primer lloc cal recordar les previsions de caracter generic contingudes als articles 4.2.c).,
i 17.1.de I'ET, a les quals ja hem fet referencia en apartats anteriors. També a larticle 5 de la
Llei organica per la igualtat hi ha una referencia generica que diu:

“ El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizard,|...Jen las condiciones de
trabajo, [...] y las de despido,..”.

Pel que fa a previsions legals especifiques cal esmentar:

La Llei d’igualtat, que introdueix una nova disposicié addicional 18a. a I'Estatut dels
Treballadors per tal que en els suposits de reduccié de guarda legal (fills o familiars), de
reduccié de jornada per la condicié de victima de la violencia de génere, o també en cas
de gaudiment de la maternitat i paternitat a temps parcial, el salari a tenir en compte al
calcular les indemnitzacions previstes legalment, sera el salari que li hauria correspost
sense considerar la reduccié de jornada, perdo només per aquells suposits en que no ha-
gués finalitzat el temps de duracié6 maxima legalment establert per gaudir del dret a la
reduccié de la jornada.

La Llei organica, amb la modificacié dels articles 53 i 55 de I'ET i de I'article 108 de la Llei
de procediment laboral, estableix que hauran de ser declarats nuls (amb I'obligacié empre-
sarial de reincorporaci6 al lloc de treball) els acomiadaments que es produeixin durant les
situacions seglients:

e El periode de suspensi6 del contracte per risc durant I'embaras, durant I'embaras, el

periode de maternitat, i la situacié de risc quan hi ha lactancia natural.
e Una malaltia causada per I'embaras, el part o la lactancia natural.
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e El gaudiment dels drets de lactancia, fills prematurs i reduccié de jornada per cura de
fills o familiars, i també durant I’excedéncia.

e Lexercici dels seus drets laborals per part de la dona treballadora victima de la vio-
léncia de genere.

e En el moment de la reincorporacié al treball després de suspensié per maternitat i
paternitat, i fins els 9 mesos des de naixement, adopcié o acolliment.

4.11.2. Doctrina del Tribunal Constitucional

El Tribunal Constitucional s’ha pronunciat, des de diferents perspectives, sobre la prohibicié
de discriminacio per raé de sexe en el moment de la perdua del lloc de treball.

Possibles suposits de discriminacié directe per ra6 de sexe

Amb motiu de I'extincié d’un contracte de treball durant el periode de prova, malgrat que
no es va estimar el recurs d’empara constitucional de la treballadora, si que es va considerar
que la facultat empresarial de resoldre la relaci6 de treball “no es pot fer valdre, per causes
alienes al propi contracte, en contra del dret fonamental a la igualtat de l'article 14 de la
Constitucio”®.

Amb motiu de no prorrogar un contracte durant la situacié d’embaras, el Tribunal Consti-
tucional® ha dit:

Es constitucional que els poders piblics regulin o estableixin requisits, efectes o conseqiién-
cies juridiques diverses afavoridores d’una equiparacié material en el lloc de treball. La pro-
hibicié de discriminacié representa una explicita interdiccié del manteniment de determi-
nades diferencies historicament molt arrelades i que han situat a les dones en posicions

desventatjoses i contraries a la dignitat de la persona. La voluntat d’acabar amb la historica
situacié de desigualtat també afecta a les dificultats de la dona en I'accés al treball i en la
seva promocio.

Encara que la resoluci6 del contracte es produeixi per una decisié no motivada, no exclou
que des de la perspectiva constitucional sigui igualment il-licita.

Amb motiu de baixes laborals derivades de I'embaras®, el TC s’ha pronunciat en el mateix
sentit que en les sentencies de I’anterior.

64 _ Sentencia del Tribunal Constitucional de 16 d’octubre de 1984, (RTC1984\94).
65 _ Sentencia del Tribunal Constitucional de 26 de setembre de 1988, (TC 1988\166).
66 _ Sentencia del Tribunal Constitucional de 12 -02-2007 (RTC 2007\17).
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Amb motiu de no prorrogar un contracte com a conseqiiencia de I'embaras el Tribunal
Constitucional® ha considerat que:

La conducta empresarial, motivada en el sexe de la persona, no pot ser valorada com un
simple acte de llibertat.

La transcendencia de 'accés a I'ocupacié com a vehicle de superacié de la situacié social
pejorativa dels col-lectius discriminats no pot ser negada.

La mera negativa a renovar un contracte o a contractar es juridicament rellevant a la [lum
dels fets provats, que relacionen la decisié empresarial amb la situacié d’embaras de la tre-
balladora.

En relacié amb I'excedéncia obligatoria amb motiu de casament®, |a doctrina del Tribunal
Constitucional afirma:

Es necessari analitzar la funcié del pretes privilegi per evitar el risc que sota la seva aparencga
favorable amagui un resultat contrari a la igualtat substancial.

Pel seu caracter intrinsecament discriminatori, s’ha de prestar una particular atencié a la fo-
namentacié de les mesures tutelars de la dona, quan, sent contraries al principi d’igualtat, el
desig de proteccié que les va inspirar en un principi ja no tingui ra6 de ser.

També hi ha pronunciaments de Tribunals Superiors de Justicia en relacié a I’'acomiadament
durant la lactancia®:

Es fa extensible al permis per lactancia la discriminacié de la dona per raé d’embaras i ma-
ternitat.

En relacié a 'acomiadament o a la no-reincorporacié al lloc de treball des de la situacio
d’excedencia’™:

La nul-litat de I'acomiadament prevista a I’article 55.5. b) . de | Estatut dels Treballadors, amb
motiu del gaudiment de la situacié d’excedencia per cura de fill o filla, també és aplicable
en el moment de finalitzacio i reincorporacié al lloc de treball. Es tracta de protegir a la tre-
balladora enfront de la possible reaccié de I’empresa de rebutjar la reincorporacié de qui ha
estat fora durant un llarg temps .

67 _ Sentencia del Tribunal Constitucional de 7 de juny de 1994, (RTC 1994\173).

68 _ Sentencia del Tribunal Constitucional de 28 de novembre de 1994, (RTC 1994\317).

69 _ Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Cantabria de 22 de febrer de 2006, (AS 2006\371)
70 _ Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Catalunya, de 19 de maig de 2005, (AS 2005\2043).
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Possible afectacié de treballadores amb motiu d’expedients de regulacié d’ocupacié (ERO)
En el cas d’ERO, tant amb acord entre la representacié empresarial i sindical, com si no hi ha
acord, és possible que es produeixi una discriminacié indirecta per raé de sexe, si no hi ha ni
justificacié ni proporcionalitat en el nombre de treballadors i treballadores afectats.

En aquests suposits té un paper rellevant I’Autoritat Laboral, el Departament de Treball de la
Generalitat de Catalunya, i la Inspeccié de Treball i Seguretat Social.

Barcelona, 28 de maig de 2007
CERES
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CINQUENA PART. ANNEXOS

ANNEX I

NOTA INFORMATIVA NUM. 4/2007

Aspectes laborals i de seguretat social a la Llei organica per la igualtat efectiva entre dones
i homes (extracte de la nota)

El 23 de marg de 2007 el BOE ha publicat la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per la
igualtat efectiva entre dones i homes.

Aquesta Llei organica entra en vigor al dia segiient de la seva publicacié al BOE, amb les pre-
cisions que es faran posteriorment en materia de drets laborals i de Seguretat Social vinculats,
directament o indirecta, amb la “conciliaci6 de la vida laboral i familiar”.

La nova Llei no és d’aplicacié als procediments administratius i judicials iniciats amb anteri-
oritat a la seva entrada en vigor.

Aquesta Nota informativa vol donar a conéixer les novetats que la Llei organica per la igualtat

efectiva entre dones i homes introdueix en els ambits laboral i de seguretat social. Aquest text,
per tant, és merament divulgatiu, per donar a coneixer les novetats.
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4. DRETS EN MATERIA DE TEMPS DE TREBALL:
“CONCILIACIO"

En aquest apartat es fara referencia, exclusivament, a les mesures que la Llei organica incor-
pora com a novetats o nous drets.

En aquest sentit, la Llei regula noves circumstancies com a nous drets (per exemple la suspen-
si6 del contracte per paternitat o per risc durant la lactancia natural), pero també estableix
nous drets en relacié a circumstancies que ja gaudeixen de proteccio legal.

Per a cadascuna de les circumstancies es fara referéncia als diferents drets des de diferents
perspectives: nous drets laborals i en I'ambit de la Seguretat Social, nous drets a I’ambit de la
funcié publica i, finalment, mesures laborals i de seguretat social que tenen com a objectiu
evitar o disminuir les conseqliencies negatives que es poden derivar del gaudiment dels pro-
pis drets de “conciliacio”.

4.1. DURANT VEMBARAS
Suspensi6 del contracte per risc durant I’embaras

Es tracta de la possibilitat de suspendre el contracte de treball com a conseqliencia del risc
per la salut derivat del lloc de treball o de les condicions en que la dona treballa. Sempre que
no es pugui canviar de lloc de treball, i aixi s’acrediti mitjangant els informes medics perti-
nents. Aquesta situacié només es pot allargar fins la data del part.

Nous drets de Seguretat Social:

Requisits per accedir-hi: només cal estar d’alta a la Seguretat Social en el moment que es
produeixi la circumstancia. No cal haver cotitzat un periode minim de temps. Fins ara era
necessari tenir 180 dies cotitzats en els darrers 5 anys.

Prestacié economica a carrec de la Seguretat Social o de les mdtues que es fara efectiva com
si es tractés d’una contingéncia professional”?, i sera del 100% de la base reguladora de les

71 - Es continua utilitzant el concepte de conciliacié de la vida laboral i familiar, perd en realitat amb la Llei organica d’igualtat
es produeix un canvi conceptual i practic important: de fet, del que es tracta és de reorganitzar la responsabilitat i la realitzacié de
les tasques de I"ambit familiar. El concepte de la conciliacié esta més vinculat a I'ocupacié de la dona i a la necessitat que concilif,
quan del que es tracta és de repartir les tasques i la responsabilitat entre la dona i I’'home per tal que la dona estigui en una situacié
d’igualtat de tracte i d’oportunitats en el mercat de treball.

72 - Aquesta equiparacié a la contingéncia professional només es produeix a efectes de la prestacié econdmica i a com accedir-hi.
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contingencies professionals. Fins ara la prestacié economica era del 75% de la base regula-
dora de les contingéncies comunes.

Reconeixement, gestio i pagament de la prestacié economica: abans la prestacié només
podia ser gestionada i pagada per I'INSS, ara sera reconeguda, gestionada i pagada per les
mutues d’accidents de treball i malalties professionals.

Es regula expressament el dret per les funcionaries civils de I'Estat.

A les treballadores per compte alie dels regims especials agrari, del mar i empleats de la Ilar
se’ls hi fan extensibles els drets amb motiu de risc durant I'embaras, en els mateixos termes i
condicions del regim general de la Seguretat Social.

Pel que fa a les treballadores autonomes: cal dir que aquest dret a la suspensié per risc durant
I'embaras es fa extensible també, pero en les condicions que s’estableixin reglamentariament
en un futur esperem que proxim, a treballadores per compte propi dels regims especials agra-
ri, del mar i autonomes.

Es modifica la Llei de I'estatut marc del personal estatutari dels serveis de salut per excloure
les situacions de risc durant I'embaras de la possibilitat que les direccions dels centres sani-
taris tenen de suspendre les regulacions relatives a la jornada de treball per circumstancies
extraordinaries.

Mesures per evitar efectes negatius del gaudiment del dret:

Si la situaci6 de risc durant I'embaras coincideix amb les vacances anuals, aquestes es podran
gaudir al finalitzar la situacié de risc, malgrat que ja s’hagi acabat I’any natural.
4.2. PERMISOS RETRIBUITS

Larticle 37 de I’Estatut dels Treballadors estableix un seguit de permisos retribuits per dife-
rents circumstancies, i ara s’afegeix una nova circumstancia.

Nou dret laboral a I’Estatut dels Treballadors:

La Llei organica per la igualtat regula un nou permis retribuit a I’article 37. apartat 3. b). de
I’Estatut dels Treballadors en cas d’intervencio quirdrgica sense hospitalitzacié de familiar fins
el segon grau de consanguinitat i afinitat, pero que requereixi de descans domiciliari: es té
dret a 2 dies de permis retribuit i a 4 dies si cal fer un desplacament.
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Nous drets a I’ambit de la funcié pablica:

La Llei modifica el permis retribuit amb motiu d’hospitalitzacié postpart d’un fill/a prematur/
a, incrementant-lo fins a dues hores diaries retribuides (abans era només d’una hora).

També s’estableix un dret genéric a permisos no retribuits per atendre deures de conciliacié, que es
podran sol-licitar de forma motivada, pero sobre els quals no hi ha un dret subjectiu automatic.

4.3. AMB MOTIU DEL PART, TADOPCIO | ACOLLIMENT
Suspensio del contracte per maternitat

Es el dret a la suspensi6 del contracte durant les 16 setmanes amb motiu del part, I’adopci6
o l'acolliment, i a la percepcié d’una prestacié economica de la Seguretat Social del 100%
de la base reguladora.

Nous drets laborals i de Seguretat Social

La Llei organica per la igualtat efectiva entre dones i homes introdueix canvis en la regulaci6
legal de la suspensié del contracte per maternitat. aquests canvis sén:

Utilitzacio del concepte “/altre progenitor o els progenitors”; aquesta modificaci6 legal té
per objecte fer extensible el dret a la suspensié del contracte per maternitat a les persones
que conformen el nucli familiar de forma diversa a la conformacié heterosexual. Aixi es fa
extensible a parelles homosexuals, de dos homes o dues dones.

Nova situacié protegida: a I’adopcié i a I'acolliment, preadoptiu o permanent, i ara, sempre
d’acord amb el Codi Civil o les lleis civils de les comunitats autonomes, a I’acolliment simple
(sempre que la duracié no sigui inferior a 1 any) i a I'acolliment provisional.

Fins ara, I'adopcié i I'acolliment donava dret només a la suspensié per maternitat durant
setze setmanes, si el menor tenia menys de 6 anys, ara es fa extensible el mateix dret al su-
posit de tenir més de 6 anys, pero essent la persona menor d’edat, si tenia una discapacitat o
especials dificultats d’inserci6 social o familiar degudament acreditades.

En el suposit de discapacitat del fill o menor adoptat o acollit es tindra dret a 2 setmanes més
de suspensié per maternitat.
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Supaosit de part prematur i d’hospitalitzacié del neonat
No es tracta del permis retribuit (d’una hora) de I'article 37 de I'Estatut dels Treballadors, ni
de la possibilitat de reduccié de 2 hores amb reduccié proporcional del sou.

En cas de part prematur i amb motiu d’hospitalitzacié postpart del neonat, la suspensié de les
16 setmanes es podra computar a partir de la data de I'alta hospitalaria, sense que en aquest
comput es puguin tenir en compte les 6 setmanes posteriors al part que s’han de gaudir ne-
cessariament per la mare. Aquesta regulacid, que ofereix molt de dubtes interpretatius pots
entendre’s aixi: I'altre progenitor pot iniciar el gaudiment de la suspensié contractual a partir
de I’alta medica del neonat hospitalitzat.

En el suposit de part prematur amb manca de pes del nadé i quan el neonat requereixi hos-
pitalitzaci6 postpart per un periode superior a 7 dies, les 16 setmanes s’ampliaran els dies
que duri I'hospitalitzacié amb un maxim de 13 setmanes. Aquesta previsi6 legal esta pendent
d’una regulacié legal complementaria, que esperem que aporti una mica de [lum sobre com
es gaudira aquest dret.

En la mesura que aquests drets relatius als parts prematurs només s’estableixen a I’Estatut dels
Treballadors, la Llei organica regula I’obligacié futura de fer-los extensibles a tota la resta de
treballadors i treballadores.

En cas de defuncié de la mare: el pare té dret, tot i que la mare no treballés, a gaudir fins el
final de les 16 setmanes sense descomptar les gaudides abans del part.

En cas de mort del fill/a: no es redueix la duracié de 16 setmanes, excepte si la mare sol-licita
la reincorporacié al treball.

Maternitat i situacio IT: si en gaudeix el pare, i la mare s’ha de reincorporar, pero esta en
situacio d’IT, el pare en continuara gaudint fins el final de les 16 setmanes.

Si la mare treballa i esta enquadrada en un regim de la Seguretat Social que no li dona dret a
la situacié de suspensié del contracte per maternitat i a la corresponent prestacié economica,

el pare, si esta al regim general de la Seguretat Social, en podra gaudir.

Es modifica el periode minim de cotitzacio per tal de facilitar I'accés al dret de suspensié de
contracte per maternitat.

Fins ara era necessari tenir un periode minim de cotitzacié de 180 dies en els darrers 5 anys.
Ara, es podra accedir al gaudiment del dret.
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e Sila mare té menys de 21 anys, no caldra periode minim de cotitzacié, només caldra
que estigui donada d’alta a la Seguretat Social.

e Sila mare té entre 21 i 26 anys, només caldra 90 dies de cotitzacio en els darrers 7
anys o 180 dies cotitzats en tota la vida laboral.

e Amb caracter general: amb 180 dies cotitzats en els darrers 7 anys immediatament
anteriors o amb 360 dies cotitzats en tota la vida laboral previa.

En cas de part, i en relacié amb la mare biologica, I’edat indicada als apartats anteriors sera
la que tingui complida en el moment de l'inici de la suspensié per maternitat, i a efectes de
la carencia de cotitzaci6 es tindra en compte la data del part.

Suposit especial, només en cas de part, si la dona no té periode minim de cotitzacié

Si la dona esta donada d’alta al régim general de la Seguretat Social, pero no té el periode
minim de cotitzacié al qual abans s’ha fet referencia, tindra dret a percebre un subsidi eco-
nomic equivalent al 100% de I'[PREM (499,20 €, en quantia per a I’any 2007) durant 42 dies
naturals des del part (16,64 € al dia).

Atur i maternitat

Si és cobra I'atur i s’inicia la situaci6é de maternitat, es suspén la prestaci6 d’atur i es cobra la
maternitat. Quan s’acabi la maternitat es reinicia la prestacié d’atur.

Situacio extraordinaria en qué es produeix el part sense dret a la suspensi6 del contracte i
al cobrament de la prestacié economica de la Seguretat Social

En aquest suposit la dona treballadora que no va tenir dret a la maternitat en el seu moment
tindra dret a una cotitzacié igual a 112 dies per cada part i de 14 dies més per cada fill a
partir del segon.

Altres treballadors i treballadores per compte alie

Els drets a la suspensié per maternitat es fan extensibles en les mateixes condicions als treba-
lladors per compte alie i per compte propi dels regims especials agrari, del mar i d’empleats
de la llar.

Els treballadors i treballadores autonomes

Els treballadors i treballadores autonomes podran gaudir de la maternitat a temps parcial en
el termes que s’estableixin reglamentariament.
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En el suposit de treballadores que siguin responsables directes de cotitzar (per exemple en
el regim especial d’empleats de la llar) hauran d’estar al corrent de pagament de les quotes
per poder cobrar les prestacions.

Es modifica la Llei de I'estatut marc del personal estatutari dels serveis de salut per excloure
les situacions de suspensié per maternitat de la possibilitat que les direccions dels centres sa-
nitaris tenen de suspendre les regulacions relatives a la jornada de treball per circumstancies
extraordinaries.

Nous drets especifics a I’'ambit de la funci6 pdblica

Fins ara, I'adopcio i I'acolliment donava dret només a la suspensié per maternitat durant
setze setmanes, si el menor tenia menys de 6 anys, ara es fa extensible el mateix dret al su-
posit de tenir més de 6 anys, pero esent la persona menor d’edat, si tenia una discapacitat o
especials dificultats d’inserci6 social o familiar degudament acreditades.

S’estableix un permis de fins a 2 mesos de duracié en cas d’adopcié internacional, amb dret
a percebre les retribucions basiques.

Es regula expressament el dret a participar en tots els cursos de formacié que es convoquin
durant la situacié de maternitat.

Mesures per evitar conseqiieéncies negatives del gaudiment dels drets de maternitat:

Si la suspensié del contracte per maternitat coincideix amb les vacances anuals, es poden
gaudir al final de les 16 setmanes malgrat que ja hagi acabat I’any natural.

Durant les 16 setmanes és te dret al gaudiment de qualsevol millora en les condicions de
treball com si s’estigués treballant. En aquest sentit, s’ha d’entendre, per exemple, el dret a
percebre els increments retributius derivats de I’entrada en vigor d’un nou conveni col-lectiu.
En el mateix sentit, quan es produeixi la reincorporaci6 al treball s’hauran d’aplicar totes les
millores que s’haguessin produit durant la suspensié per maternitat, per exemple una promo-
ci6 professional que s’hagi pogut produir durant la suspensié per maternitat.

Si es produeix un acomiadament durant el gaudiment a temps parcial de la suspensi6 per
maternitat:

* La possible indemnitzacié a que es tingui dret s’haura de calcular a ra6 del salari a
jornada sencera.
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e |estindra dret a I'atur a partir de la base reguladora calculada a raé de la retribucioé
a jornada sencera.

Si la suspensié per maternitat subsisteix més enlla de I’extincié del contracte o s’inicia durant
cobrament de I’atur, es considera com temps efectivament cotitzat.

Suspensio del contracte per paternitat

Aquesta és una de les noves circumstancies que es regulen com a nou dret a I'lambit del tre-
ball i de la Seguretat Social.

Nous drets laborals i de Seguretat Social

La Llei organica per la igualtat efectiva entre dones i homes, amb I"objectiu de contribuir a
un repartiment més equilibrat de les responsabilitats familiars, estableix un nou dret - a gau-
dir exclusivament per part del pare -, a un permis i a la corresponent prestacié economica a
carrec de la Seguretat Social.

Aquest nou dret de suspensié del contracte per paternitat es concreta en 13 dies ininterrom-
puts, que es poden gaudir des del final del permis retribuit per naixement, ja sigui coincidint
amb la suspensié per maternitat, o immediatament després de acabar-se la suspensié per
maternitat.

Aquests 13 dies han d’arribar a 4 setmanes en el termini de 6 anys des de |'entrada en vigor
de la llei.

En definitiva, és un dret independent a la suspensi6 per maternitat.

La Llei organica regula el gaudiment d’aquest dret per paternitat de forma diversa segons:
Sigui en el suposit de part: en aquest cas només tindra dret a gaudir de la suspensi6 per pa-
ternitat I’altre progenitor: el pare o I'altra persona que conformi el nucli familiar en cas de
parella homosexual.

Sigui en el suposit d’adopcié o d’acolliment: el dret podra ser gaudit per qualsevol dels dos
progenitors, a eleccié d’ells. Si la suspensié per maternitat es gaudeix exclusivament per un

ells, la suspensi6 per paternitat haura de ser gaudida exclusivament per I'altre.

La suspensio per paternitat es pot gaudir a temps total i a temps parcial, en les mateixes con-
dicions que es gaudeix la suspensié per maternitat. Excepte en el sentit que el gaudiment a

-94 -



Annexos

temps parcial de la suspensié per paternitat ha de ser d’'un minim del 50% de la jornada de
treball. Pel que fa a la maternitat no existeix aquesta limitacio relativa a la jornada.

El dret a la prestacié economica per paternitat a carrec de la Seguretat Social es regula en
els mateixos termes i condicions que la situacié i prestacié per maternitat.

Situacions protegides: naixement, adopcié, acolliment, tant preadoptiu com permanent, i
també I’acolliment simple (sempre que sigui d’'una duracié no inferior a T any) i I’acolliment
provisional.

Requisits dels beneficiaris: el treballador ha d’estar afiliat i en alta a la Seguretat Social, i ha
de tenir un periode de cotitzacié minim de 180 dies en els 7 anys immediatament anteriors,

o de 360 dies cotitzats en tota la vida laboral prévia.

Prestaci6é economica: es té dret a cobrar una prestacié economica igual al 100% base regu-
ladora de la incapacitat temporal.

Paternitat i situacio d’atur:

Quan en situacié de paternitat s’extingeix el contracte de treball, es continua cobrant la pres-
tacié economica per paternitat i al finalitzar aquest cobrament, s’inicia la situacio d’atur.

Si s’esta cobrant I'atur i es passa a la situacié de paternitat es suspen la prestacio atur i s'inicia el
cobrament de la prestacio per paternitat. Quan s’acabi la paternitat es reinicia la prestacié d’atur.

L'accié protectora de la Seguretat Social dels contractes per la formacio

Els contractes per la formaci6 tindran cobertura de Seguretat Social per les prestacions per
paternitat.

Altres treballadors i treballadores per compte alie

Els drets a la suspensio6 per paternitat es fan extensibles en les mateixes condicions als treballadors
per compte alié i per compte propi dels regims especials agrari, del mar i d’empleats de la llar.

Els treballadors autonoms

Els treballadors autonoms podran gaudir de la paternitat a temps parcial en el termes que
s’estableixin reglamentariament.
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En el suposit de treballadors que siguin responsables directes de cotitzar hauran d’estar al
corrent de pagament de les quotes per poder cobrar les prestacions.

Nou dret especific a I’ambit de la funcié publica

S’amplia el permis per paternitat que ha de gaudir el pare de 10 a 15 dies naturals.
Mesures per evitar conseqiiencies negatives del gaudiment dels drets per paternitat

Si el gaudiment de la paternitat coincideix amb les vacances anuals, aquestes es poden gaudir
al final de la paternitat malgrat que s’hagi acabat I’any natural.

Durant la suspensi6 per paternitat és té dret al gaudiment de qualsevol millora en les condicions
de treball com si s’estigués treballant. En aquest sentit s’ha d’entendre, per exemple, el dret a
percebre els increments retributius derivats de I’entrada en vigor d’un nou conveni col-lectiu.

En el mateix sentit, quan es produeixi la reincorporaci6 al treball s’hauran d’aplicar totes les
millores que s’hagin produit durant la suspensié per paternitat, per exemple una promocié

professional que s’hagi pogut produir durant la suspensié per maternitat.

Si es produeix un acomiadament durant el gaudiment a temps parcial de la suspensi6 per
paternitat:

* La possible indemnitzacié a que es tingui dret s’haura de calcular a ra6 del salari a
jornada sencera.

e lestindradreta I'atur en funcié de la base reguladora calculada a raé de la retribucié
a jornada sencera.

Si la suspensi6 per paternitat subsisteix més enlla de I’extincié del contracte o s’inicia durant
cobrament de I’atur, es considera com temps efectivament cotitzat.

4.4. DURANT LA LACTANCIA
Permis retribuit per lactancia
Es el permis retribuit per I’empresa regulat a Iarticle 37. 4 de I'Estatut dels Treballadors.

L'hora, o les dues mitges hores de permis retribuit per lactancia sén acumulables en jornades
senceres de treball si ho diu el conveni col-lectiu.
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Suspensio del contracte per risc durant la lactancia natural
Es tracta d’'una nova circumstancia que dona nous drets a la dona treballadora.

Nous drets laborals i de Seguretat Social

La Llei organica per la igualtat efectiva entre dones i homes estableix un nou dret a la sus-
pensi6 del contracte de treball durant la lactancia natural per risc a la salut de la mare o del
lactant, en les mateixes condicions que el dret a la suspensié del contracte per risc durant
I’embaras. Sempre que no sigui possible un canvi de Iloc de treball i s’acrediti el risc per la
salut per mitja dels informes medics corresponents.

La duracié de la situacié sera des de que es suspengui el contracte de treball per risc derivat
del lloc de treball o de les condicions en les quals es treballa i fins la reincorporacié al treball
i, com a maxim, fins els 9 mesos del fill o filla.

Aquest nou dret de la Seguretat Social es regula en identiques condicions que el risc durant
I’embaras.

Requisits per accedir-hi: només cal estar donat d’alta a la Seguretat Social en el moment que
es produeixi la circumstancia. No cal tenir un periode minim de cotitzacié.

La prestacié economica a carrec de la Seguretat Social o de les mutues es fara efectiva com
si es tractés d’una contingencia professional, i sera del 100% de la base reguladora de les
contingencies professionals.

Reconeixement, gestié i pagament de la prestacié economica: la prestacié haura de ser reco-
neguda, gestionada i pagada per les mdtues d’accidents de treball i malalties professionals.

Es regula expressament el dret per les funcionaries civils de I’Estat.

Es modifica la Llei de I'estatut marc del personal estatutari dels serveis de salut per excloure
les situacions de risc durant I'embaras de la possibilitat que les direccions dels centres sani-
taris tenen de suspendre les regulacions relatives a la jornada de treball per circumstancies
extraordinaries.

A les treballadores per compte alie dels regims especials agrari, del mar i empleats de la Ilar

se’ls hi fan extensibles els drets amb motiu de risc durant la lactancia natural, en els mateixos
termes i condicions del regim general de la Seguretat Social.
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Pel que fa a les treballadores autonomes: cal dir que aquest dret a la suspensié per risc
durant la lactancia natural es fa extensible també, pero en les condicions que s’estableixin
reglamentariament, a les treballadores per compte propi dels regims especials agrari, del mar
i autonoms.

Durant la situacié de risc durant la lactancia natural es manté I’obligacié empresarial de co-
titzar i el temps en que s’esta en aquesta situacié consta com a temps efectivament cotitzat.

L'accié protectora de la Seguretat Social dels contractes per la formacio

Els contractes per la formaci6 tindran cobertura de Seguretat Social per les prestacions per
paternitat i durant risc durant la lactancia natural.

Nou dret especific a I’ambit de la funcié piblica:

Es gaudeix de la situacié de suspensié del contracte per risc durant la lactancia natural fins
els 12 mesos del nen o nena.

Mesures per evitar efectes negatius del gaudiment del dret a la suspensié del contracte per
risc durant la lactancia natural:

Si la situacié de risc durant la lactancia natural coincideix amb les vacances anuals, aquestes
es podran gaudir al finalitzar la situacié de risc durant la lactancia natural, malgrat que ja
s’hagi acabat I’any natural.

4.5. PERTENIR CURA DE FILLS

Reduccié de jornada

Nou dret laboral a I’Estatut dels Treballadors:

La Llei organica per la igualtat efectiva entre dones i homes introdueix algunes modificacions
importants a la regulacié que I"Estatut dels Treballadors fa del dret a la reduccié de jornada.

Es tindra dret a la reduccié de jornada per tenir cura de fills fins que aquests compleixin 8
anys ( abans era fins a 6 anys d’edat).

La reducci6 de jornada que fins ara era d’'un minim d’un ter¢ i un maxim de 2 jornada que es
treballa, ara podra ser d’entre 1/8 i %2 jornada. Sempre amb la reduccié proporcional del sou.
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La distribucié i/o adaptacié de la jornada per gaudir dels drets de “conciliacié¢” s’haura de
fer per la negociaci6 col-lectiva.

En definitiva, la Llei organica per la igualtat efectiva no resolt el problema de la concrecié
horaria per al gaudiment de la reducci6 de jornada o d’altres formes possibles per a la conci-
liacié de la vida laboral i familiar.

Sens perjudici d’analitzar aquesta qliestié en una futura nota informativa sobre negociacio6
col-lectiva i igualtat efectiva entre dones i homes, cal posar de relleu la importantissima sen-
tencia del Tribunal Constitucional de 15 de gener de 2007.

En aquesta sentencia el Tribunal Constitucional analitza la denegacié empresarial d’una sol-
licitud per adaptar la jornada, via reduccié de jornada, en que la treballadora volia treballar
integrament uns dies i no treballar la resta de dies de la setmana, i fer-ho només en un dels
torns de treball.

El Tribunal Constitucional reconeix el dret sol-licitat per la treballadora amb uns importants
raonaments que, per la seva importancia es transcriuen a peu de pagina 73 .

Nou dret especific a ’ambit de la funcié puablica

El dret a reduccié de jornada per tenir cura de fill o filla s’Tamplia fins que aquests facin els
12 anys.

73 - La dimension constitucional de la medida contemplada en los apartados 5 y 6 del art. 37 LET y, en general, la de todas aque-
llas medidas tendentes a facilitar la compatibilidad de la vida laboral y familiar de los trabajadores, tanto desde la perspectiva del
derecho a la no discriminacién por razén de sexo (art. 14 CE) de las mujeres trabajadoras como desde la del mandato de proteccion
a la familia y a la infancia (art. 39 CE), ha de prevalecer y servir de orientacién para la solucién de cualquier duda interpretativa. A
ello contribuye el propio precepto legal, que no contiene ninguna precisién sobre la forma de concrecién horaria de la reduccién
de jornada, ni establece si en su determinacion deben prevalecer los criterios y las necesidades del trabajador o las exigencias
organizativas de la empresa, lo que posibilita una ponderacién de las circunstancias concurrentes dirigida a hacer compatibles los

diferentes intereses en juego.

Dado que esta valoracién de las circunstancias concretas no se ha realizado, debemos concluir que no ha sido debidamente tu-
telado por el 6rgano judicial el derecho fundamental de la trabajadora. La negativa del 6rgano judicial a reconocer a la trabajadora
la concreta reduccion de jornada solicitada, sin analizar en qué medida dicha reduccién resultaba necesaria para la atencién a los
fines de relevancia constitucional a los que la institucion sirve ni cudles fueran las dificultades organizativas que su reconocimiento
pudiera causar a la empresa, se convierte, asi, en un obstaculo injustificado para la permanencia en el empleo de la trabajadora y
para la compatibilidad de su vida profesional con su vida familiar, y en tal sentido, constituye una discriminacién indirecta por razén

de sexo, de acuerdo con nuestra doctrina.
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Subsidi d’atur per pérdua d’un treball a temps parcial

Es modifica la Llei General de la Seguretat Social per tal d’establir, encara que no sigui com
a consequencia d’una reduccié de jornada, el dret a cobrar el subsidi d’atur per pérdua d’un
treball a temps parcial, a ra6 del 80% de I'[PREM, independentment de les hores treballa-
des.

Mesures per evitar les consegiiencies negatives pel gaudiment del dret a la reduccié de jor-
nada per tenir cura de fills

Com en altres ambits, la Llei organica estableix un seguit de mesures per tal d’evitar conse-
queéncies negatives pel fet de gaudir d’aquests drets.

En el suposit de gaudiment de reduccié de jornada per tenir cura de fills fins els 8 anys, la llei
organica estableix que en cas d’acomiadament el calcul de la indemnitzacié per acomiada-
ment, de la base reguladora de I'atur i de la quantia maxima i minima de I’atur es fara segons
el salari integre corresponent a la jornada sencera de treball.

Amb el mateix objectiu d’evitar conseqiiencies negatives pel gaudiment de drets de conci-
liacio, les cotitzacions dels 2 primers anys de reduccié de jornada per tenir cura de fills es
computaran incrementades fins el 100%, als efectes de jubilacid, incapacitat permanent,
mort i supervivéncia, maternitat i paternitat.

Excedéncia

Nous drets laborals a ’Estatut dels Treballadors:

Pel que fa a I’excedencia voluntaria el temps minim deixa de ser 2 anys i passa a ser de 4
mesos. Es podra sol-licitar excedencia voluntaria per un periode de 4 mesos.

Pel que fa a I'excedencia per tenir cura de fills, la llei per la igualtat introdueix dues nove-
tats a tenir en compte: fa extensible el dret a I’excedencia també amb motiu d’acolliment
provisional de menor i, pel que fa al gaudiment, introdueix la possibilitat de gaudiment
fraccionat.

Malgrat que la llei no especifica allo que vol dir gaudiment fraccionat, sembla clar que el
periode de 3 anys d’excedencia des del naixement, adopcié o acolliment es podra gaudir en
periodes discontinus, intercalant treball i situacié d’excedencia, fins que el fill o filla tingui 3
anys. Es tracta de permetre la modulacié del gaudiment del dret a I’excedencia a les neces-
sitats reals de conciliaci6.
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Nou dret especific a I’ambit de la funcié publica

En suposit d’excedéncia per tenir cura de fills s’amplia la reserva del mateix lloc de treball
fins als 2 anys.

Mesures per evitar les consegiiéncies negatives pel gaudiment del dret a I’excedéncia per

tenir cura de fills

La Llei organica estableix un seguit de mesures per tal d’evitar conseqiiencies negatives pel
fet de gaudir d’aquests drets. En aquest sentit, els 2 primers anys (fins ara 1) es consideraran
efectivament cotitzats a tots els efectes i seran 30 mesos en cas de familia nombrosa general
i 36 mesos en cas de familia nombrosa especial.

També, si abans de I’excedencia es tenia reduccié de jornada per cura fills o familiars, a efec-
tes de cotitzaci6 durant I'excedencia es computara la cotitzacié durant reduccié de jornada
al 100% de la jornada sencera.

4.6. PER TENIR CURA DE FAMILIARS

Reduccio de jornada

Nou dret laboral a I'Estatut dels Treballadors: no n’hi ha cap.

Aixo si, la Llei organica per la igualtat efectiva entre dones i homes faculta a la negociacié
col-lectiva per adaptar i flexibilitzar la jornada amb motiu de conciliacié entre la vida laboral
i familiar. Aquesta qliesti6 s’analitzara especificament en una altra nota informativa sobre
negociaci6 col-lectiva i dret a la igualtat efectiva entre dones i homes.

A I'ambit de la funcié puablica s’ha regulat un nou dret especific:

Per tenir cura d’un familiar de 1r. grau de consanguinitat i afinitat que estigui malalt greu
es tindra dret a una reduccié de jornada de fins la 2, perd amb retribucié integra durant un
mes.

Mesures per evitar les consegiiéncies negatives pel gaudiment del dret a la reduccié de jor-
nada per tenir cura de familiars

Com en altres ambits, la Llei organica estableix un seguit de mesures per tal d’evitar conse-
quiencies negatives pel fet de gaudir d’aquests drets.
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En el suposit de gaudiment de reduccié de jornada per tenir cura de familiars la llei organica
estableix que en cas d’acomiadament el calcul de la indemnitzacié per acomiadament, de
la base reguladora de I'atur i de la quantia maxima i minima de I’atur es fara segons el salari
integre corresponent a la jornada sencera de treball.

Amb el mateix objectiu d’evitar conseqiiéncies negatives pel gaudiment de drets de conci-
liacid, les cotitzacions del primer any de reduccié de jornada per tenir cura de familiars es
computaran incrementades fins el 100%, als efectes de jubilacié, incapacitat permanent,
mort i supervivéncia, maternitat i paternitat.

Excedéncia

Nou dret laboral a I’Estatut dels Treballadors:

S’amplia la duracié de I’'excedéncia per tenir cura de familiar fins a 2 anys (fins ara era un
maxim d’1 any).

Nou dret especific a I’ambit de la funcié pablica:

S’amplia la duracié de |’excedéncia per tenir cura de familiar fins a 3 anys i la reserva del
mateix lloc fins als 2 anys.

Mesures per evitar les conseqiiéncies negatives pel gaudiment del dret a I’excedencia per

tenir cura de familiars

La Llei organica estableix un seguit de mesures per tal d’evitar conseqiiencies negatives pel
fet de gaudir d’aquests drets. En aquest sentit, el 1 primer any (fins ara 0) es consideraran
efectivament cotitzats a tots els efectes.

També, si abans de I’'excedéncia es tenia reduccié de jornada per cura fills o familiars, a efec-
tes de cotitzacié durant I"excedencia es computara la cotitzacié durant reduccié de jornada
al 100% de la jornada sencera.

4. 7. DRETS DE LA DONA ViCTIMA DE LA VIOLENCIA DE GENERE

Drets de les treballadores i funcionaries

Ja estan vigents des de I"entrada en vigor de la Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de
mesures de protecci6 integral contra la violencia de genere. Ara el que volem és recordar-los
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abans de veure les novetats que en aquest ambit introdueix la Llei organica per la igualtat
efectiva entre dones i homes.

Els drets de la dona treballadora victima de la violéncia de genere, que ja varen ser analitzats
a la Nota Informativa ndm. 5/200574, sén:

e Reducci6 o reordenacié del temps de treball.

e Canvi de centre de treball i mobilitat geografica. Suspensié del contracte de treball.

e Extinci6 del contracte de treball.

e Dreta l'atur i drets de seguretat social derivats de la suspensié i de I’extincié del con-
tracte de treball.

| a la vegada, la dona treballadora victima de la violéncia de genere gaudeix de proteccions
juridiques especifiques:

e Enrelacio a les abséncies i faltes de puntualitat.
e Nova circumstancia per la declaracié de la nul-litat de I’lacomiadament.

Ara, amb la llei d’igualtat, es regula a I'Estatut dels Treballadors i a la Llei de procediment

laboral [a nul-litat de I’'acomiadament de la dona treballadora victima de la violéncia de ge-
nere durant el gaudiment dels anteriors drets.

A la funcié publica s’estableix un nou dret especific:

Durant els dos primers mesos de la situacié d’excedencia la dona treballadora funcionaria
tindra dret a cobrar les retribucions integres i les prestacions familiars per fill a carrec.

4.8. ENTRADA EN VIGOR DE LES MESURES DE CONCILIACIO

Ambit de I'Estatut dels Treballadors

Les mesures en matéria de suspensié del contracte per maternitat i paternitat seran d’aplica-
ci6 als naixements, adopcions o acolliments que es produeixin a partir de I’entrada en vigor

de la llei.

Les modificacions introduides en matéria de suspensié de contracte per risc durant I’embaras
seran d’aplicacié a les suspensions que es produeixin a partir de I’entrada en vigor de la lei.

74 - Podeu accedir al text de la Nota Informativa 5/2005 des de: http://www.ccoo.cat/ceres/docweb/informes/0000000834.doc
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Ambit de la funcié pablica de ’Administracié6 General de I’Estat

Les mesures especifiques introduides per la Llei d’igualtat a I'ambit de la funcié pdblica de
I’Estat - i que en aquesta Nota Informativa s’identifiquen com “nous drets especifics a I’ambit

de la funcié pablica” - tenen caracter retroactiu respecte a fets causants i vigents a 1 de gener
de 2006.

Ambit de la Llei general de la seguretat social

S’aplicaran a les prestacions o circumstancies que es produeixin després de |’entrada en vigor
de la Llei organica per la igualtat efectiva entre dones i homes:

1. La consideracié com a cotitzats dels periodes de maternitat i paternitat posteriors a
["extincié contractual o que s’inici durant la percepci6 de la prestacié d’atur.

2. La cotitzacié complementaria en suposits en els que no es té dret a la suspensio6 del
contracte i al cobrament de la prestacié economica de la Seguretat Social, consistent
en una cotitzacié igual a 112 dies per cada part i de 14 dies més per cada fill a partir

del segon.

3. La consideracié de cotitzats al 100% dels periodes de reduccié de jornada i de
I'excedencia per tenir cura de fills i de familiars.

4. El dret a cobrar el subsidi d’atur per perdua d’'un treball a temps parcial, a rad del
80% de I'IPREM, independentment de les hores treballades.

5. NOVES PROTECCIONS LEGALS

La llei organica per la igualtat efectiva entre dones i homes també regula noves proteccions
dels drets de treballadors i treballadores a I’ambit de treball.

5.1. EN MATERIA D’ASSETJAMENT SEXUAL I PER RAO DE SEXE

S’estableix el dret a la protecci6 front I’assetjament amb la modificacié de I'art 4.2.e). de
I"Estatut dels Treballadors.
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Es regula una nova causa d’acomiadament a l'art. 54.2.g). de I'ET: |’assetjament sexual i per
ra6 de sexe.

5.2. EN MATERIA D’ACOMIADAMENT NUL

La Llei organica estableix que hauran de ser declarats nuls (amb I'obligacié empresarial de
reincorporacié al lloc de treball) els acomiadaments que es produeixin durant les situacions
seglients:

e Durant el periode de suspensi6 del contracte per risc durant I'embaras, durant I'embaras,
durant el periode de maternitat, i durant la situacié de risc durant lactancia natural.

e Durant una malaltia causada per I'embaras, el part o la lactancia natural.

e Durant el gaudiment dels drets de lactancia, fills prematurs i reduccié de jornada per
cura de fills o familiars, i també durant I’excedéncia.

e Durant I'exercici dels seus drets laborals per part de la dona treballadora victima de
la violéncia de genere.

* En el moment de la reincorporacié al treball després de suspensié per maternitat i
paternitat, i fins els 9 mesos des de naixement, adopcié o acolliment.

5.3. NOVES INFRACCIONS REGULADES PER LA LLEI D’'INFRACCIONS | SANCIONS DE
L’ORDRE SOCIAL (LISOS)

La Llei organica per la igualtat estableix noves faltes de les empreses que sén objecte d’in-
fraccié administrativa, que es poden denunciar davant de la Inspeccié de Treball i que poden
comportar la imposicié de sancions economiques.

S’estableix com a nova falta greu I'incompliment d’obligacions en materia de plans d’igualtat.
S’estableix com a nova falta molt greu les decisions de I'empresa que suposin discriminacié
directa o indirecta, I’assetjament sexual o per radé de sexe, i I'incompliment manifest dels

plans d’igualtat.

També s’estableixen noves responsabilitats empresarials especifiques per la comissié de faltes
molt greus en materia igualtat:

a) La perdua automatica dels ajuts, bonificacions i beneficis dels programes ocupacid,

dels quals pogués gaudir I'empresa.
b) Lexclusié de I’accés als beneficis durant 6 mesos.
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Alternativament: les empreses que hagin estat objecte d’acta d’infraccié en materia d'in-
compliment del respecte al dret a d’igualtat de tracte i d’oportunitats podran substituir les
sancions per I’elaboraci6 i aplicacié d’un pla d'igualtat

6. ALTRES MODIFICACIONS LEGALS
6.1. LLEI DE PREVENCIO DE RISCOS LABORALS

La Llei organica per la igualtat introdueix un nou paragraf 4 a l'article 5 de la LPRL per tal d’es-
tablir I'obligaci6 de les administracions publiques de promoure |'efectivitat del principi igualtat,
a partir de les variables relacionades amb el sexe en estadistiques, estudis, investigacions, etc.,
en la mesura que cal detectar i prevenir danys derivats del treball vinculats amb el sexe.

6.2. LLEI D’OCUPACIO

La Llei organica per la igualtat introdueix un nou article 22 bis a la Llei d’ocupacié per tal
de preveure expressament que els serveis piblics d’ocupacié hagin de vetllar per evitar la
discriminacié en 'accés a I'ocupacié.

7. BONIFICACIO DE QUOTES DE SEGURETAT SOCIAL

La Llei organica per la igualtat AMPLIA la bonificacié de les quotes de la seguretat social
(100%) als contractes d’interinitat per substituir persones en situacié de risc durant la lactan-
cia natural i la situaci6 de paternitat.

AMPLIA, també, la bonificacié de les quotes de la seguretat social (100%) als contractes d’in-
terinitat per substituir a treballadors autdonoms, socis treballadors o socis de treball de les so-
cietats cooperatives en situacié de risc durant la lactancia natural i la situaci6 de paternitat.

I, finalment, s’AMPLIA la bonificaci6 de les quotes de la seguretat social (100%) a la co-
titzacié empresarial dels treballadors, dels treballadors autonoms, socis treballadors i socis
de treball que siguin substituits també durant situacié de risc durant la lactancia natural i la
situacié de paternitat.
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8. NOVES PROTECCIONS PROCESSALS

La Llei organica per la igualtat efectiva entre dones i homes estableix un seguint de mesures

de caracter processal que és necessari tenir en compte:

CERES

La possibilitat de reclamar, de forma acumulada, en el mateix procediment judicial
(acomiadament, rescissié del contracte de treball, reclamacié de quantitat, etc.) la
indemnitzacio derivada de la discriminaci6 o lesié d’un dret fonamental.

La compatibilitat de I'indemnitzacié per danys i perjudicis per vulneracié de drets fo-
namentals amb la indemnitzacié per modificacid i extincié del contracte de treball.

La declaracié de nul-litat de I'acomiadament que es produeixi durant el gaudiment
dels drets, que ja s’ha posat de manifest anteriorment.

La regulacié d’una nova demanda d’ofici a instancies de I"autoritat laboral com a
conseqliencia d’una actuacié de la Inspeccié de Treball i Seguretat Social que cons-
tati I’existencia d’una discriminacié per ra6 de sexe.

La integracié del principi d’igualtat en la interpretacio i aplicacié de les normes la-
borals.

La Llei organica també reafirma les previsions legals que ja estan legalment previstes
en materia de:

Tutela judicial efectiva - garantia de indemnitat ( dret a no ser represaliat com a con-
sequiéncia d’exercir accions de dendncia o reclamacié judicial contra I'empresa).
Nul-litat dels actes discriminatoris.

Inversié de la carrega de la prova ( és I'empresa la que ha de demostrar que no hi ha
hagut discriminacié).

La legitimacié del sindicat per intervenir en procediments judicials sobre la defensa
del dret a no ser discriminat per raé de sexe. En els procediments per assetjament

només pot denunciar la persona assetjada.

La demanda judicial contra la discriminacié es podra formular també quan la relacié
de treball ja hagi finalitzat.
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ANNEX II

LLEI ORGANICA PER LA IGUALTAT EFECTIVA ENTRE DONES |
HOMES

(Extractes de les giiestions relatives al treball)
Articulo 1.0Objeto de la Ley.

1. Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad humana, e iguales en derechos y de-
beres. Esta Ley tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportuni-
dades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacién de la discriminacion
de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion, en cualesquiera de los dmbitos de
la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econémica, social y cultural
para, en el desarrollo de los articulos 9.2 y 14 de la Constitucién, alcanzar una sociedad mas
democratica, mas justa y mas solidaria.

2. A estos efectos, la Ley establece principios de actuacién de los Poderes Puiblicos, regula
derechos y deberes de las personas fisicas y juridicas, tanto piblicas como privadas, y prevé
medidas destinadas a eliminar y corregir en los sectores publico y privado, toda forma de
discriminacién por razén de sexo.

Articulo 2.Ambito de aplicacién.

1. Todas las personas gozaran de los derechos derivados del principio de igualdad de trato y
de la prohibicién de discriminacién por razén de sexo.

2. Las obligaciones establecidas en esta Ley seran de aplicacién a toda persona, fisica o ju-
ridica, que se encuentre o actie en territorio espafiol, cualquiera que fuese su nacionalidad,

domicilio o residencia.

TITULO |
El principio de igualdad y la tutela contra la discriminacién

Articulo 3.El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.
El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discri-

minacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la mater-
nidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.
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Articulo 4.Integracion del principio de igualdad en la interpretacion y aplicacion de las
normas.

La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio informador
del ordenamiento juridico y, como tal, se integrara y observara en la interpretacién y aplica-
cién de las normas juridicas.

Articulo 5.lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y
en la promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en
el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos pre-
vistos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia,
en la formacion profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de trabajo,
incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacién en las organiza-
ciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una
profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituira discriminacién en el acceso al empleo, incluida la formacién necesaria, una
diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la
naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo,
dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y
cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

Articulo 6.Discriminacion directa e indirecta.

1. Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacién en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacion comparable.

2. Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacion en que una disposi-
cién, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica
puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indi-
rectamente, por razén de sexo.
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Articulo 7.Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye
acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

2. Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

4. El condicionamiento 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 se considerard tam-
bién acto de discriminacién por razén de sexo.

Articulo 8.Discriminacion por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad.

Articulo 9.Indemnidad frente a represalias.

También se considerara discriminacion 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, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a
impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres.

Articulo 10.Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion
por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad 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 sanci-
ones que prevenga la realizacién de conductas discriminatorias.
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Articulo 11.Acciones positivas.

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Piblicos
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 relacion con el
objetivo perseguido en cada caso.

2. También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas en
los términos establecidos en la presente Ley.

Articulo 12.Tutela judicial efectiva.

1. Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucién,
incluso tras la terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha producido la discri-
minacion.

2. La capacidad y legitimacion para intervenir en los procesos civiles, sociales y contencio-
so-administrativos que versen sobre la defensa de este derecho corresponden a las personas
fisicas y juridicas con interés legitimo, determinadas en las Leyes reguladoras de estos pro-
cesos.

3. La persona acosada sera la tnica legitimada en los litigios sobre acoso sexual y acoso por
razén de sexo.

Articulo 13.Prueba.

1. De acuerdo con las Leyes procesales, en aquellos procedimientos en los que las alegaci-
ones de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias, por razén de sexo,
corresponderd a la persona demandada probar la ausencia de discriminacion en las medidas
adoptadas y su proporcionalidad.

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el érgano judicial, a instancia de parte,
podra recabar, si lo estimase Gtil y pertinente, informe o dictamen de los organismos publicos

competentes.

2. Lo establecido en el apartado anterior no sera de aplicacion a los procesos penales.
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TiTULO Il
Politicas publicas para la igualdad

CAPITULO |
Principios generales

Articulo 14.Criterios generales de actuacion de los Poderes Publicos.
A los fines de esta Ley, serdn criterios generales de actuacion de los Poderes Pablicos:

1. El compromiso con la efectividad del derecho constitucional de igualdad entre mujeres y
hombres.

2. La integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades en el conjunto de las
politicas econémica, laboral, social, cultural y artistica, con el fin de evitar la segregacion
laboral y eliminar las diferencias retributivas, asi como potenciar el crecimiento del empre-
sariado femenino en todos los ambitos que abarque el conjunto de politicas y el valor del
trabajo de las mujeres, incluido el doméstico.

3. La colaboracién y cooperacién entre las distintas Administraciones pablicas en la aplica-
cién del principio de igualdad de trato y de oportunidades.

4. La participacién equilibrada de mujeres y hombres en las candidaturas electorales y en la
toma de decisiones.

5. La adopcién de las medidas necesarias para la erradicacion de la violencia de género, la
violencia familiar y todas las formas de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

6. La consideracién de las singulares dificultades en que se encuentran las mujeres de co-
lectivos de especial vulnerabilidad como son las que pertenecen a minorias, las mujeres
migrantes, las nifias, las mujeres con discapacidad, las mujeres mayores, las mujeres viudas
y las mujeres victimas de violencia de género, para las cuales los poderes piblicos podran
adoptar, igualmente, medidas de accién positiva.

7. La proteccién de la maternidad, con especial atencién a la asuncién por la sociedad de los
efectos derivados del embarazo, parto y lactancia.

8. El establecimiento de medidas que aseguren la conciliacién del trabajo y de la vida perso-

nal y familiar de las mujeres y los hombres, asi como el fomento de la corresponsabilidad en
las labores domésticas y en la atencién a la familia.
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9. El fomento de instrumentos de colaboracién entre las distintas Administraciones pdblicas y
los agentes sociales, las asociaciones de mujeres y otras entidades privadas.

10. El fomento de la efectividad del principio de igualdad entre mujeres y hombres en las
relaciones entre particulares.

11. La implantacién de un lenguaje no sexista en el ambito administrativo y su fomento en la
totalidad de las relaciones sociales, culturales y artisticas.

12. Todos los puntos considerados en este articulo se promoveran e integraran de igual mane-
ra en la politica espanola de cooperacién internacional para el desarrollo.

Articulo 15.Transversalidad del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

El principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres informara, con
caracter transversal, la actuacién de todos los Poderes Piblicos. Las Administraciones pu-
blicas lo integraran, de forma activa, en la adopcion y ejecucion de sus disposiciones nor-
mativas, en la definicion y presupuestacién de politicas pdblicas en todos los ambitos y en el
desarrollo del conjunto de todas sus actividades.

Articulo 16.Nombramientos realizados por los Poderes Publicos.

Los Poderes Plblicos procuraran atender al principio de presencia equilibrada de mujeres
y hombres en los nombramientos y designaciones de los cargos de responsabilidad que les
correspondan.

Articulo 17.Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades.

El Gobierno, en las materias que sean de la competencia del Estado, aprobara periéodi-
camente un Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades, que incluird medidas para
alcanzar el objetivo de igualdad entre mujeres y hombres y eliminar la discriminacién por
razén de sexo.

Articulo 18.Informe periddico.

En los términos que reglamentariamente se determinen, el Gobierno elaborara un informe

periddico sobre el conjunto de sus actuaciones en relacion con la efectividad del principio de
igualdad entre mujeres y hombres. De este informe se dard cuenta a las Cortes Generales.
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Articulo 19.Informes de impacto de género.

Los proyectos de disposiciones de caracter general y los planes de especial relevancia eco-
némica, social, cultural y artistica que se sometan a la aprobacién del Consejo de Ministros
deberan incorporar un informe sobre su impacto por razén de género.

Articulo 20.Adecuacion de las estadisticas y estudios.

Al objeto de hacer efectivas las disposiciones contenidas en esta Ley y que se garantice la in-
tegracion de modo efectivo de la perspectiva de género en su actividad ordinaria, los poderes
publicos, en la elaboracién de sus estudios y estadisticas, deberan:

a) Incluir sistematicamente la variable de sexo en las estadisticas, encuestas y recogida de
datos que lleven a cabo.

b) Establecer e incluir en las operaciones estadisticas nuevos indicadores que posibiliten un
mejor conocimiento de las diferencias en los valores, roles, situaciones, condiciones, aspi-
raciones y necesidades de mujeres y hombres, su manifestacion e interaccion en la realidad
que se vaya a analizar.

c) Disefiar e introducir los indicadores y mecanismos necesarios que permitan el conocimi-
ento de la incidencia de otras variables cuya concurrencia resulta generadora de situaciones
de discriminacién mdltiple en los diferentes dmbitos de intervencion.

d) Realizar muestras lo suficientemente amplias como para que las diversas variables in-
cluidas puedan ser explotadas y analizadas en funcién de la variable de sexo.

e) Explotar los datos de que disponen de modo que se puedan conocer las diferentes situacio-
nes, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres en los diferentes ambitos
de intervencion.

f) Revisar y, en su caso, adecuar las definiciones estadisticas existentes con objeto de con-
tribuir al reconocimiento y valoracion del trabajo de las mujeres y evitar la estereotipacion
negativa de determinados colectivos de mujeres.

Sélo excepcionalmente, y mediante informe motivado y aprobado por el 6rgano competente,

podra justificarse el incumplimiento de alguna de las obligaciones anteriormente especifi-
cadas.
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Articulo 21.Colaboracién entre las Administraciones publicas.

1. La Administracién General del Estado y las Administraciones de las Comunidades Aut6-
nomas cooperaran para integrar el derecho de igualdad entre mujeres y hombres en el ejerci-
cio de sus respectivas competencias y, en especial, en sus actuaciones de planificacién. En el
seno de la Conferencia Sectorial de la Mujer podran adoptarse planes y programas conjuntos
de actuacién con esta finalidad.

2. Las Entidades Locales integraran el derecho de igualdad en el ejercicio de sus competenci-
as y colaboraran, a tal efecto, con el resto de las Administraciones publicas.

Articulo 22.Acciones de planificacion equitativa de los tiempos.

Con el fin de avanzar hacia un reparto equitativo de los tiempos entre mujeres y hombres, las
corporaciones locales podran establecer Planes Municipales de organizacién del tiempo de
la ciudad. Sin perjuicio de las competencias de las Comunidades Auténomas, el Estado podra
prestar asistencia técnica para la elaboracion de estos planes.

Articulo 27.Integracion del principio de igualdad en la politica de salud.

1. Las politicas, estrategias y programas de salud integraran, en su formulacién, desarrollo
y evaluacion, las distintas necesidades de mujeres y hombres y las medidas necesarias para
abordarlas adecuadamente.

2. Las Administraciones pulblicas garantizaran un igual derecho a la salud de las mujeres y
hombres, a través de la integracion activa, en los objetivos y en las actuaciones de la politica
de salud, del principio de igualdad de trato, evitando que por sus diferencias biolégicas o por
los estereotipos sociales asociados, se produzcan discriminaciones entre unas y otros.

3. Las Administraciones publicas, a través de sus Servicios de Salud y de los érganos compe-
tentes en cada caso, desarrollaran, de acuerdo con el principio de igualdad de oportunida-
des, las siguientes actuaciones:

a) La adopcién sistematica, dentro de las acciones de educacion sanitaria, de iniciativas des-
tinadas a favorecer la promocion especifica de la salud de las mujeres, asi como a prevenir
su discriminacién.

b) El fomento de la investigacion cientifica que atienda las diferencias entre mujeres y hombres en

relacion con la proteccion de su salud, especialmente en lo referido a la accesibilidad y el esfuer-
zo diagndstico y terapéutico, tanto en sus aspectos de ensayos clinicos como asistenciales.
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¢) La consideracion, dentro de la proteccién, promocién y mejora de la salud laboral, del
acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

d) La integracion del principio de igualdad en la formacién del personal al servicio de las
organizaciones sanitarias, garantizando en especial su capacidad para detectar y atender las
situaciones de violencia de género.

e) La presencia equilibrada de mujeres y hombres en los puestos directivos y de responsabi-
lidad profesional del conjunto del Sistema Nacional de Salud.

f) La obtencion y el tratamiento desagregados por sexo, siempre que sea posible, de los datos
contenidos en registros, encuestas, estadisticas u otros sistemas de informacién médica y
sanitaria.

Articulo 33.Contratos de las Administraciones publicas.

Las Administraciones publicas, en el ambito de sus respectivas competencias, a través de sus
organos de contratacién y, en relacién con la ejecucién de los contratos que celebren, podran
establecer condiciones especiales con el fin de promover la igualdad entre mujeres y hom-
bres en el mercado de trabajo, de acuerdo con lo establecido en la legislacién de contratos
del sector publico.

Articulo 34.Contratos de la Administracion General del Estado.

1. Anualmente, el Consejo de Ministros, a la vista de la evolucién e impacto de las politicas
de igualdad en el mercado laboral, determinara los contratos de la Administracion General
del Estado y de sus organismos plblicos que obligatoriamente deberdn incluir entre sus con-
diciones de ejecucién medidas tendentes a promover la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres en el mercado de trabajo, conforme a lo previsto en la legislacion de contratos del
sector publico.

En el Acuerdo a que se refiere el parrafo anterior podran establecerse, en su caso, las carac-
teristicas de las condiciones que deban incluirse en los pliegos atendiendo a la naturaleza de
los contratos y al sector de actividad donde se generen las prestaciones.

2. Los 6rganos de contratacién podran establecer en los pliegos de cldusulas administrativas
particulares la preferencia en la adjudicacién de los contratos de las proposiciones presen-
tadas por aquellas empresas que, en el momento de acreditar su solvencia técnica o pro-
fesional, cumplan con las directrices del apartado anterior, siempre que estas proposiciones
igualen en sus términos a las mds ventajosas desde el punto de vista de los criterios objetivos
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que sirvan de base a la adjudicacién y respetando, en todo caso, la prelacién establecida
en el apartado primero de la disposicién adicional octava del Texto Refundido de la Ley de
Contratos de las Administraciones Publicas, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2000,
de 16 de junio.

Articulo 35.Subvenciones publicas.

Las Administraciones publicas, en los planes estratégicos de subvenciones que adopten en el
ejercicio de sus competencias, determinaran los ambitos en que, por razén de la existencia
de una situacion de desigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, las bases regu-
ladoras de las correspondientes subvenciones puedan incluir la valoracién de actuaciones de
efectiva consecucion de la igualdad por parte de las entidades solicitantes.

A estos efectos podran valorarse, entre otras, las medidas de conciliacion de la vida personal,
laboral y familiar, de responsabilidad social de la empresa, o la obtencion del distintivo em-
presarial en materia de igualdad regulado en el Capitulo IV del Titulo IV de la presente Ley.

TITULO IV
El derecho al trabajo en igualdad de oportunidades

CAPITULO |
Igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral

Articulo 42.Programas de mejora de la empleabilidad de las mujeres.

1. Las politicas de empleo tendran como uno de sus objetivos prioritarios aumentar la par-
ticipacion de las mujeres en el mercado de trabajo y avanzar en la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres. Para ello, se mejorard la empleabilidad y la permanencia en el empleo
de las mujeres, potenciando su nivel formativo y su adaptabilidad a los requerimientos del
mercado de trabajo.

2. Los Programas de insercién laboral activa comprenderan todos los niveles educativos y
edad de las mujeres, incluyendo los de Formacién Profesional, Escuelas Taller y Casas de
Oficios, dirigidos a personas en desempleo, se podran destinar prioritariamente a colectivos
especificos de mujeres o contemplar una determinada proporcién de mujeres.

Articulo 43.Promocioén de la igualdad en la negociacion colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacién colectiva se podran
establecer medidas de accién positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la
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aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las condiciones
de trabajo entre mujeres y hombres.

CAPITULO Il
Igualdad y conciliacién

Articulo 44.Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

1. Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran
a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada
de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejer-
cicio.

2. El permiso y la prestacién por maternidad se concederan en los términos previstos en la
normativa laboral y de Seguridad Social.

3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se reco-
noce a los padres el derecho a un permiso y una prestacion por paternidad, en los términos
previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

CAPITULO 1lI
Los planes de igualdad de las empresas y otras medidas de promocién de la igualdad

Articulo 45.Elaboracién y aplicacion de los planes de igualdad.

1. Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el am-
bito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo
de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su
caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine
en la legislacién laboral.

2. En el caso de las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores, las medidas de
igualdad a que se refiere el apartado anterior deberdn dirigirse a la elaboracién y aplica-
cién de un plan de igualdad, con el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que
deberd ser asimismo objeto de negociacion en la forma que se determine en la legislacion
laboral.

3. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las empresas deberan elaborar y apli-

car un plan de igualdad cuando asi se establezca en el convenio colectivo que sea aplicable,
en los términos previstos en el mismo.
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4. Las empresas también elaborardn y aplicaran un plan de igualdad, previa negociacién o
consulta, en su caso, con la representacién legal de los trabajadores y trabajadoras, cuando
la autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucién de las
sanciones accesorias por la elaboracién y aplicacion de dicho plan, en los términos que se
fijen en el indicado acuerdo.

5. La elaboracién e implantacion de planes de igualdad sera voluntaria para las demas em-
presas, previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

Articulo 46.Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas.

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas despu-
és de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias
y practicas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

2. Para la consecucién de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar,
entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacién profesional, promocién y forma-
cién, retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad
entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar, y prevencién del acoso
sexual y del acoso por razén de sexo.

3. Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa, sin perjuicio del establecimi-
ento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de trabajo.

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

Se garantiza el acceso de la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras o, en su
defecto, de los propios trabajadores y trabajadoras, a la informacion sobre el contenido de los
Planes de igualdad y la consecucién de sus objetivos.

Lo previsto en el parrafo anterior se entendera sin perjuicio del seguimiento de la evolucién
de los acuerdos sobre planes de igualdad por parte de las comisiones paritarias de los conve-

nios colectivos a las que éstos atribuyan estas competencias.

Articulo 48.Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
en el trabajo.
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1. Las empresas deberdan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del
mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con los representan-
tes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de cédigos de buenas practicas,
la realizacién de campafias informativas o acciones de formacion.

2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores y tra-
bajadoras frente al mismo y la informacién a la direccién de la empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

Articulo 49.Apoyo para la implantacién voluntaria de planes de igualdad.

Para impulsar la adopcién voluntaria de planes de igualdad, el Gobierno establecera medidas
de fomento, especialmente dirigidas a las pequeas y las medianas empresas, que incluirdn
el apoyo técnico necesario.

CAPITULO IV
Distintivo empresarial en materia de igualdad

Articulo 50.Distintivo para las empresas en materia de igualdad.

1. El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales creara un distintivo para reconocer a aquellas
empresas que destaquen por la aplicacion de politicas de igualdad de trato y de oportunida-
des con sus trabajadores y trabajadoras, que podra ser utilizado en el trafico comercial de la
empresa y con fines publicitarios.

2. Con el fin de obtener este distintivo, cualquier empresa, sea de capital publico o privado,
podrd presentar al Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales un balance sobre los pardmetros
de igualdad implantados respecto de las relaciones de trabajo y la publicidad de los produc-
tos y servicios prestados.

3. Reglamentariamente, se determinaran la denominacion de este distintivo, el procedimi-
ento y las condiciones para su concesion, las facultades derivadas de su obtencién y las
condiciones de difusién institucional de las empresas que lo obtengan y de las politicas de
igualdad aplicadas por ellas.
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4. Para la concesion de este distintivo se tendrdn en cuenta, entre otros criterios, la presencia
equilibrada de mujeres y hombres en los érganos de direccion y en los distintos grupos y
categorias profesionales de la empresa, la adopcion de planes de igualdad u otras medidas
innovadoras de fomento de la igualdad, asi como la publicidad no sexista de los productos o
servicios de la empresa.

5. El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales controlard que las empresas que obtengan el
distintivo mantengan permanentemente la aplicacién de politicas de igualdad de trato y de
oportunidades con sus trabajadores y trabajadoras y, en caso de incumplirlas, les retirara el
distintivo.

TiTULOV
El principio de igualdad en el empleo publico

CAPITULO |
Criterios de actuacion de las Administraciones ptblicas

Articulo 51.Criterios de actuacién de las Administraciones pablicas.

Las Administraciones publicas, en el ambito de sus respectivas competencias y en aplicacién
del principio de igualdad entre mujeres y hombres, deberan:

a) Remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de discriminacién
con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el acceso

al empleo publico y en el desarrollo de la carrera profesional.

b) Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, sin menoscabo de la pro-
mocién profesional.

c) Fomentar la formacién en igualdad, tanto en el acceso al empleo piblico como a lo largo
de la carrera profesional.

d) Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los 6rganos de seleccion y
valoracién.

e) Establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razén de
sexo.

f) Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion retributiva, directa o
indirecta, por razén de sexo.
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g) Evaluar periédicamente la efectividad del principio de igualdad en sus respectivos ambitos
de actuacién.

CAPITULO II
El principio de presencia equilibrada en la Administracion General del Estado y en los orga-
nismos publicos vinculados o dependientes de ella

Articulo 52.Titulares de érganos directivos.

El Gobierno atendera al principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres en el nom-
bramiento de las personas titulares de los 6rganos directivos de la Administracién General del
Estado y de los organismos publicos vinculados o dependientes de ella, considerados en su
conjunto, cuya designacion le corresponda.

Articulo 53.0Organos de seleccion y Comisiones de valoracion.

Todos los tribunales y 6rganos de seleccion del personal de la Administraciéon General del
Estado y de los organismos publicos vinculados o dependientes de ella responderan al prin-
cipio de presencia equilibrada de mujeres y hombres, salvo por razones fundadas y objetivas,
debidamente motivadas.

Asimismo, la representacién de la Administracion General del Estado y de los organismos
publicos vinculados o dependientes de ella en las comisiones de valoracién de méritos para
la provision de puestos de trabajo se ajustard al principio de composicién equilibrada de
ambos sexos.

Articulo 54.Designacion de representantes de la Administracién General del Estado.

La Administracion General del Estado y los organismos publicos vinculados o dependientes
de ella designaran a sus representantes en érganos colegiados, comités de personas expertas
o comités consultivos, nacionales o internacionales, de acuerdo con el principio de presen-
cia equilibrada de mujeres y hombres, salvo por razones fundadas y objetivas, debidamente
motivadas.

Asimismo, la Administracién General del Estado y los organismos publicos vinculados o
dependientes de ella observaran el principio de presencia equilibrada en los nombramientos
que le corresponda efectuar en los consejos de administracién de las empresas en cuyo ca-
pital participe.
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CAPITULO III
Medidas de Igualdad en el empleo para la Administraciéon General del Estado y para los
organismos publicos vinculados o dependientes de ella

Articulo 55.Informe de impacto de género en las pruebas de acceso al empleo publico.

La aprobacion de convocatorias de pruebas selectivas para el acceso al empleo publico de-
berd acompanarse de un informe de impacto de género, salvo en casos de urgencia y siempre
sin perjuicio de la prohibicién de discriminacién por razén de sexo.

Articulo 56.Permisos y beneficios de proteccion a la maternidad y la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral.

Sin perjuicio de las mejoras que pudieran derivarse de acuerdos suscritos entre la Administra-
cién General del Estado o los organismos piblicos vinculados o dependientes de ella con los
representantes del personal al servicio de la Administracién Pdblica, la normativa aplicable a
los mismos establecera un régimen de excedencias, reducciones de jornada, permisos u otros
beneficios con el fin de proteger la maternidad y facilitar la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral. Con la misma finalidad se reconocerd un permiso de paternidad, en los
términos que disponga dicha normativa.

Articulo 57.Conciliacion y provision de puestos de trabajo.

En las bases de los concursos para la provisién de puestos de trabajo se computard, a los
efectos de valoracion del trabajo desarrollado y de los correspondientes méritos, el tiempo
que las personas candidatas hayan permanecido en las situaciones a que se refiere el articulo
anterior.

Articulo 58.Licencia por riesgo durante el embarazo y lactancia.

Cuando las condiciones del puesto de trabajo de una funcionaria incluida en el ambito de
aplicaciéon del mutualismo administrativo pudieran influir negativamente en la salud de la
mujer, del hijo e hija, podrd concederse licencia por riesgo durante el embarazo, en los
mismos términos y condiciones previstas en la normativa aplicable. En estos casos, se garan-
tizara la plenitud de los derechos econémicos de la funcionaria durante toda la duracion de
la licencia, de acuerdo con lo establecido en la legislacion especifica.

Lo dispuesto en el parrafo anterior serd también de aplicacion durante el periodo de lactancia
natural.
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Articulo 59.Vacaciones.

Sin perjuicio de las mejoras que pudieran derivarse de acuerdos suscritos entre la Administra-
cién General del Estado o los organismos pablicos vinculados o dependientes de ella con la
representacion de los empleados y empleadas al servicio de la Administracion Publica, cuan-
do el periodo de vacaciones coincida con una incapacidad temporal derivada del embarazo,
parto o lactancia natural, o con el permiso de maternidad, o con su ampliacién por lactancia,
la empleada publica tendrd derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta, aunque haya
terminado el afio natural al que correspondan.

Gozaran de este mismo derecho quienes estén disfrutando de permiso de paternidad.

Articulo 60.Acciones positivas en las actividades de formacién.

1. Con el objeto de actualizar los conocimientos de los empleados y empleadas publicas,
se otorgara preferencia, durante un afio, en la adjudicacién de plazas para participar en
los cursos de formacién a quienes se hayan incorporado al servicio activo procedentes del
permiso de maternidad o paternidad, o hayan reingresado desde la situacion de excedencia
por razones de guarda legal y atencién a personas mayores dependientes o personas con
discapacidad.

2. Con el fin de facilitar la promocién profesional de las empleadas publicas y su acceso
a puestos directivos en la Administracion General del Estado y en los organismos publicos
vinculados o dependientes de ella, en las convocatorias de los correspondientes cursos de
formacion se reservard al menos un 40% de las plazas para su adjudicacién a aquéllas que
retinan los requisitos establecidos.

Articulo 61.Formacion para la igualdad.

1. Todas las pruebas de acceso al empleo piblico de la Administracién General del Estado y
de los organismos puiblicos vinculados o dependientes de ella contemplaran el estudio y la
aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres en los diversos ambitos de la
funcién publica.

2. La Administracién General del Estado y los organismos publicos vinculados o dependien-
tes de ella impartirdn cursos de formacién sobre la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres y sobre prevencién de la violencia de género, que se dirigiran a todo su
personal.
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Articulo 62.Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

Para la prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, las Administraciones pu-
blicas negociaran con la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, un protocolo
de actuacién que comprendera, al menos, los siguientes principios:

a) El compromiso de la Administracion General del Estado y de los organismos publicos vin-
culados 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 razén de sexo, sin perjuicio de lo establecido en la normativa
de régimen disciplinario.

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

Articulo 63.Evaluacion sobre la igualdad en el empleo publico.

Todos los Departamentos Ministeriales y Organismos Pdblicos remitiran, al menos anual-
mente, a los Ministerios de Trabajo y Asuntos Sociales y de Administraciones Pdblicas, infor-
macion relativa a la aplicacién efectiva en cada uno de ellos del principio de igualdad entre
mujeres y hombres, con especificacion, mediante la desagregacion por sexo de los datos, de
la distribucién de su plantilla, grupo de titulacién, nivel de complemento de destino vy retri-
buciones promediadas de su personal.

Articulo 64.Plan de Igualdad en la Administracion General del Estado y en los organismos
publicos vinculados o dependientes de ella.

El Gobierno aprobarg, al inicio de cada legislatura, un Plan para la Igualdad entre mujeres y
hombres en la Administraciéon General del Estado y en los organismos pablicos vinculados o
dependientes de ella. El Plan establecera los objetivos a alcanzar en materia de promocién de
la igualdad de trato y oportunidades en el empleo publico, asi como las estrategias o medidas
a adoptar para su consecucion. El Plan sera objeto de negociacion, y en su caso acuerdo,
con la representacion legal de los empleados publicos en la forma que se determine en la
legislacién sobre negociacién colectiva en la Administracion Publica y su cumplimiento serd
evaluado anualmente por el Consejo de Ministros.
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CAPITULO IV
Fuerzas Armadas

Articulo 65.Respeto del principio de igualdad.

Las normas sobre personal de las Fuerzas Armadas procuraran la efectividad del principio
de igualdad entre mujeres y hombres, en especial en lo que se refiere al régimen de acceso,
formacion, ascensos, destinos y situaciones administrativas.

Articulo 66.Aplicacion de las normas referidas al personal de las Administraciones pu-
blicas.

Las normas referidas al personal al servicio de las Administraciones puablicas en materia de
igualdad, prevencion de la violencia de género y conciliacién de la vida personal, familiar
y profesional seran de aplicacién en las Fuerzas Armadas, con las adaptaciones que resulten
necesarias y en los términos establecidos en su normativa especifica.

CAPITULOV
Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado

Articulo 67.Respeto del principio de igualdad.

Las normas reguladoras de las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado promoveran la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, impidiendo cualquier situacion de discriminacion
profesional, especialmente, en el sistema de acceso, formacién, ascensos, destinos y situaci-
ones administrativas.

Articulo 68.Aplicacion de las normas referidas al personal de las Administraciones pu-
blicas.

Las normas referidas al personal al servicio de las Administraciones puablicas en materia de
igualdad, prevencion de la violencia de género y conciliacién de la vida personal, familiar
y profesional serdn de aplicacion en las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado, adap-
tandose, en su caso, a las peculiaridades de las funciones que tienen encomendadas, en los
términos establecidos por su normativa especifica.
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TITULO VI
Igualdad de trato en el acceso a bienes y servicios y su suministro

Articulo 69.1gualdad de trato en el acceso a bienes y servicios.

1. Todas las personas fisicas o juridicas que, en el sector piblico o en el privado, suministren
bienes o servicios disponibles para el publico, ofrecidos fuera del dmbito de la vida privada
y familiar, estaran obligadas, en sus actividades y en las transacciones consiguientes, al cum-
plimiento del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, evitando discriminaci-
ones, directas o indirectas, por razén de sexo.

2. Lo previsto en el apartado anterior no afecta a la libertad de contratacién, incluida la liber-
tad de la persona de elegir a la otra parte contratante, siempre y cuando dicha eleccién no
venga determinada por su sexo.

3. No obstante lo dispuesto en los apartados anteriores, seran admisibles las diferencias de
trato en el acceso a bienes y servicios cuando estén justificadas por un propésito legitimo y
los medios para lograrlo sean adecuados y necesarios.

Articulo 70.Proteccion en situacion de embarazo.

En el acceso a bienes y servicios, ningin contratante podra indagar sobre la situacién de
embarazo de una mujer demandante de los mismos, salvo por razones de proteccién de su
salud.

Articulo 71.Factores actuariales.

1. Se prohibe la celebracion de contratos de seguros o de servicios financieros afines en los
que, al considerar el sexo como factor de calculo de primas y prestaciones, se generen dife-
rencias en las primas y prestaciones de las personas aseguradas.

No obstante, reglamentariamente, se podran fijar los supuestos en los que sea admisible
determinar diferencias proporcionadas de las primas y prestaciones de las personas conside-
radas individualmente, cuando el sexo constituya un factor determinante de la evaluacién del
riesgo a partir de datos actuariales y estadisticos pertinentes y fiables.

2. Los costes relacionados con el embarazo y el parto no justificaran diferencias en las primas

y prestaciones de las personas consideradas individualmente, sin que puedan autorizarse
diferencias al respecto.
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Téngase en cuenta la disp. final 8%(), que establece que lo previsto en el ap. 2 de este articulo,
entra en vigor el 31 de diciembre de 2008.

Articulo 72.Consecuencias del incumplimiento de las prohibiciones.

1. Sin perjuicio de otras acciones y derechos contemplados en la legislacién civil y mercantil,
la persona que, en el dambito de aplicacién del articulo 69, sufra una conducta discriminato-
ria, tendra derecho a indemnizacion por los dafios y perjuicios sufridos.

2. En el ambito de los contratos de seguros o de servicios financieros afines, y sin perjuicio
de lo previsto en el articulo 10 de esta Ley, el incumplimiento de la prohibicién contenida
en el articulo 71 otorgara al contratante perjudicado el derecho a reclamar la asimilacién
de sus primas y prestaciones a las del sexo mas beneficiado, manteniéndose en los restantes
extremos la validez y eficacia del contrato.

TiTULO VII
La igualdad en la responsabilidad social de las empresas

Articulo 73.Acciones de responsabilidad social de las empresas en materia de igualdad.

Las empresas podran asumir la realizacion voluntaria de acciones de responsabilidad social,
consistentes en medidas econémicas, comerciales, laborales, asistenciales o de otra natura-
leza, destinadas a promover condiciones de igualdad entre las mujeres y los hombres en el
seno de la empresa o en su entorno social.

La realizacion de estas acciones podra ser concertada con la representacién de los traba-
jadores y las trabajadoras, las organizaciones de consumidores y consumidoras y usuarios
y usuarias, las asociaciones cuyo fin primordial sea la defensa de la igualdad de trato entre

mujeres y hombres y los Organismos de Igualdad.

Se informara a los representantes de los trabajadores de las acciones que no se concierten
con los mismos.

A las decisiones empresariales y acuerdos colectivos relativos a medidas laborales les sera de
aplicacién la normativa laboral.

Articulo 74.Publicidad de las acciones de responsabilidad social en materia de igualdad.

Las empresas podran hacer uso publicitario de sus acciones de responsabilidad en materia de
igualdad, de acuerdo con las condiciones establecidas en la legislacion general de publicidad.
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El Instituto de la Mujer, u érganos equivalentes de las Comunidades Auténomas, estaran legi-
timados para ejercer la accion de cesacion cuando consideren que pudiera haberse incurrido
en supuestos de publicidad engafiosa.

Articulo 75.Participacion de las mujeres en los Consejos de administracion de las socieda-
des mercantiles.

Las sociedades obligadas a presentar cuenta de pérdidas y ganancias no abreviada procu-
raran incluir en su Consejo de administraciéon un ndimero de mujeres que permita alcanzar
una presencia equilibrada de mujeres y hombres en un plazo de ocho afos a partir de la
entrada en vigor de esta Ley.

Lo previsto en el parrafo anterior se tendra en cuenta para los nombramientos que se realicen
a medida que venza el mandato de los consejeros designados antes de la entrada en vigor
de esta Ley.

TITULO VIII
Disposiciones organizativas

Articulo 76.Comision Interministerial de Igualdad entre mujeres y hombres.

La Comisién Interministerial de Igualdad entre mujeres y hombres es el 6rgano colegiado
responsable de la coordinacion de las politicas y medidas adoptadas por los departamentos
ministeriales con la finalidad de garantizar el derecho a la igualdad entre mujeres y hombres
y promover su efectividad.

Su composicién y funcionamiento se determinaran reglamentariamente.

Articulo 77.Las Unidades de Igualdad.

En todos los Ministerios se encomendara a uno de sus érganos directivos el desarrollo de las
funciones relacionadas con el principio de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito de

las materias de su competencia vy, en particular, las siguientes:

a) Recabar la informacién estadistica elaborada por los 6rganos del Ministerio y asesorar a los
mismos en relacién con su elaboracion.

b) Elaborar estudios con la finalidad de promover la igualdad entre mujeres y hombres en las
areas de actividad del Departamento.
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c) Asesorar a los 6rganos competentes del Departamento en la elaboracién del informe sobre
impacto por razén de género.

d) Fomentar el conocimiento por el personal del Departamento del alcance vy significado del
principio de igualdad mediante la formulacién de propuestas de acciones formativas.

e) Velar por el cumplimiento de esta Ley y por la aplicacién efectiva del principio de igual-

dad.

Articulo 78.Consejo de Participacion de la Mujer.

1. Se crea el Consejo de Participacién de la Mujer, como 6rgano colegiado de consulta y
asesoramiento, con el fin esencial de servir de cauce para la participacién de las mujeres en
la consecucién efectiva del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres, y la lucha contra la discriminacién por razén de sexo.

2. Reglamentariamente, se estableceran su régimen de funcionamiento, competencias y com-

posicién, garantizandose, en todo caso, la participacién del conjunto de las Administraciones
publicas y de las asociaciones y organizaciones de mujeres de ambito estatal.

ANNEX Il

REAL DECRETO LEGISLATIVO 1/1995, DE 24 DE MARZO, POR
EL QUE SE APRUEBA EL TEXTO REFUNDIDO DE LA LEY DEL
ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

(Extractes sobre les qiiestions relatives al principi d’igualtat, amb les modificacions introdu-
ides per la Llei organica 3/2007, d’igualtat)

Articulo 4.Derechos laborales.

1. Los trabajadores tienen como derechos basicos, con el contenido y alcance que para cada
uno de los mismos disponga su especifica normativa, los de:

a) Trabajo y libre eleccién de profesion u oficio.
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b) Libre sindicacion.

c) Negociacién colectiva.

d) Adopcién de medidas de conflicto colectivo.

e) Huelga.

f) Reunion.

g) Participacion en la empresa.

2. En la relacién de trabajo, los trabajadores tienen derecho:

a) A la ocupacién efectiva.

b) A la promocion y formacién profesional en el trabajo.

¢) A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una vez empleados, por
razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados por esta Ley, origen racial
o étnico, condicién social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, afilia-
cién o no a un sindicato, asi como por razén de lengua, dentro del Estado espafiol.
Tampoco podran ser discriminados por razén de discapacidad, siempre que se hallasen en
condiciones de aptitud para desempenar el trabajo o empleo de que se trate.

d) A su integridad fisica y a una adecuada politica de seguridad e higiene.

e) Al respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad, comprendida la pro-
teccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapa-
cidad, edad u orientacién sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

f) A la percepcién puntual de la remuneracién pactada o legalmente establecida.

g) Al ejercicio individual de las acciones derivadas de su contrato de trabajo.

h) A cuantos otros se deriven especificamente del contrato de trabajo.

Articulo 5.Deberes laborales.

Los trabajadores tienen como deberes bésicos:
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a) Cumplir con las obligaciones concretas de su puesto de trabajo, de conformidad a las re-
glas de la buena fe y diligencia.

b) Observar las medidas de seguridad e higiene que se adopten.

c) Cumplir las érdenes e instrucciones del empresario en el ejercicio regular de sus facultades
directivas.

d) No concurrir con la actividad de la empresa, en los términos fijados en esta Ley.
e) Contribuir a la mejora de la productividad.

f) Cuantos se deriven, en su caso, de los respectivos contratos de trabajo.

Articulo 17.No discriminacion en las relaciones laborales.

1. Se entenderan nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas de los convenios
colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilaterales del empresario que contengan discri-
minaciones directas o indirectas desfavorables por razén de edad o discapacidad o favorables o ad-
versas en el empleo, asi como en materia de retribuciones, jornada y demas condiciones de trabajo
por circunstancias de sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, condicién social, religién
o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, adhesién o no a sindicatos y a sus acuerdos,
vinculos de parentesco con otros trabajadores en la empresa y lengua dentro del Estado espafiol.

Seran igualmente nulas las 6érdenes de discriminar y las decisiones del empresario que supon-
gan un trato desfavorable de los trabajadores como reaccién ante una reclamacién efectuada
en la empresa o ante una accién administrativa o judicial destinada a exigir el cumplimiento
del principio de igualdad de trato y no discriminacién.

2. Podran establecerse por Ley las exclusiones, reservas y preferencias para ser contratado
libremente.

3. No obstante lo dispuesto en el apartado anterior, el Gobierno podra regular medidas de
reserva, duracion o preferencia en el empleo que tengan por objeto facilitar la colocacién de
trabajadores demandantes de empleo.

Asimismo, el Gobierno podra otorgar subvenciones, desgravaciones y otras medidas para
fomentar el empleo de grupos especificos de trabajadores que encuentren dificultades es-
peciales para acceder al empleo. La regulacion de las mismas se hara previa consulta a las
organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas representativas.
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Las medidas a las que se refieren los parrafos anteriores se orientardn prioritariamente a
fomentar el empleo estable de los trabajadores desempleados y la conversién de contratos
temporales en contratos por tiempo indefinido.

4. Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados anteriores, la negociacién colectiva podra esta-
blecer 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 condiciones de idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas
las personas del sexo menos representado en el grupo o categoria profesional de que se trate.

Asimismo, la negociacién colectiva podra establecer este tipo de medidas en las condiciones
de clasificacién profesional, promocién y formacion, de modo que, en igualdad de condicio-
nes de idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo menos representado para favore-
cer su acceso en el grupo, categoria profesional o puesto de trabajo de que se trate.

5. El establecimiento de planes de igualdad en las empresas se ajustara a lo dispuesto en esta
Ley y en la Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Clasificacion profesional y promocion en el trabajo
Articulo 22.Sistema de clasificacion profesional.

1. Mediante la negociacion colectiva o, en su defecto, acuerdo entre la empresa y los repre-
sentantes de los trabajadores, se establecera el sistema de clasificacion profesional de los
trabajadores, por medio de categorias o grupos profesionales.

2. Se entenderd por grupo profesional el que agrupe unitariamente las aptitudes profesiona-
les, titulaciones y contenido general de la prestacion, y podra incluir tanto diversas categorias
profesionales como distintas funciones o especialidades profesionales.

3. Se entendera que una categoria profesional es equivalente de otra cuando la aptitud pro-
fesional necesaria para el desempefio de las funciones propias de la primera permita desarro-
[lar las prestaciones laborales basicas de la segunda, previa la realizacion, si ello es necesa-
rio, de procesos simples de formacion o adaptacion.

4. Los criterios de definicién de las categorias y grupos se acomodaran a reglas comunes para
los trabajadores de uno y otro sexo.

5. Por acuerdo entre el trabajador y el empresario se establecera el contenido de la prestacién
laboral objeto del contrato de trabajo, asi como su equiparacién a la categoria, grupo profesi-
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onal o nivel retributivo previsto en el convenio colectivo o, en su defecto, de aplicacion en la
empresa, que se corresponda con dicha prestacion.

Cuando se acuerde la polivalencia funcional o la realizacién de funciones propias de dos o
mads categorias, grupos o niveles, la equiparacién se realizard en virtud de las funciones que
resulten prevalentes.

Articulo 23.Promocién y formacién profesional en el trabajo.

1. El trabajador tendra derecho:

a) Al disfrute de los permisos necesarios para concurrir a examenes, asi como a una preferen-
cia a elegir turno de trabajo, si tal es el régimen instaurado en la empresa, cuando curse con
regularidad estudios para la obtencion de un titulo académico o profesional.

b) A la adaptacién de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formacion
profesional o a la concesion del permiso oportuno de formacion o perfeccionamiento pro-
fesional con reserva del puesto de trabajo.

2. En los Convenios Colectivos se pactaran los términos del ejercicio de estos derechos.
Articulo 24.Ascensos.

1. Los ascensos dentro del sistema de clasificacion profesional se produciran conforme a lo
que se establezca en convenio o, en su defecto, en acuerdo colectivo entre la empresa y los

representantes de los trabajadores.

En todo caso los ascensos se produciran teniendo en cuenta la formacién, méritos, antiglie-
dad del trabajador, asi como las facultades organizativas del empresario.

2. Los criterios de ascenso en la empresa se acomodaran a reglas comunes para los trabaja-
dores de uno y otro sexo.

Salarios
Articulo 26.Del salario.
1. Se considerard salario la totalidad de las percepciones econémicas de los trabajadores, en

dinero o en especie, por la prestacién profesional de los servicios laborales por cuenta ajena,
ya retribuyan el trabajo efectivo, cualquiera que sea la forma de remuneracién, o los perio-
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dos de descanso computables como de trabajo. En ninglin caso el salario en especie podra
superar el 30 por 100 de las percepciones salariales del trabajador.

2. No tendran la consideracién de salario las cantidades percibidas por el trabajador en
concepto de indemnizaciones o suplidos por los gastos realizados como consecuencia de su
actividad laboral, las prestaciones e indemnizaciones de la Seguridad Social y las indemniza-
ciones correspondientes a traslados, suspensiones o despidos.

3. Mediante la negociacién colectiva o, en su defecto, el contrato individual, se determinara
la estructura del salario, que deberd comprender el salario base, como retribucién fijada por
unidad de tiempo o de obra vy, en su caso, complementos salariales fijados en funcién de
circunstancias relativas a las condiciones personales del trabajador, al trabajo realizado o a
la situacion y resultados de la empresa, que se calcularan conforme a los criterios que a tal
efecto se pacten. Igualmente se pactard el caracter consolidable o no de dichos complemen-
tos salariales, no teniendo el caracter de consolidables, salvo acuerdo en contrario, los que
estén vinculados al puesto de trabajo o a la situacién y resultados de la empresa.

4. Todas las cargas fiscales y de Seguridad Social a cargo del trabajador serén satisfechas por
el mismo, siendo nulo todo pacto en contrario.

5. Operaré la compensacién y absorcién cuando los salarios realmente abonados, en su con-
junto y cémputo anual sean mas favorables para los trabajadores que los fijados en el orden
normativo o convencional de referencia.

Articulo 28.Igualdad de remuneracién por razon de sexo.

El empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma
retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la
misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de
sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

Tiempo de trabajo

Articulo 34.Jornada.

1. La duracién de la jornada de trabajo sera la pactada en los convenios colectivos o contra-
tos de trabajo.

La duracién maxima de la jornada ordinaria de trabajo sera de cuarenta horas semanales de
trabajo efectivo de promedio en cémputo anual.
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2. Mediante convenio colectivo, o, en su defecto, por acuerdo entre la empresa y los repre-
sentantes de los trabajadores, se podra establecer la distribucion irregular de la jornada a
lo largo del ano. Dicha distribucién debera respetar en todo caso los periodos minimos de
descanso diario y semanal previstos en esta Ley.

3. Entre el final de una jornada y el comienzo de la siguiente mediaran, como minimo, doce horas.

El nimero de horas ordinarias de trabajo efectivo no podra ser superior a nueve diarias, salvo
que por convenio colectivo o, en su defecto, acuerdo entre la empresa y los representantes
de los trabajadores, se establezca otra distribucién del tiempo de trabajo diario, respetando
en todo caso el descanso entre jornadas.

Los trabajadores menores de dieciocho afnos no podréan realizar mas de ocho horas diarias de
trabajo efectivo, incluyendo, en su caso, el tiempo dedicado a la formacién v, si trabajasen
para varios empleadores, las horas realizadas con cada uno de ellos.

4. Siempre que la duracién de la jornada diaria continuada exceda de seis horas, debera
establecerse un periodo de descanso durante la misma de duracién no inferior a quince
minutos. Este periodo de descanso se considerard tiempo de trabajo efectivo cuando asi esté
establecido o se establezca por convenio colectivo o contrato de trabajo.

En el caso de los trabajadores menores de dieciocho afios, el periodo de descanso tendrd una
duraciéon minima de treinta minutos, y deberd establecerse siempre que la duracién de la
jornada diaria continuada exceda de cuatro horas y media.

5. El tiempo de trabajo se computard de modo que tanto al comienzo como al final de la
jornada diaria el trabajador se encuentre en su puesto de trabajo.

6. Anualmente se elaborara por la empresa el calendario laboral, debiendo exponerse un
ejemplar del mismo en un lugar visible de cada centro de trabajo.

7. El Gobierno, a propuesta del Ministro de Trabajo y Seguridad Social y previa consulta a las
Organizaciones Sindicales y Empresariales mas representativas, podrd establecer ampliacio-
nes o limitaciones en la ordenacién y duracién de la jornada de trabajo y de los descansos,
para aquellos sectores y trabajos que por sus peculiaridades asi lo requieran.

8. El trabajador tendra derecho a adaptar la duracién y distribucién de la jornada de trabajo
para hacer efectivo su derecho a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral en los
términos que se establezcan en la negociacién colectiva o en el acuerdo a que llegue con el
empresario respetando, en su caso, lo previsto en aquélla.
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Articulo 36.Trabajo nocturno, trabajo a turnos y ritmo de trabajo.

1. A los efectos de lo dispuesto en la presente Ley, se considera trabajo nocturno el realizado
entre las diez de la noche y las seis de la manana. El empresario que recurra regularmente a
la realizacién de trabajo nocturno deberd informar de ello a la autoridad laboral.

La jornada de trabajo de los trabajadores nocturnos no podra exceder de ocho horas diarias
de promedio, en un periodo de referencia de quince dias. Dichos trabajadores no podran
realizar horas extraordinarias.

Para la aplicacién de lo dispuesto en el parrafo anterior, se considerara trabajador nocturno a
aquel que realice normalmente en periodo nocturno una parte no inferior a tres horas de su
jornada diaria de trabajo, asi como a aquel que se prevea que puede realizar en tal periodo
una parte no inferior a un tercio de su jornada de trabajo anual.

Resultara de aplicacion a lo establecido en el parrafo segundo lo dispuesto en el apartado 7
del articulo 34 de esta Ley. Igualmente, el Gobierno podra establecer limitaciones y garantias
adicionales a las previstas en el presente articulo para la realizacién de trabajo nocturno en
ciertas actividades o por determinada categoria de trabajadores, en funcion de los riesgos que
comporten para su salud y seguridad.

2. El trabajo nocturno tendra una retribucién especifica que se determinara en la negociacién
colectiva, salvo que el salario se haya establecido atendiendo a que el trabajo sea nocturno
por su propia naturaleza o se haya acordado la compensacion de este trabajo por descan-
50s.

3. Se considera trabajo a turnos toda forma de organizacién del trabajo en equipo segtn la
cual los trabajadores ocupan sucesivamente los mismos puestos de trabajo, segin un cierto
ritmo, continuo o discontinuo, implicando para el trabajador la necesidad de prestar sus ser-
vicios en horas diferentes en un periodo determinado de dias o de semanas.

En las empresas con procesos productivos continuos durante las veinticuatro horas del dia, en
la organizacién del trabajo de los turnos se tendra en cuenta la rotacion de los mismos y que
ningln trabajador estard en el de noche mas de dos semanas consecutivas, salvo adscripcién
voluntaria.

Las empresas que por la naturaleza de su actividad realicen el trabajo en régimen de turnos,
incluidos los domingos y dias festivos, podran efectuarlo bien por equipos de trabajadores
que desarrollen su actividad por semanas completas, o contratando personal para completar
los equipos necesarios durante uno o mas dias a la semana.
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4. Los trabajadores nocturnos y quienes trabajen a turnos deberan gozar en todo momento
de un nivel de proteccién en materia de salud y seguridad adaptado a la naturaleza de su
trabajo, incluyendo unos servicios de proteccion y prevencion apropiados, y equivalentes a
los de los restantes trabajadores de la empresa.

El empresario debera garantizar que los trabajadores nocturnos que ocupe dispongan de una
evaluacion gratuita de su salud, antes de su afectacion a un trabajo nocturno y, posteriormen-
te, a intervalos regulares, en los términos que se establezca en la normativa especifica en la
materia. Los trabajadores nocturnos a los que se reconozcan problemas de salud ligados al
hecho de su trabajo nocturno tendran derecho a ser destinados a un puesto de trabajo diurno
que exista en la empresa y para el que sean profesionalmente aptos. El cambio de puesto de
trabajo se llevard a cabo de conformidad con lo dispuesto en los articulos 39 y 41, en su caso,
de la presente Ley.

5. El empresario que organice el trabajo en la empresa segln un cierto ritmo debera tener en
cuenta el principio general de adaptacién del trabajo a la persona, especialmente de cara a
atenuar el trabajo monétono vy repetitivo en funcion del tipo de actividad y de las exigencias
en materia de seguridad y salud de los trabajadores. Dichas exigencias deberan ser tenidas
particularmente en cuenta a la hora de determinar los periodos de descanso durante la jor-
nada de trabajo.

Articulo 37.Descanso semanal, fiestas y permisos.

1. Los trabajadores tendran derecho a un descanso minimo semanal, acumulable por perio-
dos de hasta catorce dias, de dia y medio ininterrumpido que, como regla general, compren-
dera la tarde del sabado o, en su caso, la manana del lunes y el dia completo del domingo.
La duracion del descanso semanal de los menores de dieciocho afios serd, como minimo, de
dos dias ininterrumpidos.

Resultara de aplicacion al descanso semanal lo dispuesto en el apartado 7 del articulo 34 en
cuanto a ampliaciones y reducciones, asi como para la fijacion de regimenes de descanso
alternativos para actividades concretas.

2. Las fiestas laborales, que tendran caracter retribuido y no recuperable, no podran exceder
de catorce al afo, de las cuales dos serdn locales. En cualquier caso se respetaran como fi-
estas de ambito nacional las de la Natividad del Sefor, Afio Nuevo, 1 de mayo, como Fiesta
del Trabajo, y 12 de octubre, como Fiesta Nacional de Espafia.

Respetando las expresadas en el parrafo anterior, el Gobierno podrd trasladar a los lunes
todas las fiestas de ambito nacional que tengan lugar entre semana, siendo, en todo caso,
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objeto de traslado al lunes inmediatamente posterior el descanso laboral correspondiente a
las fiestas que coincidan con domingo.

Las Comunidades Auténomas, dentro del limite anual de catorce dias festivos, podran sefialar
aquellas fiestas que por tradicidn les sean propias, sustituyendo para ello las de ambito naci-
onal que se determinen reglamentariamente y, en todo caso, las que se trasladen a lunes. Asi-
mismo, podran hacer uso de la facultad de traslado a lunes prevista en el parrafo anterior.

Si alguna Comunidad Auténoma no pudiera establecer una de sus fiestas tradicionales por no
coincidir con domingo un suficiente nimero de fiestas nacionales podr4, en el afio que asi
ocurra, afadir una fiesta mas, con caracter de recuperable, al méximo de catorce.

3. El trabajador, previo aviso vy justificacion, podra ausentarse del trabajo, con derecho a re-
muneracion, por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:

a) Quince dias naturales en caso de matrimonio.

b) Dos dias por el nacimiento de hijo y por el fallecimiento, accidente o enfermedad graves,
hospitalizacion o intervencién 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 desplazamiento al efecto, el plazo sera de cuatro dias.

¢) Un dia por traslado del domicilio habitual.

d) Por el tiempo indispensable, para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter pa-
blico y personal, comprendido el ejercicio del sufragio activo. Cuando conste en una norma
legal o convencional un periodo determinado, se estara a lo que ésta disponga en cuanto a
duracion de la ausencia y a su compensacién econémica.

Cuando el cumplimiento del deber antes referido suponga la imposibilidad de la prestacién
del trabajo debido en mas del 20 por 100 de las horas laborables en un periodo de tres meses,
podrd la empresa pasar al trabajador afectado a la situacién de excedencia regulada en el
apartado 1 del articulo 46 de esta Ley.

En el supuesto de que el trabajador, por cumplimiento del deber o desempeno del cargo,
perciba una indemnizacion, se descontara el importe de la misma del salario a que tuviera

derecho en la empresa.

e) Para realizar funciones sindicales o de representacion del personal en los términos estable-
cidos legal o convencionalmente.
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f) Por el tiempo indispensable para la realizacion de exdamenes prenatales y técnicas de pre-
paracion al parto que deban realizarse dentro de la jornada de trabajo.

4. Las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendran derecho a una
hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones. La duracién del permiso
se incrementara proporcionalmente en los casos de parto mltiple.

La mujer, por su voluntad, podra sustituir este derecho por una reduccién de su jornada en
media hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas en los términos pre-
vistos en la negociacién colectiva o en el acuerdo a que llegue con el empresario respetando,
en su caso, lo establecido en aquélla.

Este permiso podra ser disfrutado indistintamente por la madre o el padre en caso de que
ambos trabajen.

4.bis En los casos de nacimientos de hijos prematuros o que, por cualquier causa, deban
permanecer hospitalizados a continuacion del parto, la madre o el padre tendran derecho a
ausentarse del trabajo durante una hora. Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada de
trabajo hasta un maximo de dos horas, con la disminucién proporcional del salario. Para el
disfrute de este permiso se estard a lo previsto en el apartado 6 de este articulo.

5. Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algiin menor de ocho afnos
o una persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no desempefie una activi-
dad retribuida, tendrd derecho a una reduccién de la jornada de trabajo, con la disminucién
proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la duracién
de aquélla.

Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta
el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfer-
medad no pueda valerse por si mismo, y que no desempefie actividad retribuida.

La reduccion de jornada contemplada en el presente apartado constituye un derecho indi-
vidual de los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o mas trabajadores de la
misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podra
limitar su ejercicio simultdneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa.

6. La concrecién horaria y la determinacién del periodo de disfrute del permiso de lactancia
y de la reduccién de jornada, previstos en los apartados 4 y 5 de este articulo, correspondera
al trabajador, dentro de su jornada ordinaria. El trabajador debera preavisar al empresario con
quince dias de antelacién la fecha en que se reincorporard a su jornada ordinaria.
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Las discrepancias surgidas entre empresario y trabajador sobre la concrecion horaria y la de-
terminacion de los periodos de disfrute previstos en los apartados 4 y 5 de este articulo seran
resueltas por la jurisdiccion competente a través del procedimiento establecido en el articulo
138 bis de la Ley de Procedimiento Laboral.

7. La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, para hacer efectiva su pro-
teccion o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccién de la jornada de trabajo
con disminucion proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través
de la adaptacién del horario, de la aplicacién del horario flexible o de otras formas de orde-
nacién del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos se esta-
blezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre la empresa y los representantes
de los trabajadores, o conforme al acuerdo entre la empresa y la trabajadora afectada. En su
defecto, la concrecién de estos derechos correspondera a la trabajadora, siendo de aplica-
cion las reglas establecidas en el apartado anterior, incluidas las relativas a la resolucién de
discrepancias.

Articulo 38.Vacaciones anuales.

1. El periodo de vacaciones anuales retribuidas, no sustituible por compensacién econémica,
sera el pactado en convenio colectivo o contrato individual. En ningtin caso la duracién sera
inferior a treinta dias naturales.

2. El periodo o periodos de su disfrute se fijara de comin acuerdo entre el empresario y el
trabajador, de conformidad con lo establecido en su caso en los Convenios Colectivos sobre
planificacién anual de las vacaciones.

En caso de desacuerdo entre las partes, la jurisdiccion competente fijard la fecha que para
el disfrute corresponda y su decision sera irrecurrible. El procedimiento sera sumario y pre-
ferente.

3. El calendario de vacaciones se fijara en cada empresa. El trabajador conocera las fechas
que le correspondan dos meses antes, al menos, del comienzo del disfrute.

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la empresa al que
se refiere el parrafo anterior coincida en el tiempo con una incapacidad temporal derivada
del embarazo, el parto o la lactancia natural o con el periodo de suspensién del contrato de
trabajo previsto en el articulo 48.4 de esta Ley, se tendrd derecho a disfrutar las vacaciones en
fecha distinta a la de la incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso que por aplica-
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cién de dicho precepto le correspondiera, al finalizar el periodo de suspensién, aunque haya
terminado el afio natural a que correspondan.

Suspension del contrato

Articulo 45.Causas y efectos de la suspension.

1. El contrato de trabajo podra suspenderse por las siguientes causas:

a) Mutuo acuerdo de la partes.

b) Las consignadas vélidamente en el contrato.

¢) Incapacidad temporal de los trabajadores.

d) Maternidad, paternidad, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural
de un menor de nueve meses y adopcion o acogimiento, tanto preadoptivo como perma-
nente o simple, de conformidad con el Cédigo Civil o las leyes civiles de las Comunidades
Auténomas que lo regulen, siempre que su duracion no sea inferior a un afo, aunque éstos
sean provisionales, de menores de seis afos o de menores de edad que sean mayores de seis
anos cuando se trate de menores discapacitados o que por sus circunstancias y experiencias
personales o por provenir del extranjero, tengan especiales dificultades de insercién social y
familiar debidamente acreditadas por los servicios sociales competentes.

e) Cumplimiento del servicio militar o de la prestacion social sustitutoria.

f) Ejercicio de cargo publico representativo.

g) Privacién de libertad del trabajador, mientras no exista sentencia condenatoria.

h) Suspension de sueldo y empleo, por razones disciplinarias.

i) Fuerza mayor temporal.

j) Causas econémicas, técnicas, organizativas o de produccién.

k) Excedencia forzosa.

) Por el ejercicio del derecho de huelga.
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m) Cierre legal de la empresa.

n) Por decision de la trabajadora que se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo como
consecuencia de ser victima de violencia de género.

2. La suspension exonera de las obligaciones reciprocas de trabajar y remunerar el trabajo.
Articulo 46.Excedencias.

1. La excedencia podrd ser voluntaria o forzosa. La forzosa, que dara derecho a la conserva-
cion del puesto y al computo de la antigliedad de su vigencia, se concedera por la designa-
cién o eleccién para un cargo publico que imposibilite la asistencia al trabajo. El reingreso
debera ser solicitado dentro del mes siguiente al cese en el cargo publico.

2. El trabajador con al menos una antigliedad en la empresa de un afio tiene derecho a que
se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria por un plazo no menor a
cuatro meses y no mayor a cinco anos. Este derecho sélo podra ser ejercitado otra vez por el
mismo trabajador si han transcurrido cuatro afios desde el final de la anterior excedencia.

3. Los trabajadores tendran derecho a un periodo de excedencia de duracién no superior a
tres afios para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza, como por
adopcioén, o en los supuestos de acogimiento, tanto permanente como preadoptivo, aunque
éstos sean provisionales, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucién
judicial o administrativa.

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracién no superior a dos anos,
salvo que se establezca una duracién mayor por negociacion colectiva, los trabajadores para
atender al cuidado de un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que
por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si mismo,
y no desempefie actividad retribuida.

La excedencia contemplada en el presente apartado, cuyo periodo de duracion podra disfru-
tarse de forma fraccionada, constituye un derecho individual de los trabajadores, hombres o
mujeres. No obstante, si dos o mas trabajadores de la misma empresa generasen este derecho
por el mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su ejercicio simultdneo por razones
justificadas de funcionamiento de la empresa.

Cuando un nuevo sujeto causante diera derecho a un nuevo periodo de excedencia, el inicio
de la misma dara fin al que, en su caso, se viniera disfrutando.
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El periodo en que el trabajador permanezca en situacion de excedencia conforme a lo es-
tablecido en este articulo serd computable a efectos de antigiiedad y el trabajador tendrd
derecho a la asistencia a cursos de formacion profesional, a cuya participacion debera ser
convocado por el empresario, especialmente con ocasién de su reincorporacion. Durante
el primer afo tendrd derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo,
la reserva quedara referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional o categoria
equivalente.

No obstante, cuando el trabajador forme parte de una familia que tenga reconocida ofici-
almente la condicién de familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo se extendera
hasta un maximo de 15 meses cuando se trate de una familia numerosa de categoria general,
y hasta un maximo de 18 meses si se trata de categoria especial.

4. Asimismo podran solicitar su paso a la situacién de excedencia en la empresa los traba-
jadores que ejerzan funciones sindicales de ambito provincial o superior mientras dure el
ejercicio de su cargo representativo.

5. El trabajador excedente conserva sélo un derecho preferente al reingreso en las vacantes
de igual o similar categoria a la suya que hubiera o se produjeran en la empresa.

6. La situacion de excedencia podra extenderse a otros supuestos colectivamente acordados,
con el régimen y los efectos que alli se prevean.

Articulo 48.Suspension con reserva de puesto de trabajo.

1. Al cesar las causas legales de suspension, el trabajador tendra derecho a la reincorpora-
cién al puesto de trabajo reservado, en todos los supuestos a que se refiere el apartado 1 del
articulo 45 excepto en los senalados en los parrafos a) y b) del mismo apartado y articulo, en
que se estara a lo pactado.

2. En el supuesto de incapacidad temporal, producida la extincién de esta situacién con
declaracion de invalidez permanente en los grados de incapacidad permanente total para la
profesién habitual, absoluta para todo trabajo o gran invalidez, cuando, a juicio del érgano
de calificacion, la situacién de incapacidad del trabajador vaya a ser previsiblemente objeto
de revision por mejoria que permita su reincorporacion al puesto de trabajo, subsistird la sus-
pensién de la relacién laboral, con reserva del puesto de trabajo, durante un periodo de dos
afios a contar desde la fecha de la resolucion por la que se declare la invalidez permanente.

3. En los supuestos de suspension por prestacion del servicio militar o prestacién social susti-
tutoria, ejercicio de cargo publico representativo o funciones sindicales de ambito provincial
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o superior, el trabajador debera reincorporarse en el plazo maximo de treinta dias naturales a
partir de la cesacion en el servicio, cargo o funcion.

4. En el supuesto de parto, la suspensién tendra una duracién de dieciséis semanas ininter-
rumpidas, ampliables en el supuesto de parto multiple en dos semanas mas por cada hijo a
partir del segundo. El periodo de suspensién se distribuira a opcion de la interesada siempre
que seis semanas sean inmediatamente posteriores al parto. En caso de fallecimiento de la
madre, con independencia de que ésta realizara o no algin trabajo, el otro progenitor po-
dra hacer uso de la totalidad o, en su caso, de la parte que reste del periodo de suspension,
computado desde la fecha del parto, y sin que se descuente del mismo la parte que la madre
hubiera podido disfrutar con anterioridad al parto. En el supuesto de fallecimiento del hijo, el
periodo de suspension no se vera reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas
de descanso obligatorio, la madre solicitara reincorporarse a su puesto de trabajo.

No obstante lo anterior, y sin perjuicio de las seis semanas inmediatamente posteriores al
parto de descanso obligatorio para la madre, en el caso de que ambos progenitores trabajen,
la madre, al iniciarse el periodo de descanso por maternidad, podra optar por que el otro pro-
genitor disfrute de una parte determinada e ininterrumpida del periodo de descanso posterior
al parto bien de forma simultdnea o sucesiva con el de la madre. El otro progenitor podra
seguir haciendo uso del periodo de suspensién por maternidad inicialmente cedido, aunque
en el momento previsto para la reincorporacion de la madre al trabajo ésta se encuentre en
situacion de incapacidad temporal.

En el caso de que la madre no tuviese derecho a suspender su actividad profesional con
derecho a prestaciones de acuerdo con las normas que regulen dicha actividad, el otro pro-
genitor tendra derecho a suspender su contrato de trabajo por el periodo que hubiera corres-
pondido a la madre, lo que sera compatible con el ejercicio del derecho reconocido en el
articulo siguiente.

En los casos de parto prematuro y en aquéllos en que, por cualquier otra causa, el neonato
deba permanecer hospitalizado a continuacion del parto, el periodo de suspensién podra
computarse, a instancia de la madre, o en su defecto, del otro progenitor, a partir de la fecha
del alta hospitalaria. Se excluyen de dicho cémputo las seis semanas posteriores al parto, de
suspension obligatoria del contrato de la madre.

En los casos de partos prematuros con falta de peso y aquellos otros en que el neonato pre-
cise, por alguna condicién clinica, hospitalizacién a continuacién del parto, por un periodo
superior a siete dias, el periodo de suspension se ampliara en tantos dias como el nacido se
encuentre hospitalizado, con un maximo de trece semanas adicionales, y en los términos en
que reglamentariamente se desarrolle.
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En los supuestos de adopcién y de acogimiento, de acuerdo con el articulo 45.1.d) de esta
Ley, la suspensién tendrd una duracion de dieciséis semanas ininterrumpidas, ampliable en
el supuesto de adopcion o acogimiento miltiples en dos semanas por cada menor a partir
del segundo. Dicha suspension producira sus efectos, a eleccion del trabajador, bien a partir
de la resolucién judicial por la que se constituye la adopcién, bien a partir de la decisién
administrativa o judicial de acogimiento, provisional o definitivo, sin que en ningln caso un
mismo menor pueda dar derecho a varios periodos de suspension.

En caso de que ambos progenitores trabajen, el periodo de suspension se distribuird a opcion
de los interesados, que podran disfrutarlo de forma simultanea o sucesiva, siempre con peri-
odos ininterrumpidos y con los limites sefialados.

En los casos de disfrute simultaneo de periodos de descanso, la suma de los mismos no podra
exceder de las dieciséis semanas previstas en los parrafos anteriores o de las que correspon-
dan en caso de parto, adopcién o acogimiento mdiltiples.

En el supuesto de discapacidad del hijo o del menor adoptado o acogido, la suspensién del
contrato a que se refiere este apartado tendra una duracién adicional de dos semanas. En
caso de que ambos progenitores trabajen, este periodo adicional se distribuird a opcién de
los interesados, que podran disfrutarlo de forma simultdnea o sucesiva y siempre de forma
ininterrumpida.

Los periodos a los que se refiere el presente apartado podran disfrutarse en régimen de jor-
nada completa o a tiempo parcial, previo acuerdo entre los empresarios y los trabajadores
afectados, en los términos que reglamentariamente se determinen.

En los supuestos de adopcién internacional, cuando sea necesario el desplazamiento previo
de los progenitores al pais de origen del adoptado, el periodo de suspensién, previsto para
cada caso en el presente apartado, podra iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolu-
cién por la que se constituye la adopcién.

Los trabajadores se beneficiaran de cualquier mejora en las condiciones de trabajo a la que
hubieran podido tener derecho durante la suspensién del contrato en los supuestos a que se
refiere este apartado, asi como en los previstos en el siguiente apartado y en el articulo 48 bis.

5. En el supuesto de riesgo durante el embarazo o de riesgo durante la lactancia natural, en los
términos previstos en el articulo 26 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de
Riesgos Laborales, la suspensién del contrato finalizard el dia en que se inicie la suspensién
del contrato por maternidad biolégica o el lactante cumpla nueve meses, respectivamente, o,
en ambos casos, cuando desaparezca la imposibilidad de la trabajadora de reincorporarse a
su puesto anterior o a otro compatible con su estado.
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6. En el supuesto previsto en la letra n) del apartado 1 del articulo 45, el periodo de sus-
pension tendrd una duracién inicial que no podra exceder de seis meses, salvo que de las
actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccion de la
victima requiriese la continuidad de la suspension. En este caso, el juez podra prorrogar la
suspension por periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho meses.

Articulo 48 bis.Suspension del contrato de trabajo por paternidad.

En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcién o acogimiento de acuerdo con el articulo
45.1.d) de esta Ley, el trabajador tendra derecho a la suspensién del contrato durante trece
dias ininterrumpidos, ampliables en el supuesto de parto, adopcién o acogimiento mdltiples
en dos dias méas por cada hijo a partir del segundo. Esta suspensién es independiente del dis-
frute compartido de los periodos de descanso por maternidad regulados en el articulo 48.4.

En el supuesto de parto, la suspensién corresponde en exclusiva al otro progenitor. En los
supuestos de adopcion o acogimiento, este derecho correspondera sélo a uno de los proge-
nitores, a eleccién de los interesados; no obstante, cuando el periodo de descanso regulado
en el articulo 48.4 sea disfrutado en su totalidad por uno de los progenitores, el derecho a la
suspension por paternidad Gnicamente podra ser ejercido por el otro.

El trabajador que ejerza este derecho podra hacerlo durante el periodo comprendido desde la
finalizacién del permiso por nacimiento de hijo, previsto legal o convencionalmente, o desde
la resolucion judicial por la que se constituye la adopcion o a partir de la decisién adminis-
trativa o judicial de acogimiento, hasta que finalice la suspensién del contrato regulada en el
articulo 48.4 o inmediatamente después de la finalizacion de dicha suspension.

La suspensién del contrato a que se refiere este articulo podra disfrutarse en régimen de jorna-
da completa o en régimen de jornada parcial de un minimo del 50 por 100, previo acuerdo

entre el empresario y el trabajador, y conforme se determine reglamentariamente.

El trabajador debera comunicar al empresario, con la debida antelacién, el ejercicio de este
derecho en los términos establecidos, en su caso, en los convenios colectivos.

Articulo 52.Extincion del contrato por causas objetivas.
El contrato podra extinguirse:
a) Por ineptitud del trabajador conocida o sobrevenida con posterioridad a su colocacién

efectiva en la empresa. La ineptitud existente con anterioridad al cumplimiento de un periodo
de prueba no podrd alegarse con posterioridad a dicho cumplimiento.
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b) Por falta de adaptacion del trabajador a las modificaciones técnicas operadas en su puesto
de trabajo, cuando dichos cambios sean razonables y hayan transcurrido como minimo dos
meses desde que se introdujo la modificacién. El contrato quedara en suspenso por el tiempo
necesario y hasta el maximo de tres meses, cuando la empresa ofrezca un curso de recon-
version o de perfeccionamiento profesional a cargo del organismo oficial o propio competen-
te, que le capacite para la adaptacién requerida. Durante el curso se abonara al trabajador el
equivalente al salario medio que viniera percibiendo.

c) Cuando exista la necesidad objetivamente acreditada de amortizar puestos de trabajo por
alguna de las causas previstas en el articulo 51.1 de esta Ley y en nimero inferior al esta-
blecido en el mismo. A tal efecto, el empresario acreditard la decision extintiva en causas
econdmicas, con el fin de contribuir a la superacién de situaciones econémicas negativas, o
en causas técnicas, organizativas o de produccién, para superar las dificultades que impidan
el buen funcionamiento de la empresa, ya sea por su posicién competitiva en el mercado o
por exigencias de la demanda, a través de una mejor organizacion de los recursos.

Los representantes de los trabajadores tendran prioridad de permanencia en la empresa en el
supuesto al que se refiere este apartado.

d) Por faltas de asistencia al trabajo, aun justificadas pero intermitentes, que alcancen el 20
por 100 de las jornadas hédbiles en dos meses consecutivos, o el 25 por 100 en cuatro meses
discontinuos dentro de un periodo de doce meses, siempre que el indice de absentismo total
de la plantilla del centro de trabajo supere el 5 por 100 en los mismos periodos de tiempo.
No se computaran como faltas de asistencia, a los efectos del parrafo anterior, las ausencias
debidas a huelga legal por el tiempo de duracién de la misma, el ejercicio de actividades de
representacion legal de los trabajadores, accidente de trabajo, maternidad, riesgo durante el
embarazo, enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia, licencias y vacaciones,
enfermedad o accidente no laboral, cuando la baja haya sido acordada por los servicios sani-
tarios oficiales y tenga una duracién de mas de veinte dias consecutivos, ni las motivadas por
la situacion fisica o psicoldgica derivada de violencia de género, acreditada por los servicios
sociales de atencion o servicios de salud, seglin proceda.

e) En el caso de contratos por tiempo indefinido concertados directamente por las Administra-
ciones publicas o por entidades sin &nimo de lucro para la ejecucion de planes y programas
publicos determinados, sin dotacién econémica estable y financiados mediante consignaci-
ones presupuestarias o extrapresupuestarias anuales consecuencia de ingresos externos de
caracter finalista, por la insuficiencia de la correspondiente consignacién para el mantenimi-
ento del contrato de trabajo de que se trate.

Cuando la extincién afecte a un nimero de trabajadores igual o superior al establecido en el
articulo 51.1 de esta Ley se debera seguir el procedimiento previsto en dicho articulo.
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Articulo 53.Forma y efectos de la extincion por causas objetivas.

1. La adopcion del acuerdo de extincién al amparo de lo prevenido en el articulo anterior
exige la observancia de los requisitos siguientes:

a) Comunicacién escrita al trabajador expresando la causa.

b) Poner a disposicién del trabajador, simultdneamente a la entrega de la comunicacién
escrita, la indemnizacién de veinte dias por afo de servicio, prorratedndose por meses los
periodos de tiempo inferiores a un afo y con un maximo de doce mensualidades.

Cuando la decision extintiva se fundare en el articulo 52 c), de esta Ley, con alegacién de
causa econémica, y como consecuencia de tal situacién econémica no se pudiera poner a
disposicion del trabajador la indemnizacién a que se refiere el parrafo anterior, el empre-
sario, haciéndolo constar en la comunicacién escrita, podrd dejar de hacerlo, sin perjuicio
del derecho del trabajador de exigir de aquél su abono cuando tenga efectividad la decision
extintiva.

c) Concesion de un plazo de preaviso de treinta dias, computado desde la entrega de la co-
municacién personal al trabajador hasta la extincion del contrato de trabajo. En el supuesto
contemplado en el articulo 52 c), del escrito de preaviso se dara copia a la representacién
legal de los trabajadores para su conocimiento.

2. Durante el periodo de preaviso el trabajador, o su representante legal si se trata de un dis-
minuido que lo tuviera, tendra derecho, sin pérdida de su retribucién, a una licencia de seis
horas semanales con el fin de buscar nuevo empleo.

3. Contra la decisién extintiva podra recurrir como si se tratare de despido disciplinario.

4. Cuando el empresario no cumpliese los requisitos establecidos en el apartado 1 de este
articulo o la decision extintiva del empresario tuviera como movil algunas de las causas de
discriminacién prohibidas en la Constitucién o en la Ley o bien se hubiera producido con
violacion de derechos fundamentales y libertades publicas del trabajador, la decision extinti-
va serd nula, debiendo la autoridad judicial hacer tal declaracién de oficio. La no concesion
del preaviso no anulara la extincion, si bien el empresario, con independencia de los demas
efectos que procedan, estara obligado a abonar los salarios correspondientes a dicho perio-
do. La posterior observancia por el empresario de los requisitos incumplidos no constituirg,
en ningln caso, subsanacién del primitivo acto extintivo, sino un nuevo acuerdo de extincién
con efectos desde su fecha.
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Sera también nula la decisién extintiva en los siguientes supuestos:

a) La de los trabajadores durante el periodo de suspensién del contrato de trabajo por ma-
ternidad, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural, enfermedades cau-
sadas por embarazo, parto o lactancia natural, adopcién o acogimiento o paternidad al que
se refiere la letra d) del apartado 1 del articulo 45, o el notificado en una fecha tal que el
plazo de preaviso concedido finalice dentro de dicho periodo.

b) La de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta el comi-
enzo del periodo de suspension a que se refiere la letra a), y la de los trabajadores que hayan
solicitado uno de los permisos a los que se refieren los apartados 4, 4 bis y 5 del articulo 37,
o estén disfrutando de ellos, o hayan solicitado o estén disfrutando la excedencia prevista en
el apartado 3 del articulo 46; y la de las trabajadoras victimas de violencia de género por el
ejercicio de los derechos de reduccién o reordenacién de su tiempo de trabajo, de movilidad
geografica, de cambio de centro de trabajo o de suspension de la relacion laboral en los
términos y condiciones reconocidos en esta Ley.

) La de los trabajadores después de haberse reintegrado al trabajo al finalizar los periodos
de suspension del contrato por maternidad, adopcién o acogimiento o paternidad, siempre
que no hubieran transcurrido mds de nueve meses desde la fecha de nacimiento, adopcion
o acogimiento del hijo.

Lo establecido en las letras anteriores sera de aplicacion, salvo que, en esos casos, se declare
la procedencia de la decision extintiva por motivos no relacionados con el embarazo o con
el ejercicio del derecho a los permisos y excedencia sefalados.

5. La calificacién por la autoridad judicial de la nulidad, procedencia o improcedencia de la
decisién extintiva producird iguales efectos que los indicados para el despido disciplinario,
con las siguientes modificaciones:

a) En caso de procedencia, el trabajador tendra derecho a la indemnizacion prevista en el
apartado 1 de este articulo, consolidandola de haberla recibido, y se entendera en situacién
de desempleo por causa a él no imputable.

b) Si la extincién se declara improcedente y el empresario procede a la readmision, el trabaja-

dor habra de reintegrarle la indemnizacién percibida. En caso de sustitucién de la readmisién
por compensacién econdémica, se deducird de ésta el importe de dicha indemnizacion.
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Articulo 54.Despido disciplinario.

1. El contrato de trabajo podra extinguirse por decision del empresario, mediante despido
basado en un incumplimiento grave y culpable del trabajador.

2. Se considerardn incumplimientos contractuales:
a) Las faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo.
b) La indisciplina o desobediencia en el trabajo.

c) Las ofensas verbales o fisicas al empresario o a las personas que trabajan en la empresa o
a los familiares que convivan con ellos.

d) La transgresion de la buena fe contractual, asi como el abuso de confianza en el desem-
pefo del trabajo.

e) La disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo normal o pactado.

f) La embriaguez habitual o toxicomania si repercuten negativamente en el trabajo.

g) El acoso por razén de origen racial o étnico, religiéon o convicciones, discapacidad, edad u
orientacién sexual y el acoso sexual o por razén de sexo al empresario o a las personas que
trabajan en la empresa.

Articulo 55.Forma y efectos del despido disciplinario.

1. El despido debera ser notificado por escrito al trabajador, haciendo figurar los hechos que
lo motivan y la fecha en que tendra efectos.

Por convenio colectivo podran establecerse otras exigencias formales para el despido.
Cuando el trabajador fuera representante legal de los trabajadores o delegado sindical proce-
derd la apertura de expediente contradictorio, en el que seran oidos, ademds del interesado,
los restantes miembros de la representacion a que perteneciere, si los hubiese.

Si el trabajador estuviera afiliado a un sindicato y al empresario le constare, debera dar

audiencia previa a los delegados sindicales de la seccién sindical correspondiente a dicho
sindicato.
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2. Si el despido se realizara inobservando lo establecido en el apartado anterior, el empresa-
rio podra realizar un nuevo despido en el que cumpliese los requisitos omitidos en el prece-
dente. Dicho nuevo despido, que sélo surtira efectos desde su fecha, sélo cabra efectuarlo
en el plazo de veinte dias, a contar desde el siguiente al del primer despido. Al realizarlo, el
empresario pondrd a disposicion del trabajador los salarios devengados en los dias interme-
dios, manteniéndole durante los mismos en alta en la Seguridad Social.

3. El despido seré calificado como procedente, improcedente o nulo.

4. El despido se considerara procedente cuando quede acreditado el incumplimiento alega-
do por el empresario en su escrito de comunicacion. Serd improcedente en caso contrario o
cuando en su forma no se ajustara a lo establecido en el apartado 1 de este articulo.

5. Sera nulo el despido que tenga por mévil alguna de las causas de discriminacién prohi-
bidas en la Constitucion o en la Ley, o bien se produzca con violacién de derechos funda-
mentales y libertades puablicas del trabajador.

Sera también nulo el despido en los siguientes supuestos:

a) El de los trabajadores durante el periodo de suspension del contrato de trabajo por materni-
dad, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural, enfermedades causadas
por embarazo, parto o lactancia natural, adopcién o acogimiento o paternidad al que se
refiere la letra d) del apartado 1 del articulo 45, o el notificado en una fecha tal que el plazo
de preaviso concedido finalice dentro de dicho periodo.

b) El de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta el comi-
enzo del periodo de suspension a que se refiere la letra a), y el de los trabajadores que hayan
solicitado uno de los permisos a los que se refieren los apartados 4, 4 bis y 5 del articulo 37,
o estén disfrutando de ellos, o hayan solicitado o estén disfrutando la excedencia prevista en
el apartado 3 del articulo 46; y el de las trabajadoras victimas de violencia de género por el
ejercicio de los derechos de reduccién o reordenacion de su tiempo de trabajo, de movilidad
geografica, de cambio de centro de trabajo o de suspensién de la relacién laboral, en los
términos y condiciones reconocidos en esta Ley.

c) El de los trabajadores después de haberse reintegrado al trabajo al finalizar los periodos
de suspension del contrato por maternidad, adopcién o acogimiento o paternidad, siempre
que no hubieran transcurrido mas de nueve meses desde la fecha de nacimiento, adopcién
o acogimiento del hijo.
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Lo establecido en las letras anteriores serd de aplicacion, salvo que, en esos casos, se declare
la procedencia del despido por motivos no relacionados con el embarazo o con el ejercicio
del derecho a los permisos y excedencia senalados.

6. El despido nulo tendra el efecto de la readmisién inmediata del trabajador, con abono de
los salarios dejados de percibir.

7. El despido procedente convalidara la extincion del contrato de trabajo que con aquél se
produjo, sin derecho a indemnizacion ni a salarios de tramitacion.

De los derechos de representacion colectiva y de reuniéon de los trabajadores en la
empresa

Articulo 64.Competencias.
1. El comité de empresa tendra las siguientes competencias:

1° Recibir informacion, que le sera facilitada trimestralmente, al menos, sobre la evolucién
general del sector econémico al que pertenece la empresa, sobre la situacion de la produc-
cién y ventas de la entidad, sobre su programa de produccién y evolucién probable del em-
pleo en la empresa, asi como acerca de las previsiones del empresario sobre la celebracién
de nuevos contratos, con indicacion del nimero de éstos y de las modalidades y tipos de
contratos que seran utilizados, incluidos los contratos a tiempo parcial, de la realizacién de
horas complementarias por los trabajadores contratados a tiempo parcial y de los supuestos
de subcontratacion.

También tendra derecho a recibir informacién, al menos anualmente, relativa a la aplicacion
en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
entre la que se incluiran datos sobre la proporciéon de mujeres y hombres en los diferentes
niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para
fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa y, de haberse establecido un
plan de igualdad, sobre la aplicacién del mismo.

2° Recibir la copia basica de los contratos a que se refiere el parrafo a) del apartado 3 del
articulo 8 y la notificacion de las prérrogas y de las denuncias correspondientes a los mismos,
en el plazo de los diez dias siguientes a que tuvieran lugar.

3° Conocer el balance, la cuenta de resultados, la memoria y, en el caso de que la empresa

revista la forma de sociedad por acciones o participaciones, de los demas documentos que
se den a conocer a los socios, y en las mismas condiciones que a éstos.
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4° Emitir informe con cardcter previo a la ejecucion por parte del empresario de las decisio-
nes adoptadas por éste sobre las siguientes cuestiones:

a) Reestructuraciones de plantilla y ceses totales o parciales, definitivos o temporales de
aquélla.

b) Reducciones de jornada, asi como traslado total o parcial de las instalaciones.
c) Planes de formacion profesional de la empresa.
d) Implantacién o revisién de sistemas de organizacién y control del trabajo.

e) Estudio de tiempos, establecimiento de sistemas de primas o incentivos y valoracién de
puestos de trabajo.

5° Emitir informe cuando la fusién, absorcién o modificacién del «status» juridico de la em-
presa suponga cualquier incidencia que afecte al volumen de empleo.

6° Conocer los modelos de contrato de trabajo escrito que se utilicen en la empresa, asi como
de los documentos relativos a la terminacion de la relacion laboral.

7° Ser informado de todas las sanciones impuestas por faltas muy graves.

8° Conocer, trimestralmente al menos, las estadisticas sobre el indice de absentismo y sus
causas, los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales y sus consecuencias, los in-
dices de siniestralidad, los estudios periédicos o especiales del medio ambiente laboral y los
mecanismos de prevencion que se utilizan.

9° Ejercer una labor:

a) De vigilancia en el cumplimiento de las normas vigentes en materia laboral, de Seguridad
Social y empleo, asi como el resto de los pactos, condiciones y usos de empresa en vigor,
formulando, en su caso, las acciones legales oportunas ante el empresario y los organismos
o Tribunales competentes.

b) De vigilancia y control de las condiciones de seguridad e higiene en el desarrollo del

trabajo en la empresa, con las particularidades previstas en este orden por el articulo 19 de
esta Ley.
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c) De vigilancia del respeto y aplicacién del principio de igualdad de trato y de oportunida-
des entre mujeres y hombres.

10. Participar, como se determine por convenio colectivo, en la gestién de obras sociales
establecidas en la empresa en beneficio de los trabajadores o de sus familiares.

11. Colaborar con la direcciéon de la empresa para conseguir el establecimiento de cuantas
medidas procuren el mantenimiento y el incremento de la productividad, de acuerdo con lo
pactado en los convenios colectivos.

12. Informar a sus representados en todos los temas y cuestiones sefalados en este nimero
1 en cuanto directa o indirectamente tengan o puedan tener repercusion en las relaciones
laborales.

13. Colaborar con la direccién de la empresa en el establecimiento y puesta en marcha de
medidas de conciliacion.

2. Los informes que deba emitir el Comité, a tenor de las competencias reconocidas en los
apartados 4°y 5° del nimero 1 anterior, deben elaborarse en el plazo de quince dias.

De la negociacion colectiva y de los convenios colectivos
Articulo 85.Contenido.

1. Dentro del respeto a las leyes, los convenios colectivos podran regular materias de indole
econdmica, laboral, sindical y, en general, cuantas otras afecten a las condiciones de empleo
y al &mbito de relaciones de los trabajadores y sus organizaciones representativas con el
empresario y las asociaciones empresariales, incluidos procedimientos para resolver las dis-
crepancias surgidas en los periodos de consulta previstos en los articulos 40, 41, 47 y 51 de
esta Ley; los laudos arbitrales que a estos efectos puedan dictarse tendran la misma eficacia
y tramitacion que los acuerdos en el periodo de consultas, siendo susceptibles de impugna-
cién en los mismos términos que los laudos dictados para la solucién de las controversias
derivadas de la aplicacion de los convenios.

Sin perjuicio de la libertad de las partes para determinar el contenido de los convenios colec-
tivos, en la negociacién de los mismos existird, en todo caso, el deber de negociar medidas
dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
ambito laboral o, en su caso, planes de igualdad con el alcance y contenido previsto en el
capitulo 11l del Titulo IV de la Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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2. A través de la negociacion colectiva se podran articular procedimientos de informacién y
seguimiento de los despidos objetivos, en el ambito correspondiente.

Asimismo, sin perjuicio de la libertad de contratacion que se reconoce a las partes, a través
de la negociacién colectiva se articulara el deber de negociar planes de igualdad en las em-
presas de mas de doscientos cincuenta trabajadores de la siguiente forma:

a) En los convenios colectivos de ambito empresarial, el deber de negociar se formalizara en
el marco de la negociaciéon de dichos convenios.

b) En los convenios colectivos de dmbito superior a la empresa, el deber de negociar se for-
malizara a través de la negociacién colectiva que se desarrolle en la empresa en los términos
y condiciones que se hubieran establecido en los indicados convenios para cumplimentar

dicho deber de negociar a través de las oportunas reglas de complementariedad.

3. Sin perjuicio de la libertad de contratacién a que se refiere el parrafo anterior, los conveni-
os colectivos habran de expresar como contenido minimo lo siguiente:

a) Determinacién de las partes que lo conciertan.

b) Ambito personal, funcional, territorial y temporal.

c) Condiciones y procedimientos para la no aplicacién del régimen salarial que establezca el
mismo, respecto de las empresas incluidas en el ambito del convenio cuando éste sea supe-

rior al de empresa, de conformidad con lo establecido en el articulo 82.3.

d) Forma y condiciones de denuncia del convenio, asi como plazo de preaviso para dicha
denuncia.

e) Designacién de una comision paritaria de la representacion de las partes negociadoras
para entender de cuantas cuestiones le sean atribuidas, y determinacion de los procedimien-
tos para solventar las discrepancias en el seno de dicha comisién.

DISPOSICIONES ADICIONALES

Decimoséptima. Discrepancias en materia de conciliacion

Las discrepancias que surjan entre empresarios y trabajadores en relacién con el ejercicio

de los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral reconocidos legal o
convencionalmente se resolveran por la jurisdiccion competente a través del procedimiento
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establecido en el articulo 138 bis de la Ley de Procedimiento Laboral.
Decimoctava .Célculo de indemnizaciones en determinados supuestos de jornada reducida

1. En los supuestos de reduccién de jornada contemplados en el articulo 37, apartados 4
bis, 5y 7 el salario a tener en cuenta a efectos del calculo de las indemnizaciones previstas
en esta Ley, sera el que hubiera correspondido al trabajador sin considerar la reduccién de
jornada efectuada, siempre y cuando no hubiera transcurrido el plazo maximo legalmente
establecido para dicha reduccion.

2. lIgualmente, sera de aplicacién lo dispuesto en el parrafo anterior en los supuestos de ejer-

cicio a tiempo parcial de los derechos establecidos en el parrafo décimo del articulo 48.4 y
en el articulo 48 bis.
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