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PRESENTACJON

PRESENTACION

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

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

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

dad entre mujeres y hombres en el mundo del trabajo.

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

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

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

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

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

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

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

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

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



PRESENTACION

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

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

Capitulo 1

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

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

Principios de actuacién de los Poderes Publicos.

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

Prevé medidas destinadas a eliminar y corregir, en los
sectores publicos y privados, toda forma de discrimina-
cién por razén de sexo.
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Sin cuestionar que la Ley tiene un caracter transversal, y por
tanto, como se sefiala en el articulo 1, trata de actuar en los
distintos ambitos de la vida, lo cierto es que tiene una espe-
cial incidencia en el ambito laboral, que es donde se materiali-
zan mas los derechos y obligaciones de personas publicas y
privadas, mientras que en los otros ambitos en los que la Ley
quiere incidir, encontramos mas principios de actuacién que
derechos y obligaciones.

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



Capitulo 2

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

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

Capitulo 1
Objeto y ambito de
aplicacion de la Ley

Capitulo 2

Capitulo 3

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

de la representacion de
los trabajadores y las
LELEELES

Capitulo 4
Maternidad, adopcion
y acogimiento

Capitulo 5
Paternidad

Capitulo 6

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

Capitulo 7
Riesgo durante el
embarazo y la
lactancia natural

Capitulo 8
Vacaciones

Capitulo 9

Otros derechos en
materia de seguridad
social

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

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

En el articulo 5 nos encontramos ante una declaracién genéri-
ca de que en el &mbito del empleo privado y en el del empleo
publico, se garantizara el principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, en el acceso al em-
pleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacién pro-
fesional, en la promocién profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afilia-
cion y participacion en las organizaciones sindicales y empresa-
riales, o0 en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una
profesién concreta, incluidas las prestaciones concedidas por
las mismas. Asi mismo se afiade que no constituira discrimina-
cién en el acceso al empleo, incluida la formacion necesaria,
una diferencia de trato basada en una caracteristica relaciona-
da con el sexo cuando, debido a la naturaleza de las activida-
des profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a
cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional
esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legi-
timo y el requisito proporcionado.
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2. DISCRIMINACION DIRECTA E INDIRECTA

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

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

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

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

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

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

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

De conformidad con el apartado 2 “constituye acoso por ra-
z6n de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion
del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de aten-
tar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, de-
gradante u ofensivo”.

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

En el ambito de las relaciones laborales la LOIEMH da una es-
pecial importancia a la actuaciéon frente al acoso sexual y el
acoso por razon de sexo. El articulo 4.2.e) del Estatuto de los
Trabajadores, modificado por la disposicion adicional décimo
primera, reconoce el derecho de los trabajadores y las trabaja-
doras al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a
su dignidad, comprendida la proteccion frente al acoso sexual
y al acoso por razén de sexo; el articulo 54.9) del ET, también
modificado por la disposicién adicional décimo primera, inclu-
ye el acoso sexual y el acoso por razén del sexo como causa
de despido. En la parte de esta Guia correspondiente al diag-
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noéstico, negociacion y aplicacion de medidas y planes de
igualdad, se examina todo lo referente a las competencias de
la RLT en dicha materia, asi como a su implantaciéon en las
empresas como contenido del plan de igualdad o como medi-
da especifica.

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

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

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

c) El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que
pudieran ser constitutivos de acoso sexual o de acoso por ra-
z0n de sexo, sin perjuicio de lo establecido en la normativa de
régimen disciplinario.

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

2. EVALUACION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

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

En el ambito de la funcién publica, el art. 64 de la LOIEMH es-
tablece que “el Gobierno aprobara, al inicio de cada legislatu-
ra, un Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la Ad-
ministracion General del Estado y en los organismos publicos
vinculados o dependientes de ella. El Plan estableceré los ob-
jetivos a alcanzar en materia de promocion de la igualdad de
trato y oportunidades en el empleo publico, asi como las estra-
tegias o0 medidas a adoptar para su consecucion. El Plan sera
objeto de negociacion, y en su caso acuerdo, con la represen-
tacion legal de los empleados publicos en la forma que se de-
termine en la legislacion sobre negociacién colectiva en la Admi-
nistracion Publica y su cumplimiento sera evaluado anualmente
por el Consejo de Ministros”.

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

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

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

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

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

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

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

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

referencia al otro progenitor en los supuestos en los que la

madre cede el derecho o no puede hacer uso del mismo .
por fallecimiento, o por no tener reconocido el derecho a la [t

adopcion y

suspension con prestaciones en su régimen profesional. acogimiento

Si se trata de maternidad biol6gica mediante técnicas de
reproduccion humana asistida se puede reconocer como
progenitor a la esposa de la madre, si manifiesta, ante el
Encargado del Registro Civil del domicilio conyugal, que
consiente en que cuando nazca el hijo o hija de su céonyu-
ge, se determine a su favor la filiacion respecto del recién
nacido (articulo 7 de la ley 14/2006, de 26 de mayo, sobre
técnicas de reproduccion humana asistida modificada por
la Ley 3/2007, de 15 de marzo, de rectificacion registral de
la mencidn relativa al sexo de las personas).

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

1.2.3. Duracion del derecho

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

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

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

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

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

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

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

biera podido disfrutar con anterioridad al parto.

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

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

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

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

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

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

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

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

1.3.1. Situacion protegida por la prestacion de maternidad

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

1.3.2. Requisitos

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

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

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

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

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

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

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

1.3.3. Cuantia y duracion de la prestacion

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

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

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

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

1.3.5. Cobertura respecto a otras prestaciones

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

1.3.6. Regimenes especiales de la Seguridad Social

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

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

1.4.1. Beneficiarias

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

1.4.2. Prestaciones

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

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

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

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

Capitulo 4

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

. ) cion y
13/2005, de 1 de julio, en materia de derecho a contraer |
matrimonio, para incluir a las parejas homosexuales.

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

1.2.3. Titulares del derecho

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

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

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

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

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

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

1.2.4. Ejercicio del derecho

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

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

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

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

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

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

1.2.5. Compatibilidad con otros derechos

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

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

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

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

1.2.6. Medidas de proteccion del ejercicio del derecho

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

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

1.2.7. Bonificaciones de cuotas a la Seguridad Social

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

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

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

L
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1.3.1. Situacion protegida

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

1.3.2. Beneficiarios y requisitos

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

1.3.3. Cuantia y duracion de la prestacion

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

1.3.4. Trabajadores a tiempo parcial

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

1.3.5. Paternidad y prestaciones por desempleo

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

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

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

)
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1.3.6. Cobertura respecto a otras prestaciones

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

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

1.3.7. Regimenes especiales de la Seguridad Social

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Se modifica el apartado 4 del articulo 37 para:

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

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

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

e sustituir los términos madre y padre por progenitores,.

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

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

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

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

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

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

Se introduce una nueva letra g bis) en el art. 30.1 de la Ley
30/84, de Reforma de la Funcion Publica, para reconocer el de-
recho del funcionario o funcionaria que precise atender al cuida-
do de un familiar en primer grado, a solicitar una reduccién de
hasta el cincuenta por ciento de la jornada laboral, con caracter
retribuido, por razones de enfermedad muy grave y por el plazo
méximo de un mes, reduccién que se podra prorratear si hay
mas de un titular del derecho por el mismo hecho causante, res-
petando, en todo caso, el plazo maximo de un mes.
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Asimismo, se modifica la letra f bis) del art. 30.1 de la Ley
30/84, para ampliar de una hora a un maximo de dos horas
percibiendo las retribuciones integras, el tiempo que la funcio-
naria o funcionario pueden ausentarse del trabajo en los casos
de nacimientos de hijos prematuros o que por cualquier causa
deban permanecer hospitalizados a continuacion del parto.

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

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

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

de conciliacion

situacion legal de desempleo haya venido precedida de de la vida

personal,

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

laboral

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

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

e Asimismo, si la situacion legal de desempleo se produc