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RESUMEN:

El objetivo de este trabajo es analizar algunas de las
medidas recogidas en el RDL 6/2019, y, en concreto,
aquellas relacionadas con los planes de igualdad, la
proteccion de las victimas de violencia de género o la
no discriminacién por razén de sexo en el ambito

ABSTRACT:

The objective of this work is to analyse some of the
measures included in RDL 6/2019, and specifically
those related to equality plans, the protection of
victims of gender violence or non-discrimination
based on sex in the workplace. Likewise, the scope of



laboral. Asimismo, se evalua el alcance de la
modificacién incorporada en el articulo 34.8 del
Estatuto de los Trabajadores en relaciéon con la
reordenacion de la jornada de trabajo por motivos de
conciliacion de la vida laboral y familiar. Todas estas
medidas suponen nuevos retos para la gestion de los
recursos humanos en las entidades locales.
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the modification incorporated in article 34.8 of the
Workers Statute is evaluated in relation to the
rearrangement of the working day for reasons of
conciliation of work and family life. All these
measures represent new challenges for the
management of human resources.
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Una de las novedades principales recogidas en la “*Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de
igualdad efectiva de mujeres y hombres, fue la regulacion de los planes de igualdad, como
instrumento destinado a erradicar la discriminacién entre los hombres y las mujeres en materia
laboral en aquellas empresas que tuvieran mas de doscientos cincuenta trabajadores.

Sin embargo, muchas veces se olvida (o se desconoce) que, para el caso concreto del sector publico,
dichos planes se regularon, poco después y de una forma especifica, en la “*disposicion adicional

octava de la “Ley 7/2007, de 12 de abril, del "¥Estatuto Basico del Empleado Publico, donde se
establecid que: “1. las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y
de oportunidades en el &mbito laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres. 2. Sin perjuicio de lo
dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Publicas deberan elaborar y aplicar un
plan de igualdad a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del
personal funcionario que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo”. En el mismo

sentido se manifiesta actualmente la “*disposicion adicional 7.2 del EBEP/2015.

De ello se derivan varias consideraciones importantes:

1.) Todas las Administraciones Publicas recogidas en el ambito de aplicacién del EBEP,

concretadas en su “Farticulo 2, estdn obligadas, desde la entrada en vigor del ““EBEP/2007, a
elaborar y aplicar un plan de igualdad, con independencia del numero de empleados que tengan, a
desarrollar en el correspondiente convenio colectivo del personal laboral o acuerdo de
condiciones de trabajo del personal funcionario.

En este punto cabe recordar que, el mencionado articulo 2, se refiere a la Administraciéon
General del Estado; las Administraciones de las Comunidades Auténomas; las Administraciones de
las entidades locales; los organismos publicos, agencias y demds entidades de derecho publico con
personalidad juridica propia, vinculadas o dependientes de cualquiera de las Administraciones
Publicas; y a las universidades publicas.

En todos estos casos no se aplica el requisito de mas de doscientos cincuenta trabajadores (ahora

cincuenta, tras las modificaciones incorporadas en el “*RDL 6/2019) para que sea obligatorio
establecer un plan de igualdad, sino que, como ya hemos sefialado, esa obligacion existe con
independencia de la dimensidn que tenga la plantilla.

2.%) En el resto de las organizaciones vinculadas al sector publico que no entran en la calificacién
como Administracién Publica, y que, en consecuencia, estdn sujetas al derecho privado, si se les
aplica el requisito de mas de doscientos cincuenta trabajadores (ahora cincuenta trabajadores)
para que sea obligatorio implantar un plan de igualdad.
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3.2 Al margen de la figura de los planes de igualdad, las Administraciones Publicas y el resto de los
organismos que conforman el sector publico, estan obligados a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacidn laboral entre mujeres y hombres.

Y, 4.) la tnica referencia a los planes de igualdad en el sector publico se encuentra en la
mencionada “#disposicion adicional 7. del EBEP/2015, lo que implica, que, en lo que no la
contradiga, resulta aplicable supletoriamente lo establecido en la "*Ley Orgéanica 3/2007 en

materia de planes de igualdad; regulacion que se ha modificado recientemente por el “*RDL
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trabajo y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

Junto a lo ya manifestado anteriormente, de lo previsto en la “#disposiciéon adicional 7.2 del

EBEP/2015 y en la “#'Ley Orgdnica 3/2007, y centrandonos en el caso de las Administraciones
Publicas, se deriva que:

a) El correspondiente plan de igualdad afecta tanto al personal laboral como al personal
funcionario de la entidad y deberad desarrollarse en el correspondiente convenio colectivo o
acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario. Se trata, pues, de una materia a

negociar colectivamente con la representacion del personal, ya sea conforme a lo previsto en el
EBEP (personal funcionario) o en el “#Estatuto de los Trabajadores (personal laboral).

Cabe tener presente, no obstante, que también resultaria admisible que, siendo negociado con la
representacion del personal, el plan de igualdad no se incorporase en el correspondiente convenio
colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo, siempre que se aprobase por el 6rgano competente
y se publicase oficialmente. Esta situacion se ha producido con cierta frecuencia en la practica y
puede responder a la voluntad de dotar de diferente vigencia al plan de igualdad.

b) Respecto a lo que cabe entender por plan de igualdad, el “*articulo 46.1 de la Ley Orgdanica
3/2007, lo define como un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la organizacion la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo. El plan
de igualdad debe contener un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los
obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres en la organizacion.

Aunque se trata de una definicion poco concreta, lo que si resulta claro es que se requiere realizar
un diagndstico previo de la situacion en la organizacién de que se trate en relacidn con la igualdad
de trato y de oportunidades entre las mujeres y los hombres, y que, tras el mismo, se adoptard un
conjunto de medidas con el objetivo de eliminar cualquier tipo de discriminacién por razén de
sexo.

En cuanto a los objetivos del plan de igualdad, el citado “#articulo 46.1 establece que fijara los
concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y las prdcticas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los
objetivos fijados. En otras palabras, una vez elaborado el diagndstico e identificados los &mbitos en
los que se produce una desigualdad de trato entre las mujeres y los hombres en la organizacion,
deben fijarse las medidas y estrategias a adoptar para erradicar dicha desigualdad -y su plazo de
consecucion, que debe ser corto—, asi como los sistemas de evaluacion y seguimiento de los
objetivos fijados.

c) Como novedad tras el “#RDL 6/2019, el diagndstico debe negociarse obligatoriamente con la
representacion del personal y contendra, al menos, las siguientes materias: 1) el proceso de
seleccién y contratacion del personal; 2) la clasificacion profesional; 3) la formacidn; 4) la
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promocion profesional; 5) las condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre las
mujeres y los hombres; 6) el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar
y laboral; 7) la infrarrepresentaciéon femenina; 8) las retribuciones; y, 9) la prevencion del acoso
sexual y por razdn de sexo. Se trata, en todo caso, de una lista abierta, por lo que podran incluirse
otras cuestiones.

La elaboracién del diagnostico se realizard en el seno de la comision negociadora del plan de
igualdad, para lo cual, la direccidn de la entidad debe facilitar todos los datos e informacién
necesarios para elaborar el mismo.

Como ya hemos adelantado, el resultado de ese diagndstico determinara, a su vez, el contenido del
plan de igualdad, que debe incluir medidas de actuacién —y su plazo de ejecucién- en relaciéon con
todas aquellas materias en las que se haya detectado discriminacion por razon de sexo.

d) A pesar de lo sefialado anteriormente, cabe tener presente que el “*RDL 6/2019 remite a un
futuro desarrollo reglamentario tanto el diagndstico, como los contenidos, las materias, las
auditorias salariales y los sistemas de seguimiento y evaluacion de los planes de igualdad. Ese
desarrollo reglamentario no se ha producido todavia; aunque la falta de este no afecta,
obviamente, a la obligacion de negociar y aplicar los planes de igualdad.

e) El plan de igualdad de una entidad local debe incluir a la totalidad de la plantilla, sin perjuicio
del establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de trabajo.

f) Por otra parte, el articulo 47 de la Ley Orgéanica 3/2007, garantiza el acceso de la
representacion legal del personal o, en su defecto, de los propios empleados, a la informacion
sobre el contenido de los planes de igualdad y la consecucion de sus objetivos. Y ello sin perjuicio
del seguimiento de la evolucion de los acuerdos sobre planes de igualdad por parte de las
comisiones paritarias de los convenios colectivos y acuerdos a las que éstos atribuyan estas
competencias.

g) Es importante destacar que el ““*RDL 6/2019 instaura la obligacion de registrar los planes de
igualdad, para lo que se crea un registro de planes de igualdad, que formara parte del Registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo dependientes de la Direccion General de Trabajo del
Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social y de las Autoridades Laborales de las
distintas Comunidades Autonomas. Cabe tener presente, no obstante, que estd pendiente de
desarrollo reglamentario tanto la constitucién del mencionado registro, como las caracteristicas y
condiciones para la inscripcion y el acceso del plan de igualdad al registro. Este registro constituye
una medida interesante y util, ya que permitird conocer el contenido de los planes de igualdad y se
centralizard el acceso a los mismos, si bien, como hemos visto, esta pendiente de un desarrollo
reglamentario que, esperemos, no se retrase demasiado.

Y, h) finalmente, cabe recordar que, conforme a la nueva redaccion del “*articulo 7.13 de la LISOS,
constituye una infracciéon administrativa grave no cumplir las obligaciones que en materia de

planes y medidas de igualdad establecen la “*'Ley Organica 3/2007, el “*ET o el convenio colectivo
que sea de aplicacion.

Por ultimo, en relacién con aquellas entidades y sociedades del sector publico sujetas al derecho

privado, la obligacion de aprobar y aplicar un plan de igualdad pasa, tras el “*RDL 6/2019, de los
doscientos cincuenta empleados a los cincuenta empleados, aunque se aplica un largo régimen
transitorio; asi: a) las organizaciones de mdas de ciento cincuenta empleados y hasta doscientos
cincuenta empleados contaran con un periodo de un afio para la aprobacion del plan de igualdad
(a contar desde el dia 7 de marzo de 2019); b) las organizaciones de mas de cien y hasta ciento
cincuenta empleados, dispondran de un periodo de dos afios para la aprobacion de los planes de
igualdad; y, ¢) las organizaciones de cincuenta a cien empleados dispondran de un periodo de tres
afios para la aprobacion de los planes de igualdad.

Para cerrar este apartado queremos insistir en una cuestion: desde la entrada en vigor del
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EBEP/2007 el dia 13 de mayo de 2007, todas las Administraciones Publicas del pais tienen la
obligacion de elaborar y aplicar un plan de igualdad para su personal, con independencia de su
volumen de plantilla, y esta obligacion se ha cumplido muy poco en la practica. Esperemos que la

reforma incorporada en el “'RDL 6/20199 recuerde la necesidad de cumplir con dicha obligacidn.

Es relevante destacar que, siguiendo la légica de, entre otras, la “#Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de

diciembre, de medidas de proteccidn integral contra la violencia de género, el “#RDL 6/2019
amplia las vias de proteccidon dirigidas a las victimas de violencia de género; vias que resultan

aplicables tanto al personal laboral (las recogidas en el “*ET) como al personal funcionario (las

previstas en el ““EBEP/2015). Cabe tener presente, no obstante, que, a pesar de que muchas de las
medidas actualmente vigentes se instauraron en el afio 2004, a través de la citada Ley Organica,

siguen siendo bastante desconocidas y muy poco utilizadas. Lo que hace el reciente “'RDL 6/2019
es ampliarlas. Asi, cabe sefialar que:

a) Se ha modificado el articulo 11.1.b) del ET, referido al contrato de practicas, y se ha
introducido la situacién de violencia de género como causa que interrumpira el computo de la
duracidn del contrato.

b) En el mismo sentido anterior se ha reformado el “*articulo 11.2.b) del ET, relacionado con el
contrato para la formacion y el aprendizaje, incorpordndose la situacion de violencia de género
como causa que interrumpe el cémputo de la duracién del contrato.

¢) La situacion de violencia de género que afecta a una empleada durante el periodo de prueba (
articulo 14 del ET), interrumpe el computo del mismo siempre que se produzca acuerdo entre
ambas partes.

d) Conforme a lo previsto en los “#articulos 53.4 y “#55.5 del ET, constituye un despido nulo el
despido por causas objetivas o el despido disciplinario de las trabajadoras victimas de violencia de
género por el ejercicio de su derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en

el ““ET para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral.

Y, e) para el caso de las funcionarias victimas de violencia de género, se ha modificado el
articulo 49 d) del EBEP/2015, sefialdndose ahora que las faltas de asistencia, totales o parciales
tendran la consideracién de justificadas por el tiempo y en las condiciones en que asi lo
determinen los servicios sociales de atencidn o de salud segun proceda.

Asimismo, las funcionarias victimas de violencia de género, para hacer efectiva su proteccién o su
derecho de asistencia social integral, tienen derecho a la reduccion de la jornada con disminucion
proporcional de la retribucion, o la reordenacién del tiempo de trabajo, a través de la adaptacién
del horario, de la aplicacién del horario flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo de
trabajo que sean aplicables, en los términos que para estos supuestos establezca el plan de
igualdad de aplicacién o, en su defecto, la Administracion Publica competente en cada caso. En
este supuesto, la funcionaria mantendra sus retribuciones integras cuando reduzca su jornada en
un tercio o menos.

Finalmente, cabe recordar que para probar la condicién de victima de violencia de género, tras la

reforma llevada a cabo por el “#RDL 9/2018, de 3 de agosto, de medidas urgentes para el
desarrollo del Pacto de Estado contra la violencia de género, las situaciones de violencia de género
que dan lugar al reconocimiento de derechos se acreditardn mediante una sentencia condenatoria
por un delito de violencia de género, una orden de proteccion o cualquier otra resolucién judicial
que acuerde una medida cautelar a favor de la victima, o bien por el informe del Ministerio Fiscal
que indique la existencia de indicios de que la demandante es victima de violencia de género.
También podran acreditarse las situaciones de violencia de género mediante informe de los
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servicios sociales, de los servicios especializados, o de los servicios de acogida destinados a
victimas de violencia de género de la Administracién Publica competente; o por cualquier otro
titulo, siempre que ello esté previsto en las disposiciones normativas de cardcter sectorial que
regulen el acceso a cada uno de los derechos y recursos. El Gobierno y las Comunidades
Auténomas, en el marco de la Conferencia Sectorial de Igualdad, disefiaran, de comun acuerdo, los
procedimientos bdsicos que permitan poner en marcha los sistemas de acreditacion de las

situaciones de violencia de género. Este “*RDL 9/2018 ha ampliado las vias a través de las cuales
se puede probar el cardcter de victima de violencia de género a los efectos de poder solicitar las

medidas laborales recogidas tanto en el “"ET como en el ““"EBEP/2015.

En clara concordancia con el espiritu de fondo del “*RDL 6/2019, se incorporan también varias
novedades en la larga y complicada lucha contra la discriminacién entre los hombres y las
mujeres en materia laboral y para ello se introducen varias reformas importantes en el marco del

ET, la gran mayoria de ellas aplicables al personal laboral de las entidades locales. Asi, se prevé
que:

a) Se afiade un nuevo apartado en el “*articulo 9 del ET, segun el cual, en caso de nulidad por
discriminacion salarial por razon de sexo, el empleado tendrda derecho a la retribucién
correspondiente al trabajo igual o de igual valor.

b) En el marco del trabajo a tiempo parcial (claramente feminizado en nuestro pais), se establece
que los empleados a tiempo parcial tendran los mismos derechos que los empleados a tiempo
completo. Cuando corresponda en atencidn a su naturaleza, tales derechos serdn reconocidos en
las disposiciones legales y reglamentarias y en los convenios colectivos de manera proporcional,
en funcién del tiempo trabajado, “debiendo garantizarse en todo caso la ausencia de
discriminacidn, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres”.

c) Tal y como prevé el “Farticulo 14 del ET, durante el periodo de prueba, el empleado tendra los
derechos y obligaciones correspondientes al puesto de trabajo que desempefie como si fuera de
plantilla, excepto los derivados de la resolucidn de la relacién laboral, que podra producirse a
instancia de cualquiera de las partes durante su transcurso. Sin embargo, cabe tener presente que
la resolucion del contrato a instancia empresarial serd nula en el caso de las trabajadoras por
razén de embarazo, desde la fecha de inicio del embarazo hasta el comienzo del permiso por

nacimiento del “*articulo 48.4 del ET, salvo que concurran motivos no relacionados con el
embarazo o la maternidad.

d) En materia de clasificacion profesional, la nueva redaccidn del “#articulo 22.3 del ET insiste en
que la definicién de los grupos profesionales se ajustara a criterios y sistemas que, basados en un
analisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y
retribuciones, tengan como objeto garantizar la ausencia de discriminacion, tanto directa como
indirecta, entre mujeres y hombres. Estos criterios y sistemas, en todo caso, cumpliran con lo

previsto en el “Farticulo 28.1 del ET. Aqui cabe recordar que los sistemas de clasificacion
profesionales deben ser neutros —cosa que no siempre pasa, ni siquiera en la Administracion
Publica- desde la perspectiva de género y que los mismos tienen una trascendencia evidente en
materia retributiva.

e) Por otra parte, una de las principales novedades se encuentra en la modificacion que se ha

incorporado en el “Farticulo 28 del ET, referido a la igualdad de remuneracion por razon de sexo.
De este modo, se remarca que el empresario (también las Administraciones Publicas) esta obligado
a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o
indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que
pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o
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condiciones de aquella. Y junto a ello, se define el concepto de trabajo de igual valor, considerando
que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas
para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones
laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

Asimismo, y con la voluntad de avanzar en la transparencia salarial, en el nuevo “#articulo 28.2,
se establece que el empresario estd obligado a llevar un registro con los valores medios de los
salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla,
desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos
de trabajo iguales o de igual valor. Los empleados tienen derecho a acceder, a través de la
representacion legal de los trabajadores en la empresa, al registro salarial de su empresa.

A lo que cabe afadir que, cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el
promedio de las retribuciones a los trabajadores de un sexo sea superior a los del otro en un
veinticinco por ciento o mads, tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las
percepciones satisfechas, el empresario debera incluir en el registro salarial una justificacién de
que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo de los empleados.

Y, f) finalmente, en esta materia el “#RDL 6/2019 refuerza las funciones de control y vigilancia

atribuidas a la representacion del personal, modificando el tenor del “*articulo 64 del ET. De este
modo, en la nueva redaccion del apartado 3.° de dicho precepto se sefiala que la representacion
del personal tiene derecho a recibir informacidn, al menos anualmente, relativa a la aplicacion en
la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en la

que deberd incluirse el registro salarial previsto en el “Farticulo 28.2 y los datos sobre la
proporcién de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, asi como, en su caso,
sobre las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres
en la empresa vy, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacién del mismo.

Y a ello se afiade que la representacion del personal tiene atribuida una funcién de vigilancia del
respeto y aplicacion del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, especialmente en materia salarial.

Por ultimo, cabe destacar que el ““RDL 6/2019 ha modificado, de forma importante, lo que la
prensa ha venido a calificar como la jornada de trabajo “a la carta”, que se encuentra regulada en

el “Farticulo 34.8 del ET y que esta vinculada con el ejercicio del derecho a la conciliacion de la

vida laboral y familiar. Articulo que fue incorporado al “*'ET en su momento por la Ley Organica
3/2007 y que resulta aplicable, con matices, en el caso del personal laboral.

La redaccion actual implica que:

a) El personal laboral tiene derecho a solicitar las adaptaciones de la duracion y distribucion de la
jornada de trabajo, en la ordenacion del tiempo de trabajo y en la forma de prestacion, incluida la
prestacion de su trabajo a distancia (teletrabajo), para hacer efectivo su derecho a la conciliacién
de la vida familiar y laboral (interpretado en sentido amplio, no vinculado exclusivamente, por
tanto, al cuidado de los hijos o hijas). Dichas adaptaciones deben ser razonables y proporcionadas
en relacion con las necesidades del empleado y con las necesidades organizativas o productivas de
la entidad; y pueden solicitarse una o mads veces.

b) En el caso de que tengan hijos o hijas, los empleados tienen derecho a efectuar esta solicitud
(una o varias veces) hasta que los hijos o hijas cumplan doce afios.

¢) En la negociacidn colectiva se pactaran los términos de ejercicio de esta medida de conciliacion,
que se acomodaran a criterios y sistemas que garanticen la ausencia de discriminacion, tanto
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directa como indirecta, entre los empleados de uno y otro sexo. En su ausencia, la entidad, ante la
solicitud de adaptacion de la jornada, abrird un proceso de negociacion con el empleado durante
un periodo maximo de treinta dias. Finalizado el mismo, la entidad, por escrito, comunicara la
aceptacion de la peticion, planteard una propuesta alternativa que posibilite las necesidades de
conciliacion del empleado o bien manifestard la negativa a su ejercicio. En este ultimo caso, se
indicardn las razones objetivas en las que se sustenta la decision.

d) El empleado tiene derecho a solicitar el regreso a su jornada o modalidad contractual anterior
una vez concluido el periodo acordado o cuando el cambio de las circunstancias asi lo justifique,
aun cuando no hubiese transcurrido el periodo previsto.

Y, e) si surgen discrepancias entre el empleado y la entidad local en cuanto al recurso a esta

medida, se aplicard el proceso laboral especial regulado en el “Farticulo 139 de la "¥Ley
Reguladora de la Jurisdiccion Social, de cardcter urgente y preferente. Ello implica que el
empleado, en caso de discrepancia, deberd demandar, en un plazo de veinte dias, a la
correspondiente entidad local ante el Juzgado de lo Social. En esa demanda podra acumularse la
accion de dafios y perjuicios causados al empleado, exclusivamente por los derivados de la
negativa del derecho o de la demora en la efectividad de la medida, de los que el empleador podra
exonerarse si hubiere dado cumplimiento, al menos provisional, a la medida propuesta por el
empleado.

La entidad local y el empleado deberdn llevar sus respectivas propuestas y alternativas de
concrecion a los actos de conciliacion previa al juicio y al propio acto de juicio, que podran
acompafiar, en su caso, de informe de los 6rganos paritarios o de seguimiento del plan de igualdad
de la entidad para su consideracion en la sentencia.

Y como ya hemos sefialado, el procedimiento es urgente y se le dara tramitacidon preferente. El acto
de la vista debe sefialarse dentro de los cinco dias siguientes al de la admision de la demanda. La
sentencia se dictard en el plazo de tres dias y contra la misma no cabe recurso, salvo cuando se
haya acumulado la pretension de resarcimiento de perjuicios que por su cuantia pudiera dar lugar
a recurso de suplicacidn, en cuyo caso el pronunciamiento sobre las medidas de conciliaciéon sera
ejecutivo desde que se dicte la sentencia.

En definitiva, cabe tener presente que, a través de esta nueva regulacion del “*articulo 34.8 del ET,
se amplian las posibilidades de solicitar un cambio en la organizacién o distribucién de la jornada
o de la forma de prestaciéon de los servicios (teletrabajo) para poder conciliar la vida laboral y
familiar sin una reduccion de las retribuciones correspondientes, por cuanto esta via actia como
una alternativa a la reduccion de la jornada para el cuidado de hijos u otros familiares regulada en

el “Farticulo 37 del ET.

Para concluir, solo cabe recordar que el “"RDL 6/2019 recoge importantes novedades en materias
fundamentales para la gestion de los recursos humanos en las entidades locales; algunas de las
cuales no estan del todo definidas y pueden crear cierta confusion. Y, en todo caso, dicha norma
constituye un avance importante en materia de conciliacién de la vida laboral y familiar, no
discriminacidn entre hombres y mujeres y proteccion de las victimas de violencia de género.
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