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1. Conciliacidn de la vida laboral y familiar y prestaciones de la Seguridad Social

1.1. Introduccion

Tal y como sefiald el propio Consejo Econdmico y Social de Espafia en su Informe n2 4/2000, sobre
la proteccién social de las mujeres, uno de los ambitos en los que las medidas de conciliacién de la
vida laboral y familiar plantean especiales problemas es en la interrelacion con las prestaciones del
sistema de Seguridad Social y ello, por cuanto, recurrir a algunas de ellas tiene consecuencias nega-
tivas en el momento de acceder a determinadas prestaciones o al fijarse su cuantia. Consecuencias
negativas que afectan al conjunto de los empleados y empleadas, tanto publicos como privados,
gue acceden a las medidas de conciliacién, y que se actualizan tanto si trata de hombres como de
mujeres, aungque, como veremos mas adelante, tienen una mayor trascendencia en el tltimo caso.

La existencia de estas consecuencias negativas o “trampas” de la conciliacién de la vida laboral y
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familiar constituye un hecho bastante desconocido, que puede desincentivar precisamente el recur-
so a las férmulas de conciliacidn, en contra precisamente de lo sefialado en el Acuerdo Marco sobre
el permiso parental de 1995, celebrado entre la UNICE, el CEEP y la CES y recogido en la Directiva
96/34/CE relativa al Acuerdo Marco sobre el permiso parental, donde se afirmaba que “... todos los
asuntos de Seguridad Social vinculados con el presente Acuerdo deberdn ser examinados y determi-
nados por los Estados miembros de conformidad con la legislacion nacional, teniendo en cuenta la
importancia de la continuidad de los derechos a las prestaciones de Seguridad Social para los dife-
rentes riesgos, y en particular las atenciones sanitarias...”.

Partiendo de ello, cabe preguntarse qué consecuencias negativas en materia de Seguridad Social
pueden derivarse actualmente para un empleado o empleada publicos que deciden recurrir a las
medidas de conciliacién de la vida laboral y familiar.

1.2. Permisos y reduccidn de jornada por cuidado de hijos o hijas prematuros o que deben
permanecer hospitalizados tras el parto

En primer lugar, cabe plantearse si se dan consecuencias negativas en el caso de los permisos por
motivos familiares. Tal y como sabemos, tanto en el caso del personal laboral como de los funcio-
narios publicos dichos permisos tienen caracter retribuido y, por consiguiente, se cotiza por ellos al
sistema de Seguridad Social, lo que implica que el recurso a los mismos no comporta una merma de
derechos en materia de Seguridad Social.

No obstante, como excepcidn cabe citar, para el caso del personal laboral, lo previsto en el articulo
37.4 bis del Estatuto de los Trabajadores donde, para los supuestos de nacimientos de hijos o hijas
prematuros o que, por cualquier causa, deban permanecer hospitalizados a continuacidn del parto,
la madre o el padre tienen derecho a ausentarse del trabajo —de forma retribuida- durante una hora
y también a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas, con la disminucién pro-
porcional del salario. Aun cuando, en principio, el marco de aplicacién temporal de esta medida es
reducido —el tiempo de hospitalizacion del hijo o hija-, si cabe tener presente que durante el mismo,
si se recurre a la reduccién de jornada, se reducird la cotizacidn al sistema de Seguridad Social y, de
forma especial en caso de accederse de forma inmediata a una prestacién de la Seguridad Social
(prestaciones de desempleo, incapacidad temporal..), su cuantia se veria afectada, por cuanto la
base de cotizacién tenida en cuenta para calcular la base reguladora de la correspondiente presta-
cion sera inferior a la existente con anterioridad a la reduccién de jornada. La incidencia negativa
—aunque bastante mas matizada- también podria manifestarse al acceder a prestaciones a medio o
largo plazo (prestaciones de incapacidad permanente o de jubilacion).

Cabe tener presente que, con bastante retraso, este posible perjuicio econémico se vio parcialmente
resuelto por lo previsto en el articulo 211.5 de la Ley General de la Seguridad Social —incorporado
por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, sobre igualdad efectiva entre mujeres y hombres-,
donde se prevé, para el caso de la prestacion por desempleo, que en caso de producirse este tipo de
reduccién de jornada, para el célculo de la base reguladora, las bases de cotizacién se computaran
incrementadas hasta el 100 por 100 de la cuantia que hubiera correspondido si se hubiera manteni-
do, sin reduccidn, el trabajo a tiempo completo o parcial. A ello se afnade que si la situacion legal de
desempleo se produce estando el trabajador o trabajadora en la situacién de reduccidn de jornada,
las cuantias maxima y minima de prestacion se determinaran teniendo en cuenta el indicador publi-
co de rentas de efectos multiples (IPREM) en funcién de las horas trabajadas antes de la reduccién
de jornada.

Ello supone, en definitiva, que si la madre o el padre de un hijo o hijas prematuros o que permane-
cen hospitalizados tras el parto recurren a esta reduccion de jornada y posteriormente pierden, de
forma involuntaria, su empleo, dicha reduccién no tendra consecuencias negativas en el calculo de
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la prestacion por desempleo (ni desde la perspectiva econémica ni desde la perspectiva de computo
del tiempo cotizado).

No obstante, deciamos anteriormente que este articulo 211.5 soluciona parcialmente la situacion
por cuanto sélo se aplica en el marco de la prestaciéon por desempleo, lo que implica que el posible
perjuicio econdmico vinculado a esta medida de conciliacion de la vida laboral y familiar sigue vigen-
te en el resto de las prestaciones del sistema de Seguridad Social.

1.3. Excedencias por cuidados de hijos o hijas o familiares

Como es conocido, los empleados y empleadas publicos pueden recurrir a una excedencia por cui-
dado de hijos o hijas o familiares, previéndose al respecto en el articulo 180 de la Ley General de Ia
Seguridad Social que los tres primeros afios del periodo de excedencia que se disfrute en razén del
cuidado de cada hijo o hija o menor acogido, en los supuestos de acogimiento familiar permanente
o preadoptivo, aunque éstos sean provisionales, tendran la consideracién de periodo de cotizacién
efectiva a efectos de las correspondientes prestaciones de la Seguridad Social por jubilacidn, incapa-
cidad permanente, muerte y supervivencia, maternidad y paternidad.

En fin, a los mismos efectos anteriores, el periodo de cotizacion efectiva se reduce al primer afio del
periodo de excedencia que los trabajadores o trabajadoras disfruten en razén del cuidado de otros
familiares, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad que, por razones de edad, acciden-
te, enfermedad o discapacidad, no puedan valerse por si mismos, y no desempefien una actividad
retribuida.

Sin embargo, cabe tener muy presente, que para el personal laboral el articulo 46.3 del Estatuto de
los Trabajadores fija la duracién de la excedencia por cuidado de hijos o hijas o menores acogidos en
un maximo de tres afos a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucién judicial
o administrativa. En el caso de la excedencia por cuidado de otros familiares se prevé una duracién
no superior a dos afios, salvo que se establezca una duracidn mayor por negociacion colectiva. Por
su parte el articulo 89.4 del EBEP sefiala que el personal funcionario de carrera tendra derecho a un
periodo de excedencia de duracién no superior a tres afios para atender al cuidado de cada hijo o
hija, tanto cuando lo sea por naturaleza como por adopcion o acogimiento permanente o preadop-
tivo, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucién judicial o administrativa.

Lo anterior implica que, en el supuesto de la excedencia por cuidado de hijos o hijas o menores, la
medida protectora (o compensadora) en materia de Seguridad Social abarca la totalidad del periodo
de excedencia, lo que supone que recurrir a dicha medida no comporta ningln perjuicio desde la
perspectiva de la Seguridad Social.

Por el contrario, en el supuesto de excedencia por cuidado de familiares, si se opta por su duracién
maxima sdlo el primer afio se computa como cotizado, lo que implica que el resto de la excedencia
no computard, y, en consecuencia, dicha opcién tendrd consecuencias negativas posteriores en el
momento de calcular, por ejemplo, la pensién de jubilacién. Y ello porque en el momento de fijar
el porcentaje aplicable a la base reguladora, que se calcula en funcién de los afios cotizados, no se
podra computar como cotizado la totalidad del periodo de excedencia, sino sélo doce meses. Y, es
mas, si ese tiempo que no computa como cotizado tuviera que tenerse en cuenta a los efectos del
calculo de la correspondiente base reguladora de la pensién de jubilacidn se incorporarian, por
dicho periodo, las correspondientes bases minimas de cotizacidn, afectdndose, en consecuencia,
también el importe de la pensidn.

Sin embargo, antes de seguir avanzando en este tema planteémonos qué efectos tiene esta medida
legal en el marco de otras prestaciones de la Seguridad Social:

a) En el caso de la pension de incapacidad permanente se producirian los mismos efectos ya cita-



52 RIDEG, 01/11 Carolina Gala

dos para el caso de la pensién de jubilacidn con un elemento adicional: de tener que computarse
el periodo de excedencia no considerado como cotizado para el calculo de la base reguladora de la
pensidn ese periodo no se integraria con las correspondientes bases minimas sino que computaria
como 0y, en consecuencia, se veria aun mas afectado el importe de la pensién a percibir.

b) En caso de las prestaciones por muerte y supervivencia cabe recordar que la prestacion derivaria
necesariamente de riesgos comunes —enfermedad comun o accidente no laboral- y se calcularia di-
vidiendo por 28 la suma de las bases de cotizacidon durante un periodo ininterrumpido de 24 meses,
elegido dentro de los quince afios inmediatamente anteriores a la fecha del hecho causante de la
pension (fallecimiento). En caso de enfermedad comun se exige un periodo de cotizacion de 500 dias
dentro de los cinco afos inmediatamente anteriores al fallecimiento.

En este dmbito, el que no se compute como cotizada la totalidad de la excedencia por cuidado de
familiares puede afectar, en su caso, al cumplimiento del periodo de cotizacién exigido en el supues-
to de enfermedad comun cuando se trate de trabajadores y trabajadoras con una escasa carrera de
cotizacion. Desde la perspectiva econdmica, dada la amplitud del periodo de referencia —los ultimos
quince afios- y lo reducido del periodo de cotizacidn tenido en cuenta -24 meses- es dificil -aunque
no imposible- que se produzca un perjuicio en el importe de la pension, salvo que los meses con
unas bases de cotizacion mas altas y, por tanto, elegibles por el beneficiario o beneficiaria no sumen
24 y se hallen cercanos al periodo no considerado como cotizado en caso de excedencia.

c) En el supuesto de las prestaciones de maternidad y paternidad, calculadas sobre la base de cotiza-
cién por contingencias comunes del mes anterior al inicio del descanso (o del mismo mes, si ese es el
primero de trabajo), el articulo 180 de la Ley General de la Seguridad Social prevé que se considera
cotizado, en los términos ya vistos, el periodo de excedencia. Cabe destacar que, teniendo presente
el escaso periodo de cotizacidn exigido para tener derecho a la prestacién', esa medida, aunque
favorable, no tiene una trascendencia real. Asimismo, el que no se compute todo el periodo de ex-
cedencia como cotizado no puede afectar, por el mismo motivo anterior, al acceso a la prestacién.

A lo que cabe afiadir que, en este caso, a diferencia de los anteriores, el hecho de que no se compute
la totalidad del periodo de excedencia como cotizado no tiene trascendencia desde la perspectiva
econdmica ya que la base reguladora a tener en cuenta sera la correspondiente al mes anterior al
inicio del descanso por maternidad o paternidad o, de haberse iniciado la actividad laboral ese mis-
mo mes, la correspondiente a ese mes.

d) Los efectos negativos son mayores en el caso de la prestacion por incapacidad temporal, por cuan-
to, en este supuesto, no se computa como cotizado ninguln periodo de la excedencia, por lo que, por
ejemplo, de agotarse la duracién maxima de la excedencia por cuidado de familiares, dicho periodo
computara como 0 a los efectos de esta prestacion. A pesar del escaso periodo de cotizacidn exigido
-180 dias dentro de los ultimos cinco afios-, esa opcidn legal podria tener consecuencias negativas
cuando la persona solicitante de la prestacién tuviera una escasa carrera de cotizacion.

No obstante esta situacidn no tiene efectos desde la perspectiva econdmica ya que, como en el caso
de las prestaciones de maternidad y paternidad, la base reguladora a tener en cuenta es la corres-
pondiente al mes anterior al inicio de la IT o, de haberse iniciado la actividad laboral ese mismo mes,

) En caso de maternidad se establece: si la beneficiaria es menor de 21 afios no se exige periodo de cotizacién; si tiene
cumplidos entre 21y 26 afios se exige 90 dias cotizados dentro de los 7 afios inmediatamente anteriores al momento del
inicio del descanso, se considera cumplido este requisito si, alternativamente, se acreditan 180 dias cotizados a lo largo
de la vida laboral; y si es mayor de 26 afios de edad se exigen 180 dias cotizados dentro de los 7 aflos inmediatamente
anteriores al momento de inicio del descanso, se considera cumplido este requisito si, alternativamente, se acreditan
360 dias cotizados a lo largo de la vida laboral (articulo 133 ter de la Ley General de la Seguridad Social). Si se trata de la
prestacion de paternidad: debe acreditarse un periodo minimo de cotizacion de 180 dias, dentro de los 7 afios inmedia-
tamente anteriores a la fecha de inicio de la suspensiéon del contrato, o, alternativamente, 360 dias al o largo de su vida
laboral (articulo 133 nonies de la Ley General de la Seguridad Social).
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la correspondiente a ese mes.

e) Los efectos negativos también se producen cuando se trata de la prestacién por desempleo ya
gue, como en el caso anterior, en este supuesto tampoco se considera cotizado ningun periodo de la
excedencia. Y ese hecho afecta tanto al cumplimiento del periodo minimo de cotizacién exigido para
tener derecho a la prestacidon -360 dias- como, especialmente, a la duracién de la prestacidén que se
calcula sobre la base de los dias previamente cotizados por la persona solicitante en los ultimos seis
afios.

Cabe tener en cuenta, no obstante, que, tal y como prevé el articulo 210.1 de la Ley General de la Se-
guridad Social en este caso ese periodo de referencia de seis aflos podria calcularse a partir del mo-
mento en que ceso la obligacidn de cotizar a la Seguridad Social —la fecha de inicio de la excedencia-,
pero ello no excluye que se produzca un perjuicio, en cuanto es posible que esa persona tuviera una
escasa vida laboral con anterioridad al inicio de la excedencia y le hubiera resultado mucho mds fa-
vorable considerar como cotizado, también a los efectos del desempleo, el tiempo de la excedencia.

Y, f) en fin, cabe destacar que el articulo 180 de la Ley General de la Seguridad Social tampoco hace
referencia a las prestaciones por riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia natural.
No obstante, por su propia configuracidn —no se exige ningun periodo de cotizacion y se calcula su
importe sobre la base del mes anterior al hecho causante-, no produce consecuencias negativas el
hecho de que no se considere como cotizado el periodo de la excedencia.

En definitiva, tal y como acabamos de ver, el recurrir a una excedencia por cuidado de familiares
tiene actualmente consecuencias negativas, de mayor o menor calado, en el marco de varias pres-
taciones del sistema de Seguridad Social (algunas de ellas pensiones vitalicias); consecuencias que
pueden evitarse considerandose como cotizada a la Seguridad Social la totalidad de la excedencia.
Cambio legal que, a nuestro entender, resulta absolutamente necesario si no se quiere desincentivar
el recurso a esta medida de conciliacion de la vida laboral y familiar, ya de por si poco utilizada en la
practica por las evidentes consecuencias econémicas que la misma comporta.

Es mas, si bien esa falta de cotizacidn podria cubrirse mediante la celebracién de un convenio espe-
cial con la Tesoreria General de la Seguridad Social, se trata de una solucion cara y probablemente
inasequible para el empleado o empleada. Y ello, ya que al margen del coste econdmico que supone
asumir la cotizacion correspondiente, también se exige que, para poder acceder al convenio espe-
cial, se acredite una cotizacion de 1.080 dias.

1.4. Reduccion de jornada por cuidado de hijos o hijas o familiares

También se ha planteado el problema de cdmo calcular una prestacién de la Seguridad Social, como
por ejemplo el desempleo, cuando en los meses o afos anteriores la persona solicitante ha reducido
su jornada de trabajo como medida de conciliacion de la vida laboral y familiar para atender a un
hijo o hija o a un familiar, y, en consecuencia, ha cotizado (menos) en funcion de las retribuciones
realmente percibidas.

En este ambito, la solucién dada por algunos Tribunales consistié en considerar este tiempo como
cotizado a tiempo completo para, nuevamente, no desincentivar el recurso a las medidas de conci-
liacidn y garantizar los derechos que se pretenden proteger®?, o bien en retrotraer el calculo de la

@ Sentencias de los Tribunales Superiores de Justicia de Catalufia de 26 de enero de 2001 (AS 576), 6 de junio de 2003
(AS 2602), 27 de octubre de 2003 (AS 4024), 14 de mayo de 2003 (AS 2596), 25 de marzo de 2004 (Jur 2004/155213), 15
de julio de 2004 (AS 2632) y 6 de febrero de 2006 (AS 1906); Comunidad Valenciana de 6 de febrero de 2002 (AS 3336)
y Aragon de 13 de noviembre de 2002 (Jur 2003/34). En contra, sentencias de los Tribunales Superiores de Justicia de
Castillay Ledn de 5 de mayo de 2003 (AS 2391) y 31 de mayo de 2004 (Jur 2004/176296) y Navarra de 16 de septiembre
de 2003 (Jur 2004/3166).



54 RIDEG, 01/11 Carolina Gala

base reguladora al momento en que se inicié la jornada de trabajo reducida; esta tltima posicién fue
la inicialmente asumida por el propio Tribunal Supremo®. Sin embargo, el Tribunal Supremo cambid
de criterio en la sentencia de 2 de noviembre de 2004, donde descartd las soluciones anteriores,
al considerar que no estaban previstas en la legislacién vigente ni derivaban de lo dispuesto en la
normativa internacional o comunitaria, y opto por aplicar directamente el articulo 211 de la Ley Ge-
neral de la Seguridad Social, lo que implicaba, en el caso del desempleo, calcular la base reguladora
teniendo en cuenta las cotizaciones reales hechas durante los Ultimos 180 dias con independencia
de que el trabajador o trabajadora tuviese su jornada reducida®. Solucién que implicaba una directa
pérdida de prestacidn para la persona solicitante.

Esta discutible situacidon se modificd, mediante la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, sobre igual-
dad efectiva entre mujeres y hombres, con la incorporacién de lo previsto en los articulos 180.3 y 4
y 211.5 de la Ley General de la Seguridad Social.

A estos efectos, en el citado articulo 211.5 se prevé que, en los casos de reduccién de jornada por
cuidado de hijos o hijas prematuros u hospitalizados y por cuidado de hijos o hijas o familiares, para
el calculo de la base reguladora de la prestacion por desempleo, las bases de cotizacién se computa-
ran incrementadas hasta el 100 por 100 de la cuantia que habria correspondido si se hubiese man-
tenido, sin reduccidn, el trabajo a tiempo completo o parcial; afiadiéndose a ello que si la situacién
legal de desempleo se produce estando el trabajador o trabajadora en reduccién de jornada, las
cuantias minima y maxima de la prestacion se determinaran teniendo en cuenta el indicador publi-
co de rentas de efectos multiples (IPREM) en funcion de las horas trabajadas antes de la reduccién
de jornada. Con ello se garantiza que la reduccién de jornada no perjudicara el cdlculo de la base
reguladora ni el importe de la prestacion correspondiente. Se trata de una solucidn que se aplica
exclusivamente en el caso de la prestacién por desempleo.

Por su parte, el articulo 180.3 de la Ley General de la Seguridad Social establece que las cotizaciones
hechas durante los dos primeros afios de reduccidn de jornada por cuidado de hijos o hijas se com-
putardn incrementadas hasta el 100 por 100 de la cuantia que hubiera correspondido si se hubiese
mantenido sin reduccién la jornada de trabajo, a los efectos de las prestaciones de jubilacidn, inca-
pacidad permanente, muerte y supervivencia, maternidad y paternidad. En el resto de los supues-
tos de reduccidn de jornada —por cuidado de familiares- esa medida sélo alcanza el primer afio de
reduccién. En este ambito cabe hacer varias consideraciones:

12) Esta medida no afecta a todas las prestaciones sino sélo a las citadas expresamente. Por tanto,
como en el caso de las excedencias, esta medida no se aplica en los casos de incapacidad temporal,
riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural y desempleo. En esos supuestos,
aun cuando el empleado o empleada publicos ha estado trabajando y cotizando, la cotizacion que
se computara a todos los efectos serd la efectivamente realizada, lo que tendra las siguientes con-
secuencias:

- En caso de acceder a la prestacion por incapacidad temporal se tendra en cuenta, como hemos
visto, la base de cotizacidn del mes anterior a la baja médica, y al estar ésta reducida, se percibira
una prestacion de cuantia inferior durante todo el tiempo de prestacién. Y ello a pesar de que
es posible que esa persona haya iniciado la reduccién de jornada por cuidado de hijos o hijas

) Sentencia del Tribunal Supremo de 6 de abril de 2004 (RJ 5909) y sentencias de los Tribunales Superiores de Justicia de
Navarra de 27 de octubre de 2004 (AS 3632), Cantabria de 10 de noviembre de 2004 (AS 3220), Aragén de 1 de diciembre
de 2004 (Jur 2005/50937) y Comunidad Valenciana de 9 de mayo de 2006 (Jur 2006/271909).

“R)7782.

) También sentencias del Tribunal Supremo de 23 de noviembre de 2004 (RJ 7655) y 31 de enero de 2006 (RJ 2850),
y del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia de 31 de enero de 2005 (AS 407), 24 de abril de 2006 (AS 2596) y 19 de
mayo de 2006 (Jur 2006/271154). También, sentencia del Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad Valenciana de 2
de febrero de 2006 (AS 876).
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o familiares poco tiempo antes de causar la prestacion.

- Lo mismo ocurre si se trata de las prestaciones por riesgo durante el embarazo y riesgo durante la
lactancia natural, al calcularse estas prestaciones de la misma forma que la incapacidad temporal.

-Y en el caso de desempleo, la ausencia de consecuencias negativas se debe exclusivamente al
hecho de que resulta aplicable lo dispuesto en, el ya examinado, articulo 211.5 de la Ley General
de la Seguridad Social.

22) La medida que estamos examinando sélo alcanza al primero o los dos primeros afios de reduc-
cion de jornada, y por ello en caso de tener ésta una duracidn superior, a partir de ese momento el
calculo de la prestacidn de Seguridad Social correspondiente se podria ver afectado negativamente.

En efecto, actualmente la duracion de la reduccion de jornada por cuidado de hijos puede exten-
derse hasta los ocho afios de edad del menor. Ello supone que si un empleado o empleada publicos
agota dicho plazo, sélo los dos primeros afios se le computaran las cotizaciones incrementadas hasta
el 100 por 100 de la cuantia que hubiera correspondido si se hubiese mantenido sin reduccién la
jornada de trabajo, los otros seis afios se computaran, a los efectos de todas las prestaciones, como
cotizados de forma reducida. Esta solucidn tiene consecuencias negativas evidentes:

a) En el caso de las prestaciones por incapacidad temporal, riesgo durante el embarazo, riesgo du-
rante la lactancia natural, maternidad y paternidad, si bien no se vera afectado el periodo de coti-
zacion exigido —el empleado o empleada ha seguido trabajando y cotizando y cada dia trabajo —al
no tratarse de trabajo a tiempo parcial sino de reduccién de jornada- se computa como un dia
completo a efectos de cotizacion, si se verd afectado el calculo de la prestacion por cuanto, como he-
mos venido viendo, éste toma como base la base de cotizacidon del mes anterior al hecho causante.

b) En el supuesto de incapacidad permanente, nuevamente y por los mismos motivos anteriores, el
calculo del periodo de cotizacidn (que sdlo se exige cuando se trata de riesgos comunes), pero si el
importe de la prestacion, ya se deba a riesgos profesionales —el salario a tener en cuenta sera inferior-
como a riesgos comunes —se tomardn en cuenta las bases de cotizacidén por contingencias comunes,
de cuantia mas reducida-. En el caso de riesgos comunes cabe afirmar que el efecto es mas perma-
nente incluso, al tomarse en cuenta para determinar la base reguladora no los ultimos doce meses
como en el caso de riesgos profesionales, sino un periodo de cotizacidon que puede llegar a ocho aios.

c) Si se trata de la pensidn de jubilacidn el efecto negativo que se produce es el mismo que en el
caso de la incapacidad permanente derivada de riesgos comunes: el periodo de cotizacion no se ve
afectado pero si el cdlculo de la base reguladora si la reduccion de jornada se ha producido dentro
de los afios sobre los que se fundamenta dicho célculo.

d) En el marco de las prestaciones por muerte y supervivencia tampoco se produciran efectos nega-
tivos respecto del cumplimiento del periodo de cotizacidén exigido en caso de enfermedad comun,
pero si puede verse reducido el importe de la correspondiente prestacion en los mismos términos
previstos para el supuesto de incapacidad permanente: en el caso de riesgos profesionales el salario
atener en cuenta puede ser inferior si durante los doce meses anteriores al fallecimiento se tenia re-
ducida la jornada; y si se trata de riesgos comunes, en su caso, las bases de cotizacidn por contingen-
cias comunes a tener en cuenta pueden estar condicionadas por la situacion de reduccion de jornada.

e) Finalmente, en el caso del desempleo esos efectos negativos no se producen, como consecuencia
de la aplicacién del articulo 211.5 de la Ley General de la Seguridad Social, examinado paginas atras.

32) Nuevamente, aunque el trabajador o trabajadora podria celebrar un convenio especial, se trata
de una solucién a la que dificilmente recurrira en la practica
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42) Cabe entender que esta medida se aplicard respecto de cada una de las reducciones de jornada
(por cuidado de hijos o hijas o de familiares) que, a lo largo de su vida laboral, pueda solicitar un em-
pleado o empleada publicos (ya se trate de personal laboral o de personal funcionario), pudiéndose
producir en cada una de ellas los efectos negativos ya apuntados; vy,

52) Se establece un discutible trato mas favorable para el caso de la reduccién de jornada por cuida-
do de hijos o hijas. Ambas situaciones deberian ser objeto del mismo trato.

Finalmente, cabe destacar que el articulo 180.4 de la Ley General de la Seguridad Social prevé que
cuando la excedencia por cuidado de hijos o hijas o familiares hubiera sido precedida por una re-
duccién de jornada por los mismos motivos, a los efectos de la consideracién como cotizados de
los periodos de excedencia que correspondan, las cotizaciones realizadas durante la reduccion de
jornada se computaran incrementadas hasta el 100 por 100 de la cuantia que hubiera correspondido
si la jornada de trabajo se hubiese mantenido sin esta reduccion.

Esta medida, incorporada como novedad por la Ley Orgénica 3/2007 pretende evitar los efectos per-
judiciales que supondria pasar de una situacién de reduccién de jornada por cuidado de hijos o hijas
o familiares con cotizacién reducida, como hemos visto, a una situacién de excedencia en la que el
periodo considerado como cotizado se determinaria sobre esa cotizacion reducida. A tales efectos,
se prevé que si se da este caso y existe una continuidad real entre ambas medidas en cuanto que
los motivos que fundamentan una y otra son los mismos (cuidado de un hijo o hija como ejemplo
mas habitual), el periodo considerado como cotizado en el marco de la excedencia se calculard com-
putando incrementada hasta el 100 por 100 la cuantia que hubiera correspondido si la jornada de
trabajo no se hubiera reducido.

En consecuencia, si los motivos que fundamentan una y otra medida no coinciden (la reduccion de
jornada la solicita el empleado o empleada publicos para cuidar de su hijo o hija y la excedencia para
cuidar de otro familiar) esta medida no se aplicaria y salvo que la reduccidon no hubiera superado el
plazo de los dos afios el periodo de excedencia considerado como cotizado a los efectos de la exce-
dencia se calcularia teniendo en cuenta la base de cotizacion reducida, perjudicdndose los derechos
de Seguridad Social de dicho empleado o empleada. Asimismo, dados los términos empleados, esta
ultima solucién también resultaria aplicable en el supuesto en que la reduccion se solicita para cui-
dar de un hijo o hija y tiempo después se pasa a la excedencia para cuidar de otro hijo o hija, por
cuanto no coincidirian los “motivos” (término que cabe interpretar como mismo sujeto causante).

Por otra parte, cabe tener presente que, en algunas CC.AA. las consecuencias negativas desde la
perspectiva de la Seguridad Social en un supuesto de reduccién de jornada son menores para el caso
del personal funcionario que cuando se trata de personal laboral. Y ello porque, por ejemplo, en el
caso de Catalunya, en caso de que se trate de una reduccidn de jornada por cuidado de hijos o hijas,
durante el primer afio el personal funcionario percibira el 100 por 100 de su retribucién (con una
reduccion de jornada de un tercio) y, por tanto, la cotizacién también serd total (aunque no trabaje
la totalidad de la jornada) y a partir de ese momento, la pérdida de cotizaciones sera menor que en
el caso del personal laboral: un 40 por 100 (aunque se reduzca la mitad de la jornada) o un 20 por
100 (si se reduce un tercio). Esta Ultima situacién se dard también en el caso de reduccién de jornada
por cuidado de hijos o hijas, excepto en determinados casos.

Por tanto, si bien, como hemos visto, las prestaciones futuras del personal funcionario publico ca-
taldn se veran afectadas por la reduccion de jornada, esa afectacién serd menor, en la gran mayoria
de los supuestos, que en el caso del personal laboral, ya que éste siempre tendra una reduccion
de jornada y de salario y cotizacidon de entre una octava parte y la mitad de su jornada. Pongamos
un ejemplo: un funcionario o funcionaria publicos y personal laboral catalanes que solicitan una
reduccién de jornada por cuidado de un hijo o hija recién nacido cuya duracién es de cuatro anos:
en el primer caso el primer afo puede reducir su jornada en un tercio percibiendo la totalidad de la
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retribucién y cotizando también por la totalidad, lo que implica que la medida, antes vista, del ar-
ticulo 180 de la Ley General de la Seguridad Social se neutraliza, durante el segundo afo reduce su
jornada al 50 por 100 si bien percibira una retribucién del 60 por 100, y durante este afio esa menor
cotizacion se ve compensada por el citado articulo 180, y en fin los dos afos siguientes contintia con
una reduccién del 50 por 100 pero percibiendo y cotizando por el 60 por 100 de sus retribuciones. La
solucion es distinta en el supuesto del personal laboral: el primer afo si reduce un tercio su jornada
pierde un tercio de su retribucién, aunque, desde la perspectiva de Seguridad Social ese periodo se
considera cotizado al 100 por 100, el segundo afio si reduce al 50 por 100 su jornada recibe también
un 50 por 100 de retribucién, aun cuando nuevamente a efectos de cotizacion se considera como si
hubiera cotizado al 100 por 100, y durante los dos afios siguientes, mantiene su reduccion al 50 por
100 con reduccidn equivalente de la retribucidn y se cotizard también por ese mismo porcentaje.
Ante la misma situacion las soluciones son distintas, aun cuando también cabe sefialar que la gran
mayoria de los convenios colectivos del personal laboral en Catalunya prevén que, en este caso, se
aplicara la misma solucién prevista para el personal funcionario publico.

A nuestro entender, en este ambito y con el objetivo, nuevamente, de no desincentivar las medidas
de conciliacion de conciliacion de la vida laboral, la solucion mas adecuada consistiria en considerar
todo el tiempo de reduccidn de jornada como cotizado a tiempo completo y con caracter general,
tal como, por otra parte, se hace en dmbitos como la jubilacién parcial. No compartimos, en conse-
cuencia, la solucién adoptada por el Tribunal Constitucional en la sentencia de 27 de marzo de 2007
donde se concluye que el hecho de que “... la actual regulacion no prevea una norma especifica
que permita considerar como cotizados a jornada completa, a los efectos del cdlculo de las bases
reguladoras de las prestaciones de Sequridad Social, los periodos trabajados (y cotizados) a jornada
reducida... no determina la inconstitucionalidad por omision... y serd al legislador a quien, en aten-
cion a las circunstancias econdmicas y sociales que son imperativas para la viabilidad y eficacia del
sistema de la Seguridad Social, le corresponde decidir (dentro del respecto a la garantia institucional
consagrada por el art. 41 CE), sobre el grado de proteccion que han de merecer las diferentes nece-
sidades sociales...”

1.5. ¢{Puede hablarse de una “discriminacion indirecta” por razén de género?

Como hemos podido constatar, en varios ambitos recurrir a una medida de conciliacion de la vida
laboral y familiar puede tener consecuencias negativas a los efectos de percibir una determinada
prestacion de la Seguridad Social. Ahora bien, también cabe tener en cuenta un dato adicional: tal
y como sefialan diversos estudios, son muy mayoritariamente las mujeres las que solicitan este tipo
de medidas y, por consiguiente, las mas expuestas a sufrir tales consecuencias. Ello ha llevado a Ia
doctrina cientifica a plantearse si podria darse una situacion de discriminacion indirecta por razén de
género, por cuanto una regulacion neutra —la normativa de Seguridad Social vinculada con la conci-
liacidon de la vida laboral y familiar- pero con consecuencias negativas afecta a un mayor niumero de
mujeres que de hombres.

Este interrogante, de importante peso, ha estado presente en diversas reclamaciones judiciales pre-
sentadas a nivel interno y principalmente vinculadas con la reduccién de la jornada por cuidado de
hijos o hijas o familiares. E incluso, ha dado lugar a la intervencion del Tribunal de Justicia de las Co-
munidades Europeas a través de la sentencia de 4 de diciembre de 2008 (Asunto C-537/07), donde
se da por zanjado, al menos de momento, este tema. Veamos, por su trascendencia (cabe tener muy
presente que se refiere precisamente a la normativa espafiola), el contenido y la solucién aportada
por dicha sentencia.

El supuesto de hecho se centra en una cuestidon ya abordada paginas atrds: una trabajadora redujo
su jornada a los dos tercios por razéon del cuidado de un hijo, reduciéndose la retribucién y la cotiza-
cion a la Seguridad Social en la misma proporcion. Como consecuencia de una enfermedad comun
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solicita al INSS una pensién de incapacidad permanente total. La pension se reconoce pero el INSS
computa el tiempo de reduccidn de jornada teniendo en cuenta la cotizacién efectivamente rea-
lizada. El Juzgado de lo Social presenta una cuestion prejudicial ante el Tribunal de Justicia de las
Comunidades Europeas, tomando como base las Directivas 96/34, relativa al Acuerdo Marco sobre
el permiso parental y 79/7, relativa a la aplicacion progresiva del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en materia de Seguridad Social.

El Tribunal de Justicia da la razén al INSS sobre la base de los siguientes argumentos:

19) La cldusula 22 apartado 62 del Acuerdo Marco sobre el permiso parental que prevé que los “dere-
chos adquiridos o en curso de adquisicion por el trabajador en la fecha de inicio del permiso parental
se mantendrdn sin modificaciones hasta el final del permiso” sélo incluye los derechos relacionados
con las condiciones de trabajo y no se aplica en materia de Seguridad Social. El objetivo de este
Acuerdo Marco no es regular asuntos de Seguridad Social sino posibilitar a las partes de un contrato
de trabajo organizar el tiempo de trabajo de tal forma que el trabajador o trabajadora pueda disfru-
tar de un permiso parental.

29) En el Acuerdo Marco la referencia a la Seguridad Social se encuentra exclusivamente en la cldusu-
la 22 apartado 82 donde se sefiala que “todos los asuntos de sequridad social deberdn ser examina-
dos y determinados por los Estados miembros de conformidad con la legislacion nacional, teniendo
en cuenta la importancia de la continuidad de los derechos a las prestaciones de seguridad social por
los diferentes riesgos...”.

En relacidn con el alcance de esta clausula el Tribunal concluye que: a) es un reflejo de su jurispru-
dencia que declara que la politica social, en el estado actual del Derecho comunitario, es competen-
cia de los Estados miembros, a quien corresponde elegir las medidas necesarias para alcanzar los
objetivos de su politica social y de empleo, disponiendo, ademas, de un amplio margen de manio-
bra; b) esta cldusula no es suficientemente precisa, concreta e incondicional y, por tanto, no puede
ser invocada por los particulares contra el Estado ante los drganos jurisdiccionales nacionales; y, c) la
expresion “continuidad de los derechos a las prestaciones” implica una continuidad en el disfrute de
los derechos de Seguridad Social pero no exige que los Estados garanticen la adquisicion de nuevos
derechos durante el periodo de permiso parental.

39) La trabajadora podia haber utilizado la via del convenio especial para mantener la cuantia de la
prestacién futuray no lo hizo.

49) Se descarta la existencia de discriminacién indirecta por el hecho de que la forma de regular el
calculo de las prestaciones de Seguridad Social por la Ley General de la Seguridad Social afecte a mas
mujeres que a hombres, dado que son aquéllas las que, con mayor frecuencia, recurren a la reduc-
cion de jornada por cuidado de hijos o hijas. Los argumentos utilizados en este ambito son:

a) En el asunto Grau-Hupka (C-297/93) el Tribunal declaré que la Directiva 79/7, antes citada, en
ningun caso obliga a los Estados a conceder ventajas en materia de pensiéon de jubilacion a las
personas que hayan cuidado de sus hijos o hijas o a establecer derechos a prestaciones como con-
secuencia de periodos de interrupcion de la actividad laboral debidos a la educacién de los hijos o
hijas. Doctrina que se puede aplicar también en materia de incapacidad y que no se ve afectada,
en opinion del Tribunal, por el Acuerdo Marco sobre el permiso parental.

b) En el asunto Osterreichischer Gewerkschaftsbund (C-220/02) admitié la validez de computar,
en el dmbito de la indemnizacién por despido, el tiempo de prestacidn del servicio militar —obliga-
cién civica—, no computando en cambio la excedencia por cuidado de hijos o hijas —opcién volun-
taria del trabajador o trabajadora-.
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c) En el asunto Leven (C-333/97) se aceptd que la gratificacion de Navidad de una mujer que dis-
fruta de un permiso parental se vea reducida proporcionalmente por este hecho.

d) El Tribunal considera que la misma solucién de las sentencias anteriores —que afectaban a la
relacién contractual existente entre la empresay el trabajador o trabajadora- se aplica también en
el caso de las prestaciones de Seguridad Social.

e) Ni la Directiva 96/34 ni ninguna otra Directiva comunitaria recogen disposiciones especificas
para determinar la remuneraciéon a percibir durante el permiso parental. Por tanto, la regulacion
de esta cuestion es competencia de los Estados.

f) La clausula 42, apartado 22, del Acuerdo Marco sobre el trabajo a tiempo parcial dispone expre-
samente que, cuando resulte adecuado, se aplicara el principio pro rata temporis.

g) El Tribunal estima que puede resultar tentador argumentar que para incentivar el permiso pa-
rental no se tendria que reducir el derecho a las prestaciones de Seguridad Social en funcion del
tiempo efectivo de trabajo sino que, precisamente, conviene permitir que quien disfrute de este
permiso siga adquiriendo derechos como si estuviese trabajando a tiempo completo, dado que
esto supondria tener en cuenta el hecho de que es considerablemente mas probable que las
mujeres se acojan al permiso parental para cuidar de sus hijos o hijas. Y también se incitaria a los
hombres a hacer lo mismo. Pero esta solucién no deriva, en opinién del Tribunal, de las disposicio-
nes legales existentes, dado que, actualmente, el Derecho comunitario no impone ninguna obli-
gacion que exija que, durante el permiso parental, el trabajador o trabajadora cause derecho a las
prestaciones de Seguridad Social como si no estuviera disfrutando de una reduccién de jornada y
continuase trabajando a tiempo completo. Si esto se considera socialmente deseable es tarea de
los Estados miembros o del legislador comunitario adoptar las medidas legales necesarias que lo
hagan posible en el futuro.

En definitiva, esta sentencia ratifica el hecho que disfrutar de una reduccién de jornada por cuidado
de hijos o hijas o familiares (o de otra medida de conciliacién de la vida laboral y familiar) puede
comportar una pérdida futura en el marco de las prestaciones de Seguridad Social y que esta solu-
cién no es contraria al Derecho comunitario, descartando, ademas, como hemos visto, la existencia
de una discriminacién indirecta por razén de género. Solucién que, no obstante, se corresponde mal
con toda la politica comunitaria, desarrollada a lo largo de bastantes afios, destinada precisamente
a promocionar la conciliacion de la vida laboral y familiar. Por tanto, conforme a tal doctrina, las
pérdidas en las prestaciones de Seguridad Social derivadas de la conciliacién de la vida laboral y
familiar sélo podra resolverse si se aprueba una norma comunitaria en tal sentido —muy dificil en la
practica- o una norma interna que la resuelva —también muy dificil por el coste econémico que pue-
de comportar para el sistema de Seguridad Social-. En todo caso ya hemos abogado anteriormente
a favor de esta segunda opcidn.

Cabe realizar aqui un apunte final: compensar considerando como cotizado al 100 por 100 el tiem-
po en que una persona ha estado disfrutando de una medida de conciliacion de la vida laboral —
conciliacion promocionada, como sefialdbamos anteriormente, por la propia Unién Europea y por
nuestros legisladores estatal y autondmicos en los ultimos afios- se considera muy complejo y las
medidas establecidas, como hemos visto, cubren sélo una parte de las consecuencias negativas. Y
ello a pesar de que junto a la voluntad de coadyuvar a hacer frente a las responsabilidades familiares
se pretende también facilitar la incorporacion de las mujeres al mercado de trabajo.

Pero esa situacidén no puede hacernos ignorar que, en otros casos, el legislador estatal ha accedido a
dicha compensacién como es en el caso, ya apuntado, de la jubilacidn parcial, con el objetivo —podria
decirse- de incentivar la contratacion de un desempleado como relevista, aun cuando dicha medida
no ha alcanzado hasta ahora los objetivos perseguidos y ha sido objeto de fraudes. En definitiva, la
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via es posible, lo que falta es la voluntad politica o en otras palabras, es posible que la conciliacién
como bien a proteger esté todavia infravalorado.

2. El teletrabajo como via para la conciliacion de la vida laboral y familiar

Tal y como han puesto de manifiesto varios estudios —uno de ellos el realizado en el afio 2008 por la
empresa de seleccién Robert Half Internacional®®— una de las ventajas del teletrabajo es que permite
el equilibrio entre la vida personal y laboral de los empleados o empleadas. Como otras ventajas se
citan las siguientes: la mejora del estilo de vida de los empleados o empleadas y de los resultados
de las empresas, la reduccion del consumo de energia, evita los problemas de transporte, reduce
la contaminacién y la necesidad de recortar la plantilla. También mejora la competitividad global y
la creacién de empleo. Y, en fin, también se afirma que el teletrabajo y los horarios flexibles son el
tercer incentivo mas importante para atraer personal, por detrds del salario y los beneficios sociales
pero por delante del bonus y los dias extra de vacaciones".

Y precisamente es en la Administracién Publica, junto con algunas empresas vinculadas al sector de
las nuevas tecnologias (Alcatel®, Indra®, Vodafone™®, Unisys** o IBM?) donde se han puesto en
marcha iniciativas con el objetivo de fomentar y aplicar el teletrabajo, si bien, con caracter general y
para el conjunto de la actividad productiva los expertos sefialan que las previsiones realizadas para
la implantacion del teletrabajo en Espafia, como en el resto de Europa, no se han cumplido®?.

De este modo, en el afio 2007, en el marco de la Administracion General del Estado, se elaboré in-
cluso una propuesta de Real Decreto por la que se regulaba el teletrabajo en dicho ambito, en los
siguientes términos:

19) Se pretendia regular el teletrabajo en la Administracién General del Estado y sus or-
ganismos publicos, como sistema de prestacién del servicio publico no presencial basado funda-
mentalmente en el uso de las nuevas tecnologias de la informacion, que supone una mejor y mas
moderna organizacion del trabajo, contribuye a potenciar el servicio publico en general y la calidad
en el desempefio del mismo y permite una mayor satisfaccion laboral, entre otras razones, por su
contribucidn a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral del personal a su servicio. Se vin-

® “Teletrabajo, no solo para conciliar”, El Pais, 10 de mayo de 2009.
"“Teletrabajo, no sélo para conciliar”, ob.cit.

® E| 40 por 100 de su plantilla disfruta de jornada en régimen de teletrabajo. Van dos dias a la semana a la oficina a reu-
niones y a reportar. El sistema de formacién es recibido por el empleado a través de la web (“Teletrabajo, no sélo para
conciliar”, ob.cit.).

© Los empleados o empleadas tienen la posibilidad de trabajar desde casa, asistiendo a la oficina un dia de referencia.
Esta situacidn se acuerda con el responsable directo y comporta un compromiso firmado en una carta de condiciones
(“Teletrabajo, no sélo para conciliar”, ob.cit.).

(19 Todo el personal tiene teléfono para uso también personal con otra linea para la familia con un 50 por 100 de descuen-
to y el portatil con tarjeta de conexion a red local desde cualquier lugar, justificando su necesidad de acuerdo al puesto
de trabajo que se ocupa (“Teletrabajo, no sélo para conciliar”, ob.cit.).

11 | 3 mayoria del personal son consultores y no sélo no fichan sino que casi todos tienen ADSL en casa y aparecen en la
oficina a media mafana después de haber contestado correos electrénicos y realizado gestiones, y también cuando el
trafico es mas fluido (“Teletrabajo, no sélo para conciliar”, ob.cit.).

(2) E| trabajo desde casa, la oficina virtual, es una opcidn mas. El 80 por 100 del personal tiene ordenador portatil y el otro
20 por 100 no quiere que el trabajo invada su vida privada, algo que respeta la compafiia. Los programas de armoniza-
cion de la vida laboral y familiar estdn auditados por una empresa externa (“Teletrabajo, no sélo para conciliar”, ob.cit.).

(13) “Teletrabajo, no sélo para conciliar”, ob.cit.



Las “trampas” de las medidas de concialicién de la vida laboral y familiar en el caso del personal
al servicio de las Administraciones publicas RIDEG, 01/11 61

cula, pues, de forma directa la figura del teletrabajo con la conciliacidn de la vida personal, familiar
y laboral de los empleados y empleadas publicos.

29) Se entiende por teletrabajo toda modalidad de prestacion de servicios en la que se desarrolla
una parte de la jornada laboral en un sistema no presencial y desde un puesto de trabajo en el que
se garanticen las condiciones exigidas en materia de prevencion de riesgos laborales, de Seguridad
Social, de privacidad y de proteccién y confidencialidad de los datos mediante el uso de medios elec-
trénicos, siempre que las necesidades del servicio lo permitan.

39) Se considera teletrabajador/a al empleado o empleada publicos, personal funcionario o laboral
que, en el desempefio de su puesto de trabajo, alterna su presencia en el centro de trabajo en el que
desarrolle sus funciones con alguna de las modalidades de distribucién de la jornada establecidas
en los programas de teletrabajo aprobados anualmente por los Departamentos Ministeriales o sus
organismos publicos.

La condicion de teletrabajador/a se adquiere voluntariamente y por tiempo determinado, mediante
resolucion de la Subsecretaria del Ministerio u drgano responsable en materia de personal del or-
ganismo publico correspondiente, en la que se autorice al empleado o empleada publicos a incor-
porarse a un programa de teletrabajo establecido previamente. Podra existir un periodo de prueba
de tres meses concluido el cual, tanto el teletrabajador/a como la Administracion podran decidir
suspender dicha condicién. Igualmente la condicidn de teletrabajador/a podra interrumpirse antes
de la conclusion del plazo establecido por causas sobrevenidas que alteren sustancialmente las con-
diciones que motivaron la resolucién que concede la condicién de teletrabajador/a. La conclusion de
esta modalidad conlleva que el empleado o empleada recupere la jornada que tenia asignada antes
de asumir la prestacion del servicio bajo la modalidad de teletrabajador/a.

49) La prestaciéon de servicios mediante teletrabajo no podrd exceder, con caracter general, del 50
por 100 de la jornada semanal. La alteracion de esta distribucién de la jornada habra de ser mo-
tivada en funcidn de las peculiaridades del puesto para la que se concede. En ningun caso, podra
suponer una merma o disminucion de las retribuciones que correspondan ordinariamente al puesto
de trabajo, incluidas las que remuneren el rendimiento o especial dedicacién.

59) Los Departamentos Ministeriales y sus organismos publicos pondrdn en marcha anualmente,
previa negociacion con las organizaciones sindicales, programas de teletrabajo en los que se deter-
minaran, al menos, los siguientes contenidos:

- Objetivos y duracion del programa.

- Numero y tipo de puestos de trabajo susceptibles de ser desempefiados en régimen de teletra-
bajo, con identificacion del centro directivo y unidad de adscripcién de los mismos, que se fijaran
de acuerdo con la naturaleza de las funciones a desarrollar de forma que el desempefio pueda
realizarse parcialmente de manera no presencial y mediante el uso de las nuevas tecnologias de
la informacién y de la comunicacién. En todo caso, no podran ser incluidos aquellos puestos de
trabajo cuyo desempefio requiera contactos personales frecuentes o atencion directa al publico.

- Modalidad o modalidades de distribucién de la jornada de teletrabajo, en la que se determi-
naran el nUmero maximo de horas diarias o de jornadas a la semana en las que los empleados o
empleadas habran de desempefiar su puesto de trabajo de modo presencial y las que pueden ser
desempeiiadas en régimen de teletrabajo.

- Condiciones especificas que habra de reunir el personal que desee acogerse al programa, asi
como el procedimiento para la seleccién de los teletrabajadores/as y la composicién de las co-
misiones de valoracion que deban informar las mismas que, en todo caso, debera ajustarse al
principio de representacion equilibrada entre mujeres y hombres.
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- Criterios de valoracién de las solicitudes a tener en cuenta cuando existan mas solicitudes que
puestos susceptibles de ser desempefiados mediante teletrabajo y que, en todo caso, velaran por
el principio de igualdad de oportunidades, con la finalidad de favorecer la integracién y la conci-
liacion del personal al servicio de la Administracion. Nuevamente, la conciliaciéon aparece como
un elemento importante, en este momento a la hora de valorar las solicitudes para teletrabajar.

- Organo y criterios de seguimiento del trabajo desarrollado por los teletrabajadores/as.

Los programas de teletrabajo no podrdn, en ningln caso, ser utilizados por los Departamentos Mi-
nisteriales o sus organismos publicos como sistema para la deslocalizacion de los centros de trabajo
o de las oficinas administrativas.

Asimismo, los programas de teletrabajo de cada Ministerio u organismo publico serdn aprobados
anualmente mediante resolucion de la Subsecretaria o de la Presidencia o Direccion de dichos or-
ganismos respectivamente, dando cuenta de los mismos a la Direccién General de Organizacion e
Inspeccidn de los Servicios del Ministerio de Administraciones publicas.

62) Para participar en los programas de teletrabajo sera necesario reunir los siguientes requisitos:

- Encontrarse en situacion de servicio activo en cualquiera de las modalidades de provisidon a que
se refiere la normativa de empleo publico.

- Tener conocimientos de informatica para usuarios y haber realizado, con caracter previo, un cur-
so de formacion sobre teletrabajo.

- Tener, al menos, dos afios de antigliedad al servicio de la Administracion General del Estado.
- Estar ocupando un puesto de trabajo incluido en el correspondiente programa de teletrabajo.
- Reunir cualesquiera otras condiciones establecidas en el correspondiente programa.

72) Correspondera al superior jerarquico del empleado o empleada publicos que preste servicio en
régimen de teletrabajo determinar las tareas concretas que se deberan realizar en esta modalidad
de distribucién de la jornada, y la realizacidn del seguimiento del trabajo desarrollado, bajo la super-
vision del responsable del correspondiente drgano directivo, y de acuerdo con los objetivos, criterios
y mecanismos marcados en el programa de teletrabajo.

Los Departamentos Ministeriales o sus organismos publicos, que aprueben programas de teletraba-
jo, implantaran previamente una plataforma que permita la conexién electrdnica entre los teletraba-
jadores/as y la unidad a la que se encuentran adscritos, asi como la comunicacién entre todo el per-
sonal que desarrolle funciones, actividades o tareas correspondientes al mismo proceso de trabajo.

Asimismo, los Departamentos Ministeriales y sus organismos publicos facilitardn a cada
teletrabajador/a el equipamiento y las lineas de comunicacidn necesarias para desarrollar sus fun-
ciones, financiando los costes derivados de su utilizacidn. En el supuesto de que el teletrabajador/a
ya dispusiera de equipamiento y de linea ADSL en su puesto de teletrabajador/a, el Departamento
u organismo podra sustituir los equipos y el tipo de conexidn por otros mas adecuados para el tele-
trabajo siempre que dicha sustitucidén no suponga perjuicio alguno para el empleado o empleada.

89) El seguimiento en el cumplimiento de las tareas y trabajos desarrollados en régimen de tele-
trabajo se realizara por el superior jerarquico, atendiendo a los criterios y objetivos marcados en el
programa de teletrabajo. De los resultados de este seguimiento se dara cuenta al drgano directivo
del que dependa.

Por otra parte, corresponde a los drganos competentes para el control de efectivos de cada Depar-
tamento u organismo publico, la supervision del cumplimiento de las diferentes modalidades de
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distribucion de la jornada de teletrabajo que pudieran autorizarse en los programas de teletrabajo.

99) Las plataformas que se implanten para la prestacidn de servicios en régimen de teletrabajo ga-
rantizaran la confidencialidad de los datos, siendo responsable de su proteccion el que lo sea de la
base de datos correspondiente conforme a la normativa de proteccién de datos.

Los empleados o empleadas publicos que presten servicios en régimen de teletrabajo deberan res-
petar lo dispuesto en la normativa sobre proteccion de datos de caracter personal.

102) La prestacion de servicios en régimen de teletrabajo se ajustara a las previsiones de seguridad
y salud en el trabajo establecidas por la normativa vigente.

Y, 112) finalmente, cabe destacar que corresponde a la comisién coordinadora de Inspeccién de
Servicios el seguimiento del grado de implantacion de los programas de teletrabajo, asi como de la
evaluacion de los resultados alcanzados tanto en lo relativo al grado de satisfaccion de los teletra-
bajadores/as como en términos de rendimiento de las unidades que participen en aquellos. A tales
efectos, la comisidn determinara los criterios conforme a los cuales deba realizarse el seguimiento y
la evaluacién de los programas de teletrabajo de la Administracion General del Estado.

Por ultimo, en la Mesa General de Negociacién de la Administracion General del Estado se presenta-
rad la informacidn correspondiente al seguimiento de los programas de teletrabajo.

Cabe tener presente que dicha propuesta de Real Decreto no fue finalmente aprobada pero si fue
bien acogida por las organizaciones sindicales, al considerar éstas —concretamente UGT- el teletraba-
jo “como una herramienta esencial para que los empleados publicos puedan compatibilizar su vida
personal y familiar con la laboral...” ¥,

También cabe tener en cuenta que se han puesto en marcha, con anterioridad incluso a tal pro-
puesta de Real Decreto, programas piloto sobre teletrabajo en la Administracion General del Estado
vinculados con el Plan Concilia, con unos resultados favorables en cuanto al nimero de empleados
o empleadas participantes, cuya motivacién principal para acceder a dichos programas fue precisa-
mente el poder conciliar, con mayor facilidad, la vida laboral y familiar. No obstante, no cabe perder
de vista que el perfil de los empleados y empleadas publicos participantes era —muy mayoritaria-
mente— el de una mujer con responsabilidades familiares (principalmente hijos o hijas pequefos a
cargo).

En definitiva, no hay duda que tanto esta propuesta de Real Decreto como otras iniciativas llevadas
a cabo en CC.AA. como la catalana vinculan el teletrabajo con la conciliacidn de la vida laboral y fa-
miliar, facilitando aquél dicha conciliacién. Pero, ¢dénde estd la trampa?

En este supuesto la trampa es doble, afectando la primera exclusivamente a las mujeres y la segunda
a todos los empleados publicos —hombres o mujeres- que identifiquen y acudan al teletrabajo como
una via favorable para la conciliacidn de sus obligaciones laborales y responsabilidades familiares.

La primera trampa se manifiesta en el hecho de que, como sefialdbamos anteriormente, la gran
mayoria de los participantes en los programas piloto de teletrabajo en las Administraciones publicas
son mujeres, por cuanto éste les facilita la conciliacidn de la vida laboral y familiar. Con ello, a nues-
tro entender, se esta consolidando nuevamente la idea de que deben ser las mujeres las encargadas
de llevar a cabo tal conciliacién y de hacer frente a las responsabilidades familiares constituyendo el
teletrabajo un nuevo —y eficaz- instrumento para ello. En palabras del sindicato CC.0O0. “... el teletra-
bajo puede dar respuesta a las necesidades y expectativas de un gran numero de profesionales con
deseo de compatibilizar vida profesional y familiar... pero no es una solucion directa a las dificultades

14 “UGT pide que los sistemas de evaluacion del teletrabajo se adapten al Estatuto de la Funcion Publica”, 13/03/2007,
www.eleconomista.es.
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de integracion de las mujeres en la esfera laboral, como se ha ido presentando habitualmente todo
el trabajo a domicilio, utilizdindolo como herramienta para compatibilizar la doble jornada femeni-
na y perpetuando asi los roles atribuidos tradicionalmente. En este sentido, los primeros estudios,
realizados hace mds de dos décadas en el Reino Unido por Ursula Huws, llegaban a la conclusion de
que el <trabajo a distancia en domicilio> parecia reservado a las mujeres... En este dmbito, las dife-
rencias de género se manifiestan incluso en la diferente percepcion social que del teletrabajador y
la teletrabajadora se tiene. A pesar de que es tipico representar el teletrabajo mediante una imagen
no sexista, presentando un hombre ante un ordenador y al cuidado de un bebé, lo cierto es que se
suele asociar al teletrabajador hombre con un profesional altamente cualificado, quien, a pesar de
trabajar en su domicilio, dispone de un espacio adaptado para su despacho y mantiene numerosas
reuniones y contactos de trabajo en cualquier parte del mundo. Por el contrario, cuando se habla de
una teletrabajadora se nos suele mostrar su doble jornada laboral, dedicada 24 horas a su trabajo,
sus tareas domésticas, familiares y con graves problemas de aislamiento...”*. Es decir, la clara
vinculacion que se ha establecido entre la conciliacidon de la vida laboral y familiar y el teletrabajo
se estd interpretando y aplicando en la practica en la gran mayoria de los casos en clave femenina,
ayudando nuevamente a consolidar la idea de que las obligaciones familiares son responsabilidad
de las mujeres.

La segunda trampa, que puede afectar, como afirmdbamos, a cualquier empleado —hombre o mu-
jer— que opte por el teletrabajo como via para conciliar su vida laboral y familiar, se fundamenta en
los propios inconvenientes que presenta el teletrabajo en cuanto forma de organizacion del traba-
jo. En efecto, el teletrabajo no sélo tiene ventajas —algunas de ellas quedaron apuntadas paginas
atras'*®— sino también inconvenientes como, por ejemplo*”: a) para la empresa: el equipamiento
extra por el uso intensivo de las tecnologias de la informacion, necesidad de formacidn adecuada y
control personal, pérdida de control de los empleados y empleadas y la necesidad de referentes so-
bre cémo dirigir el teletrabajo; b) para el empleado o empleada: empobrecimiento de las relaciones
humanas, posible pérdida de promociéon dentro de la empresa por falta de contactos personales y
peligro de adiccion al trabajo; vy, c) para la sociedad: repercusion en las empresas de produccién y
venta de combustibles fésiles, con la posible disminucion de puestos de trabajo en dicho sector, y
repercusion en las empresas dedicadas a la limpieza de oficinas y en los servicios de restauracién.

De todos esos posibles inconvenientes nos quedaremos con uno vinculado con la esfera del em-
pleado o empleada: la posible pérdida de promocién dentro de la empresa o entidad. En efecto,
con independencia de la férmula —mas o menos intensiva- de teletrabajo que se ponga en marcha
es muy posible que el teletrabajador/a vea afectadas sus posibilidades de formacién —que conduce
(y determina) a la promocion profesional- y/o de promocién en la entidad o empresa y si bien, es-
pecialmente en la Administraciéon Publica, dicha promocién no podrd verse anulada si que exigira

(15 “E| teletrabajo”, 3 de mayo de 2007, en www.fsap.ccoo.es.

(%) A |as que cabe afiadir las siguientes: posibilidad de redimensionar las plantillas de acuerdo a sus necesidades, puesto
que el teletrabajo permite flexibilidad en la organizacion del trabajo de los empleados; reduccién de gastos de alquiler
y mantenimiento de oficinas, en general en lugares en donde el precio del metro cuadrado en alquiler es muy elevado;
deslocalizacién del trabajo; incorporacién de personas con discapacidad a la empresa; mejores posibilidades de contra-
tacion de personal aunque resida lejos de la empresa; obtencién de beneficios fiscales por el empleo de personas con
discapacidad; flexibilidad del horario laboral; incremento de la satisfaccion en el trabajo y la eficacia en el mismo ya que
el trabajador se hace responsable de su trabajo y del cumplimiento de los objetivos; reduccion de los desplazamientos
al centro de trabajo con el consiguiente ahorro de tiempo, dinero y fatiga; aumento y mejora de las redes de telecomu-
nicaciones; aumento de las posibilidades de empleo para personas discapacitadas; mejora de la calidad de vida; o la
posibilidad de obtener otras fuentes de ingresos para las personas dedicadas a las tareas domésticas, AGUADO-MUNOZ
PRADA, F.J., “Teletrabajo: ¢ Posibilidad de aplicacion en la Administracidon Publica?”, Comunicacién en TecnimapSevilla
2006, pp. 6-7.

(17 AGUADO-MURNOZ PRADA, F.J., “Teletrabajo: ¢ Posibilidad...”, ob.cit., pp. 6-7.
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un mayor esfuerzo al empleado o empleada publicos e incluso es posible que la misma resulte in-
compatible con mantener la situacién de teletrabajo y, en consecuencia, la via para conciliar la vida

laboral y familiar.

3. Trabajo a tiempo parcial y conciliacion de la vida laboral y familiar

En los ultimos afios algunos estudios promueven la férmula del trabajo a tiempo parcial —regulado
en el articulo 12 del Estatuto de los Trabajadores- como una formula que permite conciliar la vida
laboral y familiar de los trabajadores y trabajadoras, en cuanto se desarrolla una jornada laboral de
duracién inferior a la prevista con caracter general en la norma legal o convencional, ya sea de forma
diaria o semanal, lo que permitiria atender adecuadamente las responsabilidades y obligaciones
derivadas de la vida familiar. Modalidad contractual que, por otra parte, en el caso de Espafa est3
muy vinculada al colectivo de los jévenes y las mujeres.

Y en esa misma linea, alguna norma autonémica prevé el impulso de medidas de flexibilizacién ho-
raria y jornadas parciales para facilitar la conciliacién de la vida laboral y familiar de las empleadas y
empleados publicos, y hacer posible un reparto equilibrado de las tareas y responsabilidades fami-
liares domésticas. Es el caso, por ejemplo, del articulo 39 de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, de
promocion de la igualdad de género en Andalucia®,

Partiendo de ello, podriamos afirmar que, como en el caso del teletrabajo, un trabajador o trabaja-
dora puede optar voluntariamente por un trabajo a tiempo parcial —férmula dificilmente aplicable
en el caso de las Administraciones publicas pero de especial interés tedérico- para poder cuidar de sus
hijos o hijas o familiares con discapacidad o ancianos. Estaria, pues, conciliando su vida laboral —que
mantiene- con su vida familiar. Pero, éicuales podrian ser las consecuencias de su decisién?

Las consecuencias serian varias:

12) En primer lugar, existe una consecuencia evidente: una reduccidn de sus retribuciones propor-
cional al tiempo de jornada que deja de desarrollar respecto de la jornada a tiempo completo previs-
ta para su puesto de trabajo. Principio de proporcionalidad que puede trasladarse también a otros
beneficios econdmicos como son las mejoras voluntarias de las prestaciones de Seguridad Social,
contratos de seguro, etc.

22) En segundo lugar, se veran afectadas las posibilidades de acceder a la formacién que ofrece la
empresa o a la formacion en general lo que puede perjudicarle en el desarrollo de su carrera profe-
sional. Es mas, resultara dificil que un trabajador o trabajadora a tiempo parcial ascienda en la em-
presa. Las carreras profesionales siguen disefidndose partiendo de una jornada a tiempo completo.

32) En tercer lugar, dificilmente accedera a puestos de representacion de los trabajadores y trabaja-
doras (delegados/as de personal, comités de empresa...) y es posible que dichos representantes pri-
men la defensa de los intereses de los trabajadores y trabajadoras de la empresa a tiempo completo.

42) En cuarto lugar, a los trabajadores y trabajadoras a tiempo parcial les resultard mas dificil acceder
a los cursos de formacién profesional (la empresa podria optar por dar preferencia a los trabajadores
y trabajadoras a tiempo completo), lo que podria repercutir negativamente en el desarrollo de la
correspondiente carrera profesional.

Y, 52) finalmente, entre otras, el trabajo a tiempo parcial implica una importante trampa —muchas
veces desconocida- desde la perspectiva de Seguridad Social, como consecuencia de tres facto-
res: a) conforme a la disposicion adicional 72 de la Ley General de la Seguridad Social se cotiza
exclusivamente por las horas trabajadas por lo que un dia en el que se haya trabajado no implica

(18) BOJA de 18 de diciembre de 2007.
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un dia cotizado; b) de acuerdo con el cbmputo anterior —y a pesar de los elementos correctores exis-
tentes- resultard bastante mas dificil alcanzar los periodos minimos de cotizacion exigidos para ac-
ceder a las distintas prestaciones de Seguridad Social, especialmente en el caso de las pensiones de
incapacidad permanente y jubilacién; y, c) algunas prestaciones —incapacidad temporal, por ejem-
plo- sélo se paga los dias en que el trabajador o trabajadora deberia haber trabajado de no hallarse
enfermo/a o accidentado/a. A lo que cabe afiadir que la cuantia de la base reguladora se calculara
sobre una base de cotizacion de cuantia inferior al tratarse de trabajo a tiempo parcial.

En definitiva, si realmente se quiere lograr que el trabajo a tiempo parcial sea —como una via de
eleccién voluntaria- una formula que permita efectivamente conciliar la vida laboral y familiar es
necesario modificar la normativa de Seguridad Social, estableciendo los medios necesarios para que
dicha modalidad de trabajo deje de comportar perjuicios en dicho ambito.

Las opciones podrian ser las siguientes: 1) considerar como cotizada toda la duracién del contrato
de trabajo (incluidos domingos y festivos), aplicandose, en definitiva, el mismo mecanismo previsto
para los trabajadores y trabajadoras a tiempo completo; 2) dejar el elemento corrector exclusiva-
mente en la férmula de calculo de la base reguladora, que serd de por si reducida al tratarse de
trabajo a tiempo parcial; y, 3) reconocer las prestaciones siguiendo las mismas reglas que en el caso
de un trabajador o trabajadora a tiempo completo.

4. Conciliacion de la vida laboral y familiar, formacion y carrera profesional

Finalmente, cabe preguntarse si para un empleado o empleada publicos recurrir a una medida de
conciliacion de la vida laboral y familiar, especialmente aquéllas que tienen una larga duracién —la
reduccién de jornada por cuidado de hijos o hijas o familiares o la excedencia por los mismos moti-
vos- puede tener consecuencias negativas desde la perspectiva de la formacién y el desarrollo de su
carrera profesional.

En este sentido, una respuesta inicial podria consistir en afirmar que, efectivamente, tanto la for-
macién como el desarrollo de una carrera profesional pueden verse afectadas negativamente por
el acceso a las medidas de conciliacidn de la vida laboral y familiar, y ello por varios motivos: 1) la
dificultad de acudir a las medidas de formacion —principalmente si se desarrollan fuera de la jornada
laboral- cuando el empleado o empleada tiene reducida su jornada o se encuentra en una situaciéon
de excedencia —cuando incluso puede desconocer la realizacién de los cursos de formacién-; 2) un
numero limitado de plazas en los cursos de formacién puede comportar dificultades para acceder a
los mismos en el caso de que se recurra a una medida de conciliacién, especialmente en el caso de la
excedencia (el empleador/a podria decidir primar el acceso de los empleados y empleadas a tiempo
completo); vy, 3) el desarrollo de la carrera profesional —disefiada desde una perspectiva de trabajo
a tiempo completo- puede verse obstaculizada o, como minimo, ralentizada como consecuencia de
las medidas de conciliacion de la vida laboral y familiar, por cuanto, por ejemplo, en su disefio no se
tienen en cuenta situaciones como los permisos de maternidad y de lactancia, el tiempo de reduc-
cion o de excedencia no computa a tales efectos o computa de forma reducida, o bien se mantiene
la vision de que las personas que concilian son poco adecuadas (o estan imposibilitadas) para el des-
empefio de puestos de trabajo correspondientes a las categorias superiores de la entidad, en las que
se entiende que debe existir una dedicacién a tiempo completo. Incluso, en algun caso, el acceso a
un determinado puesto de mando se condiciona a la plena disponibilidad horaria del candidato o
candidata.

En esta materia cabe destacar que se han adoptado algunas medidas legales —tanto estatales como
autondmicas- dirigidas a reducir los posibles efectos negativos. En este ambito cabe sefialar lo si-
guiente:
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a) En el caso del personal laboral resulta aplicable el articulo 46.3 del Estatuto de los Trabajadores
segun el cual el trabajador o trabajadora que se encuentre disfrutando de una excedencia por cui-
dado de hijos o hijas o familiares tiene derecho a la asistencia a cursos de formacién profesional,
a cuya participacion debera ser convocado por el empleador/a, especialmente con ocasién de su
reincorporacion. Con ello se pretende garantizar el acceso a la formacidn y evitar las posibles con-
secuencias negativas.

No obstante, una medida semejante no se prevé para el caso de la reduccién de jornada por cuidado
de hijos o hijas o familiares, donde también es posible que surjan dificultades para poder asistir a los
cursos de formacién cuando éstos se realizan fuera de la jornada laboral.

b) En el EBEP se sefiala que:

- Constituye un derecho individual de los empleados y empleadas publicos la formacion continua
y la actualizacion permanente de los conocimientos y capacidades profesionales, preferentemen-
te en horario laboral®?,

- Se reconoce expresamente el derecho a participar, durante el permiso por maternidad regulado
en el articulo 49 (por parto, adopcidn o acogimiento de menores), en los cursos de formacién que
convoque la correspondiente Administracién publica. El mismo derecho se reconoce en el caso de
las excedencias por cuidado de hijos o hijas o familiares®?®,

- Constituye una obligacidn de los empleados y empleadas publicos mantener actualizada la for-
macion y cualificacion®),
c) Por otra parte, en el caso de la CC.AA. de Galicia se han establecido medidas como las siguientes:

1) La Ley 2/2007, de 28 de marzo, del trabajo en igualdad de las mujeres de Galicia prevé como
una de las competencias del departamento de la Administracidn autondmica competente en ma-
teria de trabajo el disefiar la formacion especifica en materia de igualdad segun las funciones de
cada puesto de trabajo y revisar los programas de formacién para introducir en los mismos la
perspectiva de género, favoreciendo una composicién equilibrada de participacidon de alumnas y
alumnos y la adecuacién de los horarios y ubicacién de los cursos a los derechos de conciliacion®?,

2) El articulo 38 de la Ley 7/2004, de 16 de julio, para la igualdad de mujeres y hombres en Galicia
prevé que cuando las pruebas de promocidn interna comprendan la valoracién de méritos de los
candidatos y candidatas se establecera a favor de los mismos que, sean mujeres o sean hombres,
estén utilizando o hubieran utilizado, en los Ultimos cinco afios, una licencia de maternidad, un

9 Articulo 14.g).
29 Articulo 89.4 del EBEP.
1) Articulo 54.8 del EBEP.

22 Articulo 8 de la Ley. Con una perspectiva mas —pero muy interesante- en el articulo 34 de la misma Ley se prevé que
los centros publicos destinados a impartir actividades formativas de caracter ocupacional y continua procuraran que el
alumnado disponga, en sus instalaciones o en instalaciones concertadas dentro de un area de quinientos metros del local
en donde se imparte la actividad, de un servicio de guarderia con comedor y una sala de lactacidn, dirigidos a la atencién
de sus hijos/hijas o menores acogidos/acogidas o convivientes menores de tres afios. También se sefiala que: “En el caso
de centros privados acreditados para la formacion, con vistas a su adaptacion a las mismas condiciones que en el caso
de los centros publicos, el departamento de la Administracién autondmica competente en materia de trabajo apoyara
econdmicamente en los términos que seran establecidos reglamentariamente, aquellos centros que hayan promovido la
puesta en marcha de las condiciones materiales y personales necesarias para facilitar al alumnado los cuidados de los y
las menores de tres afios a su cargo. En los mismos términos se actuara con respecto al alumnado que tiene personas de-
pendientes a su cargo. 3. Los centros acreditados para actividades formativas procuraran adecuar la ubicacién del lugar
donde se fueran a realizar estas actividades y sus horarios a las necesidades de conciliacion de la vida personal, familiar
y formativa del alumnado al que fueran dirigidas”.
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permiso de paternidad, una reduccién de jornada o una excedencia para el cuidado de familiares,
una puntacioén especifica que se graduara en funcidn del tiempo utilizado en el ejercicio de esos
derechos.

3) En la misma Ley se prevé que en los cursos, jornadas u otras actividades formativas organizadas
o financiadas por la Administracion publica gallega se reservara un 50 por 100 de las plazas a mu-
jeres que reunan los requisitos exigidos en la convocatoria, que accederan al turno reservado sélo
si no hubiera suficientes solicitudes de participacidn de las mujeres®.

4) Se garantiza expresamente el ejercicio por el personal al servicio de la Administracion au-
tonémica gallega de los derechos de conciliaciéon reconocidos en la normativa de aplica-
cién, incluidas las mejoras, y, a estos efectos se realizaran campafias de concienciacién ten-
dentes a la valoracidon positiva del personal que ejercite esos derechos de conciliacién¥,

Y, 5) en el articulo 45 de la Ley 7/2004 se establece que quien, sea mujer u hombre, esté utilizando
o hubiera utilizado, en los uUltimos dos afios, una licencia de maternidad, un permiso de paterni-
dad, una reduccidn de jornada o una excedencia para el cuidado de familiares tendra un derecho
preferente a participar en los cursos formativos organizados por la Administracién publica gallega.

d) En el caso de Andalucia, la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, de promocién de la igualdad de
género en Andalucia recoge las medidas siguientes:

1) En su articulo 14.2 establece que la Administracion educativa potenciara la participacion equi-
librada de mujeres y hombres en los puestos directivos y de decisién. Asimismo, formulara ac-
ciones de conciliacién de la vida laboral y familiar para favorecer la promocién profesional y cu-
rricular de todo el personal docente. En el mismo sentido, en su articulo 20 prevé que el sistema
universitario andaluz, en el ambito de sus competencias, fomentard la igualdad de oportunidades
de mujeres y hombres con relacidn a la carrera profesional. Igualmente, desarrollard medidas de
conciliacion de la vida laboral y familiar para favorecer la promociéon profesional y curricular de
todo el personal docente y no docente.

2) Con términos bastante mas genéricos y referidos al empleo en el sector privado, en el articulo
26.1 se sefiala que la Administracién de la Junta de Andalucia garantizara la igualdad de género
en el acceso al empleo. En especial, incidird en aspectos relacionados con la estabilidad, la calidad
y la igualdad de remuneraciéon entre mujeres y hombres. Asimismo, fomentara la igualdad en la
promocién profesional, en la participacidén en procesos de formacidn continua, en el desarrollo de
la trayectoria profesional, y velard por la prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo.

3) También con caracter general, en el articulo 36.2 de la Ley 12/2007 se afirma que las Admi-
nistraciones publicas de Andalucia adoptaran medidas para garantizar la conciliacidon de la vida
laboral, familiar y personal de las mujeres y hombres, teniendo en cuenta los nuevos modelos de
familia y la situacién de las mujeres que viven en el medio rural.

Y, 4) en fin, también con un caracter genérico, en el articulo 39 se manifiesta que la Administra-
cion de la Junta de Andalucia impulsard medidas de flexibilizacion horaria y jornadas parciales, asi
como las creacién de centros infantiles en los centros de trabajo, para facilitar la conciliacion de Ia
vida laboral y familiar de las empleadas y empleados publicos, y hacer posible un reparto equili-
brado de las tareas y responsabilidades familiares domésticas.

e) En el marco de la CC.AA. de las Islas Baleares, la Ley 12/2006, de 20 de septiembre, de la Mujer
de las llles Balears, prevé que:

@3 Articulo 37 bis de la Ley.

24 Articulo 41 de la Ley
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1) Con cardcter genérico, su articulo 56 destaca que las Administraciones publicas deben estable-
cer planes plurianuales de formacién con el fin de promover —dentro del respeto a los principios
de mérito y capacidad- el acceso de las mujeres a los puestos de trabajo y la promocién interna
en la funcién publica.

Y, 2) en la misma linea, el articulo 59 establece que las Administraciones publicas deben garantizar
que el personal a su servicio ejerza los derechos de conciliacidn reconocidos en la normativa de
aplicacion. A estos efectos se deben realizar campafas de concienciacion tendentes a la valora-
cion positiva del personal que ejerza estos derechos de conciliacién.

f) En el caso de la Comunidad Valenciana, la Ley 9/2003, de 2 de abril, para la igualdad entre mujeres
y hombres prevé, con caracter general, que: las Administraciones publicas valencianas estableceran
planes plurianuales de formacidén con el fin de promover, dentro del respeto a los principios de mé-
rito y capacidad, el acceso de las mujeres a la promocién interna de la funcién publica. Asimismo, las
Administraciones publicas estableceran planes plurianuales de los distintos departamentos con el
fin de promover el acceso de las mujeres a la promocion interna de la funcion publica. Cada depar-
tamento debera fijar en los respectivos planes los indicadores y objetivos®).

g) En el ambito de la Regidn de Murcia, la Ley 7/2007, de 4 de abril, de igualdad de Murcia, recoge
las siguientes medidas genéricas:

- Constituye una competencia de la Administracion autondmica el establecimiento y fomento de
recursos y servicios para evitar toda discriminacién entre hombres y mujeres en la conciliacion de
la vida personal, laboral y familiar.

- Las Administraciones publicas, asi como las empresas y entidades privadas deberan establecer
mecanismos que garanticen la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, conforme al
principio de igualdad de oportunidades.

- Las normas que regulen las condiciones de empleo del personal de la Administracién autonémi-
ca, recogidas en sus respectivos convenios colectivos, procuraran incorporar medidas y recursos
dirigidos a desarrollar una estructura y organizacion laboral y social que propicie una efectiva
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

- En fin, en el articulo 23 de la Ley 7/2007 se recogen diversas medidas (campafias informativas,
incentivos...) que deben desarrollar las Administraciones publicas con el objetivo de promocionar
la conciliacion.

Y, h) finalmente, en el supuesto del Pais Vasco la Ley 4/2005, de 18 de febrero, de igualdad de mu-
jeres y hombres, prevé, en su articulo 48, que: las normas reguladoras de las condiciones de trabajo
del personal de las Administraciones publicas deben incluir medidas para la flexibilizacion y reorde-
nacién del tiempo de trabajo, sin perjuicio de la calidad del empleo y de los derechos de las traba-
jadoras y trabajadores, asi como otro tipo de medidas dirigidas a facilitar la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral de mujeres y hombres. Asimismo, la Administracidon autondmica otorgard
ayudas a los empleados y empleadas que se acojan a las excedencias, permisos y reducciones de
jornada para atender a las necesidades domésticas y del cuidado de personas dependientes. Las
normas que regulen las citadas ayudas han de prever medidas dirigidas a facilitar la reincorporacién
de las personas que se acojan a ellas, asi como a evitar que resulten perjudicadas en su desarrollo
profesional®®,

2) Articulos 44 y 45 de la Ley..

2% También se prevé que: “Las administraciones publicas vascas, en el dmbito de sus competencias, han de destinar
ayudas a las empresas para que flexibilicen y reordenen el tiempo de trabajo, asi como para que adopten otro tipo de
medidas dirigidas a facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de mujeres y hombres”.
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En definitiva, como se deriva del analisis legal llevado a cabo, actualmente son muy pocas las medi-
das previstas que se dirijan a corregir las posibles consecuencias negativas que, desde la perspectiva
de la formacién y la carrera profesional, puede comportar el recurrir a una medida de conciliacidn
de la vida laboral y familiar. A nuestro entender, tal y como se ha hecho en Galicia, esas medidas
deberian recogerse ya sea a nivel legal o, en su caso, convencional.



