NOTA INFORMATIVA DA CCAINC

CONVENIOS COLECTIVOS: OBRIGAS LEGAIS E RECOMENDACIONS EN MATERIA DE

INTRODUCION

A Comisién Consultiva Autondmica para a Igualdade entre Mulleres e Homes na Negociacién Colectiva foi
creada pola Lei 2/2007, do 28 de marzo, do traballo en igualdade das mulleres de Galicia. Tratase dun
drgano de asesoramento, control e promocién da igualdade por razén de xénero na negociacién colectiva
galega, adscrito ao Consello Galego de Relacions Laborais. Actualmente a sua regulacidén recdllese no
capitulo VI do titulo 11l da Lei 7/2023, do 30 de novembro (DOG n2 233, do 11 de decembro de 2023), para a
igualdade efectiva de mulleres e homes de Galicia.

As competencias desta Comision Consultiva son:

a) O asesoramento sobre a redaccién e a aplicacidn de clausulas que promovan a igualdade entre mulleres
e homes ou eliminen as discriminacidns directas ou indirectas por razén de sexo. Este asesoramento podera
ser solicitado por aquelas asociacidns empresariais, empresas, organizaciéns sindicais ou representacion
legal de traballadores e traballadoras que, consonte a lexislacién vixente, estiveren lexitimadas para
negociar en convenios colectivos, calquera que for o seu dmbito de negociacion.

b) A andlise da totalidade dos convenios colectivos depositados na conselleria competente en materia de
emprego e de relaciéns laborais, logo da cal poderd indicar as melloras ou as carencias no recollido neles en
relacién coa promocidn da igualdade e coa eliminacién de todo tipo de discriminacion por medio de
recomendacions as mesas negociadoras.

c) A organizacidn, coordinada co érgano competente en materia de igualdade entre mulleres e homes, de
actividades de formacién en igualdade dirixidas a empresas, organizacidns empresariais, representacions de
traballadores e traballadoras e organizacidns sindicais.

d) A elaboraciéon, con ocasidon dos procesos electorais nos ambitos empresariais e da Administracién, de
recomendacions xerais sobre o nivel adecuado de representacién equilibrada de mulleres e homes,
atendendo ao niumero de mulleres e de homes do censo electoral.

e) A elaboracién de estudos, manuais de boas practicas, guias, xornadas e outro tipo de material ou
actividades formativas para promover a igualdade na negociacion colectiva.

f) As competencias que tefia atribuidas polo acordo interprofesional galego sobre procedementos
extraxudiciais de solucidn de conflitos de traballo.

g) Aqueloutras competencias que lle foren conferidas pola Xunta de Galicia, pola conselleria competente en
materia de emprego e de relacidns laborais ou, se for o caso, polo 46rgano competente en materia de
igualdade entre mulleres e homes, e as que lle atribla o acordo marco interprofesional de ambito
autondmico sobre a igualdade entre mulleres e homes.

Coma sempre, cando se trata de 6rganos do Consello Galego de Relaciéns Laborais, a Comision conta cunha
composicidn paritaria entre as organizaciéns sindicais e empresariais mais representativas de Galicia, o que
outorga un valor diferencial a todos cantos documentos son elaborados por ela, tendo en conta que sempre
teran o beneplacito dos representantes de ambas as duas partes da relacién laboral.

A Comisidn Consultiva Autondmica para a Igualdade entre Mulleres e Homes na Negociacién Colectiva terd
a composicion seguinte:

a) A Presidencia, que sera desempefnada pola presidenta ou polo presidente do Consello Galego de
Relaciéns Laborais, dotada de voto de calidade.




b) Tres persoas en representacion das organizaciéns sindicais mais representativas con implantacién en
Galicia.

c) Tres persoas en representacidon das organizacidons empresariais mais representativas con implantacion en
Galicia.

No seo desta Comisidn, entre outras actividades e co fin de promover e mellorar a calidade da negociacién
colectiva, elabdranse documentos e guias que sirvan de orientacion e axuda 4s mesas negociadoras, dende
un total respecto pola autonomia negocial das partes que as integran. Nesta lifia, tras a analise anual da
totalidade dos convenios colectivos depositados na conselleria competente en materia de emprego e
relaciéns laborais en relacién coa promocion da igualdade e coa eliminacion de todo tipo de
discriminaciéns, a CCAINC detectou a necesidade de elaborar un documento que, lembrando as obrigas e
recomendacidns que as diferentes normas establecen nesta materia, achegue 4s mesas negociadoras e a
autoridade laboral competente en materia de rexistro de convenios colectivos un documento util co animo
de reforzar o cumprimento de obrigas e recomendaciéns, e establecer unha correcta observacién e
desenvolvemento das normas co fin de garantir que a negociacién colectiva sexa unha ferramenta chave na
consecucién da igualdade real nas relaciéns laborais.

Os estudos sobre convenios colectivos asinados e vixentes en Galicia amosan que queda moito traballo por
facer en materia de perspectiva de xénero, ata o punto de que non sempre se cumpre coa normativa
vixente.

O artigo 90.6 do Estatuto das persoas traballadoras establece que a autoridade laboral velara polo respecto
ao principio de igualdade nos convenios colectivos que poidan conter discriminacions, directas ou
indirectas, por razén de sexo.

Por este motivo, diriximos este documento & autoridade laboral competente no rexistro de convenios de
Galicia, entendendo que este érgano é un mecanismo clave para a correcta introducion da perspectiva de
xénero na negociacion colectiva.

O artigo 85.1 do Estatuto das persoas traballadoras establece que sen prexuizo da liberdade das partes para
determinar o contido dos convenios colectivos, na negociacién destes existira, en todo caso, o deber de
negociar medidas dirixidas a promover a igualdade de trato e de oportunidades entre mulleres e homes no
ambito laboral ou, no seu caso, plans de igualdade co alcance e contido previsto no capitulo Ill do titulo IV
da Lei organica 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes.

Asi, dirixese tamén este documento, especialmente, s persoas negociadoras dos convenios galegos (tanto
da parte social como empresarial), por ser estas as principais responsables dos contidos dos convenios
colectivos e, por tanto, do correcto desenvolvemento da norma en materia de igualdade.

O Real decreto 713/2010, do 28 de maio, sobre rexistro e depdsito de convenios e acordos colectivos de
traballo, ten por obxecto regular o rexistro e depdsito dos convenios e acordos colectivos de traballo e o seu
funcionamento a través de medios electrénicos, asi como a inscricidon e depdsito dos convenios e acordos
colectivos de traballo. No mesmo real decreto, o artigo 8.3. recolle que a autoridade laboral procederd a
ditar resolucion ordenando o seu rexistro, depdsito e publicacion no diario oficial correspondente tras
comprobar que o convenio ou acordo colectivo non vulnera a lexislacion vixente nin prexudica gravemente
o interese de terceiros.

O artigo 45 da Lei organica 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes, dispon
que as empresas estdn obrigadas a respectar a igualdade de trato e de oportunidades no ambito laboral e,
con esta finalidade, deberan adoptar medidas dirixidas a evitar calquera tipo de discriminacion laboral entre
mulleres e homes, medidas que deberdn negociar, e no seu caso acordar, cos representantes legais das
persoas traballadoras na forma que se determine na lexislacién laboral.

No caso das empresas de cincuenta ou mais persoas traballadoras, esas medidas de igualdade deberan
dirixirse & elaboracién e aplicacién dun plan de igualdade, co alcance e contido establecidos na normativa
aplicable, que debera ser asi mesmo obxecto de negociacion na forma que se determina na lexislacion
laboral.




Co fin de garantir o cumprimento e desenvolvemento do principio de igualdade na negociacion colectiva, a
modo informativo achéganse, por medio do anexo a este documento, artigos de diferentes normas que
instan ou remiten directamente aos convenios colectivos a desenvolver ou introducir diferentes cuestions
relacionadas coa promocion da igualdade de trato e de oportunidades entre mulleres e homes nas relaciéns
laborais.

No seguinte anexo achégase o marco normativo, e o seu articulado, no que se recollen:

- os artigos que xustifican a existencia do documento de cara a facilitar a labor tanto das mesas
negociadoras dos convenios como da autoridade laboral.

- obrigas e recomendacidns, pofiendo o foco na necesaria distincion entre ambos os elementos e
entendendo as recomendacions/exemplos como unha ferramenta de axuda para dar cumprimento
as obrigas legais.




Marco normativo e obrigas legais en materia de igualdade de oportunidades entre mulleres e homes:

- Real decreto lexislativo 2/2015, do 23 de outubro, polo que se aproba o texto refundido da Lei do
Estatuto das persoas traballadoras.

- Leiorganica 3/2007, do 22 de marzo, de igualdade efectiva entre mulleres e homes (LOIEMH).

- Real decreto-lei 6/2019, do 1 de marzo, de medidas urxentes para garantia da igualdade de trato e
de oportunidades entre mulleres e homes no emprego e na ocupacion.

- Real decreto 901/2020, do 13 de outubro, polo que se regulan os plans de igualdade e o seu
rexistro e se modifica o Real decreto 713/2010, do 28 de maio, sobre rexistro e depdsito de
convenios e acordos colectivos de traballo.

- Real decreto 902/2020, do 13 de outubro, de igualdade retributiva entre mulleres e homes.
- Lei15/2022, do 12 de xullo, integral para a igualdade de trato e a non discriminacion.

- Lei 4/2023, do 28 de febreiro, para a igualdade real e efectiva das persoas trans e para a garantia
dos dereitos das persoas LGTBI.

- Lei 7/2023, do 30 de novembro, para a igualdade efectiva de mulleres e homes de Galicia.

Partindo do establecido no artigo 45.1 e 2 da Lei organica 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade efectiva
de mulleres e homes, recéllense a continuacién unha serie de obrigas, recomendaciéns e remisidéns da
normativa & negociacion colectiva en materia de igualdade.

Artigo 45.1 e 2 da Lei organica 3/2007, de 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes:
Elaboracidn e aplicacién dos plans de igualdade.

1. As empresas estan obrigadas a respectar a igualdade de trato e de oportunidades no dmbito laboral e,
con esta finalidade, deberdn adoptar medidas dirixidas a evitar calquera tipo de discriminacion laboral entre
mulleres e homes, medidas que deberdn negociar, e no seu caso acordar, cos representantes legais das
persoas traballadoras na forma que se determine na lexislacién laboral.

2. No caso das empresas de cincuenta ou mais traballadores, as medidas de igualdade a que se refire o
apartado anterior deberan dirixirse & elaboracion e aplicaciéon dun plan de igualdade, co alcance e contido
establecidos neste capitulo, que deberd ser asi mesmo obxecto de negociacién na forma que se determine
na lexislacion laboral.

Recomendacidns:

Artigo 43 da Lei organica 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes:
Promocidn da igualdade na negociacidn colectiva.

De acordo co establecido legalmente, mediante a negociacidn colectiva poderanse establecer medidas de
accion positiva para favorecer o acceso das mulleres ao emprego e a aplicacion efectiva do principio de
igualdade de trato e non discriminacién nas condiciéns de traballo entre mulleres e homes.

Artigo 17.4 do Estatuto das persoas traballadoras. Non discriminacidon nas relacions laborais.

Sen prexuizo do disposto nos numeros anteriores, a negociacion colectiva podera establecer medidas de
accion positiva para favorecer o acceso das mulleres a todas as profesidns. Para tal efecto podera establecer
reservas e preferencias nas condiciéns de contratacion de modo que, en igualdade de condicidns de




idoneidade, tefian preferencia para seren contratadas as persoas do sexo menos representado no grupo
profesional de que se trate.

Asi mesmo, a negociacion colectiva podera establecer este tipo de medidas nas condicions de clasificacidn
profesional, promocién e formacién, de modo que, en igualdade de condiciéns de idoneidade, tefian
preferencia as persoas do sexo menos representado para favorecer o seu acceso ao grupo profesional ou
posto de traballo de que se trate.

Obrigas e remisidns:

Artigo 2. 3 do Real decreto 901/2020, do 13 de outubro, polo que se regulan os plans de igualdade e o seu
rexistro e se modifica o Real decreto 713/2010, do 28 de maio, sobre rexistro e depésito de convenios e
acordos colectivos de traballo. Ambito de aplicacién.

2.3. As empresas incluidas no artigo 45.3 e 4 da Lei organica 3/2007, do 22 de marzo, seralles de

aplicacion o establecido neste real decreto, salvo no que expresamente se prevexa no convenio colectivo
que estableza a stia adopcién ou no acordo sancionador, respectivamente.

Artigo 6.1. F) do Real decreto 901/2020, do 13 de outubro, polo que se regulan os plans de igualdade e o
seu rexistro e se modifica o Real decreto 713/2010, do 28 de maio, sobre rexistro e depdsito de convenios
e acordos colectivos de traballo. Competencias da comisién negociadora.

1. A comisién negociadora terd competencias en:

o f) Cantas outras funciéns puideran atribuirlle a normativa e o convenio colectivo de
aplicacién, ou se acorden pola propia comisién, incluida a remisién do plan de igualdade que fora
aprobado ante a autoridade laboral competente para os efectos do seu rexistro, depdsito e
publicacion.

Obrigas:

Artigo 4 do Real decreto 901/2020, do 13 de outubro, polo que se regulan os plans de igualdade e o seu
rexistro e se modifica o Real decreto 713/2010, do 28 de maio, sobre rexistro e depdsito de convenios e
acordos colectivos de traballo. Prazo para levar a cabo a negociacion.

1. Sen prexuizo das melloras que podan establecer os convenios colectivos, as empresas deberan iniciar o
procedemento de negociacion dos seus plans de igualdade e das diagnoses previas mediante a constitucion
da comisién negociadora, dentro do prazo maximo dos tres meses seguintes ao momento no que
alcanzasen o cadro de persoal que o fai obrigatorio, computado de acordo co disposto no artigo anterior.

2. As empresas non contempladas no apartado anterior e que queden obrigadas por convenio colectivo a
negociar un plan de igualdade, deberan iniciar o procedemento de negociacién dentro do prazo establecido
no convenio colectivo, ou, no seu defecto, dentro dos tres meses posteriores a sua publicacidn.

Artigo 5. 1 e 6 do Real decreto 901/2020, do 13 de outubro, polo que se regulan os plans de igualdade e o
seu rexistro e se modifica o Real decreto 713/2010, do 28 de maio, sobre rexistro e depésito de
convenios e acordos colectivos de traballo. Procedemento de negociacidn dos plans de igualdade.

1. Sen prexuizo de previsidns distintas acordadas en convenio colectivo, e de conformidade co previsto nos
artigos 45 e 46 da Lei orgéanica 3/2007, do 22 de marzo, os plans de igualdade, incluidas as diagnoses
previas, deberan ser obxecto de negociacidn coa representacion legal das persoas traballadoras de acordo
co presente artigo.

6. As partes deberan negociar de boa fe, con vistas @ consecucién dun acordo. O dito acordo requirird a
conformidade da empresa e da maioria da representacién das persoas traballadoras que compoien a
comision.

En caso de desacordo, a comisién negociadora poderd acudir aos procedementos e drganos de solucién

auténoma de conflitos, se asi se acorda, previa intervencién da comisidon paritaria do convenio
correspondente, se asi estd previsto nel para estes casos.
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O resultado das negociacidns debera recollerse por escrito e asinarse polas partes negociadoras para a sua
posterior remision a autoridade laboral competente, para os efectos do rexistro, depdsito e publicidade nos
termos previstos regulamentariamente.

Obrigas:

Artigo 3.1. do Real decreto 902/2020, do 13 de outubro, de igualdade retributiva entre mulleres e
homes .Principio de transparencia retributiva.

A fin de garantir a aplicacién efectiva do principio de igualdade de trato e non discriminacidén en materia
retributiva entre mulleres e homes, as empresas e os convenios colectivos deberdn integrar e aplicar o
principio de transparencia retributiva entendido como aquel que, aplicado aos diferentes aspectos que
determinan a retribucién das persoas traballadoras e sobre os seus diferentes elementos, permite obter
informacion suficiente e significativa sobre o valor que se lle atribUe a8 devandita retribucién.

Artigo 9 do Real decreto 902/2020, do 13 de outubro, de igualdade retributiva entre mulleres e homes.
Valoracion de postos de traballo nos convenios colectivos.

De acordo co previsto no artigo 22.3 do Estatuto das persoas traballadoras, co obxectivo de comprobar que
a definicion dos grupos profesionais se axusta a criterios e sistemas que garanten a ausencia de
discriminacion directa e indirecta entre mulleres e homes e a correcta aplicaciéon do principio de igualdade
de retribucion por traballos de igual valor, as mesas negociadoras dos convenios colectivos deberdn
asegurarse de que os factores e condicidns concorrentes en cada un dos grupos e niveis profesionais
respectan os criterios de adecuacidn, totalidade e obxectividade, e o principio de igual retribucién para
postos de igual valor nos termos establecidos no artigo 4.

Artigo 11 do Real decreto 902/2020, do 13 de outubro, de igualdade retributiva entre mulleres e homes.
Igualdade retributiva das persoas traballadoras a tempo parcial.

As persoas traballadoras a tempo parcial tefien os mesmos dereitos, incluidos os retributivos, que as
persoas traballadoras a tempo completo.

Neste sentido, o principio de proporcionalidade nas retribucidns percibidas resultarad de aplicacién cando o
esixan a finalidade ou natureza destas e asi se estableza por unha disposicién legal, regulamentaria ou por
convenio colectivo.

Calquera reducién proporcional debera garantir asi mesmo que non tefia repercusion negativa ningunha no
gozo dos dereitos relacionados coa maternidade e o coidado de menores ou persoas dependentes.

Artigo 22.3 do Estatuto das persoas traballadoras. Sistema de clasificacion profesional.

A definiciéon dos grupos profesionais axustarase a criterios e sistemas que, baseados nunha analise
correlacional entre nesgos de xénero, postos de traballo, criterios de encadramento e retribucidns, tefian
como obxecto garantir a ausencia de discriminacidn, tanto directa como indirecta, entre mulleres e homes.
Estes criterios e sistemas, en todo caso, cumprirdn co previsto no artigo 28.1.

Artigo 28 do Estatuto das persoas traballadoras. Igualdade de remuneracion por razén de sexo.

1. O empresario esta obrigado a pagar pola prestacion dun traballo de igual valor a mesma retribucion,
satisfeita directa ou indirectamente, e calquera que sexa a sUa natureza, salarial ou extrasalarial, sen que
poida producirse discriminacion ningunha por razén de sexo en ningun dos elementos ou condicidns
daquela.

Un traballo terd igual valor que outro cando a natureza das funciéns ou tarefas efectivamente
encomendadas, as condiciéns educativas, profesionais ou de formacidn esixidas para o seu exercicio, os
factores estritamente relacionados co seu desempefio e as condicions laborais nas que ditas actividades se
levan a cabo en realidade sexan equivalentes.




Obrigas:
Artigo 23.2 do Estatuto das persoas traballadoras. Promocion e formacién profesional no traballo.

Na negociacidn colectiva pactaranse os termos do exercicio destes dereitos, que se acomodaran a criterios
e sistemas que garantan a ausencia de discriminacidn, tanto directa como indirecta, entre persoas
traballadoras dun e outro sexo.

Artigo 24 do Estatuto das persoas traballadoras. Ascensos.

1. Os ascensos dentro do sistema de clasificacidn profesional produciranse conforme o que se estableza en
convenio ou, na sua falta, en acordo colectivo entre a empresa e os representantes das persoas
traballadoras. En todo caso os ascensos produciranse tendo en conta a formacidn, méritos, antigliidade da
persoa traballadora, asi como as facultades organizativas do empresario.

Recomendacion:

Artigo 24 do Estatuto das persoas traballadoras. Ascensos.

2. Os ascensos e a promocién profesional na empresa axustaranse a criterios e sistemas que tefian como
obxectivo garantir a ausencia de discriminacidn, tanto directa como indirecta, entre mulleres e homes,
podendo establecerse medidas de accidn positiva dirixidas a eliminar ou compensar situaciéons de
discriminacion.

Obriga:

Artigo 44 da Lei organica 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes. Os
dereitos de conciliacién da vida persoal, familiar e laboral.

1. Os dereitos de conciliacién da vida persoal, familiar e laboral recofieceranse aos traballadores e as
traballadoras en forma que fomenten a asuncién equilibrada das responsabilidades familiares, evitando
toda discriminacion baseada no seu exercicio.

2. O permiso e a prestacion por maternidade concederanse nos termos previstos na normativa laboral e de
Seguridade Social.

3. Para contribuir a unha reparticion mais equilibrada das responsabilidades familiares, recofiécese aos pais
o dereito a un permiso e unha prestacién por paternidade, nos termos previstos na normativa laboral e de
Seguridade Social.

Remisiéns da norma a negociacién colectiva:

Artigo 34.8 do Estatuto das persoas traballadoras. Xornada.

As persoas traballadoras tefien dereito a solicitar as adaptacions da duracién e distribucién da xornada de
traballo, na ordenacién do tempo de traballo e na forma de prestacidn, incluida a prestacidn do seu traballo
a distancia, para facer efectivo o seu dereito a conciliacidn da vida familiar e laboral. As ditas adaptacidns
deberan ser razoables e proporcionadas en relacidn coas necesidades da persoa traballadora e coas
necesidades organizativas ou produtivas da empresa.

No caso de que teiian fillos ou fillas, as persoas traballadoras tefien dereito a efectuar a devandita solicitude
ata que os fillos ou fillas cumpran doce anos.

Asi mesmo, teran ese dereito aquelas que tefian necesidades de coidado respecto dos fillos e fillas maiores
de doce anos, o conxuxe ou parella de feito, familiares por consanguinidade ata o segundo grao da persoa
traballadora, asi como doutras persoas dependentes cando, neste Ultimo caso, convivan no mesmo
domicilio, e que por razéns de idade, accidente ou enfermidade non poidan valerse por si mesmos,
debendo xustificar as circunstancias nas que fundamenta a sua peticion.




Na negociacidn colectiva poderanse establecer, con respecto ao disposto neste apartado, os termos do
seu exercicio, que se acomodaran a criterios e sistemas que garantan a ausencia de discriminacién, tanto
directa como indirecta, entre persoas traballadoras dun e outro sexo. Na sta ausencia, a empresa, ante a
solicitude da persoa traballadora, abrird un proceso de negociacién con esta que terd que desenvolverse
coa maxima celeridade e, en todo caso, durante un periodo maximo de quince dias, presumindose a sua
concesiodn se non concorre oposicién motivada expresa neste prazo.

Finalizado o proceso de negociacidén, a empresa, por escrito, comunicard a aceptacion da peticién. En caso
contrario, expora unha proposta alternativa que posibilite as necesidades de conciliacion da persoa
traballadora ou ben manifestara a negativa ao seu exercicio. Cando se expofia unha proposta alternativa ou
se denegue a peticién, motivaranse as razéns obxectivas nas que se sustenta a decision.

A persoa traballadora tera dereito a regresar 4 situacion anterior a adaptacién unha vez concluido o periodo
acordado ou previsto ou cando decaian as causas que motivaron a solicitude.

No resto dos supostos, de concorrer un cambio de circunstancias que asi o xustifique, a empresa s6 poderd
denegar o regreso solicitado cando existan razéns obxectivas motivadas para iso.

O disposto nos paragrafos anteriores enténdese, en todo caso, sen prexuizo dos permisos aos que tefia
dereito a persoa traballadora de acordo co establecido no artigo 37 e 48 bis.

As discrepancias xurdidas entre a direccion da empresa e a persoa traballadora resolveranse pola
xurisdicidn social, a través do procedemento establecido no artigo 139 da Lei 36/2011, do 10 de outubro,
reguladora da xurisdicion social.

Artigo 37.6, 7 e 9 do Estatuto das persoas traballadoras. Descanso semanal, festas e permisos.

6. Quen por razéns de garda legal tefia ao seu coidado directo algiin menor de doce anos ou unha persoa
con discapacidade que non desempefie unha actividade retribuida tera dereito a unha reducion da xornada
de traballo diaria, coa diminucién proporcional do salario entre, polo menos, un oitavo e un maximo da
metade da duracién daquela.

Terd o mesmo dereito quen precise encargarse do coidado directo do cdnxuxe ou parella de feito, ou un
familiar ata o segundo grao de consanguinidade e afinidade, incluido o familiar consanguineo da parella de
feito, que por razéns de idade, accidente ou enfermidade non poida valerse por si mesmo, e que non
desempefie actividade retribuida.

O proxenitor, gardador con fins de adopcidon ou acolledor permanente tera dereito a unha reducién da
xornada de traballo, coa diminucidn proporcional do salario de, polo menos, a metade da duracién daquela,
para o coidado, durante a hospitalizacidon e tratamento continuado, do menor ao seu cargo afectado por
cancro (tumores malignos, melanomas e carcinomas), ou por calquera outra enfermidade grave, que
implique un ingreso hospitalario de longa duracién e requira a necesidade do seu coidado directo, continuo
e permanente, acreditado polo informe do servizo publico de salde ou érgano administrativo sanitario da
comunidade autéonoma correspondente e, como maximo, ata que o fillo ou persoa que fose obxecto de
acollemento permanente ou de garda con fins de adopcién cumpra os vinte e tres anos.

En consecuencia, o mero cumprimento dos dezaoito anos de idade polo fillo ou o menor suxeito a
acollemento permanente ou a garda con fins de adopcién non serd causa de extincion da reducién da
xornada, se se mantén a necesidade de coidado directo, continuo e permanente.

Con todo, cumpridos os 18 anos, poderase recofiecer o dereito 8 reducién de xornada ata que o causante
cumpra 23 anos nos supostos en que o padecemento de cancro ou enfermidade grave fose diagnosticado
antes de alcanzar a maioria de idade, sempre que no momento da solicitude se acrediten os requisitos
establecidos nos paragrafos anteriores, salvo a idade.

Asi mesmo, manterase o dereito a esta reducion ata que a persoa cumpra 26 anos se antes de alcanzar 23
anos acreditase, ademais, un grao de discapacidade igual ou superior ao 65 por cento.

Por convenio colectivo, poderanse establecer as condicidns e supostos nos que esta reducion de xornada se
podera acumular en xornadas completas.




Nos supostos de nulidade, separacidn, divorcio, extincién da parella de feito ou cando se acredite ser vitima
de violencia de xénero, o dereito 4 reducién de xornada recofiecerase a favor do proxenitor, gardador ou
acolledor con quen conviva a persoa enferma, sempre que cumpra o resto dos requisitos esixidos.

Cando a persoa enferma que se atope nos supostos previstos nos paragrafos terceiro e cuarto deste
apartado contraia matrimonio ou constitla unha parella de feito, terd dereito a reducién de xornada quen
sexa o seu conxuxe ou parella de feito, sempre que acredite as condicidns para acceder ao dereito a aquela.

As reducidns de xornada contempladas neste apartado constitien un dereito individual dos traballadores,
homes ou mulleres. Con todo, se dous ou mais traballadores da mesma empresa xerasen este dereito polo
mesmo suxeito causante, o empresario poderd limitar o seu exercicio simultdneo por razéns fundadas e
obxectivas de funcionamento da empresa, debidamente motivadas por escrito, debendo en tal caso a
empresa ofrecer un plan alternativo que asegure o gozo de ambas as persoas traballadoras e que posibilite
o exercicio dos dereitos de conciliacién.

No exercicio deste dereito terase en conta o fomento da corresponsabilidade entre mulleres e homes e, asi
mesmo, evitar a perpetuacion de roles e estereotipos de xénero.

7. A concrecidn horaria e a determinacidn dos permisos e reduciéns de xornada, previstos nos apartados 4,
5 e 6, corresponderdn a persoa traballadora dentro da suda xornada ordinaria. Con todo, os convenios
colectivos poderan establecer criterios para a concrecion horaria da reducién de xornada a que se refire o
apartado 6, en atencion aos dereitos de conciliacion da vida persoal, familiar e laboral da persoa
traballadora e as necesidades produtivas e organizativas das empresas. A persoa traballadora, salvo forza
maior, debera preavisar ao empresario cunha antelacién de quince dias ou a que se determine no convenio
colectivo aplicable, precisando a data en que iniciara e finalizard o permiso de coidado do lactante ou a
reducion de xornada.

As discrepancias xurdidas entre empresario e traballador sobre a concrecion horaria e a determinacién dos
periodos de gozo previstos nos apartados 4, 5 e 6 seran resoltas pola xurisdicion social a través do
procedemento establecido no artigo 139 da Lei 36/2011, do 10 de outubro, reguladora da xurisdicion social.

9. A persoa traballadora tera dereito a ausentarse do traballo por causa de forza maior cando sexa
necesario por motivos familiares urxentes relacionados con familiares ou persoas conviventes, en caso de
enfermidade ou accidente que fagan indispensable a sia presenza inmediata.

As persoas traballadoras terdn dereito a que sexan retribuidas as horas de ausencia polas causas previstas
no presente apartado equivalentes a catro dias ao ano, conforme o establecido en convenio colectivo ou,
na sua falta, en acordo entre a empresa e a representacion legal das persoas traballadoras achegando as
persoas traballadoras, no seu caso, acreditacién do motivo de ausencia.

Artigo 48.1 e 2 da Lei organica 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes.
Medidas especificas para previr a comision de delitos e outras condutas contra a liberdade sexual e a
integridade moral no traballo.

1. As empresas deberdn promover condiciéns de traballo que eviten a comisién de delitos e outras
condutas contra a liberdade sexual e a integridade moral no traballo, incidindo especialmente no acoso
sexual e o acoso por razén de sexo, incluidos os labores no dmbito dixital. Con esta finalidade poderanse
establecer medidas que deberdn negociarse cos representantes das persoas traballadoras, tales como a
elaboracién e difusidon de cdédigos de boas practicas, a realizacion de campafias informativas ou acciéns de
formacion.

2. Os representantes das persoas traballadoras deberdn contribuir a previr a comisién de delitos e outras
condutas contra a liberdade sexual e a integridade moral no traballo, con especial atencién ao acoso sexual
e 0 acoso por razon de sexo, incluidos os labores no ambito dixital, mediante a sensibilizacion dos
traballadores e traballadoras fronte aquel e a informaciéon & direccién da empresa das condutas ou
comportamentos de que tivesen cofiecemento e que puidesen propicialo.




Punto 7 do anexo do Real decreto 901/2020, do 13 de outubro, polo que se regulan os plans de igualdade
e o seu rexistro e se modifica o Real decreto 713/2010, do 28 de maio, sobre rexistro e depésito de
convenios e acordos colectivos de traballo. Prevencidn do acoso sexual e por razén de xénero.

No diagndstico deberase realizar unha descricion dos procedementos e/ou medidas de sensibilizacidn,
prevencién, deteccién e actuacién contra o acoso sexual e o acoso por razén de sexo, asi como da
accesibilidade destes. O procedemento de actuacién fronte ao acoso sexual e ao acoso por razén de sexo
formara parte da negociacion do plan de igualdade conforme o artigo 46.2 da Lei orgéanica 3/2007, do 22 de
marzo.

Os procedementos de actuacion contemplaran en todo caso:

a) Declaracion de principios, definicion de acoso sexual e por razén de sexo e identificacién de condutas
que puidesen ser constitutivas de acoso.

b) Procedemento de actuacion fronte ao acoso para dar canle ds queixas ou denuncias que puidesen
producirse, e medidas cautelares e/ou correctivas aplicables.

¢) ldentificaciéon das medidas reactivas fronte ao acoso e no seu caso, o réxime disciplinario.
Ademais, os procedementos de actuacidn responderdn aos seguintes principios:

a) Prevencion e sensibilizacién do acoso sexual e por razén de sexo. Informacidn e accesibilidade dos
procedementos e medidas.

b) Confidencialidade e respecto a intimidade e dignidade das persoas afectadas.
c) Respecto ao principio de presuncién de inocencia da suposta persoa acosadora.

d) Prohibicion de represalias da suposta vitima ou persoas que apoien a denuncia ou denuncien supostos
de acoso sexual e por razdn de sexo.

e) Dilixencia e celeridade do procedemento.
f) Garantia dos dereitos laborais e de proteccién social das vitimas.

Asi mesmo, e conforme ao artigo 48 da Lei organica 3/2007, do 22 de marzo, as medidas deberan
negociarse coa representacidn das persoas traballadoras, tales como a elaboracion e difusién de cddigos de
boas practicas, a realizacidon de campafias informativas ou acciéns de formacion.

A efectos da adopcién, aplicacién, seguimento e avaliacion dos procedementos especificos para a
prevencién e proteccién do acoso sexual e acoso por razén de sexo, poderdn terse en conta os manuais,
guias ou recomendacions que elabore a Secretaria de Estado de Igualdade e contra a violencia de xénero.

Artigo 38.3 do Estatuto das persoas traballadoras: Vacacions anuais.
Artigo 64.3 do Estatuto das persoas traballadoras: Dereitos de informacion e consulta e competencias.
Artigo 46 do Estatuto das persoas traballadoras: Excedencias.

Artigo 48 do Estatuto das persoas traballadoras: Suspension con reserva do posto de traballo.




