UnB

Universitat Autonoma
de Barcelona

La nueva proteccion por nacimiento de
hijo en el marco del principio de

igualdad

Alumna: Noelia Albarran Villegas
Director: Jorge Pérez Pérez
Curso: 5° del Doble Grado de Derecho y Relaciones Laborales
Fecha de entrega: 11 de mayo de 2019



A mi director, el Dr. Jorge Pérez Pérez por su atencion y sus buenos consejos para la
realizacion de este trabajo de final de grado y, en especial, a mi familia: mis padres, a

David y a Miriam, por depositar su confianza en mi y apoyarme siempre en todo.



Abreviaturas

¢

¢
¢
¢
¢

*® & & o

* & o o

® & & 6 ¢ o o oo o

Art[s].: Articulo[s]

AA.VV.: Autores varios

CE: Constitucion Espafiola

Cit.: Citado

EBEP: Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico

Ed.: Editorial

INSS: Instituto Nacional de la Seguridad Social

LETA: Ley 20/2007, de 11 de julio, del Estatuto del trabajo autobnomo

LGSS: Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social

LISOS: Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social
LOIMH: Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres

N°.: Numero

OIT: Organizacion Internacional del Trabajo

P[p].: Pagina[s]

PiiNA: Plataforma por Permisos Iguales e Intransferibles de Nacimiento y
Adopciéon

RD: Real Decreto

RDL: Real Decreto Ley

STC: Sentencia del Tribunal Constitucional

TC: Tribunal Constitucional

TCEE: Tratado de la Comunidad Econémica Europea

TJCE: Tribunal de Justicia de la Comunidad Europea

TFUE: Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea

TJUE: Tribunal de Justicia de la Union Europea

TRLET: Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido del la Ley del Estatuto de los Trabajadores

TUE: Tratado de la Union Europea

UE: Union Europea



Resumen

En el mercado de trabajo las mujeres se encuentran con una discriminacion basada,
fundamentalmente, en su condicion bioldgica por la maternidad. Por ello, el Real Decreto
Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, con el objetivo
de promover la igualdad de trato y de oportunidades en el mercado de trabajo, incorpora
diversas medidas, dentro las cuales, resalta la igualacion de los permisos por nacimiento
de hijo o hija con el objetivo de alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades en el

ambito laboral.
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1. Introduccion

El principio de igualdad y no discriminacion por razén de género se configura como un
principio basico de convivencia en las sociedades democraticas de todos los tiempos. De
esta forma, tanto el derecho internacional como el derecho comunitario ha realizado
multitud de esfuerzos para regularlo. A pesar de esto, en la mayoria de los Estados, al
analizar la situacion de la mujer en el mercado de trabajo, se desprende que la mujer se
encuentra discriminada, lo que provoca la creacion de una posicion de desigualdad de

trato y de oportunidades respecto de los hombres.

La causa principal de esta discriminacion ha sido y sigue siendo, la maternidad. El
ordenamiento juridico, atendiendo a la condicidon biologica de la mujer, ha introducido
mecanismos de proteccion durante el embarazo y la maternidad con el objetivo de intentar
evitar la discriminacion en el empleo y la ocupacion por razoén de género. Sin embargo,
esta regulacion centrada, unicamente, en el colectivo femenino ha provocado que las
desigualdades entre mujeres y hombres se acrecienten. Por eso, en el presente trabajo se
analizaran las nuevas medidas introducidas por el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades en
el empleo y la ocupacion, relativas a conseguir la igualdad y no discriminacion por razéon
de sexo en el mercado de trabajo, introduciendo como una de sus aportaciones estrellas

la igualacion de los permisos por nacimiento de hijo o hija.

Por ello, el presente trabajo se centra en el analisis de la modificacion de estos permisos.
No obstante, como las modificaciones del presente Real Decreto Ley son diversas, se hara
también algun tipo de referencia a otras modificaciones relacionadas con estos permisos
como a las reformas con mas importancia que introduce, como, por ejemplo, a la
corresponsabilidad en el cuidado del lactante, las precisiones sobre la igualdad retributiva
y los planes de igualdad. Sin embargo, se excluye del objeto de analisis del presente
trabajo, los permisos de adopcion, guarda con finalidad de adopcidon o acogimiento, asi
como las medidas relativas a los cuidadores no profesionales de personas en situacion de

dependencia y el derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.



2. Objetivos vy metodologia

El objetivo fundamental de este trabajo es ofrecer una vision lo mas completa posible de

la nueva regulacion introducida por el RDL 6/2019 en materia de igualdad en el ambito

laboral entre mujeres y hombres, de esta forma, se establecen como objetivos especificos:

1- Analizar el principio de igualdad y no discriminacion por razén de sexo en la
normativa internacional, comunitaria y en el Estado Espafol.

2- Estudiar la regulacion del permiso por maternidad y por paternidad para los

trabajadores por cuenta ajena y los empleados publicos antes de la citada reforma.

3- Observar y comparar cuales han sido las reformas introducidas por este Real

Decreto Ley 6/2019 en materia de permisos por nacimiento.

De esta forma, para cumplir estos objetivos el trabajo se divide en diferentes partes:

El primer apartado que encontramos en el trabajo es el principio de igualdad y no
discriminacién por razoén de sexo. Dentro de este, se realizard una introduccion de
aquellos conceptos clave en la materia, para poder incrementar el nivel de compresion.
Mas tarde, se analizara la regulacion del principio de igualdad y no discriminacion por
razon de sexo, dentro del dmbito internacional, del derecho comunitario y del Estado

Espafiol.

El segundo apartado comprende la proteccion por nacimiento de hijo en Espafia, donde
se efectuard un analisis de la regulacion del permiso de maternidad y paternidad, tanto en
el ambito del trabajo por cuenta ajena como en el ambito de los empleados publicos, con
el objetivo de comprender cudl era la situacion de la regulacion de tales permisos antes

de las modificaciones empleadas por el RDL 6/2019.

El tercer apartado se centra en el andlisis de las modificaciones efectuadas por el RDL
6/2019 a diversos instrumentos normativos como son: el la Ley Organica 3/2007 de
Igualdad entre mujeres y hombres, la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden
Social, el Estatuto de los Trabajadores, La Ley General de la Seguridad Social, el Estatuto
Basico del Empleado Publico y la Ley del Estatuto del Trabajador Autonomo.

Finalmente, el presente trabajo termina con unas conclusiones, donde se va a analizar el
resultado de las modificaciones efectuadas, principalmente, sobre los permisos por

nacimiento en el ordenamiento juridico espaiol.



3. El principio de igualdad y no discriminacion por razon de sexo

3.1. Introduccién conceptual

El principio de igualdad se configura como un principio basico de convivencia en las
sociedades democraticas de todos los tiempos'. Sin embargo, es susceptible de asumir
multiples acepciones, provocando que no se recoja de forma uniforme en todas las
legislaciones ni que los individuos posean una misma percepcion. A pesar de esto, la
presencia de desigualdad de trato entre mujeres y hombres, en la historia de la humanidad,
es constante, fundamentada por la idea en el imaginario colectivo desde tiempos
inmemorables de que la mujer “por naturaleza” es inferior al hombre. Esta idea ha
provocado que en la cultura y en el proceso de socializacion, la mujer adquiera una
posicion subyugada a la del hombre y que se desarrollen los roles tradicionales de género,
donde la mujer asume el desempefio de las tareas reproductivas y de cuidado, mientras

que el hombre se establece como el sostén de la familia.

De esta forma, el principio de igualdad y no discriminacion por razéon de sexo se
contrapone a esta idea del imaginario colectivo y encuentra su fundamento en el
reconocimiento de la igual dignidad de todos los seres humanos por el hecho de serlo.
Por eso, este principio se proyecta como valor superior en nuestro ordenamiento juridico
como garantia de un trato igual y no discriminatorio a los ciudadanos y a la vez como
derecho particular de cada individuo de ser protegido®. Asi, este principio presenta una
dicotomia donde se distingue entre: el principio de igualdad formal o igualdad ante la ley,
como mandato de igual trato de los ciudadanos ante la ley, y el principio de igualdad real
o efectiva, cuyo principio tiene en cuenta la inferioridad de la posicion social de algunos

colectivos y busca la igualdad efectiva del conjunto de la ciudadania.

Respecto a la vertiente formal, la garantia de igualdad ante la ley se formula como un

valor vinculante para la actividad legislativa, ya que el legislador debe abstenerse a

1 PEREZ PEREZ, Jorge, Contratacién laboral de personas con discapacidad. Incentivos y cuotas de
reserva, Ed. Lex Nova, 1? edicion, 2015, p. 23.

2 MONTOYA MELGAR, Alfredo y SANCHEZ-URAN AZANA, Yolanda. “La igualdad como valor,
como principio y como derecho fundamental”, Estudios y Comentarios Legislativos (Civitas),

Igualdad de Mujeres y Hombres, Ed. Aranzadi, septiembre, 2007, p. 1. Consultado en: https://parlamento-
cantabria.es/sites/default/files/dossieres-legislativos/Montoya.pdf (visitado por ultima vez: 27 de marzo de

2019).




plasmar en las normas cualquier tipo de privilegio o discriminacion arbitraria. Ademas,
este principio amplia su significado y extiende sus efectos a la aplicacion de la ley, debido
a que la actividad ejecutiva de la administracion, también, se encuentra sujeta a este
principio, por lo que los actos ejecutivos deben ser aplicados de forma igualitaria a todos
los ciudadanos®. No obstante, dentro de una sociedad, no todos los ciudadanos se
encuentran en condiciones de plena igualdad, sino que nos encontramos a personas y a
grupos mas desfavorecidos. De esta forma, para promover su progreso efectivo y
conseguir una sociedad con igualdad de oportunidades, es necesario que el principio de

igualdad vaya mas all4 del plano formal, y se adentre a un plano mas material o real.

La igualdad real o efectiva pretende que el legislador dé un trato distinto a aquellos
colectivos que se hallen en una situacion diferente con el objetivo que puedan conseguir
la igualdad. Para conseguirlo, se dota de legitimidad a las acciones positivas cuya
finalidad es la consecucion de la igualdad de oportunidades. Las acciones positivas son
el conjunto de medidas que tienen por finalidad garantizar esa igualdad de oportunidades,
mediante la aplicacion de medidas especificas que contrarresten y corrijan situaciones
patentes de desigualdad de hecho, que son resultado de practicas o de sistemas de
comportamiento tradicionales. Sin embargo, estas diferencias de trato deben ser
ponderadas bajo el juicio de igualdad, el cual se divide, a su vez, en tres subprincipios:
congruencia o idoneidad, necesidad y proporcionalidad®. El principio de congruencia o
idoneidad, también llamado juicio de adecuacion, exige que las medidas estatales sean
idoneas para la consecucion del fin que se persigue. El principio de necesidad, también
conocido como el juicio de indispensabilidad, supone la exigencia de que la norma
limitadora de derechos sea necesariamente la manera menos gravosa para alcanzar el fin
que se pretende. Por ultimo, el principio de proporcionalidad, en sentido estricto, se centra
en la ponderacion del fin perseguido y los medios adoptados para su ejecucion, en otras

palabras, los medios utilizados no pueden ser desproporcionados al fin de la norma>.

3 PEREZ, DEL RIO, Teresa, El principio de igualdad: no discriminacién por razon de sexo en el derecho
del trabajo, Instituto de Estudios Laborales y de la Seguridad Social, 1984, Madrid, pp. 11-12.

4 GIMENEZ GLUCK, David, Juicio de igualdad y Tribunal Constitucional, Ed. Bosch, 2004, Barcelona,
p. 98.

5 GIMENEZ GLUCK, David, Juicio de igualdad y Tribunal Constitucional, cit., pp. 98-100.



De forma conectada con el principio de igualdad, encontramos el principio de no
discriminacion por razon de sexo que, pese a que esta ligado a ese principio, adquiere su
propia independencia. La Real Academia Espafiola recoge dos significados del concepto
“discriminar”: por un lado, el verbo discriminar en sentido neutro, que implica separar,
distinguir o diferenciar una cosa de otra y, por otro, un sentido negativo, consistente en
“dar trato de inferioridad a una persona o colectividad por motivos racionales, religiosos,
politicos, etcétera”. En esa linea, la acepcion aparece recogida el art. 1 del Convenio 111
de la OIT relativo a la Discriminacidon en materia de Empleo y Ocupacion de 1958 y se
define como cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza,
color, sexo, religion, opinion publica, ascendencia nacional u origen social, que tenga por

efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion.

De esta forma, a partir de esta definicion es posible entender que la discriminacion se
constituye por un acto u omision que distingue, excluye o da un trato diferente a una
persona o grupo de personas, motivados por alguna condicion especifica de la persona.
Su resultado es dar un trato diferente, que produzca una anulacidon o menoscabo en el
reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos humanos y libertades fundamentales de

las personas que padecen esa discriminacion.

En cuanto a la discriminacion, es posible diferenciar dos tipos: por un lado, la
discriminacion directa y, por el otro, la discriminacion indirecta. La discriminacion
directa consiste en tratar a una persona que se encuentra en una situacion comparable a
otra, de forma menos favorable por reunir alguna caracteristica especifica en su condicion
personal, como puede ser la raza o el sexo’. Algunos autores, dentro de la categoria de
discriminaciones directas, diferencian entre discriminaciones abiertas y encubiertas. Las
discriminaciones directas son aquellas que marcan un trato diferenciado entre mujeres y
hombres contrario a la igualdad legalmente reconocida, mientras que las discriminaciones
encubiertas son aquellas en las que, pese a que el sexo no es la causa explicitamente

alegada para establecer la diferencia de trato, constituye el mdvil que realmente guio la

¢ Real Academia Espafiola, Diccionario de la Lengua Espafiola, Tomo I, a-g, Ed. 21?, Espasa Calpe, Madrid,
1992.

7 AGUILERA RULL, Ariadna, “Discriminacion directa e indirecta. Comparacion y critica del concepto de
discriminacion en el Algemeines Gleichbehandlungsgesetz y en el Proyecto espafiol de Ley Organica para
la igualdad efectiva de hombres y mujeres”. InDret Revista per a [’andlisis del dret 396, Barcelona, enero
de 2007, p. 3.
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actuacion o comportamiento empresarial, aunque aparezca formalmente revestida bajo
una causa distinta. De forma distinta, la discriminacion indirecta por razon de sexo es una
accion u omision indiferente o neutra, ya que no contiene tratos desfavorables
dependientes del sexo y se aplica a los dos géneros por igual, pero que el resultado general

es mayoritariamente discriminatorio para las mujeres.

Atendiendo a todo esto, uno de los d&mbitos donde las mujeres son mas discriminadas es
el ambito laboral. En este ambito, las mujeres se encuentran con las denominadas
“brechas laborales de género”. La primera brecha laboral que sufren las mujeres es la
desigual participacion en el empleo en relacion con los hombres®. Existen diversas
circunstancias que justifican tal desproporcidon, como, por ejemplo, el mayor porcentaje
de mujeres que hombres que se dedican a las tareas del hogar, por tanto, se encuentran en
situacion de inactividad en el empleo remunerado’. Ademés, las mujeres se encuentran
con tasas de desempleo mayores'® y muchas de ellas se resignan a acceder a un trabajo a
tiempo parcial por las dificultades de poder conciliar la vida familiar, personal y laboral'!.
De este modo, la maternidad y el cuidado de los hijos es la piedra angular que condiciona
la situacion en el empleo del colectivo femenino y que ayuda a consolidar la desigualdad

de género en el mercado laboral'?.

La segunda brecha laboral que sufren las trabajadoras es la brecha salarial de género'?,
que es la diferencia existente entre los salarios percibidos por los trabajadores de ambos
sexos. Actualmente, la brecha salarial de género en Espafia indica las remuneraciones
salariales totales percibidas por las mujeres trabajadoras son un 23% inferiores a las de
los hombres. Sin embargo, si tenemos en cuenta las diferencias salariales por hora entre

hombres y mujeres ésta se reduce al 14%!'4. El factor determinante de esa diferenciacion,

8 Véase Anexo I.

9 Véase Anexo II.

10 Véase Anexo III.

' Véase Anexo IV.

12 Véase Anexo V.

13 Anexo VI.

14 Confederacion Espafiola de Organizaciones Empresariales, “Analisis de la brecha salarial de género en
Espafia: identificando las causas para encontrar las soluciones”, 2019, p. 37. Consultado en:
https://contenidos.ceoe.es/CEOE/var/pool/pdf/publications _docs-file-597-analisis-de-la-brecha-salarial-
de-genero-en-espanavl.pdf (ltima vez visitado: 4 de abril de 2019). A su vez, OIT, “Global Wage Report
2018/19 what lies behind gender pay gaps”, Internacional Labour Office, Génova, 2018, p. 24-25.
Consultado en: https://www.ilo.org/global/publications/books/ WCMS _650553/lang--es/index.htm (Gltima
vez visitado 4 de abril de 2019).
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de nuevo, es la conciliacion de la vida laboral y familiar, ya que las mujeres trabajan
menos horas, y a menudo lo hacen a tiempo parcial para poder compaginar sus
responsabilidades familiares con el desempefio de un trabajo remunerado. De esta forma,
las oportunidades que las mujeres tienen para poder progresar en sus trabajos y recibir un
mayor salario, también se ven afectadas, provocando un incremento notable en la brecha

salarial de género cuando las mujeres tienen hijos.

Por ultimo, es necesario hacer una breve introduccion en relacion a los permisos de
maternidad, paternidad y parentales y su conexion con la conciliacion de la vida familiar
y laboral. En primer lugar, la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral se podria
conceptualizar como la posibilidad de los trabajadores y trabajadoras de compatibilizar
las diferentes facetas de su vida, como puede ser la faceta profesional y su vida personal
y familiar, con el objetivo de que el trabajador o trabajadora pueda desarrollarse de forma
plena en todos los ambitos. De esta forma, el permiso de maternidad y el permiso de

paternidad son dos instrumentos para conseguir tal objetivo.

El permiso por maternidad y paternidad son unos permisos remunerados por nacimiento,
adopcion o acogimiento de un hijo para ausentarse de su puesto de trabajo durante un
periodo de tiempo determinado, en el que la ley garantizard su vuelta una vez finalizado
el mismo y, durante el cual, se cobra un subsidio equivalente a la totalidad de la base de
cotizacion correspondiente'’. El permiso por maternidad se concede a la madre bioldgica,

mientras que el permiso por paternidad es un permiso reconocido al otro progenitor.

Finalmente, en muchos paises europeos existe la figura del “permiso parental”, que se
refiere al permiso para ausentarse del trabajo concedido a la madre y al otro progenitor
para poder cuidar de sus hijos. Puede ser tomado tanto por hombres o mujeres y permite

el reintegro una vez finalizado dicho periodo a su puesto de trabajo.

5 AA.VV. “El permiso de paternidad y la desigualdad de género. Propuestas de reforma para el caso de
Espafia”, Documentos de Trabajo en Andlisis Economico, Volumen 7, n°. 13, p. 3. Consultado en:
http://www.unagaliciamoderna.com/eawp/coldata/upload/permiso_paternidad 2 version.pdf (visitado por
ultima vez: 26 de marzo de 2019)
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3.2. En la normativa internacional

El principio de igualdad ante la ley tiene su origen en la Revolucion Americana de 1776
y la Revolucién Francesa de 1789, recogido por primera vez en la Declaracion de
Independencia de los Estados Unidos de 1776 y en el art. 1 de la Declaracion de los
Derechos del Hombres y del Ciudadano de 1789. Sin embargo, ninguna de estas
Revoluciones significa de ninglin modo un cambio en la situacion de desigualdad de la
mujer en el &mbito socio-juridico ni en el familiar, ya que hay que esperar hasta finales
de la Primera Guerra Mundial'é, para encontrar las primeras afirmaciones del principio

de igualdad y no discriminacion por razoén de sexo.

El primer instrumento internacional que recoge el principio de igualdad y no
discriminacion por razon de sexo es la Declaracion Universal de Derechos Humanos, de
26 de junio de 1948. En el art. 2 se recoge el principio igualdad y no discriminacién por
cualquier circunstancia personal, donde se incluye el sexo. Para afianzar la importancia
de este principio, el art. 7, de forma reiterada, afirma el derecho a la proteccion contra
toda discriminacion. Ademas, el art. 25.2 determina una proteccion especial respecto la
maternidad y la infancia, dispensando unos cuidados y asistencias especiales. De la
misma forma, el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos, de 16 de diciembre
de 1966, asi como el Pacto Internacional de Derechos Economicos, Sociales y Culturales
de la misma fecha, han significado avances en materia de igualdad y no discriminacion.
Ambos tratados establecen la obligacion de garantizar el goce de los derechos

reconocidos evitando cualquier tipo de discriminacion por razon de sexo.

Posteriormente, por su nivel de importancia, encontramos la Convencion sobre la
Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer, de 18 de diciembre
de 1979, que ha sido considerada la Carta Magna en cuanto al reconocimiento de los
derechos de las mujeres, siendo el paso mas importante hacia el logro de la igualdad y no
discriminacion por razén de sexo. Este Tratado recoge las distintas medidas que deben
tomar los Estados, con especial mencion a la esfera laboral y de la seguridad social, para
lograr que las mujeres posean y gocen de los mismos derechos que los hombres en

situacion de igualdad. Ademads, incorpora medidas de accion positiva para empoderar a

16 Ver sobre esto: VIDAURRETA CAMPILLO, Maria, La guerra y la condicién femenina en la sociedad
industrial, Ed. Reis, p. 75.
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la mujer y contribuir a la eliminacion de los patrones socioculturales que se basan en la
inferioridad de la misma, como los roles tradicionales de género. Asimismo, hace una
especial referencia a la maternidad como funcion social, afirmando la necesidad de
regular un permiso de maternidad remunerado, asi como, el derecho a una especial
proteccion hacia la mujer embarazada e impulsa a los Estados Parte a implementar

medidas para fomentar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Ademas de esta Convencion, Naciones Unidas impuls6 una serie de conferencias
mundiales sobre la mujer que tuvieron comienzo en 1975 en México, seguidas de la de
Copenhague en 1980, Nairobi en 1985 y Pekin en 1990, en la cual se adoptaria una
Declaracion y una Plataforma de Accion donde se plasman los objetivos estratégicos y
medidas necesarias para alcanzar la plena igualdad entre hombres y mujeres. A partir de
ese afio, se realizan con posterioridad periodos extraordinarios de sesiones con el objetivo
de hacer un seguimiento de los progresos alcanzados de esta Cuarta Conferencia como

Beijing +5, Beijing +10 y Beijing +15.

Con la finalidad de avanzar en la consecucion del principio de igualdad y no
discriminacion de forma real y efectiva, se crea la OIT en 1919, en virtud del Tratado de
Versalles. La Organizacion, gracias a su poder de accidon normativa, ha configurado un
auténtico codigo laboral formado por distintos instrumentos de cardcter obligacional
como son los Convenios y las Recomendaciones'’. Entre todos ellos, es necesario hacer
referencia al Convenio n°. 3 (C003) de la OIT sobre la proteccion de la maternidad, de 29
de noviembre de 1919, cuyo art. 3 configura el permiso de maternidad de forma
internacional, con una duracion minima de seis semanas, obligatorio y remunerado.
Ademas, se configura el permiso de lactancia que da derecho a dos descansos al dia de
media hora. Por ultimo, se determina ilegal el despido a la trabajadora durante estos

periodos.

Mas tarde, este Convenio fue revisado por el Convenio n°.103 (C103) de la OIT, de 7 de
septiembre de 1955, sobre la proteccion de la maternidad, que amplia el periodo minimo

de duracion del permiso pasando de seis semanas a doce, siendo obligatorio el descanso

17 PEREZ, DEL RIO, Teresa, El principio de igualdad: no discriminacién por razon de sexo en el
derecho del trabajo, cit., p. 27.
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de las seis semanas posteriores inmediatas al parto con el fin de proteger la salud de la
madre durante el descanso puerperal. En cuanto al permiso de lactancia, pasan a ser
posibles dos interrupciones de una hora o mas, dependiendo de lo que disponga la
legislacion nacional, siendo computadas como horas de trabajo y retribuidas igualmente.
Mas recientemente, el 15 de junio del 2000 se aprueba el Convenio n°. 183 (C183) de la
OIT sobre proteccion de la maternidad, que vuelve a ampliar la licencia de maternidad,
ahora, a catorce semanas. Por ultimo, en materia de maternidad, la Recomendacion n°.
191 de la OIT, de 15 de junio de 2000, recomienda a los Miembros la extension de la
duracion de la licencia de maternidad a dieciocho semanas como minimo, asi como, la
necesidad de preveer una prolongacién adicional en caso de partos multiples y se
determina que el permiso de lactancia debera ser por las interrupciones diarias y duracion

que en cada caso particular sean necesarias.

También, es significativo el Convenio n°. 100 (C100) de la OIT, de 29 de junio de 1951,
relativo a la igualdad de remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra
femenina por un trabajo de igual valor, el cual establece que la diferencia de remuneracion
entre hombre y mujer nunca podra ser justificada por motivos de sexo y que se deberan

adoptar medidas necesarias para promover la evaluacion objetiva del empleo.

Por ultimo, es necesario senalar que el Convenio n°. 156 (C156) de la OIT, de 23 de junio
de 1985, sobre igualdad de oportunidades y de trato entre los trabajadores y trabajadoras
con responsabilidades familiares, determina la obligacion a los Miembros de realizar una
politica nacional que permita a las personas responsabilidades familiares que ven
limitadas sus posibilidades de lograr un puesto de trabajo, el desempefio de un empleo y

dispensar proteccion sobre ellos para evitar que sean objeto de discriminacion.

3.3. En el derecho comunitario

3.3.1. Consejo de Europa
Poco después de la Declaracion Universal de Derechos Humanos de las Naciones Unidas,
el continente europeo, el 4 de noviembre de 1950, firmaba la Convencion Europea de
Derechos Humanos. Aunque el principio de igualdad no se refleja de forma expresa en
su contenido, el art. 14 consagra la prohibicion de discriminacion por razon de sexo junto

con otros motivos, configurandose dicho art. interdependiente en la medida en que su
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violacion ha de ser alegada en combinacion con uno de los derechos sustantivos

reconocidos en el mencionado Convenio o en sus Protocolos Adicionales.

Unos afios después, se adopta la Carta Social Europea el 18 de octubre de 1961 como
complemento de la Convencion Europea de Derechos Humanos. Tal y como se proclama
en su Preambulo, el objetivo que persigue evitar la discriminacion en el goce de los
derechos sociales, mejorar el nivel de vida y la promocion de del bienestar de los
Miembros, a través de instituciones y acciones apropiadas. En cuanto a su contenido, se
destaca el art. 4 que determina el derecho a la igualdad retributiva por un trabajo de igual
valor. El art. 8 establece el derecho a las trabajadoras a proteccion, para cuyo fin se
garantiza un descanso de una duracion no inferior a doce semanas remunerado, ya sea
mediante prestaciones de la Seguridad Social, subsidios provenientes de fondos publicos
0 vacaciones pagadas. Ademas, se prohibe el despido durante el periodo de permiso por
maternidad y se establece el derecho de las mujeres a disponer del tiempo libre suficiente
para cuidar a sus hijos. Asimismo, se introducen restricciones al trabajo nocturno para las
mujeres y se prohiben aquellos trabajos que puedan resultar peligrosos, malsanos o
penosos. Por ultimo, con el fin de garantizar el desarrollo de las familias, el art. 16 y 17

incorpora medios de proteccion en el ambito social, juridico y econdmico.

La redaccion de esta Carta ha sido revisada el 3 de mayo de 1966, afiadiendo nuevos
derechos y modificando algunos de la redaccion original. Sin embargo, el Estado Espafiol
todavia no la ha ratificado. De forma posterior, el Protocolo Adicional adoptado en
Estrasburgo el 5 de mayo de 1988 introduce nuevos derechos, ademas de hacer hincapié
en el principio de igualdad de oportunidades y de igualdad de trato en la ocupacion y en

el empleo con independencia del sexo.

Por ultimo, encontramos la Carta de Derechos Fundamentales de 1a Unidén Europea, de 7
de diciembre del 2000, cuyos arts. 21 y 22 garantizan la igualdad entre hombres y

mujeres, asi como, la prohiben cualquier tipo de discriminacion por razén de sexo.

3.3.2. Los Tratados y las Directivas
La normativa internacional emanada de las Comunidades Europeas resulta de sumo
interés de analisis, ya que el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres es

seguramente uno de los aspectos mas caracteristicos de la politica social comunitaria. Y
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esto es asi, sobre todo, gracias al papel decisivo desempefiado por el TIJUE, cuyas
sentencias han repercutido profundamente en la definicion y consolidacion del principio

de igualdad'®.

Las primeras referencias especificas a cuestiones de igualdad en el derecho originario de
la UE aparecen en el art. 119 del Tratado de la Comunidad Econdémica Europea que, entre
los preceptos dedicados a la politica social, enumera el principio de igualdad de
retribucion entre hombres y mujeres!®. Este precepto ha experimentado un gran
desarrollo por el TICE, siendo clave la STICE de 8 de abril de 1975, Defrenne II, C-
43/75, ECLI:EU:C:1976:56, al declarar el efecto directo de tal disposicion y prohibiendo

las discriminaciones directas, indirectas y encubiertas.

Posteriormente, durante el periodo de 1975 hasta 1986, la Comunidad Europea adopto
nada menos que cinco directivas en materia de igualdad, las cuales no se limitaron a
precisar el alcance del principio de igualdad de retribuciones, sino que ampliaron la
aplicacion del principio de igualdad y no discriminacion por razon de sexo a otros ambitos
como: al acceso y a las condiciones de trabajo®’, a los regimenes legales de la seguridad

social publica?' y profesionales??, ademas de los trabajadores autdnomos?>.

18 Direccion General de Cooperacion con el Estado y Asuntos Europeos y la Direccion General de la Mujer
de la Consejeria de Presidencia de la Comunidad de Madrid, La igualdad de trato entre mujeres y hombres
en la jurisprudencia europea, Madrid, 1993, p. 17.

% AAVV, Derecho Social de la Unién Europea. Aplicacién por el Tribunal de Justicia, CASAS
BAAMONDE, Maria Emilia y GIL ALBURQUERQUE, Roman (dir.), Francis Lefebvre, Madrid, 2018, p.
211.

20 Directiva 76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1976, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la
promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo. Dicha Directiva, fue modificada por la Directiva
2002/73/CEE con objetivo de adaptarla a la evolucién de la jurisprudencia y al Tratado de Amsterdam.

2! Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1978, relativa a la aplicacion progresiva del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de Seguridad Social (Publica).

22 Directiva 86/378/CEE del Consejo, de 24 de julio de 1986, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en los regimenes profesionales de Seguridad Social.

2 Directiva 86/613/CEE del Consejo, de 11 de diciembre de 1986, relativa a la aplicacion del principio de

igualdad de trato entre hombres y mujeres que ejerzan una actividad auténoma, incluidas las actividades
agricolas, asi como sobre la proteccion de la maternidad.
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Posteriormente, con la aprobacion del Tratado de la Union Europea el 7 de febrero de
1992, también conocido como Tratado de Maastricht, se introduce en el art. 2 la igualdad
de trato entre hombres y mujeres en el trabajo como objetivo comunitario, ademas, de
recoger en el art. 6 el principio de igualdad retributiva regulado en el antiguo art. 119
TCEE. Durante la vigencia de este Tratado, se aprobo la Directiva 92/85/CEE del
Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacion de medidas para promover la
mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada que haya
dado a luz o en periodo de lactancia y la Directiva 96/34/CEE del Consejo, de 3 de junio
de 1966, relativa al Acuerdo marco sobre el permiso parental celebrado por la UNICE, el
CEEP y la CES. Dicho Acuerdo, obliga a los Estados Miembros a establecer un derecho
individual e intransferible de permiso parental para los trabajadores, ya sean hombres o
mujeres, con una duracion minima de tres meses hasta una edad determinada que puede

ser hasta los ocho afios.

Mas tarde, el 2 de octubre de 1997, se promulga el Tratado de Amsterdam, cuyo art. 2,
de la misma forma que el Tratado de Maastricht, establece el principio de igualdad entre
hombres y mujeres y determina la eliminacion de las desigualdades de género como una
de las misiones de la Comunidad. De forma similar, el art. 118 establece como objetivo
la obtencion de la igualdad de trato y de oportunidades en el mercado laboral entre
hombres y mujeres y, finalmente, en el art. 119 volvemos a encontrar el principio de

igualdad de retribucion.

Posteriormente, asumen particular relevancia, algunos instrumentos normativos
fundamentales, que son de destacar, entre los mas recientes: la Directiva 2006/54/CE del
Parlamento Europeo y del Consejo, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y
ocupacion, que deroga y refunde varios actos legislativos anteriores, configurandose
como el marco regulador del principio de igualdad y no discriminacién por razon de sexo
en todo aquello relacionado con el mercado de trabajo, la Directiva 2010/18/UE del
Consejo, de 8 de marzo de 2010, por la que se aplica el Acuerdo marco revisado sobre el
permiso parental, celebrado por Businesseurope, la Ueapme, el CEEP y la CES que
deroga y sustituye la antigua Directiva 96/34/CE, ampliando el permiso parental
otorgado, tanto para mujeres como hombres a cuatro meses, como minimo, por motivo

de nacimiento o adopcion de un hijo, para cuidarlo hasta una edad determinada que fijaran
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los Estados Miembros y la Directiva 2010/41/UE del Parlamento Europeo y del Consejo,
de 7 de julio de 2010, sobre la aplicacion del principio de igualdad de trato entre mujeres
y hombres que ejercen una actividad autonoma, que deroga y sustituye la Directiva

86/613/CEE.

En el avance de la igualdad de género, la jurisprudencia del TJUE o, dependiendo del
periodo temporal TICE, ha jugado un papel muy importante para el desarrollo de este
principio. En este sentido, es indispensable sefialar el papel fundamental que ha
desempefiado en la construccion del concepto de discriminacion indirecta y su alcance en
temas como el salario, las condiciones de trabajo o las prestaciones laborales y, también,
en las exigencias para probarla’*. En materia de acciones positivas, son de especial
relevancia el asunto Kalanke?’, el asunto Marschall?¢ y el asunto Abrahamsson?’. En estos
tres casos, se pusieron en cuestion leyes destinadas a promocional la igualdad de
oportunidades, que otorgaban preferencia a la mujer respecto al hombre en el acceso a
ciertos empleos publicos donde las mujeres estaban infrarrepresentadas en ese sector. La
doctrina que el TJUE ha asentado a partir de estos casos establece los siguientes requisitos
para que una medida de accion positiva en el acceso al trabajo o la promocion laboral sea
juridicamente valida dentro de la UE:
1) Debe darse una situacion de infrarrepresentacion de la mujer en el sector laboral
en cuestion
2) Solo puede establecerse tratos preferentes a la igualdad de méritos
3) No puede establecerse una preferencia automadtica, esto es, debe incluirse una
cldusula de apertura que permita tener en cuenta otros motivos que inclinen la

balanza a favor del candidato masculino?®.

24 STJCE de 13 de mayo de 1986, Bilka, C-170/84, ECLI:EU:C:1986:204, la STICE de 17 de octubre de
1989 Danfoss, C-109/88, ECLI:EU:C:1989:383, la STJCE de 27 de junio de 1990, Kowalska, C-33/89,
ECLI:EU:C:1990:265 y 1a STJCE de 17 de junio de 1998, Hill Stapleton, C-243/95, ECLI:EU:C:1998:298.

25 STJCE de 17 de octubre de 1995, Kalanke, C-450/93, ECLI:EU:C:1995:322.
26 STJCE de 11 de noviembre de 1997, Marschall, C-409/95, ECLI:EU:C:1997:533.

27 STICE de 6 de julio de 2000, Abrahamsson, C-407/98, ECLI:EU:C:2000:367.

28 [GLESIAS VILA, Marisa, “Accion positiva y género en la Unién Europea: ;Es la jurisprudencia del
Tribunal de Justicia de las Comunidades Europeas un obstaculo para la accion positiva en Europa?”, Los
derechos de las mujeres en el Derecho Internacional, Fontmara — SCIN, México, 2010, pp. 16-17.
Consultado en:
https://www.academia.edu/7502692/Acci%C3%B3n_positiva_y_g%C3%A9ero_en_la Uni%C3%B3n_
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En las tltimas décadas, las sentencias en materia de igualdad de trato se han multiplicado,
extendiendo la aplicacién del principio a situaciones que no se encuadran dentro del
contexto especifico del mercado laboral, sino mas bien, en proteccion social, conciliacion
de la vida persona, familiar y laboral y la adquisicion o suministro de bienes y servicios?’.
En cuanto al ambito de la proteccion social de la maternidad y paternidad, el TJUE tiene
igualmente varias decisiones interesantes. Si en la Sentencia Hofmann?® se decidid que
no era una exigencia del derecho comunitario el atribuir a los padres un permiso de
paternidad o permitir el goce por parte del padre u otro progenitor parte del permiso de
maternidad, por decision comun de la pareja, ya en la més reciente sentencia Roca
Alvarez, se considera que vulnera el principio de igualdad una norma nacional que liga
el permiso de paternidad a la condicidon de trabajadora por cuenta ajena de la madre
biologica. Este planteamiento representa un importante paso adelante en el sentido de la
igualdad y la division efectiva de los derechos y obligaciones familiares entre hombres y

mujeres’’.

Actualmente, con la vigencia del Tratado de Lisboa, de 13 de diciembre de 2007,
conformado por el Tratado de la Unién Europea y el Tratado de Funcionamiento de la
Union Europea, hay varias referencias al principio de igualdad y no discriminacion por
razon de sexo. El TUE, ya en su Preambulo, hace referencia al concepto de igualdad como
un derecho inviolable e inalienable de la persona, ademas, los art. 2 y 3 TUE establecen
que la UE se fundamenta en un conjunto de valores entre los cuéles se incluye la igualdad,
por lo que se promueve la igualdad entre hombres y mujeres, asi como, se intenta
combatir la discriminacién. Ademas, el art. 6.1 TUE reconoce los derechos y principios

enunciados en la Carta de Derechos Fundamentales de la Union Europea.

Europea_Es la_jurisprudencia_del Tribunal de Justicia_de las_Comunidades Europeas un_obst%C3
%A lculo para la_acci%C3%B3n_positiva_en_Europa, (Gltima vez visitado: 27 de marzo 2019).

29 STJUE de 30 de septiembre de 2010, Roca Alvarez, C-104/09, ECLI:EU:C:2010:561, STJUE de 1 de
marzo de 2011, Test-Achats, C-236/09, ECLI:EU:C:2011:100, STJCE 26 de febrero de 2008, Mayr, C-
506/06, ECLI:EU:C:2008:119, STICE de 27 de febrero de 2003, Busch, C-320/01, ECLI:EU:C:2003:114.

30 STJCE de 12 de julio de 1984, Hofmann, C-184/83, ECLI:EU:C:1984:273.

3RODRIGUEZ CANOTHLHO, Mariana, EI principio de igualdad en el derecho constitucional europeo,
Ed. Aranzadi, primera edicion, 2017, pp. 211-212
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Finalmente, el art. § TFUE determina la transversalidad de la igualdad y las politicas de
género, estableciendo como objetivo la eliminacion de las desigualdades entre hombres
y mujeres, ademas de promover su igualdad. Asimismo, el art. 153 TFUE permite a la
Union actuar en el &mbito de la igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo
y ocupacion, dentro del cual, encontramos que el art. 157 TFUE garantiza el principio de

igual retribucién y se autoriza la accion positiva para empoderar a las mujeres.

3.4. En el Estado Espafiol
El principio de igualdad y no discriminacion por razon de sexo tiene una gran importancia
en nuestro ordenamiento juridico, ya que se configura como piedra angular de todo el
edificio constitucional. Dada esta importancia, nuestra Constituciéon hace multiples
referencias hacia este principio. En primer lugar, la Constitucion de 1978 en su art. 1.1.

establece la igualdad como un valor superior de nuestro ordenamiento juridico.

En segundo lugar, el art. 14 CE consagra el derecho a la igualdad formal, excluyendo
toda clase de discriminacidon por motivos personales o sociales, incluyendo por la razén
de sexo. Sin embargo, este precepto contiene un mandato multiple: por un lado, reconoce
el derecho a la igualdad de trato que se configura en la idea de no ser tratado de forma
diferente de quienes se encuentren en la misma situacion. Este derecho u obligacion de
trato igualitario obliga a los poderes publicos a que ante supuestos de hecho iguales las
consecuencias juridicas aplicadas deben ser también iguales, exigiendo que las
diferencias de trato sean razonables y objetivas. Por otro lado, se impone la prohibicion
de discriminaciones por motivos personales o sociales que son incompatibles con la
dignidad humana recogida en el art. 10 CE. Este derecho se encuadra en la seccion de
derechos fundamentales, de esta forma, se encuentra con la proteccion del recurso de

amparo del Tribunal Constitucional.

En tercer lugar, el art. 9.2 CE recoge la igualdad real o material, como mandato dirigido
a los poderes publicos para la eliminacioén de todos aquellos obstaculos que impidan su
realizacion. Este mandato constitucional no se agota con la interdiccion de las
discriminaciones, sino que va mas all4, facultado y exigiendo, principalmente, a los

poderes publicos que remuevan los obstaculos para que la igualdad sea real y efectiva.
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De esta forma, de la configuracion constitucional se desprende que la igualdad tiene una
naturaleza multiple: no solamente es un valor superior del ordenamiento juridico, sino
que también es un derecho fundamental de contenido relacional, es decir, que se acciona
en relacion con otros derechos. Ademads, tal y como se menciona en la Sentencia del
Tribunal Constitucional 216/1991, de 17 de diciembre de 199132, el art. 9.2 CE modula
el contenido del art. 14 CE, de forma que no serd discriminatoria la accion positiva que
los poderes emprendan en beneficio de determinados colectivos historicamente preteridos

y marginados™?.

Sin embargo, la CE no es el Unico instrumento normativo en nuestro ordenamiento
juridico que hace referencia a la igualdad y no discriminacion por razén de sexo, sino que
existen diversas normas que hacen referencia al citado principio. La primera de ellas es
el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. Esta norma contiene una multitud
de referencias a ese principio. Por ejemplo, el art. 17 TRLET, determina que se
entenderan nulos y sin efecto todas aquellas disposiciones que den lugar en el empleo, asi
como en materia de retribuciones, jornada y deméas condiciones de trabajo, a situaciones
de discriminacion directa o indirecta desfavorables por razon de sexo, entre otras
motivaciones. Ademas, con el objetivo de favorecer el acceso a las mujeres a todas las
profesiones se podra hacer uso de acciones positivas a través de la negociacion colectiva.
Asimismo, el art. 28 TRLET recoge el principio de igualdad de remuneracion por trabajo

de igual valor, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo.

También, es necesario hacer referencia a la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para
promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras. Dicha

ley, introdujo modificaciones a diversas disposiciones normativas, como los

32 ECLLES:TC:1991:216

33 RIADAURA MARTINEZ, M? Josefa, “El principio y derecho fundamental a la igualdad y la prohibicién
de discriminacion”, Tirant Lo Blanch, 2017, pp. 2-3. Consultado en:
https://tirant.com/editorial/actualizaciones/Tema%2005_Todo(16-02-2017).pdf (ltima vez visitado 1 de
mayo de 2019)
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anteriormente vigentes TRLET?** y LGSS*, transponiendo a la legislacion espafiola las
directrices marcadas por la normativa internacional y comunitaria’®. Mediante la
promulgacion de esta ley se introdujeron medidas en materia de interrupcion o reduccion
de la actividad laboral para atender a las responsabilidades familiares y de garantia de
indemnidad frente a las represalias discriminatorias por utilizacion de los derechos de
conciliacion®’. En funcion del objeto de analisis del presente trabajo, es necesario destacar
las modificaciones efectuadas por la norma sobre el permiso de maternidad y el permiso
de lactancia. Asi, en el permiso de maternidad se introduce el derecho del padre a disfrutar
del total de semanas restantes de suspension en caso de fallecimiento. Ademas, se
flexibiliza la forma de disfrute, permitiendo la distribucion entre los progenitores de diez
semanas con total flexibilidad. A su vez, en caso de fallecimiento de la madre, se
determina que el padre podra disfrutar del total de semanas restantes de permiso y en el
supuesto de parto multiple se incrementa la duracion del mismo. Por otro lado, en cuanto
al permiso de lactancia, se introduce que la concrecion horaria del momento de disfrute
corresponde a la persona trabajadora, que debera preavisar con una antelacion minima de

quince dias.

Posteriormente, se promulga la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de hombres y mujeres. Esta ley, responde en cierta medida a la obligacion de

transponer al ordenamiento espafiol la normativa comunitaria en materia de igualdad3®.

34 Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores. Disposicion derogada por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

35 Real Decreto Legislativo 1/1994, de 20 de junio, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
General de la Seguridad Social. Esta norma fue derogada por el nuevo Real Decreto Legislativo 8/2015, de
30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social.

36 En especial, el contenido de la Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la
aplicacion de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la persona
trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia y la Directiva del Consejo, de 3 de
junio de 1996, relativa al Acuerdo marco sobre el permiso parental celebrado por la UNICE, el CEEP y la
CES.

37 Se introduce la proteccion de la persona trabajadora que ha solicitado o esta disfrutando de algiin permiso
para conciliar la vida personal, familiar y laboral respecto el despido objetivo y al despido disciplinario
determinando la nulidad de los mismos, salvo que se declare la procedencia del despido por motivos no
relacionados con el ejercicio de esos derechos.

38 De forma expresa, la Directiva 2002/73/CEE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre
de 2002, que modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la
promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo y la Directiva 2004/113/CE del Consejo, de 13 de
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En su articulo 1, la Ley, partiendo de la declaracion de la igual dignidad humana y en
derechos y deberes de mujeres y hombres, dispone que su objeto es hacer efectivo el
derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar la
discriminacion hacia la mujer, sea cual sea su circunstancia o condicidn, en cualquiera de
los ambitos de la vida. Para conseguir esto, la norma introduce una serie de medidas,
entre las cuales, se destacan por su importancia respecto al objeto de analisis del presente
trabajo: el permiso de paternidad, la adaptacion de la jornada como medida de
conciliacion y los planes de igualdad. En referencia al permiso por paternidad, dicha ley
consciente de las dificultades existentes para la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral, en especial, provocado por la incorporacion de la mujer en el mercado de trabajo
y el mantenimiento de la presencia de los roles tradicionales de género, los cuales
responsabilizan a la mujer el trabajo reproductivo, destacando el cuidado de los hijos, se
crea el permiso de paternidad, con el objetivo, segun el art. 44 LOIMH de contribuir a un
reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, impulsando la conciliacién

paterna.

Otra de las novedades introducidas por la LOIMH es la distribucion de la jornada de
forma que se posibilite la conciliacion laboral y familiar. Esta medida est4 recogida en el
art. 34.8 TRLET y se configura como el derecho de las personas trabajadoras de adaptar
la duracion y distribucion de la jornada de trabajo para hacer efectivo su derecho a la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral en los términos que se establezcan en
la negociacion colectiva o en el acuerdo al que se llegue con el empresario. En otras
palabras, para que los trabajadores puedan disfrutar del citado derecho es necesario un
pacto colectivo o individual. Estos pactos pueden contener alguna reduccion de la
jornada, la aplicacién de un horario flexible y otras formas de ordenacion del tiempo de
trabajo que se utilicen en la empresa®®. Posteriormente, la Ley 3/2012, de 6 julio, de
medidas urgentes para la reforma del mercado laboral, vuelve a hacer hincapié en la
necesidad de promocion de la utilizacion de la jornada continuada, el horario flexible y

otros modos de organizacion del tiempo y de los descansos que permitan la mayor

diciembre de 2004, por la que se aplica el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres al acceso
a bienes y servicios y su suministro. Ambas Directivas, actualmente refundidas por la Directiva 2006/54/CE
del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de diciembre de 2006.

39 BALLESTER PASTOR, Maria Amparo, “La era de la corresponsabilidad: los nuevos retos de la politica
antidiscrimiantoria”, Lan harremanak: Revista de Relaciones Laborales, n°. 25,2011, p. 66.
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compatibilidad entre el derecho a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

de las personas trabajadoras y la mejora de la productividad de las empresas.

Por ultimo, otra de las medidas estrellas de la LOIMH es la implantacion de los planes de
igualdad en determinadas empresas. El concepto de planes de igualdad se encuentra
regulado en el art. 46.1 LOIHM, como “un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagnoéstico de situacion tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacion por razon de sexo”. De esta forma, el art. 45.2 LOIMH determina que las
empresas obligadas a elaborar y aplicar los planes de igualdad son aquellas con mas de

250 trabajadores.

4. La proteccion por nacimiento de hijo o hija en el Estado Espaiol

El ordenamiento juridico espafiol establece como mecanismos para la proteccion por
nacimiento de hijo, entre otros, los permisos de maternidad y paternidad. El art. 45.1d)
TRLET introduce la maternidad y la paternidad como causas de suspension del contrato
de trabajo. De esta forma, el art. 48.4 TRLET reconoce a la madre bioldgica en caso de
parto el derecho al permiso por maternidad, mientras que el art. 48.7 TRLET reconoce al
otro progenitor el derecho al permiso por paternidad en los supuestos de nacimiento de
hijo o hija. Al tratarse de una suspension del contrato, la prestacion de servicios como la
remuneracion quedan suspendidas, por eso, la LGSS determina la situacion protegida, los
beneficiarios y los requisitos para poder acceder a las prestaciones econdmicas de
maternidad y paternidad. Por otro lado, en el caso de los empleados publicos, estos
derechos se encuentran regulados en el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de

octubre, del Estatuto Basico del Empleado Publico.

Sin embargo, los permisos por maternidad y paternidad no son los Ginicos mecanismos
para la proteccion del nacimiento de hijo, sino que también encontramos, por ejemplo, el
permiso o reduccion de jornada por lactancia de un hijo menor de nueve meses. Este
permiso se encuentra regulado en el art. 37.4 TRLET y se establece como el derecho de
las personas trabajadoras en los supuestos de nacimiento, adopcidn, guarda con fines de
adopcion o acogimiento a ausentarse durante una hora de su puesto de trabajo, divisible
en dos fracciones para atender a la lactancia del menor hasta que cumpla nueve meses.

Sin embargo, la duracién se incrementara proporcionalmente en los supuestos de parto,
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adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento multiples. Ademas, es posible la
acumulacion del permiso en jornadas completas en los términos previstos en el Convenio
Colectivo o en el acuerdo que se llegue con el empresario. No obstante, este permiso es
de titularidad individual de los trabajadores, ya sean hombres o mujeres, y solamente

podra ser ejercido por uno de los progenitores en caso de que ambos trabajen.

4.1. El permiso de maternidad

4.1.1. Trabajadores por cuenta ajena

El permiso de maternidad en el ordenamiento juridico espafiol ha ido evolucionando*’
hasta llegar a la configuracion actual. Este permiso, actualmente, concede a la persona
trabajadora un derecho doble: por un lado, el derecho a suspender el contrato de trabajo
con reserva del puesto de trabajo, y por otro, el pago de una prestacion econdmica de la
Seguridad Social para cubrir la pérdida de rentas del trabajo dejadas de percibir mientras

dura la licencia de maternidad.

De esta forma, el art. 45.1d) TRLET determina que la maternidad es causa de suspension
contractual, pero esa suspension como manifiesta el art. 45.2 TRLET, comporta la
exoneracion de las obligaciones reciprocas de trabajar y remunerar el trabajo, por eso, la
pérdida salarial se ve compensada por el cobro de la prestacion por maternidad de la
Seguridad Social. Sin embargo, esa suspension contractual va a aparejada de la reserva
del puesto de trabajo, tal y como se expresa en el art. 48.1 TRLET, por lo que, al cese de
la causa legal de suspension, la trabajadora tendra derecho a la reincorporacion de su

puesto de trabajo.

En el supuesto de la maternidad biologica, la duracion del permiso se encuentra
determinada por el art. 484 TRLET y se extiende hasta dieciséis semanas
ininterrumpidas, que la madre podra distribuir segiin le convenga, con la obligacion de
que seis semanas deben ser inmediatamente posteriores al alumbramiento y disfrutadas a
jornada completa. La obligacion del disfrute por la mujer de esas seis semanas
inmediatamente posteriores al parto tiene su fundamento en que, durante ese periodo, la
mujer se encuentra en el puerperio, por lo que esas seis primeras semanas del periodo

estan destinadas, por un lado, a la recuperacion fisica de la madre y por el otro, al cuidado

40 Anexo VII.
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del bebe, mientras que las diez semanas restantes pueden utilizarse para preparar el parto,
con un maximo de anticipacion de cuatro semanas, o para el cuidado de la criatura recién

nacida.

Sin embargo, esta duracion puede ser ampliada por diversas razones: en primer lugar,
segun el art. 48.4 TRLET en los supuestos de parto prematuro y en aquellos otros en que
el neonato precise, por alguna condicion clinica la hospitalizacion a continuacion de
parto, por un periodo superior a siete dias, el periodo de suspension se ampliard en tantos
dias como el nacido se encuentre hospitalizado, con un maximo de trece semanas
adicionales. En segundo lugar, el art. 48.6 TRLET contempla una duracion adicional en
caso de nacimiento de hijo o hija con discapacidad*!, que resulta 16gica y necesaria ante
la necesidad de cuidados mayores y especiales*?. Por tltimo, la ampliacion también podra
darse en el supuesto de parto multiple, amplidndose en dos semanas mas por cada

nacimiento a partir del segundo.

Ademas, con objetivo de impulsar la corresponsabilidad entre los progenitores del

cuidado de sus hijos, el parrafo quinto del art. 48.4 TRLET contempla la posibilidad de

“ MARTINEZ GARCIA, M? Luisa, “La cara oculta de la proteccion por maternidad y paternidad”, LOPEZ
ANIORTE, Maria del Carmen (dir.), Tesis Doctoral, Universidad de Murcia, 2016, p. 59-60.

2 En lo que se refiere al grado de discapacidad necesario para la ampliacion del permiso, €l TRLET no lo
especifica, siendo una laguna cubierta en primera instancia por el Real Decreto 295/2009, de 6 de marzo,
por el que se regulan las prestaciones economicas del sistema de la Seguridad Social por maternidad,
paternidad, riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia natural, en su art. 8.7, que dispone que,
cuando la discapacidad se valore en un grado igual o superior al 33%, de conformidad con el Real Decreto
1971/1999, de 23 de diciembre, de procedimiento para el reconocimiento, declaracion y calificacion del
grado de discapacidad, el subsidio se aumentara en una duracion adicional de dos semanas.

Asimismo, el Real Decreto 1197/2007, de 14 de septiembre, por el que se modifica el Real Decreto
504/2007, de 20 de abril, en materia de reconocimiento de descanso por maternidad en los supuestos de
discapacidad del hijo y de reconocimiento de la necesidad de asistencia de tercera persona en las
prestaciones no contributivas, en su art. inico, determina que la acreditacion de la discapacidad del neonato
también se dara cuando si por aplicacion de la escala de valoracion especifica para menores de 3 afios de
los grados y niveles de dependencia, la valoracion es al menos del grado 1 moderado.

Segtin el Anexo I relativo al Baremo de valoracion, los grados y niveles de dependencia, introducidos en
el Real Decreto 174/2011, de 11 de febrero, por el que se aprueba el baremo de valoracion de la situacion
de dependencia establecido por la Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocion de la Autonomia
Personal y Atencion a las personas en situacion de dependencia, el grado 1 de dependencia moderada
implica que la persona necesita ayuda para realizar varias actividades basicas de la vida diaria, al menos
una vez al dia o tiene necesidades de apoyo intermitente o limitado para su autonomia personal. Por Gltimo,
segun el art 8.7 del Real Decreto 295/2009, de 6 de marzo, cuando el grado de discapacidad no haya sido
determinado, sera suficiente un informe del Servicio Publico de Salud o un informe médico de un hospital
publico o privado, en el caso de este Gltimo caso avalado por el Servicio Publico de Salud, en el que se
haga constar la discapacidad o su posible existencia.
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disfrute simultdneo de periodos de descanso por ambos progenitores, en periodos
semanales a disfrutar de forma acumulada o ininterrumpida a partir de la finalizacion de
la suspension obligatoria posterior al parto hasta que el recién nacido cumpla doce meses.
Por otro lado, estos periodos podran ser disfrutados en régimen de jornada completa o a
tiempo parcial, previo acuerdo entre la empresa y los trabajadores o trabajadoras
afectados, ya sea celebrado al inicio del descanso correspondiente o en un momento
posterior. En el caso de disfrute a tiempo parcial del tiempo de permiso, se produce un
alargamiento en la duracion global de la prestacion que se combina con la prestacion de

servicios a tiempo parcial.

Respecto la titularidad de la licencia, en el supuesto de nacimiento, es exclusivamente
femenina, concebida, por un lado, para la recuperacion fisica tras el parto y el puerperio
de la mujer trabajadora y, por otro lado, para compensar las dificultades que ésta
encuentra en el mantenimiento de su empleo, ante circunstancias como la maternidad o
la lactancia natural, que bioldgicamente, van unidas a ella y no al hombre. Sin embargo,
esta licencia, mas alla de las seis semanas obligatorias de suspension tras el parto, supone
el fomento del rol de la mujer como cuidadora de la prole, mientras que el padre adquiere

un rol de mero colaborador respecto de sus obligaciones parentales

Por ultimo, en caso de fallecimiento de la madre, con independencia de que esta
desempetiara algun tipo de trabajo, el otro progenitor podra hacer uso de la totalidad o,
en su caso, de la parte que reste del periodo de suspension computado, desde la fecha del
parto, sin que se descuente del mismo la parte que la madre hubiera podido disfrutar con
anterioridad al parto. En el supuesto de fallecimiento del hijo, el periodo de suspension
no se vera reducido, salvo que, una vez, finalizadas las seis semanas de descanso

obligatorio, la madre solicitara reincorporarse a su puesto de trabajo.

4.1.2. Empleados publicos
El permiso de maternidad de los empleados publicos se encuentra regulado en el art. 49
del EBEP, dando lugar a una regulacion muy similar a la contenida en el TRLET. Asi, de
la misma forma que las trabajadoras por cuenta ajena, la duracion del permiso de
maternidad se extiende a dieciséis semanas, de las cuales las seis semanas
inmediatamente posteriores al alumbramiento seran en todo caso de descanso obligatorio

e ininterrumpido para la madre. Ademads, esa duracion podra ser ampliada, en dos
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semanas en el supuesto de discapacidad del hijo o hija y por cada nacimiento a partir del
segundo en los supuestos de parto multiple, asi como, en el caso de que el neonato deba
ser hospitalizado a continuacion del parto, el permiso podra ampliarse en tantos dias como

deba permanecer hospitalizado, con un maximo de trece semanas.

En cuanto a la modalidad de disfrute del permiso, de forma similar al TRLET, el art. 49
b) determina que se podréa gozar de dicha licencia en jornada completa o a tiempo parcial
por parte de la madre, excepto durante las seis semanas de disfrute obligatorio
inmediatamente posterior del parto o por parte del otro progenitor, cuando las necesidades
del servicio lo permitan. El Real Decreto 180/2004, de 30 de enero, por el que se adoptan
medidas para la conciliacion de la vida laboral y familiar en relacion con el disfrute a
tiempo parcial de los permisos incluidos en el art. 30.3 de la Ley 30/1984, de 2 de agosto,
de Medidas para la Reforma de la Funcion Publica, en su art. 2 se determinan los
requisitos que se deben cumplir para poder acceder al disfrute en tiempo parcial: En
primer lugar, es necesario un acuerdo entre el funcionario interesado y el o6rgano
competente para su concesion, que podra celebrarse tanto al inicio del permiso
correspondiente como en un momento posterior, y podra extenderse a todo el periodo de
duracion del permiso o parte de aquél. A tal efecto, la solicitud que debe presentar el
interesado se debera acompanar de un informe del responsable de la unidad en que esté
destinado el funcionario, donde se acredite que quedan debidamente cubiertas las
necesidades del servicio. De esta forma, cuando lo permita la organizacion del trabajo, se
concedera al empleado publico la parte de la jornada solicitada para el disfrute del
permiso a tiempo parcial que convenga a sus intereses personales. Ademas, durante el
tiempo de permiso se podrad participar en los cursos de formacion que convoque la

Administracion.

Una de las diferencias clave entre la regulacion del TRLET y el EBEP, es que una vez
haya finalizado el disfrute del periodo de permiso, el personal laboral, tal y como se ha
sefalado anteriormente, tiene derecho a reincorporarse en el mismo puesto de trabajo en
las mismas condiciones que tenia antes del permiso, mientras que el empleado publico,
segin el décimo parrafo del art. 49 c¢) EBEP, al término de su licencia se reincorporaré a

su puesto de trabajo pero en unas condiciones que no le sean menos favorables.
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Por ultimo, la Disposicion Adicional decimosexta del EBEP, establece un nuevo permiso
retribuido para las funcionarias en estado de gestacion. Cada Administracion Publica
podré establecer a las funcionarias en estado de gestacion un permiso retribuido, a partir
de dia primero de la semana 37 de embarazo, hasta la fecha del parto, mientras que, en el
caso de gestacion maultiple, este permiso se iniciara el primer dia de la semana 35 de
embarazo, hasta la fecha del parto. Sin embargo, no he obtenido datos sobre la existencia

de tal permiso en Catalunya.

4.1.3. La prestacion econdmica por maternidad
Dentro de la accion protectora de la Seguridad Social, encontramos las prestaciones
econdmicas por maternidad que tratan de cubrir la pérdida de rentas de trabajo o de
ingresos que sufren las personas trabajadoras, por cuenta ajena o por cuenta propia*?, asi
como los empleados publicos, cuando se suspende su contrato o se interrumpe su
actividad para disfrutar del permiso por maternidad. La cobertura se hace necesaria en
una doble vertiente: por una parte, la sustitucion de las rentas dejadas de percibir, y de
otra, para el mantenimiento de la cotizacion, por eso, dentro de la accion protectora de la

Seguridad Social se encuentran las prestaciones econémicas por maternidad.

De esta forma, estas prestaciones econdmicas se contemplan en los art. 177 a 182, junto
con el desarrollo reglamentario del Real Decreto 295/2009, de 6 de marzo, por el que se
regulan las prestaciones econdmicas del sistema de la Seguridad Social por maternidad,

paternidad, riesgo durante el embargo y riesgo durante la lactancia natural.

El art. 177 LGSS determina las situaciones protegidas a efecto de la prestacion de
maternidad, dentro de las cuales se incluye la propia maternidad o nacimiento de hijo o
hija. De esta forma, el art. 178 LGSS y el art. 3.1 RD 295/2009 determinan que los
beneficiarios de la prestacion serdn los trabajadores por cuenta ajena o propia,
independientemente de su sexo, que disfruten del permiso de maternidad, siempre que
retinan la condicion general de estar afiliados y en alta o en situacién asimilada en algin
régimen del sistema de la Seguridad Social y acrediten los periodos minimos de

cotizacion exigibles. Con esta redaccion, se intenta dar cabida a los supuestos en los que

* MARTINEZ GARCIA, M? Luisa, “La cara oculta de la proteccion por maternidad y paternidad”,
LOPEZ ANIORTE, Maria del Carmen (dir.), Tesis Doctoral, Universidad de Murcia, 2016, p. 80.
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el padre puede acceder a la prestacion por maternidad, siendo su disfrute compatible con

la prestacion de paternidad.

Atendiendo a los requisitos necesarios para acceder a la prestacion por maternidad, es
necesario sefialar que los arts. 178 LGSS y 5 RD 295/2009 regulan los periodos minimos
de cotizacion que se establecen en funcion de la edad de la persona trabajadora:
a) Siel trabajador tiene menos de 21 afios en la fecha de parto, no se exigird minimo
de cotizacion
b) Si el trabajador tiene entre 21 y 26 afios en la fecha del parto, el periodo minimo
de cotizacion exigido serd de 90 dias cotizados dentro de los 7 afos
inmediatamente anteriores al momento del Unico del descanso o,
alternativamente, 180 dias cotizados a lo largo de su vida laboral con anterioridad
a dicha fecha.
c) Si el trabajador es mayor de 26 afios en la fecha de parto, 180 dias en los 7 afios
anteriores al nacimiento o 360 dias durante el total de la vida laboral.
En el supuesto de parto, y con aplicacion exclusiva a la madre, la edad sefialada
anteriormente, sera la que tenga cumplida la interesada en el momento de inicio del
descanso, tomandose como referente el momento del parto a efectos de verificar la

acreditacion del periodo minimo de cotizacion que, en su caso corresponda.

La prestacion economica por maternidad, segin los arts. 179 LGSS y 6.1 RD 295/2009,
de 6 de marzo, asciende a un subsidio equivalente al 100% de la base reguladora
correspondiente que, a tales efectos, sera equivalente a la que esté establecida para la
prestacion de incapacidad temporal, derivada de contingencias comunes tomando como
referencia la fecha de inicio del periodo de descanso**, teniendo en cuenta el tope maximo
de las bases de cotizaciones en funcion del régimen de la Seguridad Social donde se
encuentre incluido y su grupo de cotizacion. Ademas, en caso de parto multiple, el art.
6.2 RD 295/2009, de 6 de marzo, introduce un subsidio especial por cada hijo, a partir
del segundo, igual al que corresponda percibir por el primero, durante el periodo de seis
semanas inmediatamente posteriores al parto. No obstante, el art. 3.9 RD 295/2009
determina que este reconocimiento del subsidio especial por parto multiple, en el caso de

parto, sera para la madre, ya que la prestacion por maternidad es de titularidad materna y

4 Art. 7.1 RD 295/2009, de 6 de marzo.
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este subsidio tiene un carécter accesorio a ella. El abono de este subsidio especial se

realizard segun el art. 12.3 RD 295/2009 en un solo pago.

El subsidio por maternidad nace el mismo dia en que da comienzo el permiso por
maternidad y, en el caso de que el disfrute sea compartido, éste se abonard a cada
beneficiario o beneficiaria durante la parte de los periodos de descanso que hayan sido
disfrutados efectivamente por cada progenitor. De esta forma, el permiso de maternidad
y su prestacion econdmica estan intimamente vinculados, por lo que la duracion del

subsidio se liga a la duracién del permiso.

Asimismo, los arts. 181-182 LGSS y 15-21 RD 295/2009, regulan el subsidio por
maternidad de naturaleza no contributiva, cuando la persona trabajadora retina todos los
requisitos establecidos para acceder a la prestacion de maternidad, salvo el periodo
minimo de cotizacion establecido, causard derecho a una prestacion econdmica
equivalente al 100% del Indicador Publico de Renta de Efectos Multiples (IMPREM)
vigente en cada momento, que para el afio 2019 se sitia en 17,93 euros diarios (532,84
euros mensuales)®. Sin embargo, tal y como sefiala el art. 16.2 RD 295/2009, en el
supuesto de que la base reguladora diaria, equivalente a la que esté establecida para la
prestacion de la incapacidad temporal derivada de contingencias comunes, fuese de
cuantia inferior se tomara esta, asi como en el supuesto de trabajadoras a tiempo parcial,
cuando la base reguladora diaria, resultante de dividir la suma de bases de cotizacion
acreditadas durante el afio anterior al nacimiento entre trescientos sesenta y cinco dias,
fuese de cuantia inferior, también se tomara ésta. La duracion de este subsidio es de 42
dias, con el objetivo de proteger a la madre que acaba de dar a luz para que se recupere

fisicamente del puerperio.

4.2. El permiso de paternidad

4.2.1. Trabajadores por cuenta ajena

El permiso de paternidad en el ordenamiento juridico espafiol no habia tenido cabida hasta
la promulgacion de la LOIHM. Los padres hasta la entrada en vigor de este permiso

solamente disfrutaban del permiso por nacimiento de hijo regulado en el art. 37.3b)

45 Véase: Disposicion adicional centésima séptima de la Ley 3/2017, de 27 de junio, de Presupuestos
generales del Estado para el afio 2017.
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TRLET que establece el derecho a ausentarse dos dias del trabajo, ampliables a cuatro en
el supuesto que el motivo necesite realizar un desplazamiento. Para hacer efectivo tal
derecho, el citado articulo determina la necesidad de preaviso y justificacion por el tiempo
suficiente. El preaviso se configura como un aviso por parte del trabajador al empresario
con una antelacion razonable de la ausencia del trabajo, siendo valido cualquier medio de
comunicacion. Sin embargo, el caracter urgente del alumbramiento puede hacer
imposible el aviso previo, en cuyo caso, el trabajador debera avisar a la empresa lo mas
urgentemente posible, para evitar el perjuicio a la organizacion empresarial*®. Mientras
que la justificacion se aportard cuando sea posible, pudiendo aportarse con posterioridad
al permiso. Este permiso es retribuido por la empresa, que asume tanto el pago del salario
como la cotizacion de la seguridad social durante los dias que dure el permiso, este es el
fundamento de que no se haya elevado mas este permiso en la ley, pero si que es cierto
que algunos Convenios Colectivos contemplan una duracién un poco mas amplia de

permiso por nacimiento.

El permiso de paternidad es un derecho individual y exclusivo del padre, reconocido entre
otros supuestos, en el caso de paternidad bioldgica, y tiene origen en la LOIMH. En esta
primera regulacion, la duracion de dicho permiso era de trece dias, ampliables en caso de
parto multiple en dos dias mas por cada nacimiento a partir del segundo. Sin embargo, la
Disposicion Transitoria novena de la misma ley, determinaba que el Gobierno debia
ampliar de forma progresiva y gradual, la duracion de la suspension del contrato de
trabajo por paternidad, siendo su objetivo alcanzar las cuatro semanas en un periodo de
tiempo de seis afios desde su entrada en vigor. En cumplimiento de ese mandato, la Ley
9/2009, de 6 de octubre, de ampliacion de la duracidon del permiso de paternidad en los
casos de nacimiento, adopcion o acogida, en su Disposicion Final Segunda amplia la
duracion del permiso de paternidad a cuatro semanas a partir del 1 de enero de 2011. Sin
embargo, esta ampliacion ha sido pospuesta en multitud de ocasiones. Con la
promulgacion del actual TRLET, la paternidad se recoge como una de las causas de
suspension del contrato de trabajo recogidas en el art. 45.1d) TRLET que va aparejada a
la reserva del puesto de trabajo y a una contraprestacion econdmica para compensar la

pérdida de ingresos. De esta forma, el art. 48.7 TRLET introduce el permiso de paternidad

%6 MARTINEZ GARCIA, M? Luisa, “La cara oculta de la proteccion por maternidad y paternidad”, LOPEZ
ANIORTE, Maria del Carmen (dir.), Tesis Doctoral, Universidad de Murcia, 2016, p. 132.
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con una duracidn de cuatro semanas ininterrumpidas, con caracter general. Sin embargo,
la misma norma mediante su Disposicidon Transitoria séptima, determina que mientras no
entre en vigor la Ley 9/2009, de 6 de octubre, la duracion del permiso de paternidad serd
de trece ininterrumpidos ampliables en los supuestos de parto multiple en dos dias mas

por cada nacimiento a partir del segundo.

Finalmente, mediante la prorroga de los Presupuestos Generales del Estado del afio 2016,
entra en vigor la ampliacion de la duracion del permiso por paternidad a cuatro semanas.
No obstante, esta duracion durara muy poco porque mediante la Disposicion final
trigésima octava de la Ley 6/2018, de 3 de julio, de Presupuestos Generales del Estado
para el afio 2018, se amplia a cinco semanas, aplicables a los nacimientos a partir del dia

5 de julio de 2018.

Dicha duracion, segun el art. 48.7 TRLET, es ampliable en los supuestos de parto multiple
en dos dias mas por cada hijo a partir del segundo. Por otro lado, la Disposicion
Transitoria Séptima del TRLET relativa a la duracion del permiso de paternidad en los
casos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcidon o acogimiento hasta la
entrada en vigor del la Ley 9/2009, de 6 de octubre, en confinidad con la Disposicion
Adicional sexta de la Ley 2/2008, de 23 de diciembre, de Presupuestos Generales del
Estado para 2009, amplia la duracién a veinte dias cuando:
a) El nuevo nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcion o acogimiento se
produzca en una familia numerosa.
b) Cuando la familia adquiera dicha condicidon con el nuevo nacimiento, adopcion,
guarda con fines de adopcion o acogimiento.

¢) O cuando en la familia haya una persona con discapacidad.

Es necesario sefialar que el permiso de paternidad es independiente del disfrute del
periodo cedido del permiso por maternidad, asi como del permiso por nacimiento con
duracion de dos dias ampliables a cuatro en el supuesto de necesidad de desplazamiento
con motivos del nacimiento. De esta forma, el permiso por paternidad es un derecho
originario del trabajador y de titularidad individual, que no estd condicionado al

desarrollo de la actividad profesional de la madre, a diferencia con la suspension por
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maternidad donde ambos progenitores deben trabajar para que el padre opte a la

suspension por maternidad®’.

La titularidad de la suspension en el supuesto de parto corresponde en exclusiva al otro
progenitor, la norma hace referencia al otro progenitor en lugar de “al padre”, con el
objetivo de incluir en la regulacion del permiso a las nuevas familias que surgen como
consecuencia de las uniones entre personas del mismo sexo*®. Asi, de la misma forma que
el permiso de maternidad, el otro progenitor podra disfrutar de su permiso en régimen de
jornada completa o jornada parcial previo acuerdo entre la empresa y el trabajador. No
obstante, a diferencia del permiso de maternidad, en el disfrute del permiso de paternidad
en régimen a tiempo parcial existe un minimo del 50% de la jornada. El trabajador debera
comunicar a la empresa con la debida antelacion, el ejercicio de este derecho, con la

finalidad de que la empresa pueda organizarse.

Por ultimo, respecto al inicio del disfrute del permiso, en el supuesto de nacimiento
bioldgico segln el art. 48.7 TRLET, se concede un alto nivel de flexibilidad que permite
al padre u otro progenitor disfrutar del permiso cuando mas lo necesite, ya que podra
empezar el disfrute del permiso durante el periodo comprendido desde la finalizacion del
permiso por nacimiento previsto en art. 37.b) TRLET, y hasta que finalice la suspension

por maternidad o inmediatamente después de la finalizacion de dicha suspension.

4.2.2. Empleados publicos
En cuanto el permiso por paternidad de los empleados publicos es necesario sefalar que
el origen del mismo no se encuentra en la Ley Organica 3/2007 de Igualdad, sino que fue
Galicia, en el 2003, en donde, por primera vez en Espafa, se concedio legalmente un
permiso de paternidad a favor del personal de la Comunidad Auténoma, mediante el art.
11 Cuatro de la Ley 9/2003, de 29 de diciembre, de medidas tributarias y administrativas,
asi como, en Catalunya el art. 23.e) de la Ley 18/2003, de 4 de julio, de apoyo a las

familias, obligaba a establecer un permiso de paternidad para el personal autonoémico de

4 MARTINEZ GARCIA, M? Luisa, “La cara oculta de la proteccion por maternidad y paternidad”, LOPEZ
ANIORTE, Maria del Carmen (dir.), Tesis Doctoral, Universidad de Murcia, 2016, p. 140.

8 MARTINEZ GARCIA, M® Luisa, “La cara oculta de la proteccion por maternidad y paternidad”, LOPEZ
ANIORTE, Maria del Carmen (dir.), Tesis Doctoral, Universidad de Murcia, 2016, p. 140-141.
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cuatro semanas como derecho individual del padre*®. Més tarde, el 7 de diciembre de
2005 se aprobd el denominado Plan Concilia de la Administracion General del Estado,
que fue publicado como Anexo de la Orden APU/3902/2005 de 16 de diciembre de 2005,

que concedia un permiso de paternidad de diez dias.

El permiso de paternidad de los empleados ptblicos se encuentra regulado en el art. 49.c)
EBEP y, tal y como se puede comprobar, su regulacion es muy similar a del TRLET. La
duracion del permiso es de cuatro semanas, pero a diferencia del TRLET, no se contempla
una duracion adicional para nacimientos multiples. Las posibilidades de disfrute se
reducen, en contraste de las posibilidades de organizacion del progenitor del art. 48.7
TRLET, ya que los funcionarios deben iniciar su disfrute a partir del nacimiento de la
criatura. Por ultimo, tampoco se contempla la posibilidad de disfrute parcial, mientras

que el TRLET si que la recoge.

4.2.3. La prestaciéon econdomica por paternidad
Para compensar la falta de ingresos durante el periodo de permiso de paternidad a causa
de la suspension del contrato de trabajo o de ejercicio de la actividad profesional, los arts.
183-185 LGSS, asi como en los arts. 22-30 RD 295/2009, introducen la regulacion de
dicha figura. La situacion protegida, segun los arts. 183 LGSS y 22 RD 295/2009, entre
muchas otras, el nacimiento de hijo o hija. Son beneficiarios del subsidio por paternidad
los trabajadores, por cuenta ajena o por cuenta propia, que disfruten del permiso por
paternidad siempre que reunan los requisitos recogidos en los arts. 185 LGSS y 23.1RD
295/2009:
a) Estar afiliados y en alta o en situacion asimilada en algiin régimen del sistema de
la Seguridad Social.
b) Tener cubierto un periodo minimo de cotizacion de:
- 180 dias, dentro de los siete afios inmediatamente anteriores a la fecha de inicio
de dicha suspension o permiso, o, alternativamente,

- 360 dias a lo largo de su vida laboral con anterioridad a la mencionada fecha.

4 LOUSADA AROCHENA, José¢ Fernando, Permiso de Paternidad y conciliacién masculina, Ed.
Bomarzo, primera edicion, 2008, p. 15.
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Por otro lado, no existe un subsidio no contributivo por paternidad con el objetivo de dar
cobertura a los padres que no tengan cotizacion suficiente para acceder a la prestacion

contributiva’’.

La prestacion economica por paternidad segun los arts. 185 LGSS y 25.1 del RD
295/2009 consiste un subsidio equivalente al 100% de la base reguladora que esté
establecida para la prestacion por incapacidad temporal derivada de contingencias
comunes, tomando como referencia la fecha de inicio del periodo de descanso. En el
supuesto de disfrute a tiempo parcial del permiso, la base reguladora del subsidio se

reduciréd en proporcion inversa a la reduccion que haya experimentado la jornada laboral.

El art. 26.3 del RD 295/2009 determina que el momento del inicio del disfrute dependera
del 4ambito de aplicacion en el que esté incluido el padre u otro progenitor’!:

a) Los trabajadores por cuenta ajena, incluidos en el ambito de aplicacion del
TRLET podran percibir el subsidio por maternidad durante el periodo
comprendido desde la finalizacion del permiso por nacimiento, ya sea previsto en
el régimen legal o convencional, hasta que finalice la suspension del contrato por
maternidad o inmediatamente después de la finalizacion de dicha suspension, y
siempre que, en todos casos, se produzca el disfrute efectivo del periodo de
descanso correspondiente.

b) Los trabajadores por cuenta propia podran recibir el subsidio a partir del
nacimiento de la criatura

c) Las personas integradas en el Régimen General de la Seguridad Social e incluidas
en el ambito de aplicacion del EBEP, también percibiran el subsidio a partir de la
fecha del nacimiento.

d) En las situaciones de pluriempleo o pluriactividad, los subsidios por paternidad
podrén iniciarse a partir de la fecha del nacimiento, por lo que podran percibirse

de manera simultanea, sucesiva o separados en el tiempo.

% MARTINEZ GARCIA, M? Luisa, “La cara oculta de la proteccion por maternidad y paternidad”,
LOPEZ ANIORTE, Maria del Carmen (dir.), Tesis Doctoral, Universidad de Murcia, 2016, p. 153.

St MARTINEZ GARCIA, M? Luisa, “La cara oculta de la proteccion por maternidad y paternidad”,
LOPEZ ANIORTE, Maria del Carmen (dir.), Tesis Doctoral, Universidad de Murcia, 2016, p. 157.
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Por ultimo, el art. 26.8 Real Decreto 295/2000 establece que el subsidio por paternidad
se extinguira por el transcurso del plazo de duracion establecido, por reincorporacion
voluntaria al trabajo o actividad, por causar el beneficiario pension de jubilacion, de

incapacidad permanente o por fallecimiento del propio beneficiario.

4.3. La Sentencia del Tribunal Constitucional de 17 de octubre de 2018

En referencia al objeto de estudio del presente trabajo, es necesario hacer una breve
referencia a la STC 111/2018, de 17 de octubre de 201832 que trata sobre la duracion de
los permisos de paternidad y maternidad. La asociacién PPiiNA junto con un progenitor
varon, trabajador de la Universidad Autonoma de Madrid, que, a partir de la fecha de 20
de septiembre de 2015, disfruté de un permiso por paternidad de trece dias. El trabajador,
primeramente, solicito al INSS el 5 de octubre de 2015 que se le reconociera el derecho
al disfrute y correlativa prestaciéon econdmica, del permiso por paternidad en igualdad de
condiciones que, de maternidad, pero el INSS no formuld ningtn tipo de respuesta, asi
que formulo reclamacion previa el 14 de diciembre de 2015. Sin embargo, ante el silencio
del INSS, decidi6 presentar demanda junto con PPiiNa ante los Juzgados de lo Social de

Madrid, el 14 de marzo de 2016.

El fundamento de su reclamacion se encontraba: en primer lugar, en el art. 14 CE al
considerar discriminatorio por razon de sexo para los varones la diferencia de la duracion
de los permisos de paternidad y maternidad. En segundo lugar, que la equiparacion de
ambos permisos se conecta con la conciliacioén de responsabilidades familiares dimanante
del principio de proteccion de la familiar del art. 39 CE y, por ultimo, dicha equiparacion
es ademas una exigencia del derecho comunitario, en base a los arts. 2 y 3 del TUE, los
arts. 21 y 23 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea, y la
Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo. A tal efecto se proponia el
planteamiento de una cuestion prejudicial ante el TJUE, en caso de que no se estimasen
directamente inaplicables los preceptos denunciados de la normativa laboral y de la

Seguridad Social aplicables.

Asi, el Juzgado de lo Social n°. 30 de Madrid dict6 sentencia desestimatoria el 22 de

diciembre de 2016, absolviendo al INSS de las pretensiones deducidas en su contra por

52 ECLI:ES:TC:2018:111
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los demandantes, al entender que el diferente régimen juridico de los permisos de
maternidad y paternidad en relacion con su duracion no contradice las exigencias del
principio de igualdad y de no discriminacion, ya que se trata de situaciones distintas que
justifican el trato desigual fundado en razones objetivas, como son las derivadas del hecho
biologico de la maternidad, de conformidad con la jurisprudencia constitucional en dicha
materia>. Contra esa sentencia, los demandantes interpusieron recurso de suplicacion,
que fue desestimado por la Sentencia de la Seccion Primera de la Sala de lo Social del
Tribunal Superior de Justicia de Madrid, de 30 de junio de 20174, confirmando en su

integridad el pronunciamiento de instancia.

El argumento que utiliza el TC para desestimar el recurso de amparo se encuentra en que
la duracién diferente entre los permisos se encuentra fundamentada por una diferente
finalidad, por lo que, al no tratarse de situaciones iguales, no se concurre en una
discriminacion. La finalidad que persigue el ordenamiento juridico en la proteccion
laboral y de Seguridad Social dispensada en el supuesto de parto es diferente segun se
trata del permiso de maternidad o paternidad. Por un lado, en el caso de la madre, la
finalidad primordial que se persigue es la proteccion de la salud de la trabajadora, durante
el embarazo, parto y puerperio, mientras que, para el padre, la finalidad es favorecer la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, fomentando la corresponsabilidad de
madres y padres en el cuidado de los hijos®. De esta forma, “siendo diferentes las
situaciones que se traen a comparacion, no puede reputarse como lesiva del derecho de
igualdad ante la ley, la diferente duracion de los permisos por maternidad o paternidad y

de las correspondientes prestaciones de la Seguridad Social™.

Sin embargo, es necesario sefialar que existe un voto particular formulado por la
Magistrada dofia Maria Luisa Balaguer Callejon, que considera que la STC deberia ser
estimatoria ya que la normativa laboral y de Seguridad Social resulta lesiva del derecho
a la igualdad y a la interdiccion de la discriminacion por razon de sexo regulada en el art.

14 CE, en relacion con la garantia de la proteccion de la familia del art. 39 CE, debido a

53STC 75/2011, de 19 de mayo, ECLI:ES:TC:2011:75.
3 ECLI:ES:TSJM:2017:7911.
35 STC 111/2018, de 17 de octubre, FJ. 5.

56 STC 111/2018, de 17 de octubre, FJ. 7.
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que una duracion distinta de los permisos de maternidad y paternidad provoca una
desincentivacion de la contratacion de mujeres en edad fértil, por lo que la maternidad
supone un coste laboral mucho mayor a las mujeres en relacion a los hombres. De esta
forma, la maternidad se convierte en el mercado de trabajo en una discriminacion
indirecta de las mujeres, que el legislador deberia erradicar por el mandato del art. 9.2

CE.

5. El Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo de medidas urgentes

para la garantia de la igualdad de trato v de oportunidades entre

mujeres v hombres en el empleo v la ocupacion

El RDL 6/2019, de 1 de marzo, publicado en el BOE el 7 de marzo de 2019, viene a
incorporar a nuestra normativa laboral un ambicioso paquete de medidas encaminada a
obtener una igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el ambito laboral. Estas
medidas se centran en alguno de los &mbitos mas reclamados por la sociedad, como son
la brecha salarial de género y las discriminaciones hacia la mujer en el mercado de trabajo
vinculadas a la maternidad. De esta forma, su objetivo se centra en garantizar la
efectividad de la igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres en el empleo
y la ocupacion, terminando con las discriminaciones, directas e indirectas, por razon de
género, especialmente las derivadas por la maternidad, asi como proyectar el cambio de
los roles tradicionales de género e impulsar la corresponsabilidad en el trabajo

reproductivo.

Segun la Disposicion Final segunda, las medidas entraron en vigor el pasado 8 de marzo
de 2019, con dos precisiones juridicas importantes en los apartados 2 y 3. En primer lugar,
la regulacion en materia de adaptacion de jornada, reduccion de jornada por cuidado del
lactante, nacimiento, adopcidn, guarda con fines de adopcion y acogimiento en el trabajo
por cuenta ajena, publico y privado, asi como las prestaciones de la Seguridad Social
correspondientes serd de aplicacion a los supuestos que se produzcan o constituyan a
partir de la entrada en vigor. En segundo término, la nueva regulacion de los nuevos
permisos de nacimiento y cuidado del menor como el permiso de corresponsabilidad en
el cuidado del lactante, de la misma forma que el permiso por adopcidn, guarda con fines

de adopcidn o acogimiento entraron en vigor el dia 1 de abril de 2019.
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5.1.Introduccion
El contexto politico espanol, en el cual se aprueba el RDL, se trata de una situacién
convulsa e inestable con unas elecciones convocadas para el 28 de abril de 2019. La
inestabilidad de la situacion politica actual proviene de la aprobacién de la mocion de
censura en junio de 2018, que acabd abruptamente con el Gobierno de Mariano Rajoy,
provocando la formacién por Pedro Sdnchez de un nuevo gobierno. Este nuevo gobierno
contaba en el Congreso con 84 diputados, que conformaban una cuarta parte del
hemiciclo, por lo que se encontraba en una situacion de gran debilidad que precipit6d su
caida al no conseguir sumar los suficientes apoyos para aprobar los Presupuestos
Generales. Finalmente, el 5 de marzo de 2019 se disuelven las Cortes con motivo del

adelanto electoral a fecha de 28 de abril de 2019.

Dentro de este contexto, es necesario sefialar que la primera referencia que se hace a la
voluntad de impulsar unos permisos de maternidad y paternidad iguales e intransferibles
la encontramos en la Proposicion de Ley relativa a la reforma del sistema de permisos y
prestaciones para el cuidado y atencion de menores por parte de sus progenitores, en caso
de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento presentada por el
Grupo Parlamentario Confederal de Unidos Podemos-En Comu Podem-En Marea que
recoge el disefio de permisos parentales promovidos por la Plataforma PiiNA. En el
proceso de toma en consideracion, la Proposicion de Ley fue aprobada en la sesion
plenaria n°. 126 del Congreso de los Diputados por unanimidad el 26 de junio de 2018.
Dicho proyecto, prevé unos permisos parentales por nacimiento de hijo iguales,
intransferibles y pagados al 100% para cualquier persona progenitora. El sistema de
disfrute de tales permisos se divide en “permiso parental inicial”, de dos semanas de
disfrute obligatorio y a tiempo completo inmediatamente a partir del nacimiento, y en el
caso de adopcion y guarda con fines de adopcidn o acogimiento, inmediatamente a partir
de la resolucion judicial por la que se constituye la adopcion, o bien a partir de la decision
administrativa de guarda con fines de adopcion o de acogimiento, y el “permiso parental
para la crianza”, con una duracion de catorce semanas, de las cuales cuatro seran de
disfrute obligatorio y a tiempo completo, mientras que las diez restantes son de disfrute
voluntario, ya sea en bloque o en varios, pero siempre antes de que transcurran doce
meses a partir del nacimiento, adopcion y guarda con fines de adopcidon o acogimiento.

Estas ultimas diez semanas, también podran disfrutarse a tiempo parcial.
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Respecto a cuando se debian iniciar estos permisos se determina que, por parte de la
madre bioldgica, bajo decision de la interesada, es posible comenzar el permiso maternal
hasta cuatro semanas antes del parto, mientras que, por parte del otro progenitor, el
permiso inicial deberd comenzar a partir del nacimiento del hijo o hija. Ademas, la
Proposicion contemplaba un calendario de implantacion que establecia la equiparacion
progresiva de los permisos hasta alcanzar la igualdad en la duracion del permiso en
dieciséis semanas. A pesar de que la Proposicion de Ley fue tomada en consideracion y
fue aprobada por unanimidad, caduco6 por la convocatoria de elecciones y la disolucion

de las Cortes Generales.

Otro precedente se encuentra en el Acuerdo de la Mesa General de Negociacion de la
Administracion General del Estado®’ para la ampliacion del permiso de paternidad de
dieciséis semanas, el cual amplia la duracion del permiso de paternidad hasta igualarlo al
de maternidad con duracion de dieciséis semanas, de las cuales las cuatro primeras
deberan ser disfrutadas de forma inmediata e ininterrumpida a la fecha posterior del parto,
decision administrativa de guarda con fines de adopcion o acogimiento, o de la resolucion
judicial por la que se constituye la adopcidon, mientras que las doce semanas restantes,
podran distribuirse a opcion de la persona solicitante, siempre que no sean simultaneas a
la semana siete a dieciséis del permiso por parto, o a las semanas cinco a las dieciséis del
permiso de adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento del otro progenitor.
Ademads, se establece también un periodo de ampliacion del permiso progresivo,

obteniendo en 2021, finalmente, la plena equiparacion.

Por otro lado, también sirven de precedente a las modificaciones efectuadas por el RDL
6/2019 la Proposicion de Ley para garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, presentada por el Grupo Parlamentario
Socialista, el 16 de marzo de 2018, la Proposicion de Ley de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres, presentada por el Grupo Parlamentario Confederal de Unidos

Podemos-En Comt Podem-En Marea de 10 de noviembre de 2017, asi como el Proyecto

57 Resolucion de 22 de noviembre de 2018, de la Secretaria de Estado de Funcion Publica, por la que se
publican los acuerdos para la ampliacion del permiso de paternidad a dieciséis semanas y para la aplicacion
de la bolsa de horas prevista en la Disposicion Adicional centésima cuadragésima cuarta de la Ley 6/2018,
de 3 de julio, de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2018.
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de Ley de Presupuestos Generales del Estado de 2019, que ya contenia todas estas

modificaciones.

5.2.Modificaciones

Antes de proceder al andlisis de las modificaciones efectuadas, es necesario decir que el
presente RDL 6/2019, ha quedado convalidado por cuarenta votos a favor y 25 en contra
en la novena sesion de la Diputacion Permanente celebrada el 3 de abril de 2019. Sin
embargo, se ha rechazado su tramitacion por el procedimiento de urgencia, por 12 votos
a favor y 53 en contra. Por otro lado, también es necesario decir que las nuevas
redacciones efectuadas de los articulos modificados, se ha cambiado el concepto
“trabajador” a “persona trabajadora” con la finalidad de introducir un lenguaje mas
inclusivo.
5.2.1. Modificacion LOIMH y LISOS

Antes de la entrada en vigor del RDL 6/2019, la LOIMH imponia la elaboracion y
aplicacion de planes de igualdad en empresas de mas de 250 trabajadores. Sin embargo,
teniendo en cuenta las caracteristicas del sector empresarial en nuestro pais, el tejido
empresarial se encuentra integrado, casi en su totalidad, por pequefas y medianas
empresas>®, lo que implica, de hecho, que solo a un porcentaje muy escaso de las empresas
espafiolas se les exigia tener un plan de igualdad®. También, es posible ver que Espaiia
tenia el liston de exigencia a empresas con un numero de trabajadores muy elevado si
comparamos con la ley sueca que establece la obligacion en empresas con 10 trabajadores
o los 30 trabajadores que establece la ley en Finlandia®. De esta forma, el art. 1 del RDL
6/2019, consciente de esta problematica, modifica la exigencia de la elaboracion y
aplicacion de planes de igualdad a empresas de mas de 250 trabajadores, por la nueva
redaccion que incorpora actualmente, siendo ahora las empresas de 50 o mas trabajadores

las obligadas a elaborar y aplicar un plan de igualdad.

8 En efecto, segtin datos del INE, mas del 99 por 100 de las empresas del pais tienen menos de 50
trabajadores.

9 BODELON, Encarna y IGAREDA, Noelia, Los planes de igualdad en tiempos de crisis: problemas de
aplicacion y carencias conceptuales, Ed. Dykinson, Madrid, 2013, p. 18.

% BODELON, Encarna y IGAREDA, Noelia, Los planes de igualdad en tiempos de crisis: problemas de
aplicacion y carencias conceptuales, p.18.
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Ademas, de forma relacionada, la modificacion de varios apartados del art. 46 LOIMH
es muy relevante debido a que es mas concreta e incisiva que la anterior, en cuanto a que
pretende que el Plan incluya todas las materias que afectan a la vida laboral desde el inicio
del proceso de seleccion y contratacion, previa elaboracion de un diagnoéstico de la
situacion que habra de ser negociado con la representacion del personal. Asi, frente a la
regulacion hasta ahora vigente, donde no se determinaban las materias a contemplar por
los planes de igualdad, listando, a titulo ejemplificativo, aquellas que podian incluirse, la
nueva redaccion del art. 46.2 LOIHM establece la obligatoriedad en los planes de
igualdad de un contenido minimo, previo diagnostico negociado, en su caso, con la

representacion legal de las personas trabajadoras.

En otras palabras, los planes de igualdad contendran un conjunto de medidas evaluables
dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de
mujeres y hombres en cuanto a diferentes materias que seran el contenido minimo: el
proceso de seleccion y contratacion, clasificacion profesional, formacion, promocion
profesional, condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres,
el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral, la
infrarrepresentacion femenina, las retribuciones y la prevencion del acoso sexual y por

razon de sexo.

A continuacién, en ese mismo apartado niamero dos del art. 46 se establece que la
elaboracion del referido diagndstico previo negociado se hara en el seno de la Comision
Negociadora del Plan de igualdad, fijandose para la direccion de la empresa la obligacion
de facilitar todos los datos e informacion necesaria para elaborarlo en relacion con las
materias enumeradas como los datos del Registro regulado en el nuevamente redactado

art. 28 TRLET.

Asimismo, esta primera modificacion incorpora tres nuevos aparatados en el art. 46
LOIHM. La adicién del art. 46.4 LOIMH establece la creacion del Registro de Planes de
Igualdad de las Empresas, y seguidamente, el art. 46.5 LOIHM implanta la obligatoriedad
para las empresas de la inscripcion de los planes de igualdad en el citado registro.
También, el art. 46.6 LOIMH incorpora la necesidad del desarrollo reglamentario
respecto las cuestiones que afectan al diagndstico, los contenidos, las materias, las

auditorias salariales, los sistemas de seguimiento y evaluacion de los planes de igualdad,

44



y en cuanto al Registro de Planes de igualdad en aquello relativo a su constitucion,

caracteristicas y condiciones para la inscripcion y acceso.

Ademas, es de suma importancia sefialar que la Disposicion Transitoria décima segunda
del RDL 6/2019 fija una implantacion gradual del cambio en tres afos dependiendo del
tamafo de la plantilla: un afio desde la entrada en vigor de la norma para las empresas
entre 151 y 250 trabajadores, dos afios para aquellas que tengan entre 100 y 150

trabajadores, y tres afios para las empresas de 50 a 100 trabajadores.

Por ultimo, de forma complementaria, el art. 6 del RDL 6/2019 modifica la redaccion del
art. 7.13 del Texto Refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social,
aprobado por el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, el cual define el tipo
infractor correspondiente al incumplimiento de las obligaciones empresariales relativas a
los planes y medidas de igualdad. Se tipifica como infraccion grave no cumplir con las
obligaciones que en materia de planes y medidas de igualdad se establecen, no solo en el
TRLET o en el convenio colectivo aplicable, como disponia la redaccién anterior, sino

que se introduce también la LOIHM.

5.2.2. Modificacion TRLET
La modificacion del TRLET, se encuentra en el art. 2 RDL 6/2019 que introduce
modificaciones con miras a reforzar la igualdad salarial, ampliar los derechos de
conciliacion de vida familiar y laboral, asi como establecer medidas de proteccion para
los trabajadores que ejerzan estos derechos y ampliar las competencias de la

representacion del personal sobre estas tematicas.

En primer lugar, uno de los objetivos clave de este nuevo RDL es alcanzar la igualdad
retributiva entre hombres y mujeres. De esta forma, el art. 2.7 RDL 6/2019 que modifica
el art. 28 TRLET, introduce el deber del empresario de pagar la misma retribucién por la
prestacion de un trabajo de igual valor, ya sea satisfecha directa o indirectamente y tenga
naturaleza salarial o extrasalarial, con la finalidad de evitar que se pueda producir

discriminacion alguna por razon de sexo. El concepto de trabajo de igual valor ha sido
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definido por el TJUE®' en multitud de ocasiones, estableciendo 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 desempeiio y las condiciones

laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes”.

Asimismo, el art. 2.6 RDL 6/2019 introduce una nueva redaccion del art. 22.3 TRLET
relativo al sistema de clasificacion, estableciendo que la definicion de grupos
profesionales se debera ajustar a criterios y sistemas basados en un andlisis correlacional
entre sesgos de género, puesto de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones que
tengan como objeto la ausencia de discriminacion, tanto directa como indirecta entre
mujeres y hombres, como también, a su vez, deberan cumplir con la igualdad retributiva

por trabajo de igual valor prevista en el también reformado art. 28.1 TRLET.

Ademas, el art. 2.7 del RDL 6/2019 introduce la obligacion del empresario de 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. A la vez, se concede el derecho a las personas trabajadoras, a través de la
representacion legal de los trabajadores a acceder al registro salarial de su empresa.
También, se incluye la precision de 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 25% o maés, tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las
percepciones satisfechas, se considerara que existe brecha salarial. De esta forma, el
empresario debera incluir en el Registro salarial una justificacion de que dicha diferencia
responde a motivos no relacionados con el sexo de las personas, con el objetivo de evitar
esa presuncion. Por ultimo, en materia de igualdad retributiva, en linea con el nuevo
redactado del art. 28 TRLET, el art. 2.15 RDL 6/2019 modifica el 64.3 TRLET,
incorporando a los representantes de los trabajadores el derecho de recibir informacion,

al menos anualmente, relativa a la aplicacion en la empresa del derecho de igualdad de

61 Entre otras, STJUE n°. C-109/88, de 17 de octubre de 1989, asunto Danfoss, ECLI:EU:C:1989:388,
STJUE, n°. C-400/93, de 31 de mayo de 1995, asunto Royal Copenhagen, ECLI:EU:C:1995:155 y STJUE
n°. C-309/97, de 11 de mayo de 1999, asunto Angestelltenbetriebstrat der Wiener Gebietskrankenkasse,
ECLI:EU:C:1995:155.
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trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en la que se incluye el Registro salarial
previsto en el art. 28 TRLET, asi como, sobre la proporcién de mujeres y hombres en los
diferentes grupos profesionales. Por ultimo, el tercer parrafo del art. 64.7a) TRLET
cuando establece la labor de los representantes de los trabajadores de vigilancia del
respeto y aplicacion del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres, se incorpora una especial referencia en materia salarial, con el objetivo de dar

cumplimiento a la igualdad retributiva regulada en el nuevo art. 28 TRLET.

En segundo lugar, otras de las modificaciones que introduce este art. 2 del RDL 6/2019
son las medidas de proteccion de las personas trabajadoras en supuestos de tiempo parcial
y periodo de prueba, ya que se tratan de dos situaciones laborales de vulnerabilidad donde
la discriminacion puede darse de forma muy notoria. Por un lado, respecto al tiempo
parcial, el art. 2.4 que modifica la letra d) del apartado 4 del art. 12 TRLET, consciente
de que un gran volumen de mujeres ocupa empleos de media jornada, determina que las
personas trabajadoras a tiempo parcial tendran los mismos derechos que los trabajadores
a tiempo completo, debiendo garantizarse en todo caso la ausencia de discriminacion
tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres. Por otro lado, el art. 2.5 que
modifica los apartados 2 y 3 del art. 14 TRLET, incorpora una proteccion a la mujer
embarazada durante el periodo de prueba, ya que se trata de una situacion en la que la
discriminacion por maternidad es muy elevada, por eso, se establece que la resolucion del
contrato de trabajo a instancia empresarial serd nula en el caso de las trabajadoras por
razon de embarazo, desde la fecha de inicio del embarazo hasta el comienzo del permiso
de maternidad regulado en el art. 48.4 TRLET, salvo que dicho despido esté

fundamentado en motivos no relacionados con el embarazo o maternidad.

En tercer lugar, el art. 2.9 RDL 6/2019 modifica la regulacion de la letra b) del apartado
3 y los apartados 4, 5 y 7 del art. 37 TRLET. De esta forma, el art. 37.3.b) TRLET
regulaba el permiso por nacimiento de duracion de dos dias ampliables a cuatro en caso
de desplazamiento, pero la nueva redaccion de este articulo provoca la eliminacion de
este permiso, ya que se elimina la referencia “nacimiento de hijo” cuando se otorgan los
permisos de dos dias. La desaparicion de este permiso comporta que, ateniendo a la
entrada en vigor de las nuevas redacciones regulada en la Disposicion Final Segunda, se

haya producido un desajuste, ya que la eliminacion del permiso de nacimiento que recogia
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el art. 37.3.b) TRLET entr6 en vigor el 8 de marzo, mientras que la ampliacion del

permiso de paternidad no entrd en vigor hasta el 1 de abril.

Otra de las modificaciones que tiene lugar en este apartado se trata de la reforma del art.
37.4 TRLET relativo al permiso por lactancia o, como actualmente se denomina,
“permiso de cuidado del lactante”. Se trata de una reforma muy importante, debido a que
la normativa anterior, el permiso por lactancia se constituia como un derecho individual
de los trabajadores, pero que solamente podia ser ejercido por uno de los progenitores en
el caso de que ambos trabajasen. De esta forma, la nueva regulacion, ademas de reiterar
que se trata de un derecho individual de las personas trabajadoras, determina que es un
permiso que se reconoce a ambos progenitores y que su ejercicio es intransferible al otro
progenitor. De esta forma, se introduce la posibilidad de que los dos progenitores ejerzan
simultdneamente su derecho con la misma duracion y régimen. Sin embargo, si dos
personas trabajadoras de la misma empresa ejercen este derecho por el mismo sujeto
causante, la direccion empresarial podra limitar su ejercicio simultdneo por razones
justificadas de funcionamiento de la empresa, que deberd ser comunicado por escrito.
Cuando ambos progenitores ejerzan este derecho con la misma duracion y régimen, el
periodo de disfrute podra extenderse hasta que el lactante cumpla doce meses, con la

reduccion proporcional del salario a partir del cumplimiento de los nueve meses.

A continuacion, el art. 2.12 RDL 6/2019 introduce la reforma de diversos apartados del
art. 48 TRLET relativos a los antiguos permisos de maternidad y paternidad, que es la
modificacion que ha merecido una mayor atencion mediatica. Antes de nada, es necesario
sefalar el cambio de denominacion de los permisos de maternidad y paternidad, que pasan
a designarse como “permisos por nacimiento”. La nueva redaccion del art. 48.4 TRLET
dispone que se suspendera el contrato de trabajo por nacimiento, que comprende el parto
y el cuidado del menor de doce meses. Este permiso por nacimiento se configura como
un derecho de titularidad individual tanto para la madre como para el otro progenitor e
intransferible, es decir, no se puede ceder el disfrute del mismo al progenitor distinto. En
referencia al permiso por nacimiento de la madre biologica, la duracion es de dieciséis
semanas, de las cuales serdn obligatorias las seis semanas ininterrumpidas
inmediatamente posteriores al parto, que deberan de disfrutarse a jornada completa, con

el objetivo de asegurar la proteccion de la salud de la madre. De esta forma, es posible
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ver que el RDL no incorpora ningtn tipo de mejora en el permiso por nacimiento de la

madre biologica, solamente se elimina la posibilidad de transferibilidad del mismo.

A su vez, el nacimiento también suspendera el contrato de trabajo del progenitor distinto
de la madre bioldgica durante dieciséis semanas, de las cuales serdn obligatorias las seis
semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto que habran de disfrutarse a
jornada completa para el cumplimiento de los deberes de cuidado previstos en el art. 68
del Codigo Civil. El art. 68 del Codigo Civil fija la necesidad de la corresponsabilidad
entre los progenitores respecto las responsabilidades domésticas y el cuidado y atencion
de ascendientes, descendientes y otras personas dependientes a su cargo. Las
disposiciones de este articulo se aplican a todos los progenitores, con independencia de
la existencia, o no, de vinculo matrimonial. De la misma forma que el permiso por
nacimiento de la madre biologica, este permiso se concibe como un derecho individual

del otro progenitor intransferible.

Una vez transcurrido el periodo obligatorio de descanso de seis semanas ininterrumpidas
inmediatamente posteriores al parto, los progenitores podran distribuir a su voluntad la
duracion del resto del permiso, en periodos semanales a disfrutar de forma acumulada o
ininterrumpida, hasta que la criatura recién nacida cumpla doce meses. Ademas, la madre
biologica podra anticipar su ejercicio hasta cuatro semanas antes de la fecha previsible

del parto.

La modalidad del disfrute de los citados permisos transcurridas las primeras seis semanas
inmediatamente posteriores al parto, tal y como se sefialaba con anterioridad, podra ser
en régimen de jornada completa o de jornada parcial, previo acuerdo entre la empresa y
la persona trabajadora, asi como, en conformidad, de lo que se determine
reglamentariamente. Asi, es posible ver que se elimina el requisito que imponia el disfrute
en régimen de jornada parcial del permiso de paternidad de un minimo del 50%. La
persona trabajadora debera comunicar a la empresa, con una antelacion de quince dias, el
ejercicio de estos derechos y en la forma en que se van a ejercer. Sin embargo, cuando
los dos progenitores que ejerzan este derecho trabajen para la misma empresa, la direccion

empresarial podréd limitar su ejercicio simultdneo por razones fundadas y objetivas que

deberan ser debidamente motivadas por escrito.
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Sin embargo, la Disposicion Transitoria decimotercera del RDL 6/2019 establece la
aplicacion paulatina del permiso por nacimiento. El apartado primero de la citada
Disposicion Transitoria determina que la madre bioldgica podré disfrutar del permiso por
nacimiento regulado por el RD 6/2019 desde su entrada en vigor, a diferencia del permiso
de nacimiento para el otro progenitor que esta sujeto a una aplicacion progresiva. Esta
Disposicion se remite al tercer apartado de la Disposicion Final segunda, la cual
determina que lo dispuesto en el apartado doce del art. 2 RDL 6/2019, donde se regula el
permiso por nacimiento, entrd en vigor a partir del 1 de abril de 2019. De esta forma, la
aplicacion del permiso de nacimiento del otro progenitor se configura:

a) A partir del 1 de abril de 2019 el permiso de nacimiento del otro progenitor tendra
una duraciéon de ocho semanas, de las cuales las dos primeras, deberan disfrutarse
de forma interrumpida inmediatamente tras el parto. La madre bioldgica podra
ceder al otro progenitor un periodo de hasta cuatro semanas de su periodo de
suspension de su periodo de suspension de disfrute no obligatorio.

b) A partir de 1 de enero de 2020, en el caso de nacimiento, el otro progenitor contara
con un permiso de nacimiento de doce semanas, de las cuales las cuatro primeras
se disfrutaran de forma ininterrumpida inmediatamente tras el parto. La madre
biologica podra ceder al otro progenitor un periodo de hasta dos semanas de su
periodo de suspension de disfrute no obligatorio.

c) Finalmente, a partir del 1 de enero de 2021, cada progenitor disfrutara de igual
periodo de suspension del contrato de trabajo, siendo de aplicacion integra la

nueva regulacion dispuesta en el RDL 6/2019.

Por otra parte, el art. 2.13 y 2.14 RDL 6/2019 introducen modificaciones en los apartados
53.4y 55.5 TRLET con el objetivo de reforzar la proteccion de la persona trabajadora en
el caso de extincion del contrato de trabajo. En consonancia con las modificaciones en
materia de permisos, se amplia el periodo de tiempo en el que se puede considerar nulo
la extincién del contrato de trabajo por causas objetivas regulado en el art. 53 TRLET
como despido disciplinario recogido en el art. 55 TRLET de nueve meses a doce meses,
tras la finalizacion de los periodos de suspension del contrato por nacimiento, adopcion,
guarda con fines de adopcidon o acogimiento. Ademas, se refuerzan las garantias en la
declaracion del despido por causas objetivas exigiéndose no sélo que la resolucion
contractual no se base en motivos relacionados con el embarazo o con el ejercicio del

derecho a los permisos y excedencias, sino que también, se debe acreditar suficientemente
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que la causa objetiva que sustenta el despido requiere concretamente la extincion del

contrato de la persona referida.

Ademas, se remarca de forma expresa que solo se considerara procedente el despido por
causas objetivas en los casos de trabajadores con situaciones especialmente protegidas,
cuando se acredite suficientemente que la causa objetiva que sustenta el despido requiere

concretamente la extincion del contrato de esa persona especifica.

5.2.3. Modificaciéon EBEP
En primer lugar, es necesario hacer referencia a la Disposicion Adicional
vigesimosegunda, que excluye del &mbito de aplicacion la regulacion del permiso por
nacimiento contenida en el TRLET, remitiendo al personal de la administracion en cuanto
al ejercicio de sus derechos a la regulacion contemplada en el EBEP. Ademas, se vuelve
hacer hincapié sobre esto en el art. 3.1 RDL 6/2019 que modifica el art. 7 EBEP ya que
mediante la adicion de un nuevo parrafo se determina que el personal laboral al servicio
de la Administracion Publica en materia de permisos por nacimiento, la regulacion
aplicable sera la del EBEP y no la del TRLET sobre las suspensiones de los contratos de
trabajo que, en su caso, corresponderian por los mismos supuestos de hecho. Esta
diferenciacion se puede justificar en que la prestacion de servicios para la Administracion
Publica, aunque no sea en régimen de funcionario, sino en régimen laboral, supone una

cierta especificidad y €ste puede ser el argumento que justifique tal diferenciacion.

En segundo lugar, el art. 3.2 RDL 6/2019 modifica el permiso de lactancia, de la misma
forma que el TRLET, configurando el nuevo permiso de lactancia un hijo menor de doce
meses como un derecho individual de los funcionarios e intransferible al otro progenitor.
Se permite al funcionario ausentarse de su puesto de trabajo durante una hora al dia, que
podré dividirse en dos fracciones, o este permiso podra substituirse por una reduccion de
jornada en media hora al inicio y al final, o en una hora al inicio o al final. Ademas,
aunque la anterior redaccion ya disponia el derecho a solicitar la sustitucion del tiempo
de lactancia por un permiso retribuido que acumule en jornadas el periodo
correspondiente, la nueva redacciéon determina que esta modalidad se podra disfrutar
unicamente a partir de la finalizacion del permiso de nacimiento de la madre biologica o
una vez que, desde el nacimiento del menor, haya transcurrido un tiempo equivalente al

que comprenden €s0s permisos.
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En tercer lugar, el art. 3.3 RDL 6/2019 en materia de permisos por nacimiento se incluye
una modificacion en los apartados a) y c) del art. 49 EBEP para introducir los permisos
por nacimiento, con las mismas caracteristicas que el TRLET. Ademas, en caso de que
ambos progenitores trabajen y hayan transcurrido las seis primeras semanas que
corresponden a descanso obligatorio, el periodo de suspensién podra distribuirse a
voluntad de los interesados y la modalidad de disfrute podré ser en régimen de jornada
completa o a tiempo parcial, siempre que las necesidades del servicio lo permitan, y en
los términos que reglamentariamente se determinen. Sin embargo, si se desea disfrutar de
permiso de forma interrumpida, se requerira de un preaviso de al menos quince dias y el
disfrute debera ser por semanas completas. La nueva regulacion afiade, también, que, en
el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de duracién del permiso no se vera
reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso obligatorio, se

solicite la reincorporacion al puesto de trabajo.

Otra diferencia afiadida con la regulacion anterior es el derecho a poder participar en los
cursos de formacion convocados por la Administracion. Anteriormente, no se establecia
limitacion alguna para participar en los cursos de formacién convocados por la
Administracion, pero, la nueva regulacion, ha introducido un pequefio matiz: durante las
seis semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto no se podra participar
en ningun curso de formacién convocado por la Administracién, solamente se podra
participar una vez haya finalizado dicho periodo. Es de sefalar también, que la posibilidad
de disfrute a tiempo parcial del permiso de paternidad es una novedad introducida por el

citado RDL 6/2019, ya que la anterior regulacion no recogia tal posibilidad.

No obstante, es necesario destacar que existe un parrafo que incorpora una regla en la
nueva redaccion del art. 49.c) EBEP, que al comparar con el texto del TRLET no se
encuentra. Se trata de la regla que determina que en caso de que se opte por el disfrute
del presente permiso con posterioridad a la semana dieciséis del permiso por nacimiento,
si el mismo progenitor que disfruta de ese permiso ha solicitado la acumulacion del
tiempo de lactancia de un hijo menor de doce meses en jornadas completas recogido en
el art. 48.f) EBEP, cuando finalice dicho periodo, se dara inicio al coémputo de las diez
semanas restantes del permiso por nacimiento de hijo del progenitor distinto de la madre

bioldgica. Quizas el argumento de introduccion de dicha regla es incentivar de forma
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indirecta el disfrute del permiso por nacimiento de hijo por parte de otro progenitor de
forma ininterrumpida durante las dieciséis semanas inmediatamente posteriores al

nacimiento.

Por ultimo, la Disposicion Transitoria novena, introduce, de la misma manera que la
Disposicion Adicional vigesimosegunda, la aplicacion progresiva del permiso por

nacimiento del progenitor distinto de la madre biologica para los empleados publicos.

5.2.4. Modificaciones LGSS
El art. 4 RDL 6/2019 incorpora las modificaciones del Real Decreto Legislativo 8/2015,
de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley General de la
Seguridad Social. Por un lado, el art. 4.1 RDL 6/2019 que modifica la letra c) del art. 42.1
LGSS, modifica la designacion de la prestacion por “maternidad” a “nacimiento y
cuidado de menor”. De esta forma, el art. 4.3 RDL 6/2019 introduce el nacimiento como
una situacion protegida a efectos de la prestacion por nacimiento y cuidado del menor.
Sin embargo, los siguientes apartados del art. 4 del RDL 6/2019 dirigidos a modificar la
regulacion de la LGSS relativa a los beneficiarios, la cuantia de la prestacion y la pérdida
o suspension del derecho a la prestacion solamente han modificado los términos para que
tal regulacion encaje con la nueva designacion del permiso, ademds, de incorporar
lenguaje inclusivo. También, se ha modificado la designacion del subsidio de maternidad
a subsidio por nacimiento, que es la prestacion econdmica para aquellas personas
trabajadoras que no cumplen el requisito de carencia para acceder a la prestacion por

nacimiento y cuidado del menor.

Por otro lado, una de las reformas estrella del RDL 6/2019 se encuentra recogida en el
art. 4.9 que modifica el art. 183 LGSS. Anteriormente, ese art. como hemos visto
anteriormente, regulaba la prestacion por paternidad, mientras que ahora regula la
prestacion de corresponsabilidad en el cuidado del lactante. Asi, el art. 4.1. RDL 6/2019
que modifica la letra ¢) del art. 42.1 LGSS, también, introduce dentro de la accion
protectora de la Seguridad Social la prestacion econdmica por el ejercicio corresponsable
del cuidado del lactante. Segun la nueva redaccion del art. 183 LGSS efectuada por el art.
4.9 RDL 6/2019 la situacion protegida pretende reforzar el cuidado conjunto del menor
mas alld de los nueve meses que la normativa laboral permite en cuanto a reduccion de

jornada, de tal manera que si ambos progenitores mantienen la reduccion de media hora
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en su jornada laboral hasta que el menor cumpla doce meses, se reconoce una prestacion
econdmica, siendo requisito afiadido que ambos progenitores trabajen y que ello quede
debidamente acreditado por las empresas en la que presten sus servicios, si bien una vez
mas se deja al desarrollo reglamentario la concrecion de los requisitos que debera cumplir

la documentacién a presentar para poder acceder a la prestacion.

Los requisitos que deberan cumplir los beneficiarios para poder acceder a esta prestacion
son los mismos que se exigen para acceder a la prestacion por nacimiento y cuidado del
menor. Cumplidos estos requisitos, la prestacion solamente se reconocerd a uno de los
dos progenitores, excluyendo de su ambito de aplicacion a los empleados publicos. La
cuantia sera del 100% de la base reguladora establecida para la prestacion de la
incapacidad temporal derivada de contingencias comunes y se abonara en proporcion a

la reduccion que experimente la jornada de trabajo.

Con el objetivo de buscar mas concrecion, el art. 4.10 RDL 6/2019 modifica las a) y b)
del art. 318 LGSS. La letra a) del art. 318 LGSS determina que la prestacion economica
por nacimiento y cuidado de menor consiste en un subsidio equivalente al 100% de la
base reguladora, cuya cuantia diaria serd el resultado de dividir la suma de las bases de
cotizacion acreditadas durante los seis meses inmediatamente anteriores al nacimiento
entre ciento ochenta. Sin embargo, si la persona trabajadora no ha permanecido en alta
durante la totalidad de periodo de seis meses, la base reguladora sera el resultado de
dividir las bases de cotizacion acreditadas en los seis meses inmediatamente anteriores al
nacimiento entre los dias en que la persona trabajadora haya estado en alta dentro de ese
periodo. Mientras que la letra b) del art. 318 LGSS, se deja una vez mas el calculo al

desarrollo reglamentario.

Finalmente, es necesario hacer referencia al art. 4.14 que establece Disposicion
Transitoria trigésima segunda de la LGSS, donde se determina un periodo transitorio para
el abono del periodo no obligatorio de la prestacion por nacimiento y cuidado del menor.
Este nuevo precepto dispone que una vez hayan transcurrido las primeras seis semanas
inmediatamente posteriores al parto, se disfruten las diez semanas restantes de forma
interrumpida, el abono de la prestacion de estos periodos no se producira hasta el
agotamiento total del disfrute de los mismos, en tanto que no se realicen, por parte de la

Entidad Gestora, los desarrollos informaticos necesarios en los aplicativos de gestion,
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tradmite y pago de la citada prestacion. Este nuevo precepto es un claro ejemplo de la
importancia de la informatica en las relaciones laborales y de proteccion social, ya que se

vincula el abono de una prestacion al correcto funcionamiento del sistema informatico.

5.2.5. Modificaciéon LETA
Finalmente, el art. 7 RDL 6/2019 incorpora modificaciones a la Ley 20/2007, de 11 de
julio, del Estatuto del trabajo autobnomo, para introducir en la normativa la regulacion de
las nuevas situaciones de conciliacion. En primer lugar, el art. 7.1 RDL 6/2019 modifica
las letras g) y h) del art. 4.1 LETA, para introducir el derecho de suspender la actividad
profesional en las situaciones de nacimiento y ejercicio corresponsable del cuidado del
lactante, junto con el reconocimiento del derecho a una pension para sufragar las pérdidas
de ingresos durante ese periodo de tiempo, con el objetivo de fomentar la conciliacion de
la actividad profesional con la vida personal y familiar. De esta forma, el art. 7.4 RDL
6/2019 introduce en el art. 16.1.d) LETA el nacimiento como una interrupcion justificada

de la actividad profesional.

En referencia a los trabajadores autbnomos econémicamente dependientes, el art. 11.2
LETA determina como un requisito para acceder a esta designacion el no tener
trabajadores por cuenta ajena a su cargo. Sin embargo, el art. 7.2 y 7.3 RDL 6/2019
modifican el articulo 11.2 LETA, para incluir el nacimiento entre los supuestos y
situaciones excepcionales en los que se permitira la contratacion de un tnico trabajador.
Ademas, en el caso de suspension del contrato de trabajo de ese trabajador por cuenta
ajena por nacimiento, se posibilita la sustitucion de la persona inicialmente contratada,
pero en ningiin momento ambas personas trabajadoras por cuenta ajena podran prestar

sus servicios de manera simultanea.

También, el art. 7.5 RDL 6/2019 que modifica el art. 16 LETA, incluye el nacimiento
como una de las causas que no podran fundamentar la extincion contractual por voluntad
del cliente. Sin embargo, cuando la interrupcion de la actividad profesional por el
nacimiento ocasione un perjuicio importante al cliente que paralice o perturbe el normal
desarrollo de su actividad, el cliente podra extinguir el contrato al considerarse causa
justificada. No obstante, si el trabajador autoénomo econdmicamente dependiente

mantiene la actividad gracias a la contratacion de un trabajador por cuenta ajena, el cliente
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no podra extinguir el contrato, ya que no existira esa causa justificada de perjuicio a la

actividad.

El art. 7.6 RDL 6/2019 introduce en el art. 26.1b) LETA las prestaciones econdmicas por
nacimiento y cuidado de menor y ejercicio corresponsable del cuidado del lactante, con
el objetivo de intentar sufragar el perjuicio de pérdida de ingresos por la suspension de la
actividad profesional. De esta forma, el art. 318 LGSS determina que el trabajador por
cuenta ajena tendra derecho a percibir el subsidio por nacimiento y cuidado de menor, en
términos similares a los trabajadores por cuenta ajena, en lo relativo a su duracion como
a su distribucion, por lo que los trabajadores por cuenta propia podran percibir el subsidio
por nacimiento y cuidado de menor en régimen de jornada parcial, en los términos y

condiciones que se establezcan reglamentariamente.

Por ultimo, se introducen mediante el art. 7.7 RDL 6/2019 en los art. 38 y 38 bis LETA
unas ciertas bonificaciones en el sistema de Seguridad Social. Por un lado, la nueva
redaccion del art. 38 LETA introduce bonificaciones del 100% de la cuota de autonomos
de la Seguridad Social, durante los periodos de descanso por nacimiento, siempre que ese
periodo tenga una duracion de al menos un mes. La bonificacion se aplicara a la base
media de cuota de autébnomos que tuviera la persona trabajadora en los doce meses
anteriores a la fecha en la que se acoja a esta medida. No obstante, si la persona
trabajadora lleva menos de doce meses de alta en la Seguridad Social, la base media de
cotizacion se calculara desde la fecha de alta. Ademas, la nueva redaccion del art. 38 bis
LETA determina que las trabajadoras autonomas que habiendo cesado su actividad por
nacimiento de un hijo o hija, vuelvan a realizar una actividad por cuenta propia dentro de
los dos afios inmediatamente siguientes a la fecha efectiva del cese, tendran derecho a
una bonificacién de sesenta euros mensuales en su cuota por contingencias comunes y
contingencias profesionales durante los doce meses inmediatamente siguientes a la fecha
de su reincorporacion al trabajo, siempre que opten por cotizar la base minima establecida
con caracter general en el régimen especial que corresponda por razon de la actividad por
cuenta propia. En el caso de que se opte por una base de cotizacion superior a la minima,
la bonificacion asciende al 80% de la cotizacidén por contingencias comunes, siendo la
cuota a bonificar la resultante de aplicar a la base minima de cotizacién que corresponda

el tipo de cotizacidon por contingencias comunes vigente en cada momento.
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6. Conclusiones

El objeto del presente trabajo se ha centrado en el andlisis de las modificaciones realizadas

en materia de proteccion por nacimiento de hijo bajo el principio de igualdad y el derecho

comparado, por lo que se presentan las siguientes conclusiones:

L.

En primer lugar, es necesario sefialar que la técnica legislativa utilizada por el
Gobierno para introducir en nuestro ordenamiento juridico las diferentes
modificaciones en materia de igualdad es el Decreto-Ley. Cabe recordar que,
conforme al art. 86 CE, los Decretos-Leyes estdn reservados unicamente a
aquellas situaciones que por su caracter extraordinario, o por ser de urgente
necesidad, el Gobierno se encuentra facultado para dictar disposiciones
legislativas provisionales y que, como no pueden ser promulgadas a través del
procedimiento legislativo ordinario, en el plazo de los treinta dias siguientes
a su promulgacion, deberdn ser sometidos a debate y votacion en el Congreso
de los Diputados, quien se pronunciara sobre su convalidacion o derogacioén
y, en su caso, la tramitacion como proyectos de ley por el procedimiento de

urgencia.

En la exposicion de motivos, el Gobierno se acoge al amplio margen del que
dispone para valorar la extraordinaria y urgente necesidad, argumentando que
la falta de efectividad de las medidas contenidas en la Ley Organica 3/2007
de Igualdad y el retraso de las politicas de igualdad que ha provocado el
mantenimiento de unas desigualdades sociales, laborales y econdmicas hacia
las mujeres insostenibles, por lo que un mayor retraso, teniendo en cuenta el
tiempo transcurrido conllevaria un dafio de dificil reparacion. Esto es lo que

justifica el recurso normativo utilizado por el ejecutivo.

No obstante, en mi opinion, hubiera sido conveniente y necesario un mayor
esfuerzo argumental para justificar la extraordinaria y urgente necesidad
requerida por el art. 86.1 CE, debido a que el uso del Decreto-Ley para legislar
de forma continua y sistematica desvirtiia su propia naturaleza y menoscaba
la soberania nacional depositada en las camaras parlamentarias, suponiendo
una usurpacion irregular del poder legislativo asignado a las Cortes. De esta
forma, creo que hubiera sido mas acertado, que el tramite de dichas

modificaciones se hubiera hecho mediante el procedimiento legislativo
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II.

ordinario para buscar mas consenso en esta materia, pero debido a la falta de
apoyos para poder sacar adelante la norma por la constitucion de un Gobierno
en minoria y la convocatoria de elecciones de forma adelantada, se promulga
el RDL 6/2019, quizas con una gran finalidad electoralista detras. Ademas,
cabe mencionar, que un Real Decreto Ley modifique una Ley Organica, que
por su naturaleza exige un gran consenso en el Congreso, podria incluso

conllevar a una declaracion de inconstitucionalidad.

En segundo lugar, al analizar los datos de la comparacion de la situacion
laboral en el mercado de trabajo de la mujer en Espafia con Suecia, Islandia y
Noruega, que son tres paises donde las politicas de igualdad asumen una gran
importancia y tienen los permisos por nacimiento mas amplios e iguales del
continente europeo®? , es posible ver que la mujer no se encuentra en la misma
situacion, debido a que la tasa de empleo de las mujeres espafiolas estd muy
por debajo a la del resto de paises y bastante lejos de conseguir una igualdad®?.
Esto puede ser fundamentado, entre otras muchas razones, en la dificultad de
la mujer espafiola de conciliar la vida personal, laboral y familiar. Ademas,
las altas tasas de desempleo estructural de nuestro pais afectan en un
porcentaje mas elevado a las mujeres, situaciéon que difiere de los paises
nordicos®, donde es el hombre quien posee unos valores mas elevados de
desempleo, por lo que esto es otro simbolo de la discriminacion hacia la mujer
en el mercado de trabajo espafiol. En cuanto a la situacion del trabajo no
reproductivo, es posible ver una gran diferencia entre las horas de dedicacion
de las mujeres y los hombres espafioles y las mujeres y hombres noruegas. En
Noruega, existe un repartimiento equitativo de las tareas del hogar y del
cuidado de menores®, mientras que en el caso espafiol vemos que es la mujer
quien las asume de una forma muy relevante®. Por eso, en Espafia, muchas
mujeres acuden a regimenes de jornadas parciales para poder conciliar la vida

personal, familiar y laboral, asumiendo la mayor parte de las tareas de

62 Anexo VIIIL.
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cuidado®’. De esta forma, es posible determinar que la mujer esta sufriendo
una importante discriminacién indirecta en el mercado de trabajo por culpa de
su condicidn biologica, por lo que creo que la equiparacion de los permisos
por nacimiento de hijo es una accion positiva orientada hacia la mujer, para
evitar que se la siga discriminando por ello, tal y como se mencionaba en el

voto particular de la STC 17 de octubre de 2018.

Ante esta situacion, creo que la medida del RDL 6/2019 de establecer
permisos iguales e intransferibles puede ser una medida para ayudar a
contrarrestar la discriminacion que sufre la mujer tanto en el mercado de
trabajo como en el trabajo reproductivo, ya que, por un lado, los empresarios
ya no discriminaran a la mujer en edades fértiles por que la duracion del
permiso de nacimiento serd igual y, por otro lado, va a provocar que los padres
u otros progenitores se involucren mas en el trabajo reproductivo,

especialmente, en el cuidado de menores.

1. Sin embargo, con solamente una equiparacion de los permisos por nacimiento
no se va a conseguir la igualdad y no discriminacion de la mujer en el mercado
de trabajo. Es un paso muy importante, pero no es mas que el inicio de una
carrera, que tiene como fin la igualdad de género. Si bien es cierto que el hecho
de que el permiso por nacimiento y cuidado de menor tenga la misma duracién
para ambos progenitores, va a provocar que los empleadores dejen de
discriminar a las mujeres, de entrada, por razon de la maternidad. No obstante,
si no hay un cambio de mentalidad y una ruptura con los roles tradicionales
de género que provoque que el hombre se involucre en el trabajo reproductivo
a fin de conseguir la corresponsabilidad para que las mujeres puedan
consolidar su situacion en el mercado de trabajo, el tener que conciliar la vida
personal, familiar y labora, va a seguir siendo un factor de discriminacion
hacia la mujer, ya que seguira siendo ella la que se encargue del trabajo

doméstico, en especial, el cuidado de menores.

67 Anexo XIII.
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IV.

De esta forma, creo que deberia haber sido clave en la reforma de los permisos,
del mismo modo en que ha introducido la intransferibilidad de los mismos
para evitar que se ceda el permiso a la madre biologica y asi evitar el disfrute
del mismo y seguir consolidando los roles tradicionales de género, que
después del periodo de descanso obligatorio no se pudieran simultanear los
periodos de permiso con el objetivo de involucrar realmente al otro progenitor
en el cuidado del bebé. En las primeras semanas posteriores al parto la madre
se encuentra en el proceso de recuperacion del parto, por lo que el disfrute
simultdneo del permiso es necesario para ayudarla con la atencion del bebé,
pero, una vez se ha superado este primer periodo, si los dos progenitores se
encuentran en el hogar, sera la madre que, una vez mas, asumird el cuidado
del recién nacido, mientras que el otro progenitor realizard una tarea de
acompanante o ayudante que no serd beneficiosa para conseguir esa
corresponsabilidad, por ello, una vez superado ese primer periodo, los
permisos no deberian poder compaginarse, para que ambos progenitores
pudieran realizar las labores de cuidado por igual fomentando esa

corresponsabilidad.

Ademas, es necesario sefialar que como las medidas del RDL 6/2019 son la
primera etapa de la carrera para conseguir la igualdad de género en el mercado
de trabajo, es necesario seguir evolucionando para poder conseguirla. Para que
los trabajadores y trabajadoras puedan alcanzar la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral, asi como, la igualdad en el mercado de trabajo, la
negociacion colectiva debera jugar un papel fundamental. Dichos beneficios
solamente podran alcanzarse a través de medidas negociadas y no impuestas
en torno a la flexibilizacion del tiempo de trabajo para dar respuesta a las
necesidades de conciliacion de los trabajadores y trabajadoras, sin que ello
provoque un perjuicio para las empresas. Asi, la negociacion colectiva se erige
como la herramienta adecuada e incluso imprescindible para adecuar la
jornada de trabajo a las particularidades del sector o de la empresa como a las

necesidades individuales de las personas trabajadoras.

Pero todo esto, solamente se podra llevar a cabo con un cambio de mentalidad,

pero no solamente de los progenitores, sino en general de la sociedad y de los
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agentes sociales, tanto los sindicatos, Gobierno, y fundamentalmente, los
empresarios de que las politicas de igualdad y de conciliacion aunque
representan un coste, es mas que eso, suponen una oportunidad, ya que crean
un circulo virtuoso para la economia del pais generando mas eficiencia,
ademas de mejorar el bienestar social y la igualdad de género. Los paises con
politicas que facilitan combinar el trabajo y la familia consiguen tener altas
tasas de ocupacion tanto masculina como femenina, que contribuye a financiar
con impuestos un Estado de bienestar con generosos servicios de cuidado que
permiten conciliar. Al mismo tiempo, un Estado de bienestar expansivo que
absorbe tareas de cuidado realizadas tradicionamente de forma no

remunerada, crea puestos de trabajo.

Por ultimo, no hay que olvidar que esta igualacion de los permisos es, también,
una inversion hacia nuestro futuro, debido a que el hecho de ser padre esta
condicionado a una multitud de factores, uno de los mas importantes, la
posibilidad de conciliar la vida personal, familiar y laboral. De esta forma, si
se apuesta por unos buenos planes de conciliacion se reactivara la natalidad
que, al fin y al cabo, en sociedades envejecidas contribuird a que la sociedad

se reproduzca de forma sostenible y, por tanto, al mantenimiento del Estado.
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8. Anexos

Anexo L. Tasa de actividad por distintos sexos
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Tasas de actividad por distintos sexos
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Anexo II. Valor absoluto de inactivos por labores domésticas en funcion de su sexo
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Anexo III. Tasa de desempleo en funcion del género
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Anexo IV. Porcentaje de personas ocupadas a tiempo

] B . k 2018 2017 2016
parcial segun motivo y género
TOTAL 74,59 73,86 72,61
Seguir cursos de ensefianza o formacion 58,17 59,19 52,84
” Enfermedad o incapacidad propia 69,53 74,07 55,96
g Cuidado de nifos o de adultos enfermos, incapacitados o mayores 95,22 95,21 96,04
'S' | Otras obligaciones familiares o personales 93,73 92,05 90,68
§ No haber podido encontrar trabajo de jornada completa 71,51 71,14 69,92
No querer trabajo de jornada completa 81,50 82,81 78,82
Otros motivos de tener jornada parcial 63,44 62,95 66,15
No sabe el motivo 70,59 62,96 72,86
TOTAL 2.894,8 2.805,4 2.833,0
Seguir cursos de ensefianza o formacion 227,8 205,1 163,7
@ _ Enfermedad o incapacidad propia 38,4 32,4 32,7
§ g Cuidado de nifos o de adultos enfermos, incapacitados o mayores 343,2 2817 260,4
@ € | Otras obligaciones familiares o personales 165,9 142,2 143,7
-g i No haber podido encontrar trabajo de jornada completa 1.527 1 1.607,3 1.714,9
< No querer trabajo de jornada completa 272,4 233,8 235,6
Otros motivos de tener jornada parcial 308,0 2947 275,0
No sabe el motivo 11,9 8,1 7,0
TOTAL 2.159,3 2.0721 2.056,9
Seguir cursos de ensefianza o formacion 132,5 121,4 86,5
Enfermedad o incapacidad propia 26,7 24,0 18,3
A § Cuidado de nifos o de adultos enfermos, incapacitados o mayores 326,8 268,2 250,1
E.’.E Otras obligaciones familiares o personales 155,5 130,9 130,3
= f,’ No haber podido encontrar trabajo de jornada completa 1.092,0 1.143,5 1.199,1
No querer trabajo de jornada completa 222,0 193,6 185,7
Otros motivos de tener jornada parcial 195,4 185,5 181,9
No sabe el motivo 8,4 51 51
TOTAL 735,5 733,3 776,0
Seguir cursos de ensefianza o formacion 95,3 83,7 77,2
Enfermedad o incapacidad propia 11,7 8,4 14,4
2 E Cuidado de nifos o de adultos enfermos, incapacitados o mayores 16,4 13,6 10,2
§ 'E | Otras obligaciones familiares o personales 10,4 11,4 13,4
§ i No haber podido encontrar trabajo de jornada completa 435,1 463,9 515,9
No querer trabajo de jornada completa 50,4 40,2 50,0
Otros motivos de tener jornada parcial 112,6 109,1 93,0
No sabe el motivo 3,5 3,0 1,9

Fuente: Instituto de la Mujer.
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Anexo V. Brecha salarial de género en el mundo

Media bruta de la Media ponderada de
brecha de la brecha de
remuneracion entre | remuneracién entre
REGION | Pais hombres y mujeres hombres y mujeres Aho
Albania -2,4 11,2 2013
Eslovenia 4,5 12,6 2014
Luxemburgo 6,8 7,4 2014
Bélgica 7,4 2,7 2014
Italia 8,4 11,0 2014
Malta 10,4 10,2 2014
Lithuania 10,4 15,7 2014
Espafia 14,9 14,0 2014
Letonia 15,0 21,6 2014
Suecia 15,3 10,2 2014
Portugal 15,8 22,1 2014
Francia 16,3 13,3 2014
Noruega 16,8 11,7 2014
Suiza 17,4 6,8 2016
Paises Bajos 17,4 8,8 2014
Finlandia 19,6 19,1 2014
Reino Unido 23,2 16,6 2014
Estonia 23,8 25,7 2014
Europa Septentrional, Meridional

NSWE y Occidental 16,2 13,3
Turquia -1,2 12,0 2015
Rumania 4,6 12,4 2014
Polonia 8,8 20,7 2014
Hungria 11,2 12,4 2014
Chipre 12,6 12,4 2014
Bulgaria 13,2 18,7 2014
Ucrania 17,8 19,1 2012
Eslovaquia 19,6 18,0 2014
Armenia 20,3 26,3 2015
Republica Checa 22,1 19,6 2014
Rusia, Federacién de 22,9 24,9 2015

Asia Central y Occidental y Europa

EE&CWA | Oriental 16,2 20,8
Canada 14,9 15,4 2015
Estados Unidos 16,0 15,3 2016

NA América del Norte 15,9 15,3
Costa Rica -6,8 12,3 2016
Panama -6,7 11,0 2016
LAC Ecuador -4,3 11,9 2015
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Fuente: OIT. Informe Mundial sobre Salarios 2018/2019 Qué hay detras de la brecha salarial de género.

Paraguay -3,7 16,9 2016
Argentina -2,9 13,0 2015
El Salvador 2,2 16,0 2016
Uruguay 3,0 17,3 2016
México 4,8 15,6 2016
Peru 9,2 16,2 2016
Brasil 10,2 26,4 2015
Chile 12,7 23,7 2013
 |americalatinayelcarbe | 65 | 6 |
Namibia -6,5 18,9 2012
Cabo Verde -3,9 14,3 2015
Tanzania, Republica Unida de 2,4 7,7 2014
Gambia 6,0 1,0 2012
Madagascar 11,7 17,1 2012
Malawi 14,4 10,4 2012
Sudéfrica 2015
SSA Africa subsahariana
Jordania -6,1 15,5 2014
Egipto -4,7 12,6 2012
Tlnez 2014
NAAS
Filipinas -10,3 15,7 2016
Bangladesh -5,5 -4,7 2017
Tailandia -2,7 10,9 2015
Viet Nam 7,7 11,4 2016
Indonesia 7,8 20,2 2016
Mongolia 8,1 17,0 2016
Sri Lanka 10,2 24,0 2013
Australia 13,1 13,3 2016
China 17,2 20,8 2013
Nepal 28,9 18,9 2008
Corea, Republica de 32,5 26,2 2016
Pakistan 34,0 36,3 2015
AAP Asia y el Pacifico
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Anexo VI. Evolucion del permiso de maternidad

Ambito de Transferibilidad
Norma aplicacion y Duracion Remuneracion al otro
subjetivo progenitor
Ley 13 de | Concesion a la | 3 semanas No No
marzo de 1900 | trabajadora por
parto
Reglamento de | Concesion a la
aplicacion de la | trabajadora por | 4 semanas No No
Ley de 13 de | parto
marzo de 1900
De 4 a 6
semanas.
La duracion
minima era de 4
semanas  que
Concesion a la | podia No No
Ley 8 de enero | trabajadora por | extendersea 5 o
de 1907 parto 6 con la
presentacion de
un certificado
médico que
probara que la
mujer no estaba
en condiciones
de reanudar la
prestacion
laboral.
Concesion a la | 12 semanas, 6 | Subsidio provisional
Real Decreto | trabajadora por | semanas antes | 50 pesetas pagadas
de 21 de agosto | parto del por el  Estado No
de 1923 alumbramiento | mientras se creaba el
y 6 semanas | seguro obligatorio
mas después del | de maternidad
parto
12 semanas, 6
semanas antes
Concesion a la | del
Ley 9 de | trabajadora por | alumbramiento | Subsidio obligatorio
septiembre de | parto si fueran | de maternidad de No
1931 necesarias 'y 6 | 4.000 pesetas/afio
semanas  mas
después del
parto como
descanso
obligatorio
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12 semanas, 6

semanas
Concesion a la | posteriores al | Seguro obligatorio
Decreto 11 de | trabajadora por | parto con | de enfermedad del No
noviembre de | parto posibilidad de | 60% del salario
1943 disfrute de 6
semanas antes
del
alumbramiento
por
prescripcion
médica
12 semanas, 6
semanas antes
Ley 193/1963, | Concesion a la | del parto por | 75% de la base de No
de 21 de abril, | trabajadora por | prescripcion cotizacion
sobre Bases de | parto médica y 6
Seguridad semanas de
Social forma posterior
al
alumbramiento
14 semanas, 6
semanas antes
Ley 16/1976, | Concesion a la | del parto y 8 | 75% de la base de No
de 8 de abril, de | trabajadora por | semanas de | cotizacion
Relaciones parto forma posterior
Laborales al
alumbramiento
Ley 8/1980, de | Concesion a la | 14 semanas que | 75% de la base de
10 de marzo, | trabajadora por | podran cotizacion No

del Estatuto de
los trabajadores

parto

distribuirse  a
opcion de la
interesada

16 semanas
ininterrumpidas
ampliables por

Concesion a la | parto multiple | 75% de la base | Posibilidad de
trabajadora por | hasta 18 | reguladora transferibilidad
Ley 3/1989, de | parto. semanas. El al otro
3 de marzo periodo de progenitor de 4
Posibilidad de | suspension se semanas
transferencia al | distribuia a
otro progenitor. | opciéon de la
interesada,
respetando las 6
semanas
posteriores  al
parto
16 semanas Posibilidad de
Concesion a la | ininterrumpidas | 100% de la base | transferibilidad
Ley 42/1995 trabajadora por | ampliables por | reguladora al otro
parto. parto multiple progenitor de 4
hasta 18 semanas
semanas. El
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Posibilidad de
transferencia al
otro progenitor.

periodo de
suspension  se
distribuia a
opcion de la
interesada,
respetando las 6
semanas

posteriores  al
parto

16 semanas
bajo
distribucion de
Concesion a la | la propia | 100% de la base | Posibilidad de
trabajadora por | interesada, reguladora transferibilidad
Ley de parto. ampliable a 2 al otro
Conciliacion de | Posibilidad de | semanas mas progenitor  de
1999 transferencia al | por parto o 10 semanas
otro progenitor | adopcion
multiple.
Posibilidad de
disfrute a
tiempo
completo 0
parcial
16 semanas, 6
de las cuales de
forma
obligatoria
deben ser | 100% de la base | Posibilidad de
Concesion a la | inmediatamente | reguladora transferibilidad
trabajadora por | posteriores al al otro
Ley Organica | parto. parto. Subsidio de | progenitor de
Igualdad Ampliables a | maternidad no | 10 semanas
3/2007 dos semanas en | contributiva,100%

caso de
discapacidad
del menor y
hasta 13
semanas  por
nacimiento
prematuros u
hospitalizacion

del neonato

[PREM

Fuente: Elaboracion propia

72



Anexo VII. Porcentaje de ocupados a tiempo parcial por nimero de hijos y

periodo

Hombres 8,90 8,90 8,80 9,30
Mujeres 20,40 21,30 21,60 20,50

Hombres 5,70 5,80 5,90 6,40
Mujeres 26,60 27,60 28,20 29,30

Hombres 3,90 5,10 5,20 4,70

Mui'eres 26,60 27,90 28,40 30,30
Hombres 6,40 5,90 8,40 5,90
Mujeres 26,20 25,40 29,40 30,10

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica. Elaboracion propia.

Anexo VIIIL. Duracion de los permisos por nacimiento en el Derecho Comparado

Duraci6n de los permisos por nacimiento en el derecho
comparado

. os

Alemania 0

I 08

Reino Unido 1

|

364
_ 270
Islandia 90
90
150
Portugal 15
42
. 0
Francia I 14
112
. 364
Dinamarca 14
126
. 480
Suecia 90
90
413
Noruega 133
154
0 100 200 300 400 500 600
Dias de permiso M Permiso parental mPadre B Madre

Fuente: Eurostat. Elaboracion propia.



Anexo IX. Tasa de empleo por razon de género. Comparativa entre Espaiia,

Islandia, Suecia y Noruega

90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

Tasa de empleo 2017

84,50%
o, 0
75,40% 75,40% 74,60% 78,30% 79,00%
66,50%
55,70% I
Mujeres Hombres

M Espafia mlslandia mSuecia m Noruega

Fuente: Eurostat, INE, Statistics Norway y Statistics Iceland. Elaboracion propia.

Anexo X. Tasa de desempleo por razon de género. Comparativa entre Espaiia,

Islandia, Suecia y Noruega

18,00%
16,00%
14,00%
12,00%
10,00%
8,00%
6,00%
4,00%
2,00%
0,00%

Tasa de desempleo 2019

16,74%
14,70%

7,40% 7,10% 7,00%

12,90%
6,60%
3,90%
2,90%

6,90%
’ 6,20%
3'70%I 3,40% % I
2AO%I I I

Mujeres Hombres Total

W Espafia mSuecia mislandia m Noruega M Finlandia

Fuente: INE, Statistics Norway, Statistics Iceland y Statistics Finland. Elaboracidn propia.
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Anexo XI. Uso del tiempo Noruega en funcion del sexo

Uso del tiempo Noruega - Mujeres

m Cuidados personales = Hogary familia = Estudios = Trabajo remunerado

Fuente: Encuesta de uso del tiempo 2010. Statistics Norway. Elaboracion propia

Uso del tiempo Noruega - Hombres

0,27

m Cuidados personales = Hogary familia = Estudios = Trabajo remunerado

Fuente: Encuesta de uso del tiempo 2010. Statistics Norway. Elaboracion propia

= Tiempo libre

u Tiempo libre
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Anexo XII. Uso del tiempo Espaiia en funcion del sexo

Uso del tiempo Espafia - Mujeres

2,9

/

0,39

= Cuidados oersonales = Hogary familia = Estudios Trabajo remunerado = Tiempo libre

Fuente: Encuesta de empleo del tiempo 2010. Instituto Nacional de Estadistica. Elaboracion propia

Uso del tiempo Espafia - Hombres

3,25 /
0,39

m Cuidados personales = Hogary familia = Estudios Trabajo remunerado = Tiempo libre

Fuente: Encuesta de empleo del tiempo 2010. Instituto Nacional de Estadistica. Elaboracion propia
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Anexo XIII. Porcentaje del tiempo de dedicacion en horas al trabajo remunerado,
no remunerado, desplazamientos y otro empleo en funcion del género y si tienen

hijos o no

Mujeres
Sin Hijos Con Hijos
40 40 37,5
36 34,7
31,7 0,7
30 30
25 25
20 7,2 6,4 20
15 33 15
10 10
5 2,8 22 3.7 5 2,9 2,5 2,82,8
0,2 0,4 0,5 0,4 0,1 H
0 — —_ — 0 —_
Sin Pareja  Con pareja que Con pareja que Sin Pareja Con pareja que Con pareja que
no trabaja trabaja no trabaja trabaja
Hombres
Sin Hijos Con Hijos
50 45 203 42,5
26 39,4 39,9 40 357
40 , 35
30
30
25 0,8
20 20 6,3
3,5
15
0,9 37
10 6 ! 10
2,6 31 2,7 2,9
Io’l I 0 0,3 5 1,52,3 0,42,7 01
0 — 0 - o
Sin Pareja Con pareja que Con pareja que Sin Pareja Con pareja que Con pareja que
no trabaja trabaja no trabaja trabaja
m Empleo principal m Trabajo no remunerado
m Otro empleo Desplazamientos

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica. Elaboracion propia.
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