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I. PRESENTACION

Este informe forma parte del Proyecto sobre “Conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal”, desarrollado en el marco del Programa relativo a la
Estrategia Marco Comunitaria sobre la lgualdad entre Hombres y Mujeres
(2001-2006) de la Comisiébn Europea, en el que ha participado como socio
promotor la UGT de Espafia, y como socios transnacionales la CGTFO de

Francia y la CGTP-IN de Portugal.

La investigacion nacional recogida en el presente informe tiene como objetivo
exponer las buenas practicas dirigidas al reparto equilibrado entre hombres y
mujeres en la asuncibn de responsabilidades familiares y una mayor
participacion de los hombres en las mismas, asi como aquellas dirigidas a la
conciliacion en general de la vida laboral con la vida familiar y personal de los

trabajadores.

Pretendemos que este trabajo pueda servir, en comparacién con la situacion
de otros Estados miembros, socios de este Proyecto, para determinar los
elementos comunes de los problemas de la conciliacién y la corresponsabilidad

y las buenas practicas contrastadas en esta materia.

El objetivo final es la elaboracién de una Guia de Buenas Précticas, a partir de
los distintos informes de investigacion nacionales, que pueda contribuir a
difundir el uso de las mismas, tanto a través de la negociacion colectiva, como
de otros instrumentos que fomenten la corresponsabilidad y la ruptura de roles

atribuidos en funciéon del género en esta materia.

Para la elaboraciéon del informe nacional la metodologia seguida ha consistido
en la revision de la legislaciéon nacional, de la negociacién colectiva y de las

politicas y practicas nacionales para extraer ejemplos de buenas practicas.
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El analisis se centra en la organizacion del trabajo, tiempos de trabajo,
permisos y licencias existentes para la conciliacién de la vida laboral, familiar y
personal, individualizacién de los permisos y ejercicio de los mismos por parte
de los padres, asi como la garantia de derechos durante el ejercicio de los

permisos parentales.

Para la elaboraciéon del presente trabajo se han seguido las pautas establecidas
en el esquema de trabajo previo de comun aplicacibn a las distintas

investigaciones nacionales de cada uno de los socios del Proyecto.

En primer lugar, la investigaciéon recoge una vision general de la situacién de

las mujeres en el &mbito laboral espariol.

En segundo lugar, contiene una referencia a la legislacion nacional en materia

de conciliacion.

Y finalmente recoge los problemas detectados en esta materia, asi como las

propuestas y ejemplos de buenas practicas aplicables a la misma.

11. INTRODUCCION

Conciliar la vida familiar y laboral sigue constituyendo en la actualidad un reto
pendiente de resolver en nuestra sociedad.

El reparto de roles establecidos en funcién del sexo, continda profundamente
enraizado en nuestra sociedad y presupone que las tareas relacionadas con el
trabajo doméstico y la atenciéon de las responsabilidades familiares le
corresponde a la mujer, mientras que la funcibn productiva objeto de
remuneracion le corresponde al hombre.

El mantenimiento de estos estereotipos se traduce en una situacion de
discriminacion para la mujer en el empleo que se refleja en una mayor tasa de
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desempleo, desiguales oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion,
la promocién y el acceso a puestos de responsabilidad, la segregacion
profesional, una mayor precariedad en el empleo, la expulsién del mercado de
trabajo por motivos relacionados con la maternidad y la asunciéon de
responsabilidades familiares, la percepcion de retribuciones inferiores por
trabajo de igual valor, la realizacién de dobles jornadas de trabajo (doméstico,
familiar y laboral), y una menor proteccioén social derivada de la interrupciéon de
la carrera de seguro y de la situacion de desigualdad de la mujer en el
mercado de trabajo.

Por el contrario, el reparto sexista de roles supone para los hombres una
menor participacion en la vida familiar y en las responsabilidades familiares, y
la ausencia de problemas en el empleo en relacién con la existencia de las
mismas.

Conciliar la vida familiar y profesional, se percibe generalmente como un
problema de las mujeres porque son ellas quienes padecen las graves
consecuencias del mismo, cuando en realidad se trata de un conflicto de
caracter social, cuya solucion depende de la sociedad en su conjunto.

Hacer compatibles las responsabilidades profesionales y familiares e incentivar
el reparto equitativo de éstas ultimas entre hombres y mujeres, es un objetivo
perseguido desde hace tiempo por los organismos internacionales y por la
Unién Europea.

En el seno de la Unién Europea, contamos con algunas Directivas que regulan
esta materia, cuyos contenidos son vinculantes para los Estados miembros:

v' Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre, relativa a la
aplicacion de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la
salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz
0 gue se encuentre en periodo de lactancia.

v' Directiva 96/34/CE del Consejo, de 3 de junio, relativa al Acuerdo
marco sobre el permiso parental, que representa el compromiso de las
organizaciones interprofesionales de caréacter general, UNICE, CEEP y
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CES, de establecer disposiciones minimas sobre el permiso parental y
la ausencia del trabajo por motivos de fuerza mayor.

v' La Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23
de septiembre de 2002, por la que se modifica la Directiva 76/207/CEE
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres
Yy mujeres, contiene algunas disposiciones relacionadas con el derecho
al reingreso tras la finalizacion del permiso de maternidad, y el
derecho a beneficiarse de cualquier mejora en las condiciones de
trabajo a la que hubiera podido tener derecho durante su ausencia por
dicho permiso.

v" Ademas el Consejo de Ministros de Trabajo y Asuntos Sociales aprob6
el 29 de junio de 2000 una resolucidon relativa a la participacion
equilibrada de hombres y mujeres en la actividad profesional y en la
vida familiar.

v La Estrategia Marco Comunitaria sobre la Igualdad entre Hombres y
Mujeres (2001-2005) establece la conciliacion de la vida familiar y
laboral como politica a desarrollar transversalmente.

En Espafia, la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la
vida familiar y laboral de las personas trabajadoras recogié de forma especifica el
tratamiento de esta materia que afectaba tanto al sector privado como al publico.

111. LA SITUACION DE LAS MUJERES EN EL MERCADO DE TRABAJO Y LA
CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL

El andlisis de los datos relativos al empleo en el mercado de trabajo espafiol

ponen de manifiesto la situacién de desigualdad de las mujeres en el trabajo.

El paro, la temporalidad y la precariedad, la desigualdad salarial y las
dificultades para conciliar la vida familiar, personal y laboral, definen hoy el
trabajo de las mujeres. Las mayores dificultades para acceder al empleo y a su

diversidad, para promocionarse y ocupar puestos de responsabilidad, siguen
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siendo también caracteristicas del empleo de las mujeres que marcan la

diferencia con los hombres.

La tasa de actividad y de ocupacién femenina en Espafia sigue siendo de
las mas débiles de la Union Europea. La distancia entre el empleo de los
hombres y el de las mujeres una de la mas pronunciada de los paises de
nuestro entorno, y la tasa de paro de las mujeres, ademas de muy

elevada, casi dobla la de los hombres.

Segun los datos elaborados por el Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales a partir de la Encuesta de Poblacion Activa del Instituto

Nacional de Empleo correspondiente al afio 2005:

- La tasa de actividad femenina en Espafia es de un 46,95%, frente
a la de los hombres que es de un 68,95%. La diferencia entre la

tasa de actividad de hombres y mujeres es de un 22%.

- La tasa de ocupacion de mujeres es de un 41,50%, frente al
64,37% de la de los hombres espafioles. La diferencia en la tasa
de ocupacion entre hombres y mujeres en Espafia se ha reducido
ligeramente en los dltimos afos (22,87% en 2005), pero continua

siendo una de las mas pronunciadas de la Union Europea.

- La tasa de paro de las mujeres espafiolas es también muy elevada

(11,61%), frente a la de los hombres que es de un 6,64%.

En relacion con los niveles salariales de las mujeres respecto de los
hombres, los datos recogidos de las estadisticas elaboradas por el
Instituto de la Mujer a partir de la Encuesta de Estructura Salarial del
INE cerrados a 2002 (no contamos con datos oficiales posteriores),
ponen de manifiesto que la brecha salarial entre hombre y mujeres es
de un 28,88%.
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¢ En cuanto a la contratacién a tiempo parcial, segun la Encuesta de
Poblacion Activa, en 2005 el 81,46% de este tipo de contratacion fue
femenina. De este porcentaje la inmensa mayoria de las mujeres
trabajan a tiempo parcial porque no pueden optar por un trabajo a

tiempo completo.

e Las dificultades para conciliar tanto la vida personal y familiar con la
vida laboral afecta tanto a trabajadores como a trabajadoras, y es desde
ese planteamiento como debe abordarse este conflicto, a pesar de que
en la préactica sigue percibiéndose y constituyendo un problema
fundamentalmente de las mujeres y no de los hombres ni de la
sociedad. La falta de participacion equitativa de los hombres para asumir
las responsabilidades familiares y la ausencia de infraestructuras
adecuadas y suficientes para la atencibn de los nifios y de otros
familiares dependientes contribuyen de forma decisiva a que esta
realidad no cambie sustancialmente. Por otra parte las medidas legales
adoptadas por la Ley de conciliacidon y posteriores disposiciones resultan

claramente insuficientes.

Algunos de los datos elaborados por el Instituto de la Mujer a partir de
las estadisticas del Instituto Nacional de la Seguridad Social muestran
las grandes diferencias que existen en la asuncién de las
responsabilidades familiares entre hombres y mujeres y que el paso del
tiempo y las medidas adoptadas no estan mejorando la situacion
respecto al reparto de las responsabilidades familiares entre ambos

SexXos.

Asi, en el afio 2000 del total de las excedencias por cuidado de hijos/as,
los datos indican que del total de padres y madres que ejercieron este
derecho, un 96,02% correspondia a madres trabajadoras, en el afo

2001 el porcentaje correspondiente a madres trabajadoras con relacion
8
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a padres trabajadores fue del 96,43, en el 2002 de un 96,16%, en 2003
de un 96,38%, en el 2004 fue de un 95,78% y en el 2005 de un
95,23%.

En cuanto a la evolucién de los permisos por maternidad/ paternidad,
tomando como referencia el total de padres y madres, en el afio 2000,
ejercieron el derecho al disfrute de este permiso las madres trabajadoras
en un 99,03%, en 2001 un 98,69%, en 2002, un 98,52%, en 2003, un
98,46%, en 2004 un 98,37% y en 2005 un 98,24%.

En cuanto al incidencia de la asuncién de las responsabilidades
familiares en trabajadores de uno y otro sexo, segun los datos
procedentes de la misma fuente, el indice de distribucién femenino que
relaciona el total de mujeres que han abandonado la ocupacién por
razones familiares con el total de personas que han abandonado la
ocupacion por esta causa es, en el IV trimestre del 2004, de un 93,20%,
y en los trimestres anteriores del mismo afo y de afios anteriores desde

el 2000, estas cifras son practicamente idénticas.

Los roles y estereotipos establecidos en funcidon del sexo tienen un peso
importantisimo en la perpetuaciéon de la division del trabajo entre
mujeres y hombres, tanto en el ambito familiar como en el laboral y en
la sociedad en general, consagrando asi un circulo cerrado de obstaculos

que impiden la consecucion de la igualdad real de género.

LEGISLACION EN MATERIA DE CONCILIACION

La Exposicion de Motivos de la Ley 39/1999, de conciliacion de la vida familiar

y laboral, sefialaba que dicha Ley tenia por finalidad transponer de forma completa al

ordenamiento juridico espafiol, la normativa comunitaria y superar los niveles minimos

de proteccidon que las directivas comunitarias en esta materia prevén (Directiva
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1992/85/CEE, sobre proteccion de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o

en periodo de lactancia y Directiva 1996/34/CEE, sobre permisos parentales).

Al margen de las consideraciones que la doctrina pueda realizar respecto de
como se llevaron a cabo las transposiciones de las mencionadas Directivas en nuestra
legislacion interna, en uno u otro sentido, a continuacidon intentaremos recoger un
preciso recordatorio de la regulacion legal esparfiola en estas materias con el fin de que
nos sirva como referencia para analizar la situacion de la regulacidon de los convenios

colectivos objeto de este estudio.

Por otra parte, el Consejo de Ministros del dia 4 de marzo de 2005, aprobd el
Plan para la Igualdad de Género en la Administracion General del Estado, en el que se
establecen medidas para la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las
personas que trabajan en la Administracion General del Estado y con posterioridad se

aprobo el Plan Concilia aplicable a la Administracion General de Estado.

Como novedad, en estos momentos se encuentra en tramitacion
parlamentaria para su aprobacion futura, la Ley para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, cuyo contenido aportara algunos cambios legislativos, entre otros,
en el ambito de la conciliacidon y la corresponsabilidad. En este sentido y como medida
destacable cabe citar que el texto del Proyecto de Ley para la lgualdad prevé la

creacion de un permiso de paternidad individual e intransferible para el padre.

Medidas legales en derecho espafiol relacionadas con la conciliacion:

LEGISLACION DE AMBITO NACIONAL

1.- Suspension por maternidad/ paternidad y riesgo durante el embarazo

Entre las causas de suspension del contrato de trabajo que prevé la Ley
del Estatuto de los Trabajadores en su articulo 45.1, se encuentra la de maternidad,
riesgo durante el embarazo de la mujer trabajadora y adopcion o acogimiento,

preadoptivo o permanente, con derecho a reserva del puesto de trabajo (articulo 48.1
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de la Ley del Estatuto de los Trabajadores) y a la reincorporaciéon al puesto de trabajo

reservado, una vez hayan cesado las causas legales de suspension.

El permiso de maternidad, por su parte, se encuentra regulado en nuestro
ordenamiento juridico en el articulo 48.4 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, y

ha experimentado a lo largo del tiempo distintas modificaciones.

Tras la importante reforma de la Ley 3/1989, el permiso de maternidad que
recogia el Estatuto de los Trabajadores, quedd ampliado a 16 semanas y a 18 en caso
de parto mdltiple, introduciéndose por primera vez la posibilidad de que el padre
pudiera hacer uso parcialmente de este derecho, que originariamente solo se

contemplaba para la madre trabajadora.

La Ley 39/1999 modific6 nuevamente el Estatuto de los Trabajadores y la
legislacion anterior, ampliando las posibilidades de disfrute por parte del padre del
permiso de maternidad (hasta 10 semanas del total de las 16 semanas que la Ley
establece para este permiso, frente a las cuatro semanas que como maximo le podian
ser cedidas por la madre con la anterior normativa). Sin embargo, mantiene la
titularidad de la madre trabajadora de este derecho, que como en la normativa
anterior, deberd ejercitar el derecho de opcidon para ceder al padre parte de este

permiso.

Asi mismo, y respecto de la normativa que le precede, la Ley de Conciliacién
flexibiliza la forma de disfrute del derecho de suspensiéon (permite que diez semanas
del total de la duracion del permiso se compartan por el padre y la madre mediante un
disfrute simultaneo o sucesivo, a tiempo completo o a tiempo parcial, o que la madre

le ceda integramente esas diez semanas al padre).

Reconoce al padre el derecho a disfrutar el total de semanas restantes de la
suspension en caso de fallecimiento de la madre (antes s6lo podia disfrutar de las seis
semanas de descanso obligatorio para la madre por razones de salud tras el parto o

del periodo restante de esas seis semanas).
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Amplia el periodo de descanso en caso de parto multiple (dos semanas mas
por cada hijo a partir del segundo) y adecua y amplia el periodo de suspensién en caso

de adopcién y acogimiento preadoptivo.

Recoge de forma especifica los supuestos de adopcién internacional, equipara
el permiso por adopcién y acogimiento al permiso de maternidad biolégica sin
diferenciar, como se hacia en la normativa anterior, la edad del menor, siempre que
sea inferior a 6 aflos 0 mayor de esa edad si es discapacitado, minusvalido o si por
concurrir en él circunstancias y experiencias personales o por provenir del extranjero,

tienen especiales dificultades de insercion social y familiar.

Asi mismo facilita el adelanto en cuatro semanas del disfrute del permiso en
caso de adopcidon internacional cuando sea necesario el desplazamiento previo de los

padres al pais de origen del adoptado.

La Ley 39/1999, modific6 asi el contenido del articulo 48.4 de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, en el que se recoge la regulacion del permiso de

maternidad/ paternidad.

Con posterioridad a la Ley 39/1999, la Ley 12/2001, de medidas urgentes de
reforma del mercado de trabajo para el incremento del empleo y la mejora de su
calidad, introdujo un nuevo parrafo en el articulo 48.4 del Estatuto de los Trabajadores
en relacién con los casos de parto prematuro y en aquellos en los que el neonato deba
permanecer hospitalizado a continuacién del parto, de forma que en dichos supuestos,
el periodo de suspension del contrato de trabajo podra computarse a partir de la fecha
del alta hospitalaria, aunque se excluyen del citado cOmputo las primeras seis semanas

posteriores al parto, de descanso obligatorio por razones de salud de la madre.

Actualmente, la regulacion en vigor de la suspensiéon por maternidad/
paternidad, recogida en los articulos45 y 48 de la Ley del Estatuto de los

Trabajadores, establecen literalmente:

Articulo 45 del Estatuto de los Trabajadores: “Causas y efectos de la suspension.

1. El contrato de trabajo podra suspenderse por las siguientes causas: ...

12

Secretaria para la Igualdad UGT Esparfia
Departamento Confederal de la Mujer UGT
Septiembre 2006



&

d) Maternidad, riesgo durante el embarazo de la mujer trabajadora y adopcién o acogimiento, preadoptivo o
permanente, de menores de seis afos...

2. La suspension exonera de las obligaciones reciprocas de trabajar y remunerar el trabajo.”

Articulo 48 del Estatuto de los Trabajadores: “Suspensidn con reserva de puesto de trabajo.

1. Al cesar las causas legales de suspension, el trabajador tendra derecho a la reincorporaciéon al puesto de
trabajo reservado, en todos los supuestos a que se refiere el apartado 1 de articulo 45 excepto en los

sefalados en los parrafos a y b del mismo apartado y articulo, en que se estaréa a lo pactado...

4. En el supuesto de parto, la suspension tendra una duracién de dieciséis semanas, que se disfrutaran de
forma ininterrumpida, ampliables en el supuesto de parto multiple en dos semanas mas por cada hijo a
partir del segundo. El periodo de suspensiéon se distribuird a opciéon de la interesada siempre que seis
semanas sean inmediatamente posteriores al parto. En caso de fallecimiento de la madre, el padre podra
hacer uso de la totalidad o, en su caso, de la parte que reste del periodo de suspension.

No obstante lo anterior, y sin perjuicio de las seis semanas inmediatas posteriores al parto de descanso
obligatorio para la madre, en el caso de que el padre y la madre trabajen, ésta, al iniciarse el periodo de
descanso por maternidad, podra optar por que el padre disfrute de una parte determinada e ininterrumpida
del periodo de descanso posterior al parto bien de forma simultanea o sucesiva con el de la madre, salvo que
en el momento de su efectividad la incorporacion al trabajo de la madre suponga un riesgo para su salud.

En los casos de parto prematuro y en aquellos en que, por cualquier otra causa, el neonato deba permanecer
hospitalizado a continuacién del parto, el periodo de suspensién, podra computarse, a instancia de la madre
o, en su defecto, del padre, a partir de la fecha del alta hospitalaria. Se excluyen de dicho computo las
primeras seis semanas posteriores al parto, de suspension obligatoria del contrato de la madre.

En los supuestos de adopcién y acogimiento, tanto preadoptivo como permanente, de menores de hasta seis
afos, la suspension tendra una duracién de dieciséis semanas ininterrumpidas, ampliable en el supuesto de
adopcion o acogimiento multiple en dos semanas mas por cada hijo a partir del segundo, contadas a la
eleccion del trabajador, bien a partir de la decisiéon administrativa o judicial de acogimiento, bien a partir de
la resolucion judicial por la que se constituye la adopcién. La duracidon de la suspension sera, asimismo, de
dieciséis semanas en los supuestos de adopcién o acogimiento de menores mayores de seis afios de edad
cuando se trate de menores discapacitados o minusvalidos o que por sus circunstancias y experiencias
personales o que por provenir del extranjero, tengan especiales dificultades de insercién social y familiar
debidamente acreditadas por los servicios sociales competentes. En caso de que la madre y el padre
trabajen, el periodo de suspension se distribuira a opcién de los interesados, que podran disfrutarlo de forma
simultanea o sucesiva, siempre con periodos 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 apartados anteriores o de las que correspondan en caso de parto mdaltiple.
Los periodos a los que se refiere el presente articulo podran disfrutarse en régimen de jornada 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 adopcion internacional, cuando sea necesario el desplazamiento previo de los padres al
pais de origen del adoptado, el periodo de suspension, previsto para cada caso en el presente articulo, podra

iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolucién por la que se constituye la adopcién.
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5. En el supuesto de riesgo durante el embarazo, en los términos previstos en el articulo 26, apartados 2 y
3, de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencidon de Riesgos Laborales, la suspension del contrato
finalizara el dia en que se inicie la suspensién del contrato por maternidad biolégica o desaparezca la

imposibilidad de la trabajadora de reincorporarse a su puesto anterior o a otro compatible con su estado”.

En relacion con la prestacion econémica con cargo a la Seguridad Social a la
que se tiene derecho durante el periodo de suspension por maternidad, desde la
modificacion de la Ley 42/1994, de 30 de diciembre, dicha prestacion se configurd

especificamente, segregandose de la genérica prestacion por incapacidad temporal.

El articulo 133 bis de la Ley General de Seguridad Social establece que a
efectos de la prestacion por maternidad, se consideran situaciones protegidas la
maternidad, la adopcion y el acogimiento, tanto preadoptivo como permanente,
durante los periodos de descanso que por tales situaciones se disfruten, de acuerdo
con lo previsto en el articulo 48.4 del Estatuto de los Trabajadores, y en el

articulo 30.3 de la Ley 30/1984, de Medidas para la Reforma de la Funcién Publica.

Por otra parte, el articulo 133 ter, de la Ley General de Seguridad Social,
recoge que seran beneficiarios del subsidio por maternidad los trabajadores por
cuenta ajena, cualquiera que fuera su sexo, que disfruten del descanso por maternidad
y acrediten un periodo minimo de cotizacion de ciento ochenta dias, dentro de los cinco
afnos inmediatamente anteriores al parto, o a las fechas de la decision administrativa o
judicial de acogimiento o de la resolucidon judicial por la que se constituya la adopcion,

y redinan las demas condiciones que reglamentariamente se determinen.

Y el articulo 133 quater, regula que la prestacion econémica por maternidad

consistird en un subsidio equivalente al 100% de la base reguladora correspondiente.

En materia de proteccion de la salud durante el embarazo, la reforma
introducida por la Ley 39/1999, constituye una importante novedad, que ha supuesto
la modificacion a su vez del Estatuto de los Trabajadores, de la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales, de la Ley General de Seguridad Social, de la legislacion de la
Funcion Publica y finalmente del Real Decreto sobre el denominado coste cero de la

maternidad.
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Una de las principales novedades es la relacionada con el reconocimiento

expreso de la suspension por riesgo durante el embarazo.

El articulo 26 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, tras la reforma
introducida por la Ley 39/1999, estableci6 que cuando de los resultados de la
evaluacion de riesgos se desprenda la existencia de un riesgo para la salud de la
trabajadora o una posible repercusion para el embarazo o la lactancia, el empresario
vendra obligado a realizar una adaptacion de las condiciones de trabajo para evitar la
exposicion a dicho riesgo, y si ésta no es posible deberad cambiar a la trabajadora de
puesto de trabajo. La imposibilidad de ofrecer otro puesto a la mujer embarazada

determinara su paso a la situacion de suspension por riesgo durante el embarazo.

El articulo 134 de la Ley General de la Seguridad Social recoge como situacion
protegida a efectos de prestacion econdémica, el periodo de suspension del contrato de
trabajo en los supuestos en que, debiendo la mujer trabajadora cambiar de puesto de
trabajo por otro compatible con su estado, en los términos previstos en el articulo 26.3
de la Ley de Prevenciéon de Riesgos Laborales, dicho cambio de puesto no resulte
técnica u objetivamente posible, o no pueda razonablemente exigirse por motivos

justificados.

El articulo 135 de la Ley General de la Seguridad Social, a su vez, establece
que la prestacion econémica por riesgo durante el embarazo se concedera a la mujer
trabajadora en los términos y condiciones previstos en esta Ley para la prestacion

econdmica de incapacidad temporal derivada de enfermedad comudn.

La prestacion econémica, cuyo pago correspondera a la Entidad Gestora,
nacera el dia en que se inicie la suspensiéon del contrato de trabajo y finalizara el dia
anterior a aquel en que se inicie la suspension del contrato de trabajo por maternidad
o el de reincorporacion de la mujer trabajadora a su puesto de trabajo anterior o a otro

compatible con su estado.

La prestacion econdmica consistird en un subsidio equivalente al 75 % de la

base reguladora correspondiente. A tales efectos, la base reguladora sera equivalente
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a la que esté establecida para la prestacion de incapacidad temporal, derivada de

contingencias comunes.

La prestacion econdmica por riesgo durante el embarazo se gestionara
directamente por el Instituto Nacional de la Seguridad Social siguiendo el

procedimiento establecido reglamentariamente.

2.- Permiso y reduccién por lactancia

Tras la reforma introducida por la Ley 39/1999, el permiso de lactancia
continua siendo un permiso de titularidad de la madre, transferible al padre por

decisién de la madre.

No obstante, la citada Ley introduce algunas reformas respecto de la
regulacion anterior que intentan aclarar algunos puntos conflictivos de interpretacion

de este derecho en su aplicacion.

Por un lado, la Ley 39/1999 introduce una mejora (en el articulo 37.4 del
Estatuto de los Trabajadores) relativa a que la reduccién por lactancia debe entenderse
como una reduccién no de la jornada normal, sino de “su jornada” (de la que tuviera
ya el/la trabajador/a en el momento de ejercitar este derecho). Esto a su vez se
traduce en el reconocimiento de la compatibilidad de la lactancia con la reduccién de

jornada por guarda legal.

Por otra parte, afiade al articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores un
parrafo 6, inexistente con anterioridad a la reforma introducida por la Ley 39/1999, en
el que se establece que “La concrecion horaria y la determinacion del periodo de
disfrute del permiso de lactancia y de la reduccion de jornada... correspondera al
trabajador, dentro de su jornada ordinaria. El trabajador debera preavisar al

empresario con quince dias de antelacion”.
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Como recordatorio, reproducimos literalmente la regulacién legal del permiso y
de la reduccion de jornada por lactancia, contenido en la Ley del Estatuto de los

Trabajadores.

Articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores: “Descanso semanal, fiestas y permisos.
... 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 mujer, por su voluntad, podré sustituir este

derecho por una reducciéon de su jornada en media hora con la misma finalidad. Este permiso podra ser

disfrutado indistintamente por la madre o el padre en caso de que ambos trabajen...”.

Articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores: “Descanso semanal, fiestas y permisos.
. 6. La concrecién horaria y la determinacion del periodo de disfrute del permiso de lactancia y de la

reduccion de jornada, previstos en los apartados 4 y 5 de este articulo, corresponderé al trabajador, dentro
de su jornada ordinaria. El trabajador debera preavisar al empresario con quince dias de antelaciéon la fecha
en que se reincorporara a su jornada ordinaria.

Las discrepancias surgidas entre empresario y trabajador sobre la concrecidon horaria y la determinacion de
los periodos de disfrute previstos en los apartados 4 y 5 de este articulo seran resueltas por la jurisdiccién
competente a través del procedimiento establecido en el articulo 138 bis de la Ley de Procedimiento

Laboral”.

3.- Permisos retribuidos del articulo 37.3 del Estatuto de los Trabajadores

La Ley 39/1999 de Conciliacién de la vida laboral y familiar, por adaptacion a
la Directiva 1996/34 de permisos parentales, reformoé el articulo 37.3 del Estatuto de

los Trabajadores.

Amplié las causas que originan el derecho al permiso retribuido, estableciendo
un permiso retribuido de dos dias por “enfermedad grave u hospitalizacién de
parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad”, o de cuatro dias en
caso de que el trabajador necesite por este mismo motivo hacer un desplazamiento.

A continuacién recogemos la reproduccion literal de la regulacién legal en esta

materia:

Articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores: “Descanso semanal, fiestas y permisos.
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3. El trabajador, previo aviso y justificacién, podra ausentarse del trabajo, con derecho a remuneracién, 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 o por el fallecimiento, accidente o enfermedad graves u
hospitalizacion 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 publico 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 duraciéon de la ausencia y a su compensacion econdmica. Cuando el
cumplimiento del deber antes referido suponga la imposibilidad de la prestacién del trabajo debido
en mas del 20% de las horas laborables en un periodo de tres meses, podra la empresa pasar al
trabajador afectado a la situacién de excedencia regulada en el apartado 1 de articulo cuarenta y
seis de esta Ley.

En el supuesto de que el trabajador, por cumplimiento del deber o desempefio 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 representacién del personal en los términos establecidos legal
0 convencionalmente.

f. Por el tiempo indispensable para la realizacion de examenes prenatales y técnicas de preparacion al

parto que deban realizarse dentro de la jornada de trabajo...”.

4.- Permiso en caso de nacimientos prematuros o que por cualquier causa

deban permanecer hospitalizados a continuacion del parto

La ley 12/2001 ha afiadido al articulo 37 un nuevo apartado (4 bis), por
el que se reconoce un permiso retribuido, tanto al padre como a la madre, de una hora
diaria, en los casos de nacimiento de hijos prematuros o que, por cualquier causa,

deban permanecer hospitalizados a continuaciéon del parto.

Se reconoce en este mismo apartado, el derecho a reducir su jornada de
trabajo hasta un méaximo de dos horas, con la disminucion proporcional del salario, por

estos mismos motivos.
Y se remite para la concrecion horaria de la reducciéon, a la misma norma que

regula el derecho de concrecion en la reduccién por lactancia y por guarda legal

(articulo 37.6 Estatuto de los Trabajadores).
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Articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores: “Descanso semanal, fiestas y permisos.

4.bis En los casos de nacimientos de hijos prematuros o que, por cualquier causa, deban permanecer
hospitalizados a continuacién 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 méaximo de 2 horas,
con la disminucién proporcional del salario. Para el disfrute de este permiso se estara a lo previsto en el

apartado 6 de este articulo...”.

5.- Reduccién por guarda legal y por cuidado de familiares

La modificacion introducida en el articulo 37.5 del Estatuto de los
Trabajadores por la Ley 39/1999, en relaciéon con la reduccién por guarda legal,
supone una reforma sustancial respecto de la regulaciéon anterior, ya que amplia el
derecho a la reduccién, antes s6lo reconocido para el cuidado de nifios menores de 6
afios y disminuidos fisicos o psiquicos (que no desempefien una actividad retribuida), a

los supuestos de cuidado de familiares.

Respecto a esta ampliacion, la Ley establece respecto a los “familiares” que:

v" ha de tratarse del cuidado directo de familiares hasta segundo grado de

consanguinidad o afinidad
v' por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo

v"y que no desempefie actividad retribuida.

La reforma de la Ley 39/1999 establece la posibilidad de disfrute simultaneo o
alternativo de este derecho por parte de varios beneficiarios por el mismo sujeto
causante, aunque con la posibilidad de limitacién por parte de la empresa en este caso,
cuando los beneficiarios trabajen en la misma empresa y resulte necesario por razones

organizativas justificadas.

En esta materia, al igual que ocurre con la reduccidon por lactancia y por
nacimiento de hijos prematuros, la reforma llevada a cabo por la Ley 39/1999,

reconoce al trabajador el derecho de concrecion horaria de la reduccion.

Articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores: “Descanso semanal, fiestas y permisos.
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5. Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algiin menor de seis afios 0 un minusvalido
fisico, psiquico o sensorial, que no desempefie una actividad retribuida, tendra derecho a una reduccién de la
jornada de trabajo, con la disminucién proporcional del salario entre, al menos, un tercio y un maximo de la
mitad de la duraciéon de aquélla.

Tendréa 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 enfermedad no pueda valerse por
si mismo, y que no desemperie actividad retribuida.

La reduccién de jornada contemplada en el presente apartado constituye un derecho individual de los
trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o0 mas trabajadores de la misma empresa generasen
este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podréa limitar su ejercicio simultaneo por razones
justificadas de funcionamiento de la empresa.

6. La concrecion horaria y la determinacion del periodo de disfrute del permiso de lactancia y de la
reduccion 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 reincorporara a su jornada ordinaria.

Las discrepancias surgidas entre empresario y trabajador sobre la concrecidon horaria y la determinacion 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”.

6.- Excedencia por cuidado de hijos y familiares

La Ley 39/1999 introduce una importante novedad también en la
regulacion de la excedencia para la atencion de responsabilidades familiares, al ampliar

los supuestos de la misma.

Con anterioridad a la Ley de Conciliacidon, s6lo se reconocia el derecho a la
excedencia para el cuidado de hijos (hasta los tres afios de edad del hijo). Tras la
reforma se reconoce también el derecho a la excedencia para el cuidado de familiares
hasta segundo grado por consanguinidad o afinidad, que por razones de edad,
accidente o enfermedad no puedan valerse por mismos y no desempefien actividad

retribuida.
A su vez, la Ley 51/2003, de 2 de diciembre amplié con posterioridad los

supuestos de la excedencia para el cuidado de familiares a los casos de familiares

discapacitados.
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Se reconoce el derecho de excedencia para el cuidado de familiares, al igual
que en el supuesto de cuidado de hijos, de forma individualizada a los trabajadores

tanto hombres como mujeres.

La duracion de la excedencia para el cuidado de familiares sin embargo, a

diferencia de la de cuidado de hijos, se limita a un afo.

Se reconoce la reserva del mismo puesto de trabajo, al igual que durante el
primer afio de excedencia para el cuidado de hijos, su cOmputo a efectos de

antigiedad, y el derecho a la formacion profesional durante dicho periodo.

Cuando existan dos beneficiarios por el mismo sujeto causante, en la misma
empresa, ésta podra limitar el ejercicio del derecho a uno de ellos por razones

organizativas justificadas.

Por otra parte, se establece que para el caso de acumulacion de sucesivas
excedencias por el mismo sujeto causante, el inicio de la nueva excedencia dara lugar

a la finalizaciéon de la que, en su caso, se estuviere disfrutando.

Por otra parte la reforma extiende el derecho de excedencia para el cuidado de
hijos a los supuestos de acogimiento preadoptivo o permanente, (equiparandose los

supuestos de hijos tanto por naturaleza como por adopcién).

Tanto en los casos de adopcién como de acogimiento, la excedencia empieza a

computar desde la resolucion judicial o administrativa.

Y por dltimo, la Ley 40/2003, de 18 de noviembre introdujo un nuevo parrafo
en el articulo 46.3, en virtud del cual se amplia la reserva del mismo puesto de trabajo

en los casos en los que el trabajador forme parte de una familia numerosa.
La reserva del mismo puesto de trabajo se extiende hasta un méximo de 15

meses si se trata de una familia numerosa de categoria general, y hasta un maximo de

18 meses si se trata de categoria especial.
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A continuacion se reproduce literalmente la regulacion legal vigente al

respecto.

Articulo 46 del Estatuto de los Trabajadores: “Excedencias.

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 adopcion, o en los supuestos
de acogimiento, tanto permanente como preadoptivo, 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 un afio, salvo que se
establezca una duracién mayor por negociaciéon 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 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 simultaneo 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.

El periodo en que el trabajador permanezca en situacién de excedencia conforme a lo establecido en este
articulo sera computable a efectos de antigiedad y el trabajador tendra derecho a la asistencia a cursos de
formacion profesional, a cuya participacion debera ser convocado por el empresario, especialmente con
ocasion de su reincorporacion. Durante el primer afio tendra 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 oficialmente la condicion
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...”.

7.- Excedencia por matrimonio

La excedencia por matrimonio, cuyas reminiscencias todavia persisten en
algunos convenios colectivos, es una figura de las antiguas reglamentaciones y

ordenanzas laborales preconstitucionales ya derogadas.
Incluso en épocas anteriores a la entrada en vigor de nuestra actual
Constitucion, la excedencia por matrimonio, en su regulacion original mas radical,

como lo era la “forzosa”, fue considerada legalmente (por la Ley de 22 de julio de
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1962) como discriminatoria para la mujer, al imponerle la obligacién de abandonar su

puesto de trabajo en el momento en el que contrajera matrimonio.

A partir de ese momento, la excedencia por matrimonio quedé configurada
como una excedencia “voluntaria” por matrimonio, en la que se otorgaba a la mujer
trabajadora el derecho de opcidon entre abandonar su puesto de trabajo con derecho a
una indemnizacion (denominada normalmente como “dote por matrimonio”), o
permanecer en su puesto de trabajo, incentivando asi el abandono del puesto de

trabajo de la mujer a partir del matrimonio.

Con la promulgacion de nuestra vigente Constitucion Espafiola de 1978 y la
proclamacion del principio de igualdad en la misma, la figura de la excedencia
voluntaria por matrimonio, no menos discriminatoria para la mujer por el hecho de ser
voluntaria, pasa a ser considerada contraria al principio de igualdad y a la prohibicién
de discriminacion por razdon de sexo, al dirigirse su aplicaciéon exclusivamente a la

mujer.

En este sentido se pronuncié el Tribunal Constitucional en Sentencia de 14 de
febrero de 1983, en la que ademas se reconocié el derecho de las trabajadoras
afectadas a la reincorporacion al trabajo, si bien en el terreno real este derecho devino
en impracticable, al establecer la propia Sentencia la aplicacion del plazo de
prescripcion de tres afios a contar desde la entrada en vigor de la Constituciéon para

poder ejercitar el derecho al reingreso.

En consecuencia desde la Constitucion Espafiola, las clausulas de los convenios
colectivos que recojan la excedencia por matrimonio dirigida de forma exclusiva a la

mujer, deben considerarse inconstitucionales y nulas.

En la actualidad, los convenios colectivos en los que todavia se recoge alguna
reminiscencia de esta figura, han intentado esquivar el problema de
inconstitucionalidad que causaba la misma, de forma que recogen la excedencia por
matrimonio bajo una férmula de incentivacion del cese o rescision de la relacion laboral
por razén de matrimonio dirigiéndola tanto a hombres como a mujeres o haciendo

desaparecer la referencia exclusiva a las mujeres.
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A pesar de ello, y con independencia de la intencionalidad de la regulacion
convencional al respecto, debemos tener en cuenta que esta figura, alun en su
formulacion aparentemente neutra respecto del sexo, sigue teniendo un efecto de
discriminacion, no directa, pero si indirecta sobre las mujeres, ya que en la practica se
trata de una medida tacitamente pensada para la mujer, cuyo ejercicio es inimaginable

en la practica para el hombre.

8.- Medidas de conciliacion contenidas en el Acuerdo por el que se adoptan
medidas para favorecer la igualdad entre mujeres y hombres (aplicables
en el ambito de la Administracion General del Estado), aprobado por el

Consejo de Ministros de 4 de marzo de 2005

Por lo que se refiere al &mbito de la Funcién Publica, ademéas de las
medidas introducidas por la Ley 39/1999 y las posteriores de desarrollo, de conciliacién
de la vida familiar y laboral, el Consejo de Ministros de 4 de marzo aprob6 el Acuerdo
por el que se adoptan medidas para favorecer la igualdad entre mujeres y hombres, en
el que se recogen, entre otras, algunas relativas a la conciliacion de la vida personal,

familiar y laboral, aplicables en dicho &mbito.

En virtud del mismo, se aprueba en el ambito de las Administraciones

publicas:

1. Previa negociaciéon con las organizaciones sindicales, se establecera una
modalidad especifica de jornada a tiempo parcial, con la correspondiente
disminucién retributiva, para la conciliacién de la vida familiar y laboral a la que
podran acogerse quienes tengan a su cargo personas mayores, hijos menores

de 12 afios o personas con discapacidad.

2. Previa negociacién con las organizaciones sindicales, se habilitara a las
Autoridades competentes para que autoricen con caracter personal y temporal,
la modificacion del horario fijo de los empleados y empleadas publicos, con

mantenimiento integro y flexible de la jornada laboral que les corresponda.

3. En las bases de los concursos para la provision de puestos de trabajo de

trabajo se tendra en cuenta, a los efectos de valoracién de los correspondientes
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méritos, las razones de guarda legal de menores o atencibn a personas

mayores.

Asi mismo, en virtud de este mismo Acuerdo, se han aprobado otras medidas

para la igualdad entre hombres y mujeres, entre las que se encuentran:

- Que en la convocatoria de los premios “Principe Excelencia Empresarial”, se
incluya como elemento de valoracion el esfuerzo realizado por las empresas a

favor de la paridad en el empleo y la conciliacidon de la vida laboral y familiar.

- Se aprueba un programa de creacibn de 25 escuelas infantiles en
establecimientos militares en distintas Comunidades Auténomas, recogiendo el
compromiso de que igualmente en la Administracién General del Estado se

adoptaran medidas de esta naturaleza.

Se acuerda ampliar el tiempo de reserva de destino de los militares
profesionales en situacion de excedencia voluntaria para el cuidado de hijos, de modo

que se equipare al del personal de la Administracién Civil.

9.- Garantia de derechos frente a la discriminacion

Ademéas de la referencia necesaria a los articulos 14 y 9.2 de la
Constitucion Espafiola, sobre el principio de igualdad, la prohibicién de discriminacion
por razon de sexo, y la posibilidad de adoptar medidas por parte de los poderes
publicos para el logro de la igualdad real y efectiva, en nuestra legislacion contamos

con disposiciones especificas que desarrollan estos principios constitucionales.

Por lo que se refiere a la garantia de derechos laborales y en particular a la
proteccion frente al despido en relacion con la maternidad y la atencion de
responsabilidades familiares, la Ley 39/1999 introdujo un importante reforzamiento en
la tutela de derechos frente a éste ultimo, estableciendo la presuncién de la existencia

de discriminaciéon en todo despido que se produzca en un periodo de tiempo
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relacionado con la maternidad o el ejercicio de derechos para la atencion de
responsabilidades familiares, salvo que se demuestre que el despido no esta

relacionado con ninguna de estas causas.

En consecuencia dicho despido se estimara como discriminatorio y por tanto
nulo, con la consiguiente readmision de la trabajadora a su puesto de trabajo, salvo

que se demuestre la existencia de causas justificativas no discriminatorias.

El periodo protegido actualmente por dicha presuncion de discriminacion es el
de embarazo, suspension por maternidad, riesgo durante el embarazo, adopcién y
acogimiento, reduccion de jornada por lactancia, por cuidado de hijos y de familiares, y

excedencia por cuidado de hijos y familiares.

La Ley 39/1999 modific6 a su vez la regulacion del despido objetivo,
excluyendo de las ausencias que dan lugar a la aplicaciéon de este despido, las
relacionadas con la suspensiéon por riesgo en el embarazo, asi como las originadas por

enfermedades derivadas del embarazo, parto o lactancia.

Por lo que se refiere a la Jurisprudencia de nuestro Tribunal Constitucional,
éste ha realizado por una parte una labor depuradora de normas sobreprotectoras de
la mujer (recuérdese por ejemplo la Sentencia 229/1992, de 14 de diciembre, por la
que se declaraba la inconstitucionalidad de las normas que prohibian el acceso de la
mujer a trabajos subterrdaneos), al mismo tiempo que ha reconocido que no son
contrarias a la Constitucion Espafiola las disposiciones que tiendan a la tutela de la
mujer trabajadora en relacion con el embarazo y la maternidad, considerando éstos
como factores que permiten introducir distinciones de trato para la proteccion de la

mujer.

Advierte, no obstante, que en otros casos, las diferencias entre trabajadores
por razén de sexo deben examinarse con suma cautela por las repercusiones negativas
que directa o indirectamente pueden tener en la consecucidon de la efectiva igualdad

entre hombres y mujeres.

En materia de discriminacion por maternidad, el Tribunal Constitucional

esparfol sigue la linea de la doctrina del Tribunal de Justicia de las Comunidades
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Europeas, y al igual que éste ultimo, entiende que la discriminacion por maternidad es
una forma de discriminacion directa por razon de sexo y que su prohibicion afecta a
todos los ambitos del empleo: al acceso al empleo y su estabilidad, a la formacion
profesional, y a las condiciones de trabajo... (asi lo declara en su Sentencia de 7 de
junio de 1994).

En cuanto a la proteccion respecto de otras condiciones de trabajo, es

necesario mencionar:

o el articulo 4.2.c) de la Ley del Estatuto de los Trabajadores que recoge el
derecho de los trabajadores a no ser discriminados para el empleo, o una vez

empleados, por razones de sexo.

o el articulo 17 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, que establece la no
discriminacién en las relaciones laborales y contempla la posibilidad de que el
Gobierno adopte medidas a favor de aquellos colectivos que presentan

especiales dificultades para acceder al mercado de trabajo.

o vy el articulo 28 del mismo cuerpo legal, que regula el principio de igualdad
retributiva por trabajos de igual valor, prohibiendo la discriminacién salarial

por razdén de sexo.

Por su parte, la Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo
de 23 de septiembre de 2002, (pendiente de transposicién al derecho espafiol y cuyo
plazo de finalizacién para su integracién en nuestro ordenamiento es el 5 de octubre de
2005), que modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al
empleo, a la formacion y a la promocién profesionales, y a las condiciones de trabajo,
establece entre otras previsiones y de forma especifica, que durante el permiso de

maternidad se tendra derecho a beneficiarse de cualquier mejora en las

condiciones de trabajo a la que hubiera podido tener derecho durante su ausencia”.

LEGISLACION DE AMBITO AUTONOMICO
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Cabe destacar de la misma algunas medidas que resultan algo mas avanzadas que las

que encontramos en la legislacion nacional.

Ley de medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral del

personal al servicio de las Administraciones Publicas de Catalufia
Art. 12 Permiso por nacimiento, adopcién o acogimiento

El progenitor o progenitora que no disfrute del permiso por maternidad tiene derecho a
un permiso de cinco dias laborables consecutivos desde los diez dias siguientes a la
fecha de nacimiento, o a la llegada del menor o la menor adoptado o acogido a la casa
familiar en el caso de adopcién o acogimiento. En el caso de parto, adopcién o
acogimiento multiple, la duracion del permiso se amplia a diez dias si se trata de dos

hijos y a quince si son tres o mas.
Art. 13 Permiso de paternidad

1. El progenitor o progenitora, sin perjuicio del derecho del permiso por
maternidad, tiene derecho a un permiso de paternidad de cuatro semanas
consecutivas desde el final del permiso de maternidad o de la decimosexta
semana posterior al parto o a la adopcién, siempre que tenga la guarda legal
del nifio y el otro progenitor o progenitora trabaje. Este permiso es
incompatible con la autorizacibn de compatibilidad, que queda suspendida de
oficio hasta el final del permiso.

2. El progenitor o progenitora de una familia monoparental, si tiene la guarda legal
exclusiva del hijo o hija también puede disfrutar de este permiso a continuacion

del de maternidad

Ley 7/2004, de 16 de julio, Gallega para la Igualdad de mujeres y hombres

Art. 46 El permiso de paternidad
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1. La Administracion publica gallega reconoce un permiso retribuido a favor de los
progenitores varones empleados a su servicio, sea cual sea la situacion laboral
de la madre, con la duracién de ocho dias naturales, o diez si el parto es
multiple, a computar desde el nacimiento del hijo o hija, la adopcion o el
acogimiento preadoptivo o permanente. Dicho permiso sera acumulable a
cualquier otro derecho reconocido en la normativa de aplicacion, inclusive el
permiso de nacimiento de hijo o hija y, si ambos se acumularan, el de
paternidad se computara desde la finalizacion del permiso de nacimiento del

hijo o hija.

Ley 1/2003, de 3 de marzo, de lgualdad de Oportunidades entre mujeres y

hombres en Castillay Ledén
Art. 16 Medidas de accién positiva para la conciliacién de la vida laboral y familiar

1. Conocer la situacion sobre el reparto de responsabilidades familiares, asi como
sobre las necesidades y servicios existentes para la atencidbn a personas
dependientes.

2. Incentivar que las bajas, permisos o excedencias por motivos de nacimiento de
hijos o cuidado de familiares sean solicitados por el padre para facilitar la vida
profesional de la mujer.

3. Promover la incorporaciobn de los hombres a las tareas domésticas vy
responsabilidades familiares.

4. Valorar y hacer visible el trabajo realizado en el ambito familiar
Crear nuevas férmulas y servicios para conseguir una adecuada conciliacion de
la vida familiar y laboral.

6. Incentivar a las empresas para que realicen acciones positivas de conciliacion
de la vida familiar y laboral

7. Con el fin de fomentar el permiso parental compartido, las Administraciones
Publicas incentivaran, en la contratacion y subvenciones, a las empresas que

incluyan acciones tendentes a conseguir dicha finalidad

Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la igualdad de mujeres y hombres (Pais

Vasco)
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Art. 35

Las administraciones publicas vascas promoveran que los hombres se
corresponsabilicen del trabajo doméstico. Asi mismo, adoptaran las medidas oportunas
para que las normas que desarrollen lo previsto en el art. 49 incluyan medidas que

promuevan la corresponsabilidad de los hombres en dicho ambito.

Art. 48

La Administracion de la Comunidad Autdnoma otorgard ayudas a los trabajadores y
trabajadoras que se acojan a excedencias, permisos y reducciones de jornada para
atender a las necesidades domeésticas y cuidado de personas dependientes. Las
normas que regulen las citadas ayudas han de prever medidas dirigidas a facilitar la
reincorporacion de las personas que se acojan a ellas, asi como evitar que resulten

perjudiciales en su desarrollo profesional.

Ley 972003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la igualdad entre mujeres y

hombres de la Comunidad Valenciana

Art. 19 Permisos parentales

Con el fin de fomentar el permiso parental compartido, la administracion autonémica
pondra en marcha campafas de sensibilizacién y tomara medidas que incentiven a las
empresas y al personal a su servicio.

Art. 27. Plan Integral dela Familia e Infancia

EL Gobierno Valenciano incluira en la planificacion de sus actuaciones en materia de
familia e infancia, medidas dirigidas a facilitar la corresponsabilidad y ejercicio

conjunto de las cargas familiares y procurar la igualdad real de mujeres y hombres en

la esfera de las tareas domeésticas.
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MODIFICACIONES LEGALES EN TRAMITACION PARLAMENTARIA: PROYECTO
DE LEY PARA LA IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y HOMBRES 2006

La futura Ley tiene entre otros objetivos transponer al ordenamiento espafol las dos
ultimas Directivas europeas en materia de igualdad de trato ( D. 2002/73/CE, relativa
a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se
refiere al acceso al empleo, la formacién y promocion profesionales y a las condiciones
de trabajo, y D. 2004/113/CE sobre la aplicacion del principio de igualdad de trato

entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y su suministro).

Entre los aspectos que inciden en la conciliacion y el fomento de la corresponsabilidad,
resultan destacables dos de los principios rectores de la futura Ley: la transversalidad
del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres y la educacién para la
igualdad de mujeres y hombres.

El Proyecto recoge en la Exposicion de Motivos que “..... se reconoce el derecho a la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y se fomenta una mayor
corresponsabilidad entre mujeres y hombres en la asuncién de obligaciones familiares,
criterios inspiradores de toda la norma que encuentran aqui su concrecibn mas

significativa”.
Algunas de las medidas introducidas por el Proyecto de Ley son:
v Flexibilidad de jornada
El trabajador tendra derecho a adaptar la duracion 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 negociacion colectiva
o0 en el acuerdo a que llegue con el empresario, respetando, en todo caso, lo

previsto en aquélla.

v' Lactancia y reduccién de jornada
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Con relacibn a la lactancia se reconoce el incremento de su duracion
proporcionalmente en los casos de parto multiple y el derecho a acumular el
periodo de lactancia, por voluntad de la mujer, pudiéndolo ejercer tanto el

padre como la madre.

Por otra parte prevé el derecho a una reduccién de jornada de la persona que
tenga a su cargo a un menor de 8 afios 0 una persona con discapacidad fisica,
psiquica o sensorial, que no desempefie una actividad, con disminucion
proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de

la duracion de aquélla.
v Vacaciones

Se recoge el derecho a disfrutar de las vacaciones en fecha distinta a la de la
incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso, por motivos del embarazo,
el parto, la lactancia natural, o la adopcion, al finalizar el periodo de

suspension, aunque haya terminado el afio natural a que corresponda.
v Suspension del contrato por maternidad

En caso de fallecimiento de la madre, con independencia de que ésta realizara o
no algun tipo de trabajo, el padre podra hacer uso de la suspensién por
maternidad que corresponda.

En el supuesto de discapacidad del hijo o del menor adoptado o acogido, la
suspension del contrato por maternidad tendra una duracién adicional de dos

semanas. Es un derecho al que pueden acogerse el padre o la madre.
v" Permiso de paternidad

Suspension del contrato de trabajo durante 8 dias ininterrumpidos ampliable en
dos dias mas por cada hijo a partir del segundo. Se trata de un permiso
individual e intransferible, al margen del permiso compartido por maternidad.

De este permiso podran beneficiarse también los trabajadores autbnomos.

v"  Excedencia voluntaria
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Se rebaja el periodo minimo de excedencia de dos afios a cuatro meses.

v Excedencia por cuidado de familiares
Se amplia a dos afios la excedencia por cuidados de familiares
v Planes de igualdad

En las empresas de mas de 250 trabajadores las medidas de igualdad deberan

dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad

En cuanto a las medidas que fomentan la asuncidon de responsabilidades por parte de
los hombres se reconocen ciertos avances como el reconocimiento del permiso de
paternidad de ocho dias, si bien la duraciéon prevista para dicho permiso esti todavia
muy lejos del permiso de paternidad de cuatro semanas demandadas por los

principales sindicatos.

V. LA NEGOCIACION COLECTIVA EN MATERIA DE CONCILIACION

Antes de recoger una muestra de algunos ejemplos de buenas practicas con los que
contamos en nuestra negociacidon colectiva, presentamos un breve resumen de cual es
la situacibn a grandes rasgos del tratamiento de la conciliacibn en la regulacion

convencional.

Los convenios colectivos en Espafia presentan notables avances en materia de
conciliacion en relacion con la negociaciéon colectiva de épocas anteriores, si bien

persisten todavia algunos problemas al respecto.

En general se aprecia un incremento del tratamiento de algunas figuras relacionadas

con la conciliaciéon, lo que sin duda debe valorarse positivamente, aunque todavia no
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puede considerarse que los convenios colectivos recojan una regulacion suficiente, con

un enfoque adecuado y eficaz.

Es notable el incremento de la regulacion convencional de las reducciones de jornadas
por razones familiares, de los permisos retribuidos y no retribuidos para la atencién de

responsabilidades familiares y del permiso y la reduccion por lactancia.

Asi mismo los convenios colectivos vigentes evidencian el importante esfuerzo que se
ha realizado en los ultimos afios para adaptar el contenido de los mismos a las
novedades introducidas por la legislacion especifica sobre conciliacion (Ley 39/1999 y
otras disposiciones posteriores), y para introducir, aunque de forma escasa, mejoras
respecto de lo establecido por las normas legales, aunque aun no se ha logrado de
forma generalizada que todos los convenios estén actualizados y que recojan mejoras

respecto de las disposiciones legales.

Algunas de estas mejoras se dirigen a fomentar la corresponsabilidad de los varones,
aungue estas medidas no son demasiado frecuentes. La mayoria de las mejoras, por lo

general, se refieren a ampliaciones de la duracidon de permisos.

Como aspectos a mejorar en el tratamiento de la conciliacién y la corresponsabilidad

en la negociacién colectiva, cabrian destacar:

v' La ausencia de medidas dirigidas a la conciliacién de la vida personal y laboral.

La conciliacion no debe reducirse al ambito familiar.

v La escasez de medidas dirigidas a los varones para fomentar Ila
corresponsabilidad. Es necesario que la negociacién colectiva insista en este

aspecto.

v' La escasa presencia en la regulacién convencional sobre otros aspectos distintos
de los permisos, para abordar el tratamiento de la conciliacion. La conciliacion
no debe limitarse a la regulacién de permisos. Son importantes también
aspectos como el tipo de contratacion, la organizacion del trabajo y de los
tiempos de trabajo, las retribuciones, las ayudas econOmicas, Ilas

infraestructuras de atencion de familiares dependientes, etc.
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v' Pero sobre todo es muy importante que la conciliacion deje de tener un enfoque
dirigido en exclusiva a las mujeres y que se desligue definitivamente de los
aspectos relativos a la maternidad biolégica de la mujer, (la proteccién durante
el embarazo y la lactancia no deberiamos considerarlo como un tema de
conciliacion; es una proteccion juridica diferenciadora respecto del hombre, que
esta justificada por razones de salud), la conciliacibn es otra cosa distinta y
debe afectar por igual a hombres y mujeres. Todavia persiste con frecuencia la
feminizacion de derechos relacionados con la asuncién de responsabilidades
familiares en los convenios colectivos, con el consiguiente efecto negativo y
discriminatorio que tal hecho tiene para la vida personal y profesional de las

mujeres.

v" La regulaciéon de la conciliacién debe dirigirse fundamentalmente, mediante la
ayuda de las medidas de accién positiva si es necesario, a la ruptura de roles

sexistas en la familia y en el trabajo.

v' La regulacion de la conciliacion debe poder aplicarse a todas y todos los
trabajadores. En la actualidad, los beneficios de la conciliacién no llegan en la

practica a todos los trabajadores.

Algunos ejemplos de buenas practicas en la negociacién colectiva

v" Uso del lenguaje no sexista que evita la reproduccion de roles

sexistas en la asuncién de responsabilidades familiares.

La mayoria de los convenios utilizan redacciones en femenino para referirse
a la asuncioén de responsabilidades familiares, mientras que por lo general el

resto del contenido del convenio esta redactado en masculino.

Por ello consideramos una buena practica la de aquellos convenios que
utilizan el género neutro, o el género masculino y femenino al mismo
tiempo, en toda su redaccion sea cual fuere la materia a tratar, y

especialmente en aquellas relacionadas con las responsabilidades familiares.
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En el caso del permiso o reduccion de jornada, es ademas especialmente
importante este aspecto, porque la disposicion legal que regula este derecho
esta redacto de forma que lo atribuye de entrada a la mujer trabajadora,
aunque finaliza reconociendo que puede hacer uso del mismo también el

padre trabajador.

Ej. Convenio Colectivo de la Fundacién Caja de Ahorros y Pensiones de

Barcelona
Art. 22 g) “Los/las trabajadores/as, por lactancia de un hijo menor de nueve

meses, tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo,.......

v Fomento del disfrute por parte de los varones del permiso de

maternidad compartido.

Una forma de incentivar el uso del permiso de maternidad compartido por
parte de los varones y con ello la corresponsabilidad, es premiar con tiempo
de permiso retribuido adicional a los varones que disfruten de parte del

permiso de maternidad compartido.

Ej. Convenio Colectivo del personal laboral de la Administraciéon del

Principado de Asturias.

Art. 27 D. “El personal laboral masculino tiene derecho a una semana de
permiso retribuido siempre que haya solicitado al menos 15 dias de permiso
de maternidad. Si el permiso solicitado fuera superior a un mes natural se

otorgaran dos semanas”.

v Ampliacién del permiso por hijo nacido, adopcién o acogimiento

Actualmente, los padres tienen derecho a un permiso de dos dias por
nacimiento de hijo, adopcién o acogimiento y cuatro dias en caso de que se

precise desplazamiento.
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En algunos convenios colectivos la duracién de este permiso se amplia.

Ej. IV Acuerdo Marco de Repsol-YPF

“Se amplia la regulaciéon de los convenios hasta llegar a los 10 dias
naturales de permiso, que se disfrutaran inmediatamente después del
nacimiento. Para el personal de turno se garantizara al menos 5 dias
laborables de disfrute”.

v' Flexibilizacién de jornada para varones por paternidad

Se trata de una medida que puede favorecer la corresponsabilidad

Ej. Convenio Colectivo de la Fundacién Caja de Ahorros y Pensiones de

Barcelona

Art. 22 g) “... El padre durante el primer mes a contar desde el nacimiento
de su hijo, tendrd derecho a flexibilizar su jornada y horario diario de
trabajo, si bien en coOmputo semanal habra de cumplir en todo caso la
jornada ordinaria establecida en el presente Convenio Colectivo.

v" Acuerdo de Medidas de conciliaciéon de la vida personal y laboral

Ej. Acuerdo de medidas de conciliacion de la vida personal y laboral en

Barclays Bank de mayo de 2006 (XX Convenio Colectivo de Banca 2005-
2006)

V1. OTRAS PRACTICAS NACIONALES

EMPRESA
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v Politicas de luces apagadas y sobre prevencion de la extension de la

jornada laboral

En algunos casos estas politicas consisten en hacer un seguimiento de las
personas que trabajan mas de lo estipulado en su jornada laboral para
analizar cual es la causa del problema que causa dicha extension, cuando no
es posible que literalmente se apaguen las luces y se termine la actividad

laboral para todos los trabajadores a partir de una hora.

Ej. Direccién de Relaciones Laborales de FITMAN, S. A. (MRW)

“Debido a la actividad econdmica que desarrollan (transporte urgente) no es
posible establecer una politica de luces apagadas en sentido literal, ya que
la actividad no cesa las 24 horas del dia. Lo que si se hace es hacer un
seguimiento de las personas que extienden su jornada laboral para detectar
la causa del problema; sobrecarga de trabajo o mala gestién del tiempo, y

de este modo se buscan soluciones para evitar estas malas practicas.”

v Cursos de gestion del tiempo y prevencion del estrés

En algunos casos, se ofrecen este tipo de cursos dentro de la formacién
continua que la empresa pone a disposicion de los trabajadores de su
plantilla dentro de la jornada laboral. Su objetivo es lograr una optimizaciéon
del tiempo dentro y fuera de la jornada laboral, e intentar promover que no

se trabajen horas extras.

Ej. Departamento de Recursos Humanos de Repsol YPF

“Dentro de la formaciéon continua dentro de la empresa se desarrollan cursos

de optimizacion del tiempo y gestion del estrés...”

v' Politicas de igualdad

Ej. Departamento de Iqgualdad y diversidad del Grupo Barclays Bank
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“... La persona responsable del area de Igualdad y Diversidad es quien se
encarga de llevar el seguimiento del desarrollo de las medidas de
conciliacidon y su impacto en la plantilla e impulsar o modificar medidas que
faciliten esta cuestion. Entre éstas, destaca la difusion de los casos de
permisos disfrutados por varones para cuidados de descendientes y
personas dependientes entre el resto de la plantilla, para visibilizar esta

posibilidad e impulsar que mas varones se acojan a las mismas.”

v Comité de seguimiento de las medidas de conciliacion
Con el fin de asegurarse de que las medidas recogidas en los convenios y
en los acuerdos internos de empresa se estan aplicando y se pueda evaluar
el impacto de las medidas de igualdad y conciliacion, en algunas empresas

se han creado comités de seguimiento.

Ej. Acuerdo para la lgualdad de mujeres y Hombres en BBVA

“El Observatorio de lgualdad, creado en julio de 2005, puede proponer la
aplicacion de acciones positivas una vez que se valore el impacto de las
medidas de igualdad y conciliacién en la plantilla de la empresa, y se redne
dos o tres veces al afio. El Departamento de Relaciones Laborales facilita al
Observatorio los datos desagregados por sexo Yy segun categorias
profesionales, de modo que las personas que forman parte de éste puedan
evaluar el impacto de las medidas y la necesidad de implementar, ampliar o

modificar alguna de ellas.”

v Acuerdo de Medidas de Conciliacion de la Vida Personal y Laboral,
aprobado en mayo de 2006. Grupo Barclays Bank Espafia (XX
Convenio Colectivo de Banca 2005-2006).

- Ampliacion permiso por nacimiento de hijo hasta 5 dias laborables

consecutivos
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v Acuerdo sobre medidas de conciliacion de la vida familiar y personal
con la laboral del Grupo Banco Sabadell, S.A. de 16 de diciembre de
2005 (anexo I)

INSTITUCIONES PUBLICAS

En el Ambito Nacional

v" 1V Plan de lgualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres
(2003-2006)

Actuacioén 7.1.1. Estudiar la posibilidad de ampliar el permiso de paternidad,
para los hombres que disfruten de maternidad, durante, al menos cuatro

semanas.

Actuacién 7.1.2. Maodificar la normativa laboral vigente, con el fin de incluir,
como causa de nulidad del despido, el que se produzca durante el disfrute
del permiso de paternidad, asi como asegurar que no se modifiquen las

condiciones de trabajo por este motivo.

Actuacion 7.2.1. Realizar un estudio sobre el disfrute de los permisos
parentales, que permita conocer y detectar las causas por las que los

hombres no hacen uso de estos derechos.

Actuacion 7.2.9. Realizar campafas de sensibilizacion, dirigidas a ala
sociedad, sobre los beneficios de compatibilizar la vida familiar y laboral, en
las que se promueva la implicacion de los hombres en las tareas

domésticas.

v Plan Nacional de Accién por el Empleo del Reino de Espafia 2004

Anexo VIl 6.3 Establecer medidas efectivas que faciliten la conciliacién de la

vida familiar y laboral: Contemplar medidas que contemplen y favorezcan el
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reparto equilibrado de tareas familiares entre trabajadores y trabajadoras,
incentivando a los primeros a que hagan uso de los permisos y excedencias.

Establecer un permiso de paternidad especifico.

En el Ambito de la Administracion Publica

Plan concilia

El 7 de diciembre de 2005 se firmé el Acuerdo del denominado Plan Concilia que entré

en vigor el 2 de enero de 2006.

Dicho Acuerdo fue firmado por el Ministro de Administraciones Publicas vy

representantes de los sindicatos UGT, CSI-CSIF y SAP.

El objetivo de este plan, es “mejorar las condiciones de trabajo de los empleados

publicos, para incrementar la calidad de los servicios que se ofrecen a los ciudadanos”.

Concilia introduce importantes novedades en cuanto a flexibilizacién del horario y a la
conciliaciéon de la vida laboral y familiar de los empleados publicos de la Administracion
General del Estado, en linea con la normativa laboral mas avanzada en los paises de

nuestro entorno.

Las medidas mas destacadas del Plan son:

Horarios: Flexibilizacion. 18:00 horas como limite

Se mantiene el nUmero de horas semanales pero se reduce la parte fija del horario, de
9:00 a 17:00 horas con una interrupcion minima para la comida para el horario de
mafnana y tarde. La parte flexible alcanza de esta manera un tercio del total, y la

jornada laboral nunca podra rebasar las 18:00 horas.
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Padres

Concesion de diez dias de permiso de paternidad por nacimiento, acogimiento o
adopcion de un hijo, a disfrutar por el padre a partir de la fecha de nacimiento, de la
decision administrativa o judicial de acogimiento o de la resolucién por la que se

constituya la adopcion.
Madres

Sustitucion, con caracter opcional, del permiso de lactancia de los hijos menores de 12

meses por un permiso que acumule en jornadas completas el tiempo correspondiente.
Acumulacion de vacaciones

Derecho de los empleados publicos a acumular el periodo de vacaciones al permiso de

maternidad, lactancia y paternidad, aun habiendo expirado ya el afio natural.

Cuidado de hijos y personas dependientes

Ampliaciéon de la reduccién de jornada a quienes tengan a su cuidado directo hijos
menores de 12 afios. Actualmente la normativa afecta a los padres con menores de
seis afos.

Derecho a flexibilizar en una hora el horario fijo de jornada para quienes tengan a su
cargo personas mayores, hijos menores de 12 afios o personas con discapacidad y a
quien tenga a su cargo directo a un familiar con enfermedad grave hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad. Hasta ahora esta medida tenia caracter

excepcional, previa aprobaciéon del responsable de la unidad.

Concesion, con caracter excepcional, personal y temporal, y previa autorizacién del
responsable de la unidad, de la modificacién del horario fijo en dos horas por motivos
relacionados con la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral y en los casos de

familias monoparentales.
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Derecho a solicitar una reducciéon del 50% de la jornada laboral durante un mes, con
caracter retribuido, para atender el cuidado de un familiar en primer grado, por razén

de enfermedad muy grave.

Ampliacién a tres afios del periodo maximo de excedencia al que tienen derecho los
empleados publicos para el cuidado de un familiar a su cargo, hasta el segundo grado
de consanguinidad. Durante los dos primeros afos se reserva el mismo puesto de
trabajo tanto para la excedencia por cuidado de hijos como para el cuidado de
familiares. A partir del tercero, se garantiza un puesto en la misma localidad y de igual

nivel y retribucion.
Partos prematuros

Derecho del empleado publico a ausentarse dos horas diarias retribuidas en los casos
de nacimiento de hijos prematuros o que tengan que permanecer hospitalizados
después del parto. En dichos supuestos, el permiso de maternidad podra computarse a

partir de la fecha del alta hospitalaria.

Fecundacion asistida

Derecho a ausentarse del trabajo para someterse a técnicas de fecundacion asistida
por el tiempo necesario para su realizacién y previa justificacion de la necesidad dentro
de la jornada de trabajo.

Adopcion

Derecho a un permiso de dos meses en los supuestos de adopciéon internacional,
cuando sea necesario el desplazamiento previo de los padres al pais de origen del

adoptado, manteniendo las retribuciones basicas del salario.

Asi mismo se reconocen los permisos retribuidos en los casos de adopcidon o

acogimiento a menores de 6 afos.

Permisos por el tiempo indispensable
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Para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter publico o personal y los

relacionados con la conciliacion de la vida familiar y laboral.
Discapacidad

Empleados publicos que tengan hijos con discapacidad. Tendran dos horas de
flexibilidad horaria diaria, a fin de conciliar los horarios de los centros de educacion

especial con los propios puestos de trabajo. Igualmente, tendran derecho a ausentarse
del trabajo para asistir a reuniones de coordinacidon y apoyo.
Formacion Continua

Los empleados publicos podran recibir y participar en cursos de formaciéon durante los
permisos de maternidad, paternidad, asi como durante las excedencias por motivos

familiares.
Proteccidn integral contra la violencia de género

La empleada publica victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar
el puesto de trabajo podréa solicitar un traslado en distinta unidad administrativa o en

otra localidad.

Igualmente tendra derecho a una excedencia, para hacer efectiva su proteccién o su
asistencia social integrada, sin necesidad de haber prestado un tiempo minimo de
servicios y sin plazo de permanencia en la misma. Durante los dos primeros meses de

esta excedencia se percibiran retribuciones integras.
Todas estas medidas conforman Concilia, que es el desarrollo de uno de los puntos del

acuerdo alcanzado con los sindicatos, dentro de la Declaracion para el Dialogo social en

las Administraciones Publicas, firmado, el 21 de septiembre de 2004.

En el ambito de las comunidades auténomas
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v Planes de Igualdad

Normalmente recogen entre sus objetivos dos lineas basicas de actuacion en
relacion con la corresponsabilidad y el fomento de la asuncién de
responsabilidades familiares por parte de los hombres: sensibilizacion social

e incentivos relacionados con el tiempo de trabajo.

Ej. (111 Plan de Accién positiva para las mujeres de Aragdén).

- Actividades de sensibilizacion dirigidas especialmente a hombres, para
que se impliqguen en la atencidon y educacion de hijos y cuidado de
personas dependientes.

- Actividades, cursos y jornadas para sensibilizar a la comunidad
educativa sobre la necesidad de fomentar la corresponsabilidad familiar.

- Fomentar la corresponsabilidad en el cuidado de familiares, incentivando

que los permisos y licencias sean disfrutados por hombres.

v" Planes de empleo

En alguno de estos planes se encuentran algunas propuestas de actuaciéon

en esta materia como:

Ej. Plan de empleo de Castilla y Ledn

Subvencién de 120.000 pts. por cada tres meses al trabajador que reduce

jornada en un 50% por motivos familiares, con un maximo de 300.000

v" Planes de familia

Ej. Plan de Familia del Pais Vasco

Subvencién anual de 400.000 pts. a la trabajadora y 500.000 pts. al
trabajador que opte por acogerse a la excedencia parental, con una
duraciéon maxima de tres afos. Subvencion de 300.000 pts. anuales a la

trabajadora y 400.000 pts. anuales al trabajador que solicite reduccion de
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jornada por motivos familiares cuando ésta sea la mitad, y de 225.000 pts.
anuales a la trabajadora y de 300.000 pts. anuales al trabajador cuando la

reduccién sea de un tercio.

v" Orden 10/09/02 de 13 de septiembre de la Junta de Comunidades

de Castilla —La Mancha

Establece una subvencion de 900 € a varones que pidan al menos un mes
de excedencia para el cuidado de descendientes y que hayan disfrutado de

tres semanas de baja por paternidad en Castilla La Mancha.

Para la concesion de esta subvencion se exige que la madre del menor
resida habitualmente en Castilla-La Mancha y que la madre y el padre
trabajen por cuenta ajena, y que en el caso de la madre, que la empresa

esté radicada en Castilla- La Mancha.

v Acuerdo 972004, de 22 de enero, de la Junta de Castilla-Le6n por el
gue se acuerda la Estrategia Regional para facilitar la conciliacion de

la vida familiar y laboral

Subvenciona a los trabajadores residentes en Castilla Ledn que disfruten de
la totalidad del permiso de maternidad cedido por la madre (10 semanas)
con 750 €. Los periodos de disfrute inferior al maximo permitido se

subvencionan proporcionalmente en funcién de su duracién.

v Subvencion del Gobierno Balear a mujeres y hombres que reduzcan

su jornada para el cuidado de descendientes en el 2003 y 2004

Se establecen distintas subvenciones para hombres y para mujeres con el

fin de fomentar que sean los hombres los que se acojan a la reduccion.

Por ej. En el supuesto de mujeres la subvencién era de 150 € mensuales
hasta un maximo de 1800 € por causa que origine la reduccion, mientras
que si se trata de hombres esas cifras aumentaban a 180 € y a 2.160€

respectivamente.
46

Secretaria para la Igualdad UGT Esparfia
Departamento Confederal de la Mujer UGT
Septiembre 2006



&

v Subvenciones del Gobierno Vasco para hombres y mujeres que se

acojan a una excedencia o reduccion de jornada para cuidado de

descendientes

Subvencién de 3000€ anuales a los varones contratados que se acojan a

una excedencia para cuidar a descendientes, ..... Existen subvenciones

también para las mujeres por los mismos motivos, pero son de menor

cuantia .......

VIIl. CONCLUSIONES

Hablar de conciliacién significa reconocer la existencia de un conflicto. En este caso,

de un conflicto que haga posible compatibilizar la vida laboral y profesional con la

vida familiar y con la vida personal en un plano de igualdad. La Real Academia

Esparfola define conciliacion como la accion y efecto de conciliar y desde el punto

de vista del derecho significa la posibilidad de llegar a un acuerdo para resolver el

conflicto.

1.

A pesar de la evolucién experimentada en nuestras normas juridicas y
en el contenido de nuestros convenios colectivos, los trabajos
domeésticos y las responsabilidades familiares siguen siendo atribuidos
socialmente a las mujeres y son asumidos en su mayor parte por el
colectivo femenino. Esto implica que aunque el problema de Ila
conciliacién no sea “un problema de mujeres”, sino de toda la sociedad
en su conjunto y de todos y cada uno de los individuos que la
componen, son las mujeres quienes sufren los efectos negativos y
discriminatorios de la ausencia de conciliacion, mientras que para los
hombres sencillamente las responsabilidades al margen del trabajo no

existen.

En un intento de resolver este conflicto, las mujeres se han visto

forzadas a buscar soluciones individuales que no han podido solventar
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los efectos discriminatorios e injustos que ello conlleva. Es muy
revelador el hecho de que la descarga parcial de responsabilidades
domeésticas de las generaciones mas jovenes haya sido posible en buena
medida gracias al apoyo y la ayuda de otras mujeres de la estructura
familiar. El papel de las abuelas en la familia y de las mujeres
inmigrantes que se concentran en los trabajos domésticos y en la
asistencia personal, son un claro ejemplo de ello. Ain a pesar de ello,
los efectos discriminatorios en el ambito laboral, familiar y personal son
evidentes, al igual que lo son para las mujeres que ayudan a resolver el

conflicto de forma gratuita o mal remunerada y de forma precaria.

Nuestro ordenamiento juridico y la negociacion colectiva, en buena parte
siguiendo los pasos del primero, han dado una respuesta muy limitada al
problema de la conciliacién, adoptando medidas que en su mayoria
contemplan Unicamente algunos aspectos del tiempo de trabajo. La
mayoria de las medidas articuladas hasta el momento se dirigen a
establecer excepciones en la regulacion de las jornadas, de Ilos
descansos y de los permisos. No se contemplan otros aspectos como
pueden ser los relacionados con otros elementos de la organizacién del
trabajo, con el mantenimiento econdmico de la unidad familiar que
influye decisivamente sobre los tiempos de trabajo, con la influencia que
tiene en esta materia la precariedad en el empleo, ni con la necesidad de
romper la asignacién de roles sexistas en la familia, en la empresa y en

la sociedad.

Para lograr el efecto de conciliar es necesario tener en cuenta todos los
aspectos que puedan incidir en la misma, dar una repuesta de caracter
social, con politicas publicas encaminadas a realizar una buena y eficaz
planificacién del sistema de proteccion social, de natalidad, de atencion a
las personas dependientes, de caracter educativo, fiscal, de fomento de
la asuncion de responsabilidades familiares y domésticas por parte de los

hombres, etc.
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Nuestro ordenamiento juridico vigente sigue reproduciendo la atribucion
de roles en funcion del sexo y manteniendo la division sexista de la

actividad doméstica y la actividad profesional.

La propia Ley de Conciliacion de 1.999 es un ejemplo de ello; su
contenido se dirige en su mayor parte a las mujeres trabajadoras:
resulta especialmente reveladora la regulacion del permiso de

maternidad.

El permiso de maternidad es un derecho cuya titularidad pertenece sélo
a la mujer trabajadora y que puede ceder en parte al padre si quiere,
pero no existe un permiso de paternidad: Debemos recordar que a
excepcion de las seis primeras semanas tras el parto, establecidas para
la recuperacion de la salud de la madre, el resto hasta dieciséis semanas
son para el cuidado del hijo. Si la division de roles no se mantuviera, la
legislacion deberia haber establecido un permiso para el cuidado del hijo
de igual duracién para la madre y para el padre. Asi mismo, el permiso
de maternidad correspondera a la madre en cualquier caso, sea el padre
trabajador o no, mientras que la madre no podra ceder parte del permiso
al padre si éste no trabaja (es decir que nuestra legislacion entiende que
en todos los casos, ha de ser la madre la que se encargue de cuidar del

hijo en los primeros meses).

El contenido de nuestros convenios colectivos pese a no estar muy
alejado de lo regulado legalmente, recoge no obstante algunos ejemplos

de medidas mas avanzadas que las legislativas.

Las medidas adoptadas hasta ahora por nuestro ordenamiento juridico y
por la mayoria de nuestros convenios colectivos no contemplan la
realidad de las relaciones laborales de nuestro mercado de trabajo.
Estan disefladas pensando en trabajadores y trabajadoras que cuentan
con una relacion estable y suficiente de trabajo (con contrato indefinido,

a tiempo completo y con una retribucion suficiente).
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La regulacion legal de la conciliacion de la vida laboral y familiar esta
pensada para el modelo de vida familiar tradicional y no contempla la
nueva realidad de la unidad de convivencia familiar; parejas de hecho,
familias monoparentales, parejas homosexuales, etc. En este aspecto,
los convenios colectivos han sido mas sensibles que la norma juridica en
vigor, y recogen, aunque no de forma generalizada, clausulas en las que

se empiezan a reflejar algunos de los nuevos modelos de familia.

Hablar de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal conlleva
necesariamente hablar de flexibilidad “para los trabajadores” que
permita a éstos combinar y armonizar las distintas esferas de su vida.
Flexibilidad en los tiempos de trabajo para el desempefio de la
prestacion laboral, flexibilidad en los espacios, facilitando la posibilidad
del teletrabajo en aquellas actividades en las que sea posible y
flexibilidad en la remuneraciéon, estableciendo un equilibrio adecuado
entre tiempo de trabajo y salario y utilizando las mejoras o beneficios
sociales para los fines que cada trabajador entienda oportunos dentro

del sostenimiento de la unidad familiar, salud, educacién, vivienda, etc.

Es necesaria la aplicacion de medidas de acciéon positiva para lograr la
igualdad real y el reparto equitativo de las responsabilidades domésticas
y familiares. Dichas medidas pueden estar dirigidas a evitar o prevenir
situaciones futuras, a corregir y eliminar la discriminacibn y/o a
compensar a quienes han venido sufriendo una situacion de

discriminaciéon para eliminar los efectos que ha causado.

Las medidas previstas, tanto por la legislacion como por la mayoria de
los convenios colectivos, para resolver los problemas de conciliacion se
centran basicamente en la conciliacion de la vida familiar y profesional,
olvidando la conciliacion con la vida personal, mas alla de las

responsabilidades familiares.

Es necesario tener en cuenta que aun siendo el ordenamiento juridico un
instrumento fundamental en el reconocimiento de los derechos de

igualdad y la defensa de los mismos, existen otras vias tan eficaces
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como necesarias, para construir una sociedad mas justa y mas
igualitaria. En materia de no-discriminacién entre hombres y mujeres y
de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal juegan un papel
importantisimo la educacion y los medios de comunicacion. No debemos
olvidar que todavia en nuestra actualidad los medios de comunicacion
siguen reproduciendo y perpetuando la atribuciéon de roles sexistas

discriminatorios
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ANEXO 1

En Barcelona, a 16 de diciembre de 2005
REUNIDOS
De una parte:
En representacion del GRUPO BANCO DE SABADELL, S. A., -
- Juan Cruz Alcalde Merino
- Enric Badia Ejarque

- José Antonio Soler Leén

Y de otra:

En representacién de Comfia CC.00

- M. JesUs Paredes Gil
- Maria Garcia Garcia

- Natalia Bahi Carner

En representacién de FES - U.G.T.

- Juan Sanchéz Fernandez
- Maria Luisa Torronteras Pérez

- Juan Antonio Lépez Carpio

En representacién de FESIBAC - C.G.T.

- Francisco Javier lzquierdo Jiménez
- Antonio Martinez Montariés

- Isabel Padilla Méndez

En representacién de CSA

- Jordi Castell Ferro

En representacién de C. C. y P.

- lldefonso Hernandez Chavez
- Juan Luis Nufio Cabeza

- Maria Antonia Soley Ginestos

Se reconocen reciprocamente la capacidad suficiente para llevar a cabo el siguiente:

ACUERDO SOBRE MEDIDAS DE CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y PERSONAL CON LA LABORAL
OBJETIVOS

1. Procurar una mejor adaptacion entre las personas y la empresa; es decir, entre el desarrollo integral de
las personas que componen la empresa y los objetivos de ésta. Ayudando a los empleados a conseguir
un equilibrio adecuado entre las responsabilidades laborales con las familiares y la vida personal.
Aumentando la flexibilidad organizativa de la empresa.
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2. Adaptar la empresa a los cambios que se producen en la sociedad, relativos a la familia, los indicadores
sociales y los habitos y costumbres.

3. Proteger la maternidad, el cuidado de los hijos y las personas dependientes, favoreciendo la plena y
normal integracién de la mujer y del hombre en la empresa.

4. Implantar estrategias de accion positiva y de practicas no discriminatorias, en la gestion de recursos
humanos.

AMBITO TEMPORAL Y DE APLICACION

El presente Acuerdo entrara en vigor a la fecha de su firma, y tendra una vigencia hasta 31 de diciembre de
2007, prorrogandose por periodos anuales de forma automatica, salvo previa denuncia expresa por parte del
Banco o por la mayoria de la representacion sindical firmante.

El conjunto de estas condiciones que, globalmente, suponen una mejora de los minimos establecidos,
quedara compensado y absorbido por cualquier mejora que por via legal o convencional pudiera
establecerse. Asimismo lo no regulado en este Pacto, se regird por las normas legales y convencionales
vigentes en cada momento.

MEDIDAS

FLEXIBILIDAD HORARIA

Con la finalidad de ayudar en lo posible a la plantilla en la conciliacion de su vida personal y familiar con la
laboral, salvadas las necesidades del servicio, la empresa establecerda medidas de flexibilidad horaria, para
cubrir las necesidades de quienes tengan a su cargo hijos menores de 7 afios, o deban atender a familiares
hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad, discapacitados o mayores de 65 afios. 2

Se tendran en cuenta las necesidades especiales del personal que tiene hijos con discapacidad psiquica,
fisica o sensorial a las que se les tiene que garantizar, como minimo, una flexibilidad horaria que les permita
conciliar los horarios de los centros de educacion especial u otros centros donde el hijo o la hija reciba
atencién, con el horario laboral, todo ello sin perjuicio de las necesidades del servicio.

PERMISOS ESPECIALES NO RETRIBUIDOS

Como ampliacién al art. 27.6 y 7 del CCB y art. 7.b del Acuerdo de Beneficios Extra-Convenio del 19 de
marzo de 2001 del Grupo Banco Sabadell, se establece que el personal con mas de dos afios de servicio
efectivo en la empresa tendré derecho a disfrutar de permisos especiales no retribuidos de entre 1 semana y
6 meses, con reingreso automatico en la misma plaza a la finalizacién del permiso, siempre que se soliciten
con 1 mes de antelacién en los siguientes casos:

1. Para estudios. Este permiso no podra solicitarse mas de una vez cada 2 afos.
2. Por adopcién internacional o por sometimiento a técnicas de reproduccion asistida.

3. Por accidente y/o enfermedad grave que requieran hospitalizaciéon o acompafiamiento en la asistencia
médica de parientes hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad.

4. Por asuntos personales. Este permiso no podra solicitarse mas de una vez cada 2 afos.

Durante estos periodos se mantendran las condiciones financieras y de préstamos existentes que tenga
reconocidas en el momento de coger dicho permiso.

En los permisos de los casos 2 y 3 no sera necesario el periodo previo de carencia de 2 afios de antigliedad y
se podran pedir con solo una semana de antelacion.

REDUCCION DE JORNADA NO RETRIBUIDA
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La reduccion de jornada por razén de guarda legal de menores de 7 afos, discapacitados fisicos o psiquicos,
o para cuidado de familiares hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad que no puedan valerse por
si mismos, previsto en el articulo 27.4 del CCB, podra ser inferior a 1/4 de la jornada, previo acuerdo con el
Banco y siempre que suponga una reduccion minima diaria de la jornada de una hora.

La reduccién de jornada podré concentrarse en la libranza de sabados, si asi los solicita la persona afectada.

Los préstamos solicitados con anterioridad a la reduccién de jornada, al amparo del Acuerdo de Beneficios
Extra-Convenio, no se veran afectados en sus limites de concesion por la disminucion salarial proporcional
que suponga la reduccidon de jornada. Los prestamos solicitados durante la reduccién de jornada — a
excepcion de los de adquisicion de vivienda — estaran referenciados al nuevo salario bruto anual.

REDUCCION DE JORNADA RETRIBUIDA

Con la finalidad de atender el cuidado de un hijo menor de 7 afios, por razén de enfermedad o accidente
muy grave que requieran hospitalizacién, se podra solicitar una reduccién de jornada de una hora con
caracter retribuido, por el plazo maximo de dos meses.

Como ampliacién a los arts. 37.4.bis y 48.4 del ET, se establece que en los casos en que los hijos deban ser
hospitalizados antes de la finalizacion del permiso de maternidad (16 semanas), el padre o la madre tendran
derecho, después de haberse reintegrado a su puesto de trabajo y mientras dure la hospitalizacion del bebé,
a ausentarse del lugar de 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.

Idéntico derecho se tendra en los supuestos de adopcion y acogimiento preadoptivo o permanente.
HORA DE LACTANCIA

Como mejora a lo establecido en el art. 27.3 del CCB, las/los trabajadoras/es, que por lactancia de un hijo
menor de nueve meses, tengan derecho a una hora de ausencia del trabajo, podran o bien dividir en dos
fracciones, pudiendo utilizar una al principio y otro al final de la jornada, o bien sustituir ese derecho por la
reduccién de una hora de trabajo al principio o al final de la jornada.

A eleccion de la empleada se podran acumular a continuacion del permiso por maternidad, las horas
previstas por lactancia, de tal manera que podra ejercer su derecho diario o bien acumularlo en tres
semanas.

En el caso de nacimiento mdultiple se amplia el permiso de lactancia en una hora diaria mas por cada hijo, y
en el supuesto de que se acoja al permiso acumulado previsto en el parrafo anterior, este sera de cuatro
semanas.

Se amplia este permiso de lactancia establecido a los adoptantes de menores de 9 meses.
EXCEDENCIAS

Se amplia hasta tres afios la excedencia establecida en el art. 32.5 del CCB, establecida para el cuidado de
familiares hasta segundo grado. Como ampliacién del art. 6c del Acuerdo de Beneficios Extra-Convenio del
19 de marzo de 2001 del Grupo Banco Sabadell y mejora del art. 32.5 del CCB, se establece que durante el
tiempo que dure la excedencia para atender el cuidado de cada hijo/a, o del cuidado de un familiar, se
mantendran las condiciones financieras y de préstamos vigentes, que se tuvieran reconocidas en el
momento de coger la excedencia, si el excedente no volviera a reingresar los prestamos se le pasaran a
condiciones de cliente.

Durante la excedencia por cuidado de hijos se tendra derecho a percibir el economato y la ayuda escolar de
hijos que le serd abonados a su reingreso. En la excedencia de cuidado de familiares el empleado/a tendra
derecho a percibir el economato que le sera abonado a su reingreso

Asi mismo, computaran a efectos de antigliedad.
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VACACIONES

La situacion de descanso por maternidad interrumpe el periodo de vacaciones y se disfrutan las que queden
una vez concluida la mencionada situacion, hasta el 31 de marzo del afio siguiente cuando el parto se haya
producido durante el segundo semestre del afo.

PERMISO DE MATERNIDAD

Como ampliacion del articulo 48.4 del ET y del 27.2 del CCB, los periodos a los que se refiere dicho
apartado, a peticion del trabajador /a, podran disfrutarse en régimen de jornada completa o a tiempo
parcial.

PROTECCION A LA MATERNIDAD

Como ampliacion del articulo 31 del CCB, contribuyendo a la proteccidon de la maternidad, se acuerda que
durante los periodos de embarazo, de lactancia de un hijo menor de nueve meses y/o de adopcion, el/ la
trabajador/a no podra ser trasladado/a, desplazado/a en comisiéon de servicio, ni cambiado/a de puesto de
trabajo, que implique un alejamiento de su domicilio.

Siempre que sea posible y a peticion de la trabajadora embarazada, la empresa le facilitara el traslado
temporal a un centro de trabajo cercano al domicilio, asi como la flexibilizacién de los horarios para procurar
unos desplazamientos seguros y no estresantes.

TRASLADOS

El Banco, siempre que sea posible, llevara a cabo una politica de acercamiento del lugar de trabajo al
domicilio de los/as empleados/as, especialmente en los casos del personal que tenga hijos/as menores de 7
afios y/o tengan a su cargo personas que por razéon de edad, discapacidad, accidente o enfermedad no
puedan valerse por si mismos y que no desempefien actividad retribuida.

Los empleados que se encuentren en situacion de excedencia por motivos familiares podran participar en
convocatorias de traslados como si estuvieran en activo.

COBERTURA DE BAJAS

Se cubriran las bajas por maternidad, reduccidon de jornada, excedencia con reserva de puesto de trabajo y
lactancia, mediante contrato de interinidad, siempre que las necesidades del servicio no pueden ser
atendidas de otro modo.

FORMACION

Se potenciara el uso de la videoconferencia y las nuevas tecnologias como via para reducir la necesidad de
los viajes de trabajo y facilitar una mejor conciliaciéon de la vida laboral con la familiar y personal.

El Banco facilitara a los empleados con el contrato suspendido por excedencia por razones familiares, el
acceso a la formacion “on-line” que les permita mantener actualizados los conocimientos necesarios para
una correcta reincorporacion a su lugar de trabajo.
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Con la finalidad de dar cumplimiento a lo contemplado en los articulos 32.5 y 47 del CCB, el Banco se
compromete a incorporar en los Planes de Formacion, acciones que sensibilicen a los empleados sobre la
igualdad de oportunidades, no-discriminacién, la gestién de la diversidad y sobre el contenido del presente
documento.

COMISION PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Como ampliacion de lo establecido en el articulo 46 del CCB, se crea la Comision de Igualdad de
oportunidades que estara constituida a partes iguales por un miembro de cada Seccién Sindical estatal
firmante de este acuerdo, que tenga un 4% de la representacion unitaria del total del Banco y la Direccién
de la Empresa con igual numero de miembros, garantizando siempre la presencia de ambos sexos.

Las funciones de esta Comision:

1. Seguimiento de la aplicacién de las medidas legales que establezcan para fomentar la igualdad,
proponiendo las actividades formativas necesarias para ello.

2. Realizar un seguimiento del cumplimiento y desarrollo de las medidas previstas en el presente
Acuerdo.

6 3. Promover el principio de igualdad y no-discriminacion, y el

seguimiento de la aplicacién de las medidas legales que se establezcan para fomentar la igualdad.

4. Conocer las denuncias que tengan lugar de conformidad con el procedimiento establecido en el
articulo 55.2 del Convenio Colectivo sobre temas de acoso sexual, de acuerdo con la Directiva
2002/73/ CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de septiembre de 2002.

A tal fin, la Comisién se reunird, como minimo, una vez cada cuatrimestre.

La Empresa facilitara anualmente a la Comision los datos relativos a sexo, antigliedad en la empresa, grupo
y nivel profesional de la plantilla, de modo que pueda seguirse su evolucién desde una perspectiva de
género.

La igualdad de oportunidades en razén de genero estara presente en las politicas de Recursos Humanos del
Banco, de manera especial en lo referente a su carrera profesional. Por tanto ninguno de los pactos del
presente Acuerdo y concretamente los que suponen reduccién del tiempo de trabajo, redundara en un
tratamiento negativo a sus beneficiarios.

ACOSO SEXUAL

La Empresa y los Representantes Sindicales manifiestan su rotundo rechazo ante cualquier comportamiento
indeseado de caracter o connotacion sexual que pudiese ser considerado como Acoso Sexual. En
consecuencia con esta declaracion, la Comision definida en el apartado anterior, trabajara para prevenir,
detectar, corregir y proponer medidas correctoras para erradicar este tipo de conductas.

VIOLENCIA DE GENERO

Como ampliacion de los derechos legales de las personas victimas de la violencia de género, Ley organica
1/2004(LOMPIVG), éstas podran acceder a permisos especiales retribuidos, permitiéndole la flexibilidad
indispensable, previa solicitud justificada ante Recursos Humanos.

Siempre, en cualquier caso, podran acceder al permiso especial no retribuido por asuntos personales, sin
periodo de carencia.

También se les flexibilizaran los criterios de concesion de préstamos o anticipos, para atender situaciones de
necesidad.
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