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RESUMEN:

El Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion, introduce medidas en diversos textos legales con el objetivo de paliar las
situaciones de desigualdad por razén de sexo que se manifiestan en el dmbito laboral,
calificando de inaplazable la accion legislativa mediante el uso de un instrumento

excepcional.

Tras los resultados discretos de la Ley Orgénica 3/2007, se pretende facilitar el acceso
de las mujeres a puestos mejor remunerados, como los relacionados con la ciencia y la
tecnologia, ocupados hoy en su mayoria por varones. Para ello se introducen medidas
tendentes a corresponsabilizar a los hombres en el cuidado de los hijos y otras cargas
familiares, tradicionalmente soportadas por mujeres, estableciendo la llamada jornada a
la carta en aras de una mayor conciliacién de la vida familiar y profesional e igualando
y regulando unitariamente los permisos de maternidad y paternidad, dando lugar a la
nueva prestacion por nacimiento, entre otras medidas que se introducen sobre los
permisos, situaciones de embarazo, planes de igualdad y demds cuestiones relacionadas

con el Derecho del Trabajo y la Seguridad Social.

Palabras clave: Corresponsabilidad, desigualdad, brecha salarial, conciliacion,

igualdad de género, discriminacién por razén de sexo.

ABSTRACT:

The royal decree 6/2019 from March 1st, of urgent measures to guarantee equal
treatment and opportunities between women and men in employment introduces
measures in multiple legal texts with the aim of alleviating situations of sex
discrimination that manifests itself in the workplace, calling the legislative action

unplayable by using an exceptional instrument.

Following the discrete results of organic law 3/2007, it is intended to facilitate women’s
access to better paid positions, such as those related to sciencie and technology, mostly
occupied by men. For this, measures are taken to co-responsible men in the care of

children and other family charges, traditionally supported by women, establishing the



so-called adaptable day for the sake of greater reconciliation of familiy and professional
life and equalizing and regulating unitary materniry and paternity leave, giving rise to
the new benefit by birth, among other measures that are introduced about work permits,
pregnancy situations, equality plans and other issues related to labor and social security

law.

Key words: Joint responsability, inequality, wage gap, conciliation, gender equality,

sex discrimination.



Objeto:

"La discriminacién salarial ha ido demasiado lejos. El principio de mismo
trabajo mismo sueldo ha estado en los tratados desde 1957, pero en Europa las mujeres
siguen recibiendo de media un 16% menos de sueldo que los hombres. Es hora de atajar
esto". Son palabras de Helena Dalli, Comisaria de Igualdad de la Comisién Europea en
la primera sesion del afio 2020 del Parlamento Europeo celebrada en Estrasburgo,

Francia.

En el marco de nuestro pais, la situacion de constante incumplimiento por parte
de las empresas espaiolas del concepto de igual retribucién por trabajo de igual valor
supone un ahorro de 55 dias de salario en las remuneraciones de las trabajadoras

mujeres, debido a la brecha salarial que sufren respecto a sus compafieros hombres.

Valga lo anterior como ejemplo de la patente desigualdad que atin perdura en el
ambito laboral y contra la que se sigue combatiendo, tras la constatacion de los
insuficientes resultados que proporcioné la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Si bien estamos hablando de una norma que
supuso un hito en la lucha contra la discriminacién por razén de sexo en el trabajo, no
puede negarse que, tras mds de una década de vigencia, la situacion estd muy lejos del

objetivo de igualdad efectiva que perseguia la Ley desde su misma ribrica.

Son habituales a dia de hoy las discriminaciones por razén de embarazo, de
asuncion de cargas familiares tradicionalmente atendidas por mujeres, acoso sexual en
el ambito laboral y demds conductas que deben atajarse, teniendo en cuenta ademds que
la situacién se agrava en sectores clave como en el campo de la ciencia y la tecnologia,
donde la presencia de trabajadores hombres supera con mucho a la de las mujeres, con
todo lo que ello conlleva en una época que esta a las puertas de la llamada Revolucion

Industrial 4.0.

Es responsabilidad de los poderes publicos hacer todo lo posible por paliar estas
situaciones, tal es el mandato que realiza la Constituciéon Espafiola en su articulo 9.2,
que los sitia como garantes de la igualdad que se garantiza a todos los espaiioles,
independientemente de su sexo, que a su vez proclama en el articulo 14 de la Norma

Suprema del ordenamiento.



En este contexto se sitda la aprobacion del Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacién, que en su articulado reforma cuestiones
fundamentales del ordenamiento social en aras de eliminar la discriminacion, mediante
un instrumento de uso en teoria excepcional y que otorga al ejecutivo funciones

legislativas por razones de urgente y extraordinaria necesidad.

El objetivo de este Trabajo Fin de Master es el de analizar las reformas
introducidas por el Real Decreto-Ley 6/2019, razonando desde un punto de vista critico
sobre su conveniencia y su efectividad a priori en la erradicacion de la discriminacién
mediante el uso de las nuevas figuras que introduce, como la regulacion conjunta de las
prestaciones de maternidad y paternidad, ahora englobadas en la prestacion por
nacimiento y con un periodo de permiso equiparado de 16 semanas (incluidas las 6 de
obligatorio cumplimiento posterior al parto) o la novedosa jornada a la carta que busca
una mayor facilidad en la conciliacién de la vida laboral y familiar entendiendo que
constituia un obstidculo a remover para alcanzar la igualdad efectiva, todo ello
reflexionando sobre la apuesta por la corresponsabilidad entre mujeres y hombres en las
tareas y cargas familiares, cuestion que ha de darse necesariamente si queremos una
sociedad igualitaria. También se aprovecha la ocasion para evaluar los resultados que,
tras varios anos de aplicacion, ha proporcionado la Ley Orgédnica para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, asi como para reflexionar si el uso de un instrumento tan
excepcional como el Real Decreto-Ley es adecuado para regular un tema que, aunque
calificado de extraordinario y urgente, lleva copando informativos y programas de

partidos politicos desde hace més de una década.

Metodologia:

La metodologia utilizada para desarrollar el presente trabajo ha sido sobre todo
analitica y descriptiva, analizando la situacion actual y reciente en relacién a la igualdad
de género en el trabajo que ha llevado a la adopcién del Real Decreto-Ley 6/2019. Tal
circunstancia no ha impedido realizar un andlisis reflexivo sobre los propdsitos
buscados por el legislador con estas modificaciones ni abordar los principales

problemas de aplicacién e interpretacion que pueden producirse.



Tras la reunién mantenida con el tutor para la eleccion del tema, se procedio a la
elaboracién de un esquema bdsico y sujeto a cambios que sirviera como criterio
orientador a la hora de acotar las cuestiones a tratar y de cara a la buisqueda de
informacion al respecto, dividiendo en distintos bloques los temas sobre los que versaria

el trabajo.

Posteriormente se procedi6 a la recopilacion de informacién al respecto, con la
particularidad de precisar de un seguimiento continuo a las novedades que, en cuanto a
publicaciones sobre la materia, iban saliendo, ya que la elecciéon del tema se produjo
antes de la entrada en vigor del Real Decreto-Ley 6/2019. Por tratarse de un tema de
absoluta actualidad, el grueso de la investigacién se centrd en el estudio de la
legislacion que se menciona en el trabajo y la bibliografia, el examen de la
jurisprudencia que se iba pronunciando en las primeras sentencias sobre la nueva
normativa, y las publicaciones cientificas que, en su mayoria localizadas en revistas en
forma de articulos, invitaban a la reflexién sobre el tema y otorgaban distintos puntos de
vista, criticas y consideraciones de gran valor académico. También se han consultado
trabajos y tesis doctorales de acceso abierto en las plataformas de distintas

universidades.

Se ha utilizado para ello el catdlogo online de la Biblioteca de la Universidad de
Leo6n y la base de datos de Dialnet, ademds de todas aquellas plataformas a las que
redirige para la consulta de documentos. Se ha consultado también la biblioteca virtual
de la editorial Tirant Lo Blanch, y las bases de datos del Boletin Oficial del Estado,
Cendoj, y la base de datos del Tribunal Constitucional para la busqueda de
jurisprudencia y legislacién. Del mismo modo, se ha acudido a noticias periodisticas de
distintos medios digitales, incluyendo medios especializados en las novedades en

materia juridica, para realizar un seguimiento periddico del tema.

Se ha consultado la base de datos del Boletin Oficial del Estado para la busqueda
de los distintos textos legales a los que ha sido necesario acudir en la realizacion del

trabajo.

Tras la lectura y el estudio del material recopilado en un primer momento, ya
que la tarea de busqueda de informacién tuvo que prolongarse durante la totalidad del
tiempo de elaboraciéon del trabajo, se formalizo el indice definitivo sobre el que

desarrollar el trabajo, basado en el propio indice del Real Decreto-Ley 6/2019,
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dividiendo asi los distintos bloques sobre los que actuaron las reformas.

Posteriormente, se inicié la redaccion del cuerpo del trabajo en base al borrador
compuesto de notas que se elaboraron en el estudio del tema, aplicando sobre el texto,
periddicamente, correcciones y cambios a tenor de los informes del tutor, hasta

completar una primera version del trabajo.

Esta primera version fue sometida a las correcciones y cambios oportunos
sugeridos por el tutor y la modificacién de algunos aspectos por mi parte, entendiendo
que dotaban de una mayor coherencia al texto. Tras estas correcciones se procedi6 a la
elaboracion de las conclusiones, que ocupan la dltima parte del texto del trabajo, con la
intencién de aportar mayoritariamente las consideraciones personales que destaco tras el

estudio de la materia desarrollada.

Para finalizar, se procedi6 a la elaboracion del resto de partes del Trabajo Fin de
Master exigidas por el Reglamento sobre Trabajos de Fin de Madster en Abogacia,

aprobado por acuerdo de la Junta de la Facultad celebrada el 21 de diciembre de 2018.



INTRODUCCION: EL EXITO PARCIAL DE LA LO 3/2007 Y LA
EXTRAORDINARIA Y URGENTE NECESIDAD DE PALIAR LA
DESIGUALDAD.

El Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia
de igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres en el empleo y la
ocupacion, se aprueba por el legislador espafiol como intento de paliar las desigualdades
existentes entre mujeres y hombres en materia laboral' que la Ley Orgénica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, ha sido incapaz de atajar.
Si bien la citada Ley Organica fue pionera en el desarrollo legislativo de los derechos de
igualdad de género en Espafia, sus éxitos en materia de empleo y ocupacion han sido,
cuanto menos, discretos. El propio legislador, en la Exposicion de Motivos del Real
Decreto-Ley que protagonizara el trabajo que nace con estas lineas, reconoce el fracaso
de la llamada Ley de Igualdad de Género: problemas como la brecha salarial o la poca
presencia de mujeres en los sectores de la investigacién cientifica y la tecnologia
(sectores en auge tanto en la creacidon de puestos de trabajo como en lo relativo a sus
elevadas remuneraciones) se mantienen inmunes a los ataques que en forma de

legislacién y politicas de igualdad se lanzan desde los poderes publicos.

Son estos motivos los que se aducen desde el Gobierno para justificar la
utilizacién de esta forma tan singular de legislar, y es que el Real Decreto-Ley supone
un caso andmalo en un Estado que proclama la separacion de poderes2 por cuanto, en
sintesis, atribuye al poder ejecutivo la posibilidad de dictar leyes. Su régimen juridico se
encuentra en la Constitucién, que exige en su art. 86 los requisitos de extraordinaria y
urgente necesidad como presupuesto habilitante para que el Gobierno pueda legislar
provisionalmente (esta provisionalidad, en la préctica, con un gobierno apoyado por la
mayoria absoluta de la Camara se traduce en una convalidacion segura del Real-

Decreto-Ley y por tanto en una ley dictada de forma directa por el poder ejecutivo) y

" En base a los arts. 9.2 y 14 de la Constitucién.

> La separacién de poderes fue un concepto enunciado por John Locke (1632-1704) vy
popularizado por Charles Louis de Secondant, Barén de Montesquieu (1689 — 1755) en su obra “Del
Espiritu de las Leyes” (De I’esprit des loix, 1748) y se revela como un principio inherente al Estado
democrético de derecho desde el dictado del art. 16 de la Declaracién de los Derechos del Hombre y el
Ciudadano de 26 de agosto de 1789 que asocia la existencia de Constitucién a la garantia de los derechos

y la separacién de poderes.



establece un limite material en tanto que ningin Real Decreto-Ley podrd establecer
nada relativo “al ordenamiento de las instituciones bdsicas del Estado, a los derechos,
deberes y libertades de los ciudadanos regulados en el Titulo I, al régimen de las
Comunidades Auténomas ni al Derecho electoral general™. De igual forma, obliga su
apartado 2 a someter el texto a convalidacion o derogacién en los 30 dias siguientes a su

aprobacion, previo debate y votacion sobre el texto integro del Real Decreto—Ley4.

En fecha 14 de marzo de 2019 se produjo en el Congreso de los Diputados la
convalidacién del RD-Ley 6/2019°, por lo que el texto pasa a incorporarse de pleno al
ordenamiento juridico, eliminando la nota de provisionalidad que poseia en un primer
momento. Cabe preguntarse, de todas formas, si el RD-Ley 6/2019 fue concebido en
algin momento por el Gobierno como una norma con vocacién provisional debido a
una situacién extraordinariamente urgente, o si por el contrario la convalidacion era
segura desde un primer momento y la férmula del Real Decreto-Ley tan sélo se utilizé
para agilizar el proceso de tramitacién, mucho mds dilatado de haberse llevado a cabo
por el procedimiento ordinario. Si asi fuera, no seriamos los tnicos que dudan de la
existencia de los requisitos habilitantes, ya que el RD-Ley 6/2019 ha sido objeto de un
recurso de inconstitucionalidad6, aun pendiente de resolver en el momento de
realizacion de este trabajo por el Tribunal Constitucional, en el que se alega,

fundamentalmente, la no presencia de los presupuestos constitucionales.

* Art. 86.1 CE in fine.

* Sobre los requisitos habilitantes para el dictado de un Real Decreto-Ley, consultar a
BARREIRO GONZALEZ, GERMAN. “Sobre la extraordinaria y urgente necesidad en los decretos-
leyes”. Derecho Privado y Constitucion. N.° 17, 2003. P4gs. 45-60. ISSN 1133-8768.

> Resolucién de 3 de abril de 2019, del Congreso de los Diputados, por la que se ordena la
publicacién del Acuerdo de Convalidacién del 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. Consultado estado de la tramitacion en:
http://www.congreso.es/portal/page/portal/Congreso/Congreso/Iniciativas? piref73 2148295 73 133543
7 1335437 .next page=/wc/servidorCGI&CMD=VERLST&BASE=IW 12&PIECE=IWA2&FMT=INITX
DI1S.fmt&FORM I=INITXLUS.fmt&QUERY=%281%29.ACIN1.+%26+%28130%?29.SINL.&DOCS=4-4

® Recurso de inconstitucionalidad n° 2206-2019, admitido a trdmite por el Tribunal

Constitucional en fecha 7 de mayo de 2019.
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(Existe base para pensar que esta norma es inconstitucional? El legislador se
manifiesta al respecto, antes de la interposicién de recurso alguno, en la Exposicion de
Motivos de la propia norma. Asi, proclama que la situacién de desigualdad que se vive
en materia socio-laboral obliga a una actuacién urgente para paliar las injusticias que se
producen, incluyendo esta decision dentro del margen de maniobra que el art. 86.1 CE
reconoce al Gobierno en tanto 6rgano de direccién politica del Estado’. A este respecto,
la doctrina del Tribunal Constitucional entiende que existe un peso politico en la
apreciacion de la extraordinaria y urgente necesidad que habilita la adopcion de los
Reales Decretos-Leyes, pero que el Gobierno debe de motivar explicita vy
razonadamente la situacion habilitante, de manera que las medidas que se adoptan en la
norma guarden relacién o congruencia con la situacién extraordinariamente urgente que
se trata de afrontar; correspondiendo al Tribunal Constitucional un control externo de
estos aspectos, entendiendo que debe controlar el juicio politico del Gobierno pero

. . .. .18
jamas sustituirlo”.

Son por lo tanto dos los elementos sometidos al control constitucional’: el
primero, los motivos que se aducen como extraordinarios y urgentes (dentro del margen
de maniobra que se reconoce al Gobierno) y el segundo, la idoneidad de las medidas

adoptadas para paliar la situacion.

No puede dudarse de la grave e incluso bochornosa situacidon que supone que en
un Estado de Derecho, en pleno afio 2019, existan desigualdades tan profundas por
razon de sexo. De todas maneras, no es una situacion sin precedentes, cuya urgencia sea
mayor ahora que hace una década'’. Atendiendo a las medidas, nos encontramos con
algunas que poseen una paulatina implantaciéon con un plazo de afos (como la
igualacion de los permisos de maternidad y paternidad o la implantacién de planes de

igualdad en las empresas). No perdiendo de vista que todo esto se hace para paliar una

7 STCo 68/2007, de 28 de marzo, FJ 6. En el mismo sentido, STCo 109/2014, de 26 de junio,
FJ 3.

8 STCo 128/1997, de 14 de julio, FJ 3.
®STCo 33/2007, de 12 de febrero, FJ 3.

10 Como puede verse en la STCo 33/2007, de 12 de febrero, FJ 3, la no existencia de precedentes
es un motivo de peso para calificar una situacién como extraordinaria, si bien no podemos reducir la

determinacion como tal a sélo un criterio.
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situacién con urgencia, es dificil justificar el uso de medidas estructurales'' con
vocacion de perpetuidad en el ordenamiento'?, pues precisamente para ese tipo de
regulacion existe la figura de la Ley Orgénica, que no casualmente fue el mecanismo
utilizado en 2007 para legislar en esta materia. En este sentido, la doctrina
constitucional entiende justificado el uso del Real Decreto-Ley “en todos aquellos
casos en que hay que alcanzar los objetivos marcados para la gobernacion del paris,
que, por circunstancias dificiles o imposibles de prever, requieren una accion
normativa inmediata o en que las coyunturas economicas exigen una rdpida
respuesta””. Desde luego no hablamos aqui ni de problemas imposibles de prever ni de

. L 14
medidas que suponen una rdpida respuesta , como ha quedado argumentado

previamente.

Puede resultar curioso también pararse en los limites materiales del art. 86
anteriormente expuestos, ya que podriamos pensar en si las medidas que aprueba este

RD-Ley 6/2019, que afectan en parte a la percepcion de prestaciones de seguridad

' Sobre el uso inadecuado del Real Decreto-ley ver STCo 61/2018, de 7 de julio, FJ 4, apartado
d). Razona al respecto “que una necesidad de adaptacion estructural “no alcance por si misma a
satisfacer el cumplimiento de los estrictos limites a los que la Constitucion ha sometido el ejercicio del
poder legislativo del Gobierno”, con la iinica salvedad de que se trate de situaciones especialmente
cualificadas por “notas de excepcionalidad, gravedad, relevancia e imprevisibilidad que determinen la
necesidad de una accion normativa inmediata en un plazo mds breve que el requerido para la
tramitacion parlamentaria de las leyes, bien sea por el procedimiento ordinario o por el de urgencia”
(SSTCo 68/2007 , de 28 de marzo, y 137/2011 , de 14 de septiembre; en el mismo sentido, SSTCo
1172002, de 17 de enero; 137/2003 , de 3 de julio; 237/2012 , de 13 de diciembre, y 51/2013, de 28 de
febrero)”

"2 Precisamente son las situaciones coyunturales necesitadas de medidas con vocacién de
provisionalidad las que mds han prosperado en la superacién del requisito de la extraordinaria y urgente
necesidad. En los dltimos afios, la alegacién de coyunturas econdmicas desfavorables han resistido a los
recursos de inconstitucionalidad planteados: SSTCo 31/2011, de 17 de marzo, FJ 4; 137/2011, de 14 de
diciembre, FFJJ 3 y 4; 33/2017, de 1 de marzo, FJ 3 y 183/2014, de 6 de noviembre, FJ 4, entre otras.

3 STCo 6/1983, de 4 de febrero, FJ 5.

' La rapidez en la actuacién ante una situacién urgente es una consideracién constante en la

jurisprudencia constitucional, valga por todas la STCo 142/2014, de 11 de septiembre, FJ 5.
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social', entran en conflicto con la limitacién que el art. 86.1 CE establece al prohibir
que los Reales Decretos-Leyes afecten a derechos, deberes y libertades regulados en el
Titulo I, donde encontramos el derecho de acceso a las prestaciones de Seguridad Social

que se configura en el art. 41 CE como un mandato a los poderes publicos.

En definitiva, habrd que esperar a la sentencia del Tribunal Constitucional, pero
todo parece indicar que las medidas y reformas del Real Decreto-Ley 6/2019 han
llegado para quedarse, por lo que es turno de avanzar y entrar en cada una de las
medidas adoptadas y comprobar si podran alcanzar el resultado para el que han sido

concebidas.

1. PLANES DE IGUALDAD

La Ley Orgénica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
incorporé como una de las medidas de politica activa para acabar con la desigualdad de
género los llamados planes de igualdad. El Capitulo III del Titulo IV de la Ley, titulado
“Los planes de igualdad en las empresas y otras medidas de promocién de la igualdad”
se dedica a su regulacion, definiéndolos como “un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagnostico 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” (art. 46.1 LO 3/2007) y ordenando la existencia
de los mismos en aquellas empresas de mdas de doscientos cincuenta trabajadores,
siendo voluntaria su adopcién en las demds, si bien existe un claro mandato a las
empresas de respetar la igualdad de trato y de oportunidades, asi como de negociar
medidas tendentes a erradicar situaciones de desigualdad (art. 45 LO 3/2007). Era de
igual modo obligatoria su adopcién en supuestos de prevision en el convenio colectivo
aplicable, en caso de que asi lo hubiese decidido la Autoridad Laboral en un
procedimiento sancionador y para las Administraciones Publicas, en los términos y

condiciones presentes en el Estatuto Basico del Empleado Publico.

Mis alla de eso, las previsiones legales en cuanto al contenido de los planes
fueron de todo punto escasas. Se establecié un sistema de lista abierta de materias a

incorporar en el plan, citando la ley algunas de las que se entendia que no deberian

5 El propio art. 4 lleva como ribrica “Modificacion del texto refundido de la Ley General de la

Seguridad Social, aprobado por Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre”.
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faltar: las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocién y
formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos
de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar, y
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo (art. 46 LO 3/2007, apartados

2y 11).

El paso del tiempo demostré que los planes de igualdad, en los términos de la
Ley Orgéanica 3/2007, estaban lejos de ser eficaces. Cuestiones como la tasa de empleo
femenina y la brecha salarial, que nadie podria discutir que son claros indicadores de la
situacién que se vive en materia de igualdad en el empleo, seguian en datos muy
mejorables en 2017, tras diez afios de vigencia de la LO 3/2007. Asi, la tasa de actividad
laboral de las mujeres en Espafia se situaba entonces mds de doce puntos porcentuales
por debajo de la de los hombres (52,1% frente al 64,2% masculino) y la brecha salarial
se situaba en una horquilla que iba desde un 8,5% en edades bajas (de 25 a 34 afios) a

un 22,5 en edades mas avanzadas (55 a 64 aﬁos)16.

A la fuerza ya de por si clarificadora de los datos, se unieron voces que desde los
ambitos académicos y profesionales calificaron de insuficiente y poco efectiva el

planteamiento de la LO 3/2007 sobre los planes de igualdad en las empresas.

De esta forma, se comenzé a poner el acento en la necesidad de una actividad
legislativa complementaria a los planes de igualdad, bien mediante la actuacién en
ambitos concretos necesitados de atencion legislativa, como la alta subcontratacién y
externalizacién en sectores fuertemente feminizados, bien mediante la canalizacién a
través de los planes de igualdad de acciones orientadas a disminuir la desigualdad, tales

como ayudas a guarderias o fomento de la estabilizacién de la plantilla femenina'’.

Igualmente, se pide un cambio radical en la concepcién de estos planes, ya que

< <

han de ser “un elenco de medidas efectivas” y no meramente “un catdlogo de buenas

'® Datos extraidos del Informe de la OIT: Perspectivas Sociales y del Empleo en el Mundo:
Tendencias del empleo femenino en 2017 y de la web del Instituto Nacional de Estadistica (INE):

https://www.ine.es/ss/Satellite?L=es ES&c=INESeccion C&cid=1259925408327&p=1254735110672&

pagename=ProductosYServicios%2FPYSLayout

' SIERRA HERNAIZ, Elisa. “El papel de los planes de igualdad en la implantacién de medidas
de igualdad efectiva en las empresas”. Lan Harremanak. Revista de Relaciones Laborales. N.° 38, 2017.

Pégs. 204-228. ISSN 1575-7048.
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prdcticas”"® pues actualmente la escasa voluntad negociadora por parte de las empresas
convierte a estos instrumentos en un “texto estandarizado aportado por una consultora
externa”’®. Para ello es indispensable, en primer lugar, realizar un diagnéstico de
situacion relativo a la igualdad entre mujeres y hombres, en primer lugar, puesto que
esto venia ya exigido por la LO 3/2007 y pese a ello no se le ha dado el debido
cumplimiento; y en segundo lugar, fomentar la negociacién entre empresas Yy
trabajadores. Esto convertiria a los planes de igualdad, no en esos textos estandarizados
o catdlogos de buenas précticas, como nos hemos referido a ellos antes, sino como un
instrumento adaptado a cada empresa que venga a atajar los concretos problemas que se
presenten en la misma®’. Como concluye algin autor, “un texto estandarizado
dificilmente responderd a la exigencia de que el plan de igualdad sea un instrumento
especifico en cada empresa, pues, para que pueda operar sobre la realidad de la
misma, es absolutamente necesario contar con una descripcion lo mds exacta posible
de la situacion sobre la que deben operar las medidas concretas que el plan recoja
para lograr la igualdad real y sustancial entre todos los trabajadores con

. . 21
independencia de su sexo””".

Es momento entonces de preguntarse si las reformas que introduce el RD-Ley
6/2019 en materia de planes de igualdad contribuyen o no a paliar las deficiencias que

ha conllevado la aplicacién de la LO 3/2007.

Las modificaciones en cuestion operan en dos aspectos fundamentalmente: en

primer lugar, amplian el ambito de aplicacion de la normativa de los planes de igualdad,

'8 SIERRA HERNAIZ, Elisa. “El papel de los planes de igualdad en la implantacién de medidas
de igualdad efectiva en las empresas”. Lan Harremanak. Revista de Relaciones Laborales. N.° 38, 2017.

Pag. 226. ISSN 1575-7048

' TORRENTS MARGALEEF, José. “La consecucién de la igualdad y la no discriminacién. Un
camino arduo por recorrer. En particular los planes de igualdad de las empresas”. Noticias CIELO, N.° 1,

2019, pag. 3, ISSN-e 2532-1226.

%0 Sobre lo indispensable de las medidas de diagnéstico y negociacién en la elaboracién de un
plan de empresa como instrumento propio y adaptado a cada empresa se pronuncié el TS en Sentencia

489/2018, de fecha 13 de septiembre de 2018.

*! TORRENTS MARGALEF, José. “La consecucién de la igualdad y la no discriminacién. Un
camino arduo por recorrer. En particular los planes de igualdad de las empresas”. Noticias CIELO, N.° 1.

2019, pag. 3, ISSN-e 2532-1226
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obligando a un mayor nimero de empresas a contar con uno y, por tanto, recurriendo
ain m4s a la voluntad negociadora de las empresas. En su momento, como se ha dicho,
la voluntad negociadora de las empresas brill6 por su ausencia y en principio no cabria
esperar otra cosa a futuro de no ser por la segunda de las cuestiones que se reforman: la
tipificacién como infracciéon grave del incumplimiento de la obligaciéon de adoptar

planes de igualdad.

Con estos problemas sobre la mesa, el ejecutivo reforma la regulaciéon de los
planes de igualdad en las empresas; y lo hace en primer lugar ampliando el dmbito de
aplicacion (extremo este que se venia reclamando). Se produce un aumento considerable
del nimero de empresas que contardn con la obligacion de adoptar un plan de igualdad,
puesto que se modifica el art. 45.2 de la LO 3/2007, de igualdad efectiva entre mujeres
y hombres, reduciendo de “mds de 250 trabajadores” a “50 o mdas” el baremo

cuantitativo de empresas que han de adoptar planes de igualdad.

Ademads, frente a la criticada regulacién anterior del contenido de estos planes,
convertidos a la larga en meras declaraciones de intenciones sin contenido alguno, y que
tan sélo contaban con una lista de ejemplos de temas que podian o no incluirse, a
mayores de otros que se considerasen pertinentes; el RD-Ley 6/2019 modifica el
apartado 2 del art. 46 y afiade 3 apartados més (4, 5 y 6) fijando una serie de temas que
constituyen un contenido minimo obligatorio en todos los planes, ademds de hacer
referencia a la necesidad de negociacion que se ha tratado antes: por un lado, supone un
mandato legal a las empresas, que contribuird a atajar el problema de la escasa voluntad
de sentarse a hablar con los trabajadores y, por otro, asegurard el diagndstico
individualizado que se precisa para la adopcion de estos Planes para que sean realmente

utiles y no los documentos genéricos e ineficaces que resultaron de la LO 3/2007.

Dentro del contenido minimo, y sin perjuicio de los demds asuntos que figuran
en el listado, podemos destacar la inclusion de las condiciones de trabajo en general y ,
en particular, las auditorias salariales de mujeres y hombres; el ejercicio corresponsable
de las responsabilidades derivadas de la vida familiar, personal y Ilaboral; la

infrarrepresentacion femenina y la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Estas cuestiones y las demads del nuevo catdlogo del art. 46.2 habran de aparecer
en toda negociaciéon y posterior plan de igualdad, pero no con la urgencia que

podriamos suponer que debe plasmarse en un RD-Ley. La imposibilidad de actuar en

16



esta materia de forma inmediata ha supuesto la inclusion de la D.A 12* en la LO 3/2007,
que fija un periodo transitorio para las empresas, a contar desde el 7 de marzo de 2019,
en atencién al nimero de trabajadores, siguiendo la siguiente escala: 1 afio para las
empresas de mas de 150 personas y hasta 250; 2 afios para las que tengan mas de 100 y

hasta 150 y 3 afios para las empresas de 50 a 100.

Con los nuevos apartados 4, 5 y 6 del art. 46 RD-Ley se crea un Registro de
Planes de Igualdad de las Empresas y se establece la obligatoriedad de inscripcion de las
mismas. Pese a que el apartado 6 se remite al desarrollo reglamentario de dicho registro
y el ejecutivo se dio 6 meses para ello, la realidad es que a fecha en la que se redactan
estas palabras, alcanzados ya esos 6 meses, dicho reglamento no existe, por lo que la
cuestién no empieza con buen pie en lo que se refiere a pasar de las palabras a la
accién®. Esto supone un gran problema para las empresas, ya que la no adopcién de
planes de igualdad les puede acarrear la interposicién de una sancién, y es que otra de
las medidas del RD-Ley 6/2019 es la definicién del tipo infractor correspondiente al
incumplimiento de las obligaciones empresariales relativas a los planes y medidas de

igualdad.

Por tanto, se tipifica como infraccién grave no cumplir las obligaciones que en
materia de planes y medidas de igualdad se establecen, no solo en el Estatuto de los
Trabajadores o en el convenio colectivo aplicable, sino también en la LOIHM mediante

la modificacién de su art. 7.13.

Sin deseo de reincidir en exceso en la idea, podemos sintetizar que el RD-Ley
viene con la voluntad (de momento tedrica y sobre el papel, puesto que no ha pasado un
tiempo prudencial para juzgar su eficacia) de reforzar la idea de obligar a las empresas
(y un mayor nimero de ellas ahora) a adoptar planes de igualdad personalizados,
mediante el refuerzo de la obligacién de diagnosticar la situacién propia de cada

empresa; con un contenido eficaz, mediante la fijacion de unos elementos minimos que

** Mientras esta situacion siga asi, ha de entenderse que es de aplicacién el RD 713/2010, de 28
de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. A tenor del mismo, los
planes de igualdad que se adoptan al margen de la negociacién colectiva quedan fuera del registro, siendo
el caso de aquellos en los que no se llega finalmente a un acuerdo, o aquellos en los que la empresa
decide adoptarlos unilateralmente para poder acceder al distintivo de igualdad o por otras razones, o bien

como consecuencia de la intervencion de la Inspeccién de Trabajo por infraccién en materia de igualdad.
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aseguren la no elusién de materias fundamentales; y buscando el aumento de la
voluntad negociadora de las empresas: primero, mediante el incremento de los dmbitos
de aplicacién y segundo, a través de la motivacién que supone la amenaza de una

infraccidn grave con su correspondiente sancién de no cumplirse con lo estipulado.

2. MODIFICACIONES OPERADAS POR EL RD-LEY 6/2019 EN EL
ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES RELATIVAS AL CONTRATO
DE TRABAJO.

Si bien se han destacado los fracasos de la LO 3/2007 en materia de igualdad de
género, por ser precisamente una ley directamente orientada a paliar estas situaciones, el
RD Legislativo 2/2015, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, se veia igualmente necesitado de una reforma en la materia, que
viniera a reforzar la igualdad en el dmbito laboral en una ley que es principal y bésica
dentro del derecho social. De hecho, el mismo gobierno responsable de la aprobacién de
nuestro protagénico RD-Ley 6/2019 hacia referencia, en la figura de su Presidente,
Pedro Sanchez, en la primera sesién de investidura en el pasado mes de julio, y de
nuevo en la reciente del mes de enero, a una “reforma integral” del Estatuto de los

Trabajadores como uno de los proyectos bésicos para la legislatura®.

El comienzo de esta reforma integral llega con la aprobacién del RD-Ley
6/2019, incorporando reformas en materia de igualdad entre mujeres y hombres. De
todas ellas, es momento ahora de centrarse en aquellas que estdn relacionadas con la
institucion del contrato de trabajo, tratando las referentes a su validez, a las modalidades
contractuales (concretamente a las de contrato formativo y a tiempo parcial), al periodo

de prueba, a la suspension del contrato y a su extincion.

También es necesario sefialar en este momento, para evitar repetir lo mismo en
mads ocasiones a lo largo del trabajo, que el RD-Ley realiza una serie de adecuaciones en
su articulado, consistentes en el uso del término “persona trabajadora” en lugar del

término “trabajador”; haciendo gala de un lenguaje inclusivo que, sin embargo, sélo

' Noticia periodistica que se hace eco de las declaraciones arriba citadas:

https://www.europapress.es/economia/noticia-sanchez-promete-nuevo-estatuto-trabajadores-renunciar-

derogar-parte-reforma-laboral-20190722131223.html
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aparece en los articulos que reforma el RD-Ley 6/2019, no extendiéndose la adecuacion

terminoldgica al resto del texto mediante una cldusula general.

2.1 El concepto de trabajo de igual valor

El articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores, titulado ‘“igualdad de
remuneracion por razén de sexo”, se ve reformado por el art. 2.7 del RD-Ley 6/2019,
pasando del escaso contenido que proclamaba igual remuneracién por trabajo de igual
valor, a un mayor desarrollo legal del concepto de trabajo de igual valor, sefialando que
“un trabajo tendrd 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 desemperiio y
las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad
sean equivalentes”24; remitiéndose, por tanto, a una serie de elementos objetivos que
destierran la posibilidad de juicio en virtud de condiciones personales que puedan llevar
a discriminar en situaciones que en realidad son equivalentes, fundamentalmente, por

razones de género.

La relevancia de reforzar un concepto tan fundamental como el de trabajo de
igual valor es muy importante para alcanzar la igualdad de género en el ambito laboral.
La evolucién del mismo ha ido ligada a la igualdad de género desde un primer
momento, que podemos situar en la STCo 145/1991, la primera que supuso un gran
avance en cuanto a la igualdad salarial®: afirmaba el TC que la igual remuneracién no
ha de darse solo entre trabajos iguales, sino también entre trabajos equivalentes desde
el punto de vista de la naturaleza y condiciones de la prestacién26, es decir, las

diferencias salariales no han de encontrar sus motivos en el sexo de las personas, sino

** Art. 28.1 ET, parrafo segundo, tras la redaccién dada por el art. 2.7 del RD-Ley 6/2019.

5 . . . sz

% En la citada sentencia, se estimaba el recurso de amparo, por vulneracién del art. 14 CE,
interpuesto por un grupo de limpiadoras del Hospital Gregorio Marafién que contaban con un salario
consignado en convenio inferior al del grupo profesional de peones, teniendo ambos colectivos funciones

similares o equivalentes.

* STCo 145/1991, de 22 de julio, FJ 3.
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en el trabajo efectivamente prestado27. La consignacién de este concepto en un texto
legal bédsico como el Estatuto de los Trabajadores no hace sino reforzar la idea de
trabajo efectivamente prestado como criterio diferenciador en el dmbito laboral, sea el

trabajador hombre o mujer.

2.2 El blindaje de la situacion de embarazo en los periodos de prueba.

El RD-Ley 6/2019 modifica el Estatuto de los Trabajadores también en su
articulo 14, afiadiendo un péarrafo en su apartado 2 que constituye un blindaje para las
situaciones de embarazo en los periodos de prueba, institucién regulada por dicho
articulo. La nueva redaccion estipula que la resolucion a instancia empresarial serd nula
en el caso de las trabajadoras por razén de embarazo, desde la fecha de inicio del
embarazo hasta el comienzo del periodo de suspension a que se refiere el articulo 48.4
ET, salvo que concurran motivos no relacionados con el embarazo o la maternidad®®.
Esta regulacion viene a seguir la estela 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 trabajadora embarazada, que haya dado a luz
o en periodo de lactancia (décima Directiva especifica con arreglo al apartado 1 del
articulo 16 de la Directiva 89/391/CEE)* que venia a establecer en materia de despidos
un mecanismo singular de proteccion de la mujer embarazada, estableciendo la
prohibicién de despido durante el periodo comprendido entre el inicio del embarazo y el
término del permiso por nacimiento de hijo, salvo en supuestos excepcionales no
relacionados con su estado y siempre que el empresario justifique por escrito las causas

de dicha extincion.

Esta prevision se adapta, asi, al periodo de prueba, de forma que desde el inicio

del embarazo, e independientemente de que el empresario conozca tal circunstancia,

*7 Para un mayor estudio sobre la STCo 145/1991, de 22 de julio, ver ELOSEGUI, Maria. “Igual
salario por trabajo de igual valor: STC 145/1991, de 22 de julio”. Persona y Derecho: Revista de
Sfundamentacion de las Instituciones Juridicas y de Derechos Humanos. N° 54, 2006. P4gs. 119-150.
ISSN 0211-4526.

% Art. 14.2.11, en la nueva redaccién dada por el RD-Ley 6/2019

2 Sobre la adecuacién o no entre la Directiva 92/85 y la normativa interna, cuestién no exenta de
debate, ver STJUE de 22 de febrero de 2018 [asunto C-103/16]. Jessica Porras Guisado c. Bankia, S.A.,

sobre la inclusién en un expediente de despido colectivo a una trabajadora embarazada.
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hasta el inicio de la suspension del contrato por nacimiento de hijo, no puede alegarse
como causa de no superacion del periodo de prueba la circunstancia del embarazo,
debiendo utilizarse para ello argumentos que no estén relacionados con esta situacion de

la trabajadora.

Esto supone un cambio total con la normativa anterior, conforme a la cual el
propio Tribunal Constitucional habia dictaminado que la proteccion especial de la que
gozan las trabajadoras embarazadas no era extensible al caso del desistimiento del
empresario en el periodo de prueba®. Se argumentaba ya desde los sectores contrarios a
la decisién del Alto Tribunal que “el legislador sélo ha ampliado la proteccion reforzada
en los casos de embarazo a los supuestos de despido causal y que no cabe su aplicacién
ni siquiera por via analdgica a la extincion del contrato en periodo de prueba, al no
concurrir la identidad de razon exigida legal y jurisprudencialmente”, lo que suponia “la
existencia de un régimen juridico que diferencia la proteccién entre las mujeres
embarazadas en la ruptura de la relaciéon laboral en funcién de circunstancias
contractuales, impidiendo una idéntica tutela antidisciminatoria™'; de manera que a los
jueces les faltaba anclaje legal para declarar la invalidez del desistimiento en periodo de
prueba, lo que provocaba una situacién en la que, en palabras del firmante del voto
particular “las determinaciones normativas, los actos empresariales o las
interpretaciones que diferencien la tutela antidiscriminatoria entre situaciones que
precisen, por razén de embarazo, la misma proteccidn, serdn, en suma, contrarias al art.
14 CE por imperativo constitucional. Sélo asi se asegura el contenido esencial del

derecho”*?.

La nueva redaccion del art. 14.2 del Estatuto de los Trabajadores zanja el asunto
y habilita a los jueces y magistrados a combatir desde los tribunales la discriminacion

sin importar cudles sean las condiciones contractuales. Pese a ello, algunos autores,

39'STCo 173/2013, de 10 de octubre.

’' RODRIGUEZ COPE, Maria Luisa. “Inaplicacién de la nulidad objetiva en los casos de
desistimiento empresarial durante el periodo de prueba de la trabajadora embarazada: La ;evolucién? de
la jurisprudencia constitucional”. Temas Laborales: Revista Andaluza de Trabajo y Bienestar Social. N°

123, 2014, pags. 186 y 195, ISSN 0213-0750.

32 Voto particular del Magistrado don Fernando Valdés Dal-Ré contenido en la STCo 173/2013,
de 10 de octubre.
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ademds de los magistrados que redactaron o se adhirieron a los votos particulares,
plantearon la no necesidad de prevision legal en tanto que “la decision extintiva se
encuentra limitada, ex articulo 14 CE, por la prohibicién de la discriminacién por razén
de género (...) dada esa cobertura constitucional, no resulta razonable una interpretacién
de las normas infraconstitucionales que limite la proteccién en situaciones no sélo

equiparables sino, incluso, de mayor vulnerabilidad”*.

En relacién con el periodo de prueba se actualiza también, mediante una nueva
redaccién dada al art. 14.3 del Estatuto de los Trabajadores, el catdlogo de situaciones
que, por acuerdo de ambas partes, interrumpen el periodo de prueba: en primer lugar
suprimiendo los términos de maternidad y paternidad, que se ven sustituidos por
“nacimiento”; y en segundo lugar afiadiendo la situacién de violencia de género, no
presente hasta ahora, que pasa a constituir una proteccién mayor de las trabajadoras que
se vean en esta situacion, ya que podran instar la interrupcion del periodo de prueba.
Puede aprovecharse este momento para sefialar que las mismas novedades sobre
cambios terminoldgicos y adicién de la circunstancia de violencia de género se han
producido también en los contratos formativos, dentro de las situaciones que
interrumpen el cémputo de la duracién de los mismos, mediante la nueva redaccion de

los arts. 11.1.b) y 11.2.b)**.

Visto lo anterior, el RD-Ley 6/2019 aumenta las coberturas y blinda la situacién
de la mujer trabajadora ante la posible arbitrariedad empresarial de calificar el periodo
de prueba como no superado por motivos ajenos a la realizacién del mismo, tal como lo

es la situacion de gravidez de la trabajadora. Ademads, aumenta el nimero situaciones de

3 SEVERIN CONCHA, Juan Pablo. “Sentencia del Tribunal Constitucional (Pleno) 173/2013,
de 10 de octubre de 2013 [BOE n.° 267, de 7-XI-2013] nulidad de decisién extintiva en periodo de prueba
de contrato de trabajadora embarazada”. Ars Iuris Salmanticensis: AIS: Revista europea e
iberoamericana de pensamiento y andlisis de derecho, ciencia politica y criminologia, Vol. 2. N.° 1,
2014. P4g. 370. ISSN-e 2340-5155. En el mismo sentido, MUNIN SANCHEZ, Laura. “La trabajadora
embarazada frente a las distintas extinciones de su contrato de trabajo”. Anuario da Facultade de Dereito

da Universidade da Coruiia, n.°18, 2014. Pags. 257-272. ISSN 1138-039X. ISSN-e 2530-6324.

3 ., . . . 2 sz

* En relacion a las situaciones que interrumpen el cémputo de la duracién, tanto del contrato en
practicas como del contrato para la formacién y el aprendizaje, se alude a «nacimiento» en vez de a
maternidad y paternidad, y se incorpora la «violencia de género» con nueva redaccién del art. 11.1 b) y

11.2 b) dada por el art. 2 apartados 1 y 2 del RD-ley 6/2019.
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interrupcioén tras la inclusion de la violencia de género, que sin duda era necesaria por
suponer una perturbacién grave de la vida de la victima, necesitada de cobertura en su
ambito profesional. Ademads, en los contratos a tiempo parcial se concreta, a través de
un inciso final en el art. 12.4.d)35 , el derecho a no ser discriminado del articulo 4.2.c)

ET.

2.3 Clasificacion profesional y salario.

La brecha salarial puede definirse como la diferencia, en términos globales, de
salario percibido que existe entre hombres y mujeres. Segin datos del Instituto Nacional
de Estadistica, en el afio 2017, dicha brecha oscila entre una diferencia de 8,5% en
trabajadores de 22 a 35 afios, hasta un mds que preocupante 22,5% en trabajadores de
55 a 64 afios, aumentando la brecha en las edades intermedias a medida que aumenta la
edad®. Las causas que motivan la existencia de semejantes diferencias son tres: En
primer lugar, el menor nimero de horas que trabajan las mujeres (mds demandantes de
empleo a jornada parcial) por la asuncién de mayores obligaciones en el dmbito familiar
y doméstico. En segundo lugar, el menor desempefio de puestos por las mujeres
tradicionalmente concebidos como masculinos (como se ha dicho anteriormente, hay
poca presencia femenina en las carreras técnicas, siendo el sector tecnoldgico el de
mayor auge). El tercer motivo lo encontramos en la inadmisible remuneracién distinta
ante el desempefio de las mismas labores”. Se ha analizado ya el concepto de igual
retribucién por trabajo de igual valor por lo que para evitar extendernos mds aqui, nos

remitimos a dicho apartado.

» Se prevé de forma especifica en el art. 12.4.d), para trabajadores a tiempo parcial que: “las
personas trabajadoras a tiempo parcial tendrdn los mismos derechos que los trabajadores a tiempo
completo. Cuando corresponda en atencién a su naturaleza, tales derechos serdn reconocidos en las
disposiciones legales y reglamentarias y en los convenios colectivos de manera proporcional, en funcién
del tiempo trabajado, debiendo garantizarse en todo caso la ausencia de discriminacidn, tanto directa
como indirecta, entre mujeres y hombres”.

% Datos del INE, que pueden contrastarse en la  direccion  web:

https://www.ine.es/ss/Satellite?L=es ES&c=INESeccion C&cid=1259925408327&p=1254735110672&

pagename=ProductosYServicios%2FPYSLayout

7 CAMPS CERVERA, M®. Victoria. “Transparencia y brecha salarial”. Revista Internacional de
Transparencia e Integridad. N.° 6, 2018. P4g. 2. ISSN-e 2530-1144.
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Muchas son las razones que han llevado a la situacion anteriormente expuesta, y
sin duda los sistemas de clasificacion profesional, junto con los instrumentos andlogos
en el ambito del empleo publico (relaciones de puestos de trabajo) son una de las causas
subyacentes de tal desajuste. Esto es asi en tanto que los sistemas de clasificacion
profesional, en las formas que se han venido elaborando hasta ahora, “tienden a
estandarizar su cardcter masculinizado o feminizado segin sectores de actividad,
ocupaciones y/o niveles profesionales, de acuerdo con patrones facilmente

verificables®

, resultando que podemos encontrar en los mismos cuestiones como
atribuciones de rango, descripcion de funciones en atencion al rango o puesto, o la
propia denominacién del puesto, que se utilizan como conceptos a través de los cuales
canalizar o permitir situaciones que, analizadas mads alld del nombre y descripcién dados
por el sistema de clasificaciéon provisional, constituyen en el fondo situaciones

discriminatorias.

La figura de los sistemas de clasificacion profesional hay que ponerla en
relacion con los planes de igualdad de las empresas, y esto no sélo por las caracteristicas
de los planes que se han tratado con anterioridad, como instrumentos de necesaria
implementacién en la empresa que suponen un conjunto de medidas adoptadas tras una
actividad de diagnéstico y orientadas a la superacion de las desigualdades de género;
sino también porque los sistemas de clasificacion profesional estan dentro del catdlogo
de materias de necesaria inclusion del art. 46.2 de la LO 3/2007. Por tanto, en la reforma
que al respecto de los planes de igualdad ha realizado el RD-Ley 6/2019 han de
entenderse incluidos los sistemas de clasificaciéon profesional, atribuyéndoles todas
aquellas consideraciones que se mencionaron a la hora de analizar la reforma de los
planes. Ademads, existen problemas en los sistemas de clasificacion profesional que
encuentran su causa directa en los planes de igualdad o, mejor dicho, en los problemas
de los planes que el RD-Ley pretende paliar: la no adopcion de los mismos (recordemos
que dependian de la voluntad empresarial de sentarse a negociar), la falta de un
contenido minimo y la escasa o nula evolucién que, de aprobarse, presentaban los

planes se han confirmado como como causas fundamentales de la escasa evolucién de

* SALDANA VALDERAS, Eva. “Los sistemas de clasificacién profesional en los planes de
igualdad de la empresa privada y el sector piblico”. Temas Laborales: Revista Andaluza de Trabajo y

Bienestar Social. N.°119, 2013. P4g 92. ISSN 0213-0750.
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los sistemas de clasificacién profesional®, del mismo modo que la ampliacién del
nimero de sujetos obligados a la adopcién de planes y la fijacién de un contenido que
obliga a evolucionar se presentan como soluciones comunes a ambas instituciones. De
igual forma, para la implantacién de sistemas de clasificacién profesional que eliminen
los sesgos de género se revela como idéneo el mismo f{ter de actuacién que
plantedbamos cuando hablamos de los planes de igualdad: un diagnéstico de la
situacion, el disefo en consecuencia de medidas que tiendan a la eliminacién de las
desigualdades, la planificacién de acciones y el control de la ejecucion y revision de los

40
resultados ™.

Pero ademds, el RD-Ley 6/2019 establece una reforma de los sistemas de
clasificacion profesional en el Estatuto de los Trabajadores, incorporando al art. 22 del
mismo un parrafo en el que se precisan los fundamentos en los que han de basarse los
criterios utilizados para su elaboracién, a saber: un andlisis correlacional entre sesgos de
género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones, poniéndose en
relacién, asimismo, con la igualdad de retribucién por razén de sexo prevista en el

también reformado articulo 28.1 del ET*'.

Si se habla de brecha salarial, mds protagonista ain que el sistema de
clasificacion profesional es el salario en si, regulado en los arts. 26 y siguientes del
Estatuto de los Trabajadores. Se ha hecho referencia supra a la configuracion legal del
concepto de trabajo de igual valor (existiendo previamente la obligacién de igual
remuneracion) que se introduce como segundo parrafo del art. 28. 1 del Estatuto de los

Trabajadores, pero el art. 2.7 del RD-Ley 6/2019 incorpora més novedades al respecto.

Es novedosa la incorporacion como apartado 2 al art. 28 de la obligacion del

empresario de llevar un registro de salarios. El mismo deberd estar organizado por

** En este sentido: SALDANA VALDERAS, Eva. “Los sistemas de clasificacién profesional en
los planes de igualdad de la empresa privada y el sector publico”. Temas Laborales: Revista Andaluza de

Trabajo y Bienestar Social. N.°119, 2013. Pags 108-110. ISSN 0213-0750.

“ En este sentido se pronuncia, valga por todos: SALDANA VALDERAS, Eva. “Los sistemas
de clasificacién profesional en los planes de igualdad de la empresa privada y el sector publico”. Temas
Laborales: Revista Andaluza de Trabajo y Bienestar Social. N.°119, 2013. Pags 111-116. ISSN 0213-
0750.

*I Art. 22.3 ET, en su nueva redaccién dada por el art. 2.6 del RD-Ley 6/2019.
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sexos, distribuidos por grupos, categorias profesionales o puestos de trabajo de igual
valor; e incluir los complementos salariales y percepciones extrasalariales de la
plantilla. Este registro serd ademads accesible para todos los trabajadores de la empresa
en todo momento, a través de sus representantes. Salta a la vista la relacién que, de
nuevo, nos encontramos con los Planes de Igualdad, ya que la elaboracion de un registro
de salarios se revela como un instrumento idéneo para la consecucion de las funciones
de diagnéstico a fin de detectar situaciones discriminatorias que suponen el paso previo

a la adopcién y ejecucion de las medidas que se tomen para erradicarlas.

Se prevé ademds la necesidad de justificaciéon de que la diferencia salarial
existente no se debe a motivos relacionados con el sexo de los trabajadores en el caso de
empresas de al menos 50 trabajadores, cuando del registro de salarios que obliga a
adoptar el RD-Ley 6/2019, resulte una diferencia en las retribuciones de un 25 % o mas

entre trabajadores de un sexo y los de otro*’.

De nuevo nos encontramos ante un refuerzo, como se ha sefialado, de las
actuaciones derivadas de la adopcién de planes de igualdad por un lado, y por otro se
establece una medida de control destinada a las empresas de, al menos, 50 trabajadores,
estableciendo el mismo limite que se establece en el art. 1 del RD-Ley 6/2019, que
modifica la LO 3/2007, para delimitar las empresas obligadas a adoptar planes de

igualdad.

Pese a ello, se critica desde algunos sectores la actuacién del RD-Ley contra la
brecha salarial en concreto, entre otras cuestiones que ahora no vienen al caso,
senalando la oportunidad perdida que supone haber aprobado estas disposiciones en el
RD-Ley 6/2019 sin haber promulgado “una prevision especificamente vinculada a la
brecha retributiva por género referente a las consecuencias indemnizatorias que habrian
de generarse por la constatacion de que se ha producido una discriminacion retributiva
(...) sacando un mayor partido al art. 183 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social
(LRJS) en este dmbito”, planteando que “las indemnizaciones disuasorias pueden ser

sumamente eficaces para eliminar la brecha retributiva de género”. Es cierto que se

2 Art. 28.3 ET, en su nueva redaccién dada por el art. 2.7 del RD-Ley 6/2019.

“ MINARO YANINI, Margarita. “O novo impulso normativo contra a fenda retributiva entre

sexos”. Revista Galega de Dereito Social — 2° etapa: (RGDS). N.° 8, 2019. Pag 163. ISSN-e 1696-3083.
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echa en falta la prevision de un tipo sancionador por el incumplimiento de los preceptos
mencionados, tal y como se hizo con la reforma de la regulacion de los planes de
igualdad en la LO 3/2007; pero habida cuenta de la relacién existente entre estas
reformas y la de la Ley Organica 3/2007, e incluyéndose las retribuciones en el listado
de materias que necesariamente se han de tratar en un plan de igualdad [concretamente,
en el art. 46.2 apartado h], se puede entender que la funcién de la previsiéon de
indemnizaciones a efectos disuasorios ya la cumple la tipificacién como muy grave del

incumplimiento de las previsiones en materia de planes de igualdad.

2.4 El derecho de conciliacion y la jornada a la carta.

Una de las novedades mds importantes y que mas estd dando que hablar de este
RD-Ley 6/2019 es la referente al tiempo de trabajo, y mds concretamente, la reforma del
art. 34.8 del Estatuto de los Trabajadores, recientemente bautizada como “‘jornada a la

carta”.

El art. 2.8 del RD-Ley 6/2019, dando una nueva redaccioén al art. 34.8 ET,
establece el derecho de las personas trabajadoras a solicitar “la regulacién de las
adaptaciones de la duracién y distribucién de la jornada de trabajo, en la ordenacién del
tiempo y en la forma de prestacion, para hacer efectivo el derecho a conciliar la vida

familiar y laboral”, a lo que hay que afiadir las siguientes consideraciones:

* Estd expresamente incluido en este derecho la prestacion del trabajo a distancia.
* El periodo de solicitud, en caso de que las personas trabajadoras tengan hijos, se

extenderd hasta que estos cumplan los 12 afios™*.

* Aunque desde la jurisprudencia se ha mencionado que “debe entenderse que existe un derecho
genérico de todas las personas trabajadoras a solicitar el derecho a la conciliacion (...) y un derecho
especifico para aquellas que tengan hijos menores de doce afios” sentenciando que “cuando se habla del
derecho a la conciliacion de la vida familiar debe entenderse en sentido amplio (...) por tanto, no existen
limitaciones por razon de vinculo familiar o por edad” de modo que “nada impide que se pueda ejercitar
el derecho para cuidar a hijos mayores de doce aiios cuando concurran causas familiares”, en la
Sentencia 426/2019, del Juzgado de lo Social N°. 1 de Valladolid, de 22 de noviembre de 2019, Rec. n.°
667/2019, en la que el Tribunal concede el derecho a adaptacion de jornada pese a que los hijos de la

trabajadora beneficiada por el pronunciamiento pasaban de los 12 afios de edad.
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* Se establece un procedimiento subsidiario para el caso de que no se regule nada
a nivel de negociacién colectiva, ante la solicitud del trabajador de adaptar la
jornada, consistente en la apertura de un periodo de negociacién de 30 dias como
maximo y comunicacion escrita de la aceptacion de su solicitud o, en su caso, de
alternativa a su propuesta que permita su conciliacion, o bien la negativa a la
solicitud. En este dltimo caso, habrd que indicar las razones objetivas que
motiven la decision.

* Se configura en relacion a esto el derecho de la persona trabajadora a volver a su
situacion anterior cuando cese el periodo acordado o cuando venga motivado por
un cambio en las circunstancias tenidas en cuenta.

* En el caso, mds que frecuente en la prictica, de disputas entre trabajador y la
empresa, el art. 34.8 fija el procedimiento del art. 139 de la LRJS como el
oportuno.

Echando un vistazo a la regulacion anterior de la adaptaciéon de jornada, puede
comprobarse la importancia de los cambios introducidos por el RD-Ley 6/2019: la
redaccion del art. 34.8 antes de la reforma establecia que “el trabajador tendrd derecho
a 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 a que llegue con el empresario
respetando, en su caso, lo previsto en aquella”. Se realizaba un reconocimiento de un
derecho (de adaptaciéon de jornada para la conciliacién de la vida familiar) para
posteriormente remitir la forma de ejercicio a la negociacion con el empresario, fuera
colectiva o individual. Dada su redaccidn, se discutia en la doctrina y la jurisprudencia
si el derecho de adaptacién de la jornada era directamente exigible o si lo era en virtud

de y en los términos fijados en el convenio o acuerdo individual.

Asi, habia quien defendia que no se podia entender el derecho como uno de
configuracién absoluta, estando su ejercicio supeditado a la existencia de convenio
colectivo o acuerdo individual, dada la redaccién literal de la norma. Se llegaba a
afirmar, incluso, que la prevision convencional prevaleceria sobre la que

individualmente pudiera considerar el trabajador mds adecuada a sus intereses
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personales y que, en defecto de previsién en convenio, el empresario podria denegar la

solicitud de adaptacion presentada por el trabaj dor®.

Por otro lado, habia quienes entendian que el derecho era directamente exigible,
independientemente de que hubiera o no pacto’®, y ello debido a dos ideas: en primer
lugar, por la doctrina asentada por la STC 3/2007, que sefiala que la dimension
constitucional de las medidas tendentes a facilitar la compatibilidad de la vida laboral y
familiar de los trabajadores ha de prevalecer y servir de orientacion para la solucién de
cualquier duda interpretativa, por lo que la negativa a la negociacion supondria una
vulneracién del derecho de proteccion de la familia. En segundo lugar, careceria de
sentido otra interpretacion, ya que supondria privar de eficacia el art. 34.8 trasladando la
eficacia o no del derecho a la voluntad o falta de ella que tenga el empresario para

negociar la conciliacién.

Jurisprudencialmente, el criterio del Tribunal Supremo y de los Tribunales
Superiores de Justicia de las Comunidades Auténomas se posicionaba a favor del
reconocimiento del derecho, no como un derecho absoluto y directamente exigible, sino
como un derecho de reconocimiento supeditado a la existencia de un convenio o

47 . . . . .
acuerdo’. Por su parte, el Tribunal Constitucional no presentaba un criterio tan claro,

* En este sentido, valgan por todos: SANCHEZ-URAN AZANA, Yolanda. “Adaptacién de la
jornada laboral por circunstancias familiares: la familia como bien juridico protegido (reflexiones en
torno a la STC 24/2011)”. Revista General del Derecho de Trabajo y la Seguridad Social. Civitas. N.°
155, 2012. Pags 271-289. ISSN 0212-6095.

GORELLI HERNANDEZ, Juan. “Trabajo y necesidades familiares: La reduccién y adaptacién
del tiempo de trabajo”. Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. N.° 48, 2018.

ISSN-e 1696-9626.

* Valga por todos MOLINA NAVARRETE, Cristébal. “Flexibilidad en la gestién del tiempo de
trabajo y conciliacién de la vida laboral y familiar: a propdsito de la nueva regulacién del empleo

parcial”. Documentacion Laboral, N.° 100, 2014, pags 13-36. ISSN 0211-8556.

7 Por todas: SSTS de 24 de abril de 2012 (Rec. n. 3090/2011), de 20 de octubre de 2010 (Rec. n.
3501/2009) y de 13 de junio de 2008 (Rec. n. 897/2007) y SSTSJ de Andalucia (Granada), Sala de lo
Social, Seccién 1, de 21 de noviembre de 2012 (Rec. n. 2075/2012) y de 19 de noviembre de 2009
(Mélaga) (Rec. n. 1773/2009); de Catalufia, Sala de lo Social, Seccién 1, de 17 de octubre de 2011 (Rec.
n. 3846/2010); de Madrid, Sala de lo Social, Seccién 2, de 23 de marzo de 2010 (Rec. n. 5638/2009) y de
la Sala de lo Social, Seccién 3, de 18 de mayo de 2010 (Rec. n. 6047/2009).
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baste con recordar las sentencias 24/2011 y 26/2011, respecto a solicitudes de
trabajadores a la adaptacion de jornada. En la primera de ellas consideraba el Alto
Tribunal que la negativa del empresario no vulnera derecho fundamental alguno, pues la
adaptacion de jornada no es un derecho que sea exigible legalmente sin el debido apoyo
en un pacto colectivo o individual, colocdndose por tanto en la postura defendida por el
Tribunal Supremo y entendiendo el derecho como supeditado a su contemplacién en un
acuerdo individual o colectivo®™. Por otro lado, la segunda seguia las directrices
marcadas por la STC 3/2007 y se llegd a considerar que la denegacién de la peticién
suponia una vulneracién del derecho fundamental del trabajador a la no discriminacién
por razén de circunstancias familiares por suponer un menoscabo para la efectiva
conciliacién de su vida familiar y laboral en conexién con el mandato de proteccién a la
familia y a la infancia del art. 39 CE*. Como puede observarse, los pronunciamientos,
si bien dictados por Salas distintas del Tribunal Constitucional, no pueden seguir

posturas mds distanciadas.

La nueva redaccién del art. 34.8 del Estatuto de los Trabajadores viene a
solucionar estas discusiones, unificando el criterio, si bien de forma cuestionable. Como
se ha visto, la nueva redaccién pasa de reconocer el “derecho a” a reconocer un
“derecho a solicitar”, suponiendo esto por tanto que no se tiene ya un derecho
indubitado exigible directamente o no, a adaptar la jornada por motivos de conciliacidn,
sino una mera expectativa de que sea concedido™, exigiendo ademads la ponderacién con
los intereses empresariales, cuya cobertura constitucional en el art. 38 CE no ignora el
Ejecutivo, en tanto que exige que las peticiones de adaptacién de jornada no sean
desorbitadas, absurdas o del todo punto incompatibles con la buena marcha de la

empresa.

Es también relevante el llamamiento que se realiza al convenio colectivo para

que en €l se consignen los términos de su ejercicio, suponiendo ademds un contenido

8 STCo 24/2011, de 14 de marzo de 2011.
4 STCo 26/2011, de 14 de marzo de 2011.

0 BLASCO JOVER, Carolina. “La nueva configuracién del permiso por lactancia y del derecho
a la adaptacién de jornada tras el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la
igualdad de mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién”. Revista Internacional y Comparada de

Relaciones Laborales y Derecho del Empleo. Vol. 7, N.°2, 2019. Pag. 67.
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que entiendo obligatorio vista la expresion de la que hace uso la nueva redaccion: “se
pactaran”. Encontramos aqui, por tanto, otro ejemplo de esfuerzo por parte del
Ejecutivo de reducir la dependencia de la voluntad negociadora de las empresas en la
aplicacion de medidas relativas a alcanzar la igualdad efectiva entre hombres y mujeres,
adquiriendo el convenio una postura més activa de la que venia teniendo por ser el
instrumento en el que han de reflejarse “los sistemas que garanticen la ausencia de
discriminacioén, tanto directa como indirecta, entre personas trabajadoras de uno y otro
sexo0”, asi como deberd tener en cuenta la ponderacion necesaria entre las necesidades

del trabajador y las empresariales.

Cabe preguntarse entonces si, vista la regulacion actual, el trabajador puede o no
pedir la adaptacion de su jornada en términos diferentes a los que se prevean en el
convenio y, quizd, méas adecuados a los intereses del trabajador dado lo variado y
subjetivo de este tipo de situaciones. El tenor literal de la norma se muestra claro a este
respecto: s6lo en defecto de convenio se abrird la negociaciéon con el empresario.
Pudiendo determinar que “ello, al limite, es tanto como decir que el trabajador no tendra
un derecho de propuesta en funciéon de cudles sean sus concretas necesidades

familiares™!

. La nueva y ampliada relevancia dada al convenio colectivo lo sitia
ademds en una posicion preferente, en calidad de negociacién colectiva, sobre la
autonomia individual, que entiendo que en estos casos puede resultar més beneficiosa
para el trabajador en tanto que en ella tiene la posibilidad de incorporar las condiciones
particulares que le afecten, ya que en definitiva es su vida familiar, que es propia de ese
trabajador concreto, la que ha de conciliar con sus condiciones de trabajo, no una
situacion media y estandarizada reflejada en un convenio que, en ocasiones, puede no
resultar suficientemente idénea, privando de eficacia al derecho reconocido en el art.
38.4 del Estatuto. Esto, ciertamente, viene motivado por la posicion desigual de la que
partiria cualquier negociacion trabajador-empresario, por lo que se prevé un periodo de
negociaciones de méaximo 30 dias en el que se podrdn presentar por la empresa

alternativas a la peticion del trabajador, de entender que esta no puede concederse. De

nuevo podemos observar un intento por parte del legislador de orientar la voluntad

> BLASCO JOVER, Carolina. “La nueva configuracién del permiso por lactancia y del derecho
a la adaptacién de jornada tras el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la
igualdad de mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién”. Revista Internacional y Comparada de

Relaciones Laborales y Derecho del Empleo. Vol. 7, N.°2, 2019. P4g. 69.
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empresarial hacia el didlogo y la negociacion desde una perspectiva abierta y siguiendo
las exigencias de la buena fe, prohibiendo cualquier denegacién arbitraria y no fundada
debidamente’®. Ademds, como se verd posteriormente, la jurisprudencia reciente relativa
a esta “jornada a la carta” valora muy positivamente a la hora de ponderar los intereses
de la empresa la voluntad de acuerdo™ de esta, manifestada en la proposicién de
alternativas viables al trabajador que atiendan, al menos en parte, sus necesidades de

conciliacion.

Como se ha visto supra al hablar de otras medidas que se han adoptado con el
RD-Ley 6/2019, se viene optando por la ampliacion del dmbito subjetivo de actuacién
de las diversas disposiciones como medida tendente a paliar la desigualdad. No es
distinto en este caso, ya que frente a la anterior regulacién que s6lo contemplaba como
ejemplos “la adaptacién de la duracién y distribucién de la jornada de trabajo y se
ponian como ejemplos la jornada continuada, el horario flexible u otros modos de
organizacion del tiempo de trabajo y de los descansos”, todos ellos aspectos referentes a
la modulacién del tiempo de trabajo, ahora se contempla también el modo de prestacion
del mismo, incluyéndose el teletrabajo. De idéntica manera, puede aumentar la
reticencia empresarial al respecto, por lo que vuelve a cobrar protagonismo la figura del
convenio, reveldandose como necesaria la concrecion de las posibilidades de adaptacion

y una correcta ponderacion de los intereses de las partes.

Por otro lado, también encontramos un recorte en las posibilidades del derecho
de adaptacion, en tanto que se han suprimido las razones de conciliacién por motivos
personales, esto es, de la vida personal, subsistiendo tan solo las razones de conciliacion
por motivos familiares. En la préctica, esto significa la posibilidad de ejercicio del
derecho por razones de cuidado de hijo hasta los doce afios o de persona dependiente,
pero excluye motivos tan comunes como la asistencia al médico o a cursos de
formacion. Esto eleva a prioritaria la necesidad de conciliaciéon de la vida laboral y
familiar dentro de los objetivos del RD-Ley, en tanto que, como se ha comentado, se
pretende una mejor distribucion de las tareas relativas a la familia y el hogar como paso

previo y necesario para alcanzar la igualdad en el dmbito laboral; pero coloca en una

52 Por mandato del art. 34.8 ET, tercer parrafo in fine.

>3 Valga como ejemplo la STSJ Andalucia (Sevilla) 1082/2019, Sala de lo Social, Seccién 1 (N.°
Rec. 623/2019), de 11 de abril de 2019.
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situacion de desigualdad en cuanto a las posibilidades de adaptacion de jornada a
aquellos trabajadores que no tengan hijos. Esto no supone una discriminacién por razoén
de sexo, eso es cierto, pero si coloca en un plano diferente a unos y otros trabajadores,

siendo este extremo inexistente en la anterior redaccion del art. 38.4.

Por dltimo, es necesario reseflar en este repaso de las novedades planteadas por
la nueva reforma del art. 38.4 ET la posibilidad de reconducir las discrepancias al
procedimiento del art. 139 LRIJS, previsto para la tramitacion de derechos de
conciliaciéon de la vida personal y familiar. Esta habilitacion a llevar a un procedimiento
judicial los desacuerdos que se produzcan ha propiciado, en la corta vigencia que lleva
operando la reforma, un aumento de la litigiosidad tal y como se preveia ex ante, en
tanto que se han multiplicado las peticiones de adaptacion tras este aumento del &mbito

de aplicacion.

Dentro de este incremento de procedimientos se pueden encontrar
pronunciamientos a favor tanto de la postura de la empresa como de la postura del

trabajador.

Una de las primeras sentencias que aplicaron de forma directa este nuevo
derecho de “jornada a la carta”, que da la raz6n a una trabajadora que prestaba servicios
como cajera en turno fijo de tarde y solicitaba al juzgado que declarase su adscripcion al
turno fijo de mafiana con motivo de cuidar de su hija, alegando el tribunal que “ha
habido un hito importante que obliga a reenfocar el estado de la cuestion, habida
cuenta de que la solicitud es con efectos de 13 de marzo de 2019, y que a dicha fecha,
ya habia entrado en vigor (8-3-2019) el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, que
ha modificado de forma sustancial el art. 34 ET relativo a la jornada de trabajo,
reconociendo el derecho de los trabajadores a adaptar la duracion y distribucion de la
Jjornada, ordenacion del tiempo de trabajo, e incluso la modalidad en que se trabaja,
con el objeto de hacer efectivo el derecho a la conciliacion de la vida familiar y
personal. En el caso de que tales adaptaciones se soliciten para el cuidado de hijos, el
derecho persiste hasta que el menor tenga 12 aiios”. Razona el tribunal que si bien “no
se ha modificado expresamente la literalidad del art. 37.6 ET , hemos de concluir que,
si el legislador de urgencia, ha incorporado como derecho subjetivo del trabajador la
adaptacion del trabajador de la jornada, en razon de los cuidados de hijos menores de

12 aifios, (...) resultaria absurda (...) la interpretacion de que dicho derecho de
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adaptacion no se extienda a aquellos casos de reduccion de jornada, en que el
trabajador hace un sacrificio al perder parte de su salario”, concluyendo que “por
ello, esta discordancia, mds aparente que real entre el art. 34 y el art. 37.6 ET , debe
resolverse en favor de considerar que también se ha extendido al trabajador tal

. ; 54
derecho de adaptacion cuando se reduce la jornada™".

Otro pronunciamiento, no s6lo da la razén a la trabajadora en su peticién de
adaptacién de jornada, sino que ademds le reconoce una indemnizacién por dafios
morales motivada por la negativa injustificada de la empresa al ejercicio de un derecho
que el tribunal entiende que estd reconocido a la trabajadora. Argumenta el tribunal que
“estamos ante un derecho laboral reforzado por su dimension constitucional que debe
ser analizado en cada caso, con la mdxima cautela en materia de reparacion integral.
Por tanto la negativa o limitacion empresarial al disfrute del derecho a la conciliacion
laboral y familiar bien en cuanto a la reduccion o bien en su concrecion horaria,
cuando no existen razones justificadas como sucede en el caso que nos ocupa, puede

- 55
generar daiios morales” " .

Puede apreciarse por tanto la gran relevancia que toma la justificacion por parte
de la empresa de las razones que motivan la denegacioén de la adaptacion de jornada,
que han de estar suficientemente motivadas para el caso concreto, no bastando con
alegar de forma genérica razones organizativas o de produccién. En este mismo sentido
se pronuncia algin Tribunal Superior de Justicia en un pleito anterior a la entrada en
vigor de la reforma (concretamente, del dia 11 de abril de 2019) pero que estd

“corroborado por la nueva redaccion del art. 34.8 ET™°.

De nuevo encontramos otro pronunciamiento en favor del trabajador, en un caso
de adaptacion de jornada por conciliacion del horario profesional de la trabajadora con
el horario del colegio de sus dos hijas, en cuya sentencia de instancia se habia apoyado

la postura de la empresa que alegaba una mayor flexibilidad en el horario del marido

>* Sentencia 191/2019, del Juzgado de lo Social n.° 26 de Madrid (n.° Rec. 337/2019), de 10 de
mayo de 2019, FJ 3°.

55 STSJ Canarias (Las Palmas de Gran Canaria) 255/2019, Sala de lo Social, Seccién 1 (Rec. N.°
19/2019), de 12 de marzo de 2019, FJ 3.

% STST Andalucia (Sevilla) 1082/2019, Sala de 1o Social, Seccién 1 (Rec. N.° 623/2019), de 11
de abril de 2019, FJ 3.
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(trabajador de una empresa distinta a la demandada) y asegurando que procedia que este
ejerciese su derecho a conciliar, pidiendo a la trabajadora probar que esta circunstancia
no era asi. El 6rgano judicial desestima este razonamiento, entendiendo que no hay por
qué entrar sobre el horario del marido de la trabajadora en tanto que el derecho de
conciliacion de la vida personal y familiar “se trata de un derecho personalisimo de la
trabajadora, (...) un derecho individual del trabajador hombre o de la trabajadora
mujer, solo estableciendo una regulacion especifica en el que caso de que ambos
progenitores presten servicios en la misma empresa, lo que no ocurre en el caso de
autos. Por ello nada tiene que acreditar en relacion a si el otro progenitor de las hijas

. P . 57
tiene mds fdcil conciliar o no”".

Sobre el derecho, por tanto, no pesa la duda que planteaba la anterior regulacion,
siendo claro para los tribunales que estd reconocido a todo trabajador, que podra
ejercerlo para conciliar su vida familiar independientemente de que existan familiares
disponibles para asumir las obligaciones de la misma, tal y como se ha visto en la
sentencia anterior y puede observarse en otro pronunciamiento del mismo tribunal, en el
que de nuevo se da la razén a una trabajadora que vio denegada su peticiéon de
conciliacién y a al que la empresa, ganadora del pleito en instancia, solicitaba acreditar
que no existian mds familiares que pudieran hacerse cargo de su hijo. El tribunal razona
que “se trata de un derecho personalisimo de la trabajadora (...). Por ello nada tiene
que acreditar en relacion a si su marido tiene mds fdcil conciliar o no. Tampoco nada
tiene que acreditar en relacion a si los abuelos -y mucho menos terceros ajenos a la
familia- estdan disponibles o no (...)” ya que “la patria potestad, con todos los deberes y
facultades que comporta le corresponde a los padres (arts. 154 y siguientes del Codigo
Civil). Son los padres los que tienen que "velar por ellos (sus hijos), tenerlos en su
compaiiia, alimentarlos, educarlos y procurarles una formacion integral (art.154. punto
1° CC)" y para ello necesariamente tiene que poder conciliar su vida laboral, con la

personal y familiar”sg.

57 STSJT de Galicia 2054/2019, Sala de lo Social, Seccién 1 (Rec. n.° 1992/2019), de 22 de julio
de 2019, FJ 3.

8 STST de Galicia 3362/2019, Sala de lo Social, Seccién 1 (Rec. n.° 1492/2019), de 28 de mayo
de 2019, FJ 3.
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Otra de las claves a tener en cuenta vista la reciente jurisprudencia es gran
relevancia que tiene para los tribunales, a la vista de las primeras resoluciones dictadas
desde la modificacion del derecho a la conciliacidn, la exigencia que hace el Estatuto de
los Trabajadores a las empresas de plantear propuestas alternativas a la presentada por
el trabajador en vez de desestimarla de plano. En determinadas resoluciones se niegan
las pretensiones de una trabajadora de una gasolinera a la que la empresa habia
realizado propuestas alternativas y razonables a la presentada en primer lugar por
aquella, siendo todas rechazadas por la trabajadora. Esta sentencia vale para darnos
cuenta de que no vale todo en cuanto al ejercicio de este reformulado derecho, ya que
tiene como limite, al igual que en todos los derechos, el ejercicio conforme a las normas
de la buena fe. En el caso citado la trabajadora pide el cambio de distribuciéon de su
jornada de trabajo desde un horario que habia sido solicitado previamente como
alternativa al inmediatamente anterior y que habia sido pactado entre trabajadora y
empresa, no habiendo desde entonces cambios significativos. El Tribunal determina al
respecto que “si bien el ejercicio de este derecho habia sido interpretado de manera
restrictiva por el T.S. en sentencias 13 de junio de 2008 , 18 de junio de 2008 , 20 de
mayo de 2009 y 19 de octubre de 2009 (...) “tales sentencias se dictaron en supuestos
en que la solicitud de cambio de horario se produjo antes de la introduccion del
apartado 8 al art. 34 del Estatuto de los Trabajadores (...) que posibilitaba tal cambio
de horario”; sin embargo, “para concretar los términos de ejercicio de los derechos
reconocidos en los articulos 34.8 y 37.6 y 7 del Estatuto de los Trabajadores se han de
ponderar las circunstancias concretas, entre otras si el ejercicio del derecho que
postula la actora es abusivo o contrario a las normas de la buena fe. Y para ello hemos
de advertir que aqui no se solicita la reduccion de la jornada con la correlativa fijacion
del nuevo horario como consecuencia de esa reduccion, sino que como hemos visto mds
arriba, la actora ya tenia reconocido el derecho a la reduccion de la jornada”,
resolviendo que “parece abusivo, y contrario a la buena fe, que la actora, transcurrido
un tiempo, solicite la modificacion del horario que habia aceptado expresamente sin
que haya constancia de variacion alguna de las circunstancias familiares o del menor

que tiene bajo su patria potestad 9,

% STST de Andalucia (Sevilla) 1082/2019, Sala de lo Social, Seccion 1 (Rec. N.° 623/2019), de
11 de abril de 2019, FJ 3°.
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Por tanto, tampoco faltan sentencias que den la razon a las empresas, pese a que
en un primer momento la tendencia parecia ser la de reconocer al trabajador la
conciliacién dadas las primeras aplicaciones del art. 34.8 ET. En uno de los primeros
casos, que desestimo las pretensiones de una trabajadora de una clinica veterinaria, se
solicita el cambio del horario de tarde que venia desempefiando tres dias por semana
para realizar horario continuado, todos los dias de 9:30 a 16:30. Razona el tribunal que
existen motivos organizativos que esgrime la empresa y que no se discuten por la
demandante, como son el mayor nimero de consultas en el horario de la trabajadora y la
realizacién mayoritaria de un tipo de pruebas en ese horario, que ademds realiza la
demandante por ser la tinica con la experiencia y la pericia necesarias para su correcta
realizaciéon. Pone ademds el acento en el perjuicio que se causaria al resto de
compaieros, que verian cambiados sus turnos; y vuelve a valorar positivamente la
actitud negociadora de la empresa, que propuso soluciones alternativas a la trabajadora.
En definitiva, sentencia el tribunal que “los intereses de la empresa se encuentran
Jjustificados, habiendo formulado la entidad distintas propuestas para conseguir una
jornada que pueda satisfacer a la demandante (...) valorando el acreditado perjuicio
que se causa a la empresa con el cambio de la jornada de la trabajadora a un turno fijo
y que la modificacion interesada por la demandante no satisface adecuadamente la
finalidad para la que la institucion se creo. (...) Y esta cuestion conduce
necesariamente a la conclusion de que no puede prevalecer sobre el interés de la
empresa y de los compaiieros de la actora, una fijacion de turno en el trabajo para el
cuidado de su hijo, que resulta initil o incompleta en el cumplimiento de su
objetivo,(...) y que suponga una limitacion y restriccion de los derechos de sus

- 60
compaiieros”"" .

Por lo tanto, es claro que no vale todo y el ejercicio del derecho estard limitado
por motivos fundados tanto de la empresa, como por lo visto, en atencion a la situacion
del resto de trabajadores, maxime si, como en el caso, la pretension del trabajador no es
idonea para conseguir la conciliacion. Esto refuerza la idea que comentdbamos
anteriormente, y es que el término de “jornada a la carta”, tan utilizado por las

informaciones periodisticas, no se da con tal fuerza en el trafico juridico, habida cuenta

% Sentencia 338/2019, del Juzgado de lo Social n° 3 de Gijén (n.° Rec. 380/2019), de 28 de
agosto de 2019, FJ 3°.
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de la desestimacién de pretensiones que supongan arbitrariedad o capricho del

trabajador.

Con todo, tras este repaso a la nueva redaccion del art. 34.8 del Estatuto de los
Trabajadores podemos concluir tildando a esta regulacion de insuficiente. Es cierto que
se disipan las dudas sobre la existencia del derecho sin supeditarse a la existencia de un
convenio o acuerdo, pero se queda el legislador a medio camino, en tanto que no
reconoce el derecho de forma indubitada, como se hace con otros, lo que evitaria tener
que recorrer el camino de la negociacion colectiva (de nuevo la incorporacién a los
convenios, por la escasa voluntad negociadora del sector empresarial, brilla por su
ausencia). La reticencia al reconocimiento pleno del derecho, segin algin autor”,
radica en “la percepcion de que los beneficios por cuidado de dependientes serdn
previsiblemente objeto de abuso en perjuicio de la empresa y del resto de trabajadores
por parte de trabajadores (generalmente trabajadoras) sin demasiados escripulos (...)
olvidando la mdxima de que qui suo iure utitur neminem laedit (quien hace uso de su
derecho no dania a nadie)” y resultando de ello “un procedimiento meticuloso de

concesion que parece mds desconfiado que garantista”.

Podria decirse que, al menos, existe prevision para el caso de que no exista
prevision en convenio, ya que se habilita un periodo de negociacion, pero cabe recordar
que hablamos de un “pacto individual, muy condicionado este, no hace falta agotar
argumentos, a las tensiones derivadas de la mayor fuerza contractual que tiene el

. . 162
empresario frente al trabajador”"".

Si que se ha de reconocer el acierto que supone haber habilitado la via judicial
para la solucién de los conflictos que, con toda seguridad, surgirdn como han surgido en

los primeros meses de vigencia de la nueva redacciéon. En mi opinién, no era

' BALLESTER PASTOR, Maria Amparo. “El RDL 6/2019 para la garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién: Dios y el diablo en la
tierra del sol”. Temas Laborales. Revista Andaluza de Trabajo y Bienestar Social. N.° 146, 2019. P4g 36.
ISSN 0213-0750.

62 BLASCO JOVER, Carolina. “La nueva configuracién del permiso por lactancia y del derecho
a la adaptacién de jornada tras el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la
igualdad de mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién”. Revista Internacional y Comparada de

Relaciones Laborales y Derecho del Empleo. Vol. 7, N.°2, 2019. Pag. 71.
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injustificada la alarma que se dio desde los medios en los momentos previos a la
aprobacion del RD-Ley en cuanto a la prevision de un aumento de la litigiosidad

precisamente por esta jornada a la carta.

Del mismo modo, ademds de quedarse el legislador a medio camino en el
reconocimiento pleno del derecho (derivado ademds del art. 39 CE) ha reducido el
ambito de ejercicio del mismo, tal y como se ha sefialado, al reconocerlo inicamente en
el caso de conciliacién familiar, por lo que solo el cuidado de un hijo o de un familiar
dependiente son situaciones habilitantes para solicitar la adaptacion de jornada,
quedando desprotegidos los trabajadores que necesiten conciliar su vida profesional por
motivos personales. Sin duda alguna esto supone una pérdida de oportunidad que
contribuye y refuerza la idea que se expresaba al inicio de este parrafo: el objetivo de
eliminacién de las desigualdades, en lo que a conciliacién de vida laboral, personal y

familiar, s6lo se ha cumplido parcialmente.

No se pretende desde aqui tirar por tierra el avance que suponen las reformas
realizadas en aras de facilitar la conciliacion de la vida personal y familiar, pero es
cierto que tras el estudio de la reforma uno tiene sentimientos encontrados. Debido a
ello, encuentro interesante la reflexion que hace algin autor en la doctrina cientifica al
asegurar que “el nuevo art. 34.8 ET que introduce el RDL 6/2019 es tan interesante
como inquietante”, por cuanto “en lugar de sospechas y prevenciones debiera haberse
establecido con claridad que si el ejercicio de los derechos de conciliacion de los
trabajadores afecta a la situacion de otros trabajadores la responsabilidad no debe ser
de quien los ejercita, sino de una inadecuada organizacion del tiempo de trabajo en la

- 63
empresa, que es responsabilidad de la empresa” .

2.5 Permisos y suspension del contrato: La regulacion conjunta del permiso
por nacimiento de hijo.

% BALLESTER PASTOR, Maria Amparo. “El RDL 6/2019 para la garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién: Dios y el diablo en la
tierra del sol”. Temas Laborales. Revista Andaluza de Trabajo y Bienestar Social. N.° 146, 2019. Pag 36.
ISSN 0213-0750.
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Sin duda el otro gran tema protagonista de la reforma del Estatuto de los
Trabajadores es la equiparaciéon de los antiguamente denominados permisos de
paternidad y maternidad, regulados ahora de manera conjunta bajo la configuracién de
un nuevo permiso por nacimiento. Es momento, por tanto, de analizar los cambios que
ha introducido el RD-Ley 6/2019, intentando evitar los que resultan meras adaptaciones
de términos sin relevancia jurl’dica64, por suponer incorporaciones de un lenguaje mas
inclusivo. También es conveniente tratar en primer lugar las novedades introducidas
referentes a permisos y, posteriormente, las que entran en juego a la hora de hablar de

suspension del contrato de trabajo.

2.5.1 Permisos.

Se producen cambios relevantes en el permiso rebautizado como ‘“para el

cuidado del lactante”, mediante la reformulacién del art. 37.4 ET:

El primero de ellos se encuentra en el nuevo nombre del permiso, ya que al pasar
de hacer referencia a la “lactancia” a hacerlo al “cuidado de”, cambia totalmente el
motivo del permiso y le otorga una dimension parental de la que antes carecia,
reconociendo al progenitor distinto de la madre bioldgica un permiso que fomenta la
corresponsabilidad en el cuidado de los hijos y se ajusta a los nuevos modelos de
familia®. Es necesario aclarar que hablamos en un plano terminoldgico, ya que el
permiso (en aquel entonces, ain para la lactancia del menor) se reconoce a “los
trabajadores” en general, sin distincion de género, desde la reforma laboral introducida
por la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado
laboral. Sin embargo, hablamos aqui de un cambio terminolégico relevante, pues viene

a cercenar las posibles dudas que pudiesen quedar, reforzando sobre todo la

% Como sucede, por ejemplo, en la regulacién del permiso por nacimiento prematuro o
por hospitalizacién del hijo o hija a continuacién del parto, regulado en el art. 37.5 ET, también se hacen
los correspondientes ajustes terminoldgicos, sustituyendo los términos “madre”, “padre” e “hijos” por
“personas trabajadoras” y por “hijo o hija”, respectivamente. Estas adaptaciones contindan cuando se
aborda el derecho que asiste a la persona trabajadora a concretar el horario y la determinacién de los

permisos y reducciones de jornada recogidos en el articulo 37.4, 5 y 6 del ET (art. 37.7).

% La naturaleza de permiso parental del antiguo permiso para la lactancia venia ya establecido

por el TJUE en su sentencia de 30 de septiembre de 2010, C-104/09 (Asunto Roca Alvarez).
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corresponsabilidad y denominando al permiso con una nomenclatura mucho mds

adecuada a la circunstancia en la que pretende 0perar66.

Misma corresponsabilidad, relacionada con la idea, reforzada tras la aprobacion
del texto que nos ocupa, de fomentar la conciliacién de la vida familiar y laboral,
entendiendo la relevancia de pasar tiempo con toda la familia, y que se extrae de la
modificacién en lo tocante a supuestos en los que el permiso para el cuidado del lactante
(configurado por defecto como un derecho a ausentarse del trabajo) se sustituye por
reduccién de jornada, ya que se establece la imposibilidad de transferir su ejercicio al
otro progenitor (impidiendo asi eludir las responsabilidades familiares), asi como la
posibilidad de que los dos progenitores ejerzan simultdneamente su derecho, con la
habitual limitacién en caso de que ambos trabajen en la misma empresa. En este caso, el
permiso para el cuidado del lactante se extenderd hasta los 12 meses, habiendo

reduccién proporcional de salario una vez cumplidos los 9 meses®’.

Con todo, hay autores® que sefalan lo limitado de esta reforma, considerando
como una oportunidad perdida la reforma de este permiso. Hablamos de un permiso
reconocido a ambos progenitores con posibilidad de ejercicio simultineo y no
transmisible. No conlleva, por norma general, reduccion de salario, por lo que podemos
afirmar que goza de una posicion de fuerza respecto a otros permisos como el de guarda
legal o cuidado de familiar, que, o bien estdn limitados en cuanto al grado de
consanguinidad, o bien se les aplica la reducciéon proporcional del salario. Esto es asi
por la importancia que da el legislador a que el menor esté siendo cuidado por adultos
en un momento tan necesitado y tan delicado de su existencia. Precisamente por eso se

critica la no incorporacién al texto legal de una habilitacion para el ejercicio de este

% La desvinculacién del hecho biolégico de la lactancia se revelaba como necesaria por
coherencia con, entre otras razones, la ampliacion del dmbito subjetivo del permiso que llegd con la Ley

3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral.

67 Art. 37.4 del Estatuto de los Trabajadores en su nueva redaccién dada por el art. 2.9 del Real

Decreto-Ley 6/2019.

% En este sentido, y valga por todos, BLASCO JOVER, Carolina. “La nueva configuracién del
permiso de lactancia y del derecho a la adaptacién de jornada tras el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para la igualdad de mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién”. Revista
Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho del Empleo. Vol. 7, N.° 2, 2019. Pégs.
46-73. ISSN-e 2282-2313.
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permiso de otros familiares tales como tios o abuelos para el caso en que los padres no
se encuentren en condiciones de ejercerlo por cualquier causa. Esto supone que los
familiares que tengan que hacerse cargo del menor en lugar de sus progenitores o
adoptantes tenga que acogerse a uno de los permisos anteriormente mencionados,
previstos para otro tipo de situaciones y con unas limitaciones que los hacen
inadecuados para la situaciéon que ha de cubrirse, para la cual existe el renombrado

permiso para el cuidado del lactante, pero que les es vedado a estos familiares.

2.5.2 Suspension del contrato de trabajo.

Los apartados 10, 11 y 12 del articulo 2 del Real Decreto-Ley 6/2019 son los
encargados de incorporar las reformas relativas a la figura de la suspension del contrato

de trabajo.

Con caricter previo a tratar la medidtica reforma del nacimiento como “nueva”
causa de suspension del contrato de trabajo, es necesario sefalar la ampliacion del
periodo maximo de reserva de puesto de trabajo hasta los 18 meses para los padres que
ejerzan con la misma duracién y régimen el derecho a la excedencia por cuidado de hijo
en casos de familias numerosas de cardcter especial, presente en el articulo 2.11 del
Real Decreto-Ley 6/2019, que reforma el dltimo parrafo del articulo 46.3 del Estatuto

de los Trabajadores.

El articulo 2 en su apartado 12 del Real Decreto-Ley 6/2019 reforma la suspension
del contrato con reserva de puesto de trabajo, dando una nueva redaccién a los
apartados 4 a 9 del articulo 48 del Estatuto de los Trabajadores y suprimiendo el
apartado 10. Aqui se produce una de las reformas mds llamativas y de mayor
repercusion social de las que incorpora este RD-Ley, por cuanto supondrd, pasado el
periodo transitorio que fija para la adopcion del nuevo régimen, la igualacion de los ya
antiguos permisos de paternidad y maternidad, hoy regulados de forma conjunta bajo la
nomenclatura de “suspension del contrato de trabajo por nacimiento”, suprimiendo la
anterior referencia a “parto” (y otorgando de nuevo una dimensién mds amplia al
permiso en aras de corresponsabilizar al progenitor distinto de la madre bioldgica, frente

a la exclusiva referencia maternal que suponia la definicidn anterior) que incluye, dicho

42



expresamente por el articulo 48.4 del Estatuto de los Trabajadores, tanto el parto como
el cuidado del menor de 12 meses. De nuevo estamos ante una prevision de necesaria
redaccion para alcanzar el objetivo de corresponsabilidad en el cuidado de la familia
que se predica a lo largo de todo el texto del Real Decreto-Ley, en tanto que incluye en
la cobertura del permiso deberes que no son de exclusiva responsabilidad materna. De
igual forma, con la equiparacion de la duracién de la suspensién por maternidad y
paternidad se suprime una de las mayores barreras de entrada al mercado laboral y un
obsticulo en la promocién profesional que jugaban histéricamente en contra de las

. . . . 6
mujeres, por generar un efecto desincentivador en quien contrata®.

Esto se ve atin con més claridad tras la lectura de los dos primeros pérrafos del art.
48.4 del Estatuto de los Trabajadores, que obliga a ambos progenitores a disfrutar,
ininterrumpidamente y a jornada completa, del permiso durante las seis semanas
posteriores al parto. Nada cambia respecto a la madre bioldgica, ya que esta prevision
existia en tanto que atiende a necesidades de proteccion de la salud de la propia madre,
pero no puede extenderse este motivo al progenitor distinto de la madre bioldgica, y es
que en su caso esta prevision atiende al cumplimiento del deber de ‘“compartir las
responsabilidades domésticas y el cuidado y atencion de ascendientes y descendientes y

otras personas dependientes a su cargo”70.

Transcurridas las seis semanas de obligado disfrute posterior al parto, se podra
ejercitar la suspension del contrato por nacimiento a voluntad de los progenitores,
previo acuerdo con la empresa y hasta que el menor cumpla 12 meses. En este caso,
fuera de esas 6 semanas, el Estatuto de los Trabajadores deja a los progenitores libertad
para decidir no sélo cuando y como disfrutar el permiso sino también el hecho de
disfrutarlo o no. En caso de decidir ejercer la suspensién del contrato, podré hacerse por
el tiempo restante tras esas seis semanas de forma ininterrumpida o de forma acumulada

en periodos semanales, a jornada parcial’' o a jornada completa, pudiendo la madre

% MIMENTZA MARTIN, Janire. “El principio de igualdad y los permisos parentales en el
contexto nacional y comunitario”. Revista Vasca de Administracion Piblica. Herri-Arduralaritzako

Euskal Aldizkaria. N.° 113, 2019. Pags 147-179. ISSN 0211-9560.
0 Art. 68 Cédigo Civil in fine.

' La posibilidad de disfrute a tiempo parcial se extrae de la redaccién de la disposicién adicional

decimonovena, apartado 2, del Estatuto de los Trabajadores.
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anticipar su ejercicio hasta 4 semanas antes de la fecha prevista del parto. Esto supone
una gran novedad con respecto al régimen anterior, en tanto que la suspension por parto
suponia 16 semanas de disfrute de forma ininterrumpida, con la excepcién de casos de
parto prematuro o que el neonato tuviera que permanecer hospitalizado por cualquier
causa, con igual prevision en ese caso de disfrute obligatorio de las 6 semanas

posteriores al parto, circunstancia que se ha mantenido en la nueva redaccion.

No puede dejar de sefnalarse que esta opcion de disfrute ininterrumpido puede entrar
en colisién con la regulacion de la Directiva 92/85/CE, que dispone en su articulo 8 la
obligacién de que los Estados Miembros prevean un permiso por maternidad de,
minimo, 14 semanas ininterrumpidas antes y/o después del parto, de acuerdo con la
normativa nacional. Para salvar esto, puede interpretarse el disfrute fraccionado como
una mera opcion a la que podrd o no optarse, que entiendo que es el objetivo del
legislador, lo que llevaria a calificar tal circunstancia como una mejora que se realiza en
el ordenamiento interno a una norma europea de minimos. Esto, se sefiala desde la
doctrina’?, puede ser un arma de doble filo, ya que existe el peligro de que se obligue a
la persona trabajadora a reincorporarse al puesto de trabajo una vez pasado el periodo de
disfrute obligatoriamente ininterrumpido, para disfrutar las diez semanas restantes en
fechas que la empresa considere que le benefician mds, puesto que ahora existe la
posibilidad de que los intereses de la empresa se entrometan en la aparentemente libre

voluntad de los progenitores en lo referente al cuidado de su hijo o hija.

Este derecho se configura ademds como individual, siendo imposible transferirlo a
otra persona. Esta restriccién parece la tinica opcién viable si se quiere acabar con el rol
tradicional de la mujer como unica o, al menos, mayormente, responsable del cuidado
de los hijos. De todas formas, encontramos excepciones a esto, relacionadas con el
régimen progresivo en la equiparacion de los permisos de maternidad y paternidad

(ahora, nacimiento), que no coincidiran en su duracién de 16 semanas hasta el afio 2021,

> CORDERO GORDILLO, Vanessa. “La suspensién del contrato de trabajo por nacimiento de
hijo o hija, adopcién, guarda con fines de adopcién y acogimiento tras el RDL 6/2019, de 1 de marzo”.
Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho del Empleo. Vol. 7, N.° 3, 2019.
Pé4gs. 5-26. ISSN-e 2282-2313. En el mismo sentido: BALLESTER PASTOR, Maria Amparo. “El RDL
6/2019 para la garantfa de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y
la ocupacién: Dios y el diablo en la tierra del sol”. Temas Laborales. Revista Andaluza de Trabajo y

Bienestar Social. N.° 146, 2019. P4g. 36. ISSN 0213-0750.
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aumentando progresivamente: serd de 8 semanas en 2019, 12 semanas en 2020 y de 16
en 2021; y es que establece la Disposicion Adicional 13* del Estatuto de los
Trabajadores que durante el periodo de transicion antes referido podra ser el permiso
objeto de cesién por parte de la madre al otro progenitor, de acuerdo a la siguiente
escala: hasta el 31 de diciembre de 2019, la madre podra ceder hasta cuatro semanas de
su periodo de suspension de disfrute no obligatorio; desde el 1 de enero de 2020 y hasta
el 31 de diciembre del mismo afio la cesion podra referirse a un méximo de dos semanas
de dicho periodo no obligatorio; y a partir del 1 de enero de 2021 ya no serd posible la
cesion, coincidiendo con la equiparacion del permiso de la madre y del progenitor
distinto de la madre bioldgica. De nuevo nos encontramos ante una via para
corresponsabilizar al progenitor distinto de la madre en lo referente al cuidado del
menor, si bien en este caso cabe sefialar que la corresponsabilidad se alcanza en
sacrificio de tiempo de disfrute de permiso de la madre. Si bien esta situacién es
meramente coyuntural, no es en ningin caso Optima para los objetivos que desde el
Ejecutivo se dice que se pretenden alcanzar con la aprobacién del Real Decreto-Ley

6/2019.

Se critica también desde la doctrina’ la eliminacién de la posibilidad de disfrute del
progenitor distinto de la madre (anteriormente prevista en la regulaciéon dual
maternidad/paternidad) del permiso de maternidad completo o de parte de este si la
madre lo habia disfrutado parcialmente en caso de fallecimiento, pues respondia a una
cuestion igualmente relevante a dia de hoy, que no es otra que el hecho de que un menor
pueda disfrutar del cuidado de su progenitor en caso de fallecimiento de la madre
bioldgica el mismo tiempo que otro cuya madre bioldgica no haya fallecido, que estara
al cuidado de al menos uno de sus progenitores durante mas tiempo que el primero.
Esto, lejos de haberse suprimido, deberia haberse ampliado al supuesto de que el
fallecido fuera el progenitor distinto de la madre bioldgica, resultando que el menor
pudiese disfrutar del mismo tiempo al cuidado del conyuge supérstite que el que
disfrutaria de estar ambos progenitores vivos. Puede afirmarse que la “vigente

regulacién no atiende a ciertas cuestiones importantes, entre las que se sitdan las

 CORDERO GORDILLO, Vanessa. “La suspensién del contrato de trabajo por nacimiento de
hijo o hija, adopcién, guarda con fines de adopcién y acogimiento tras el RDL 6/2019, de 1 de marzo”.
Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho del Empleo. Vol. 7, N.° 3, 2019.
Pags. 5-26. ISSN-e 2282-2313
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necesidades que poseen las familias monoparentales en el &mbito de la conciliacion de

la vida personal, familiar y laboral”’*.

Para finalizar con la nueva redaccion del articulo 48.4 del Estatuto de los
Trabajadores, y en el plano de la relacion entre las empresas y los progenitores, se fija
un periodo de 15 dias como minimo para que el progenitor cumpla con sus deberes de
comunicacion previa a la empresa, frente a la anterior regulacion que usaba la férmula
“con la debida antelacién” y tan sélo en el caso del permiso de paternidad75. Ademas, se
prevé la posibilidad de limitacién en el ejercicio del permiso en los casos en que ambos
progenitores presten servicios en la misma empresa, cldusula tipica ya en lo que a

regulacion de permisos se refiere.

En el nuevo articulo 48.5 ET, regulador de la suspensién del contrato con reserva de
puesto de trabajo por adopcidn, guarda con fines de adopcidn y acogimiento, se traslada
el esquema previsto para la suspension por nacimiento, existiendo una total igualdad en
cuanto al tiempo y condiciones en que la familia pasard tiempo en comun, sin importar
la condiciéon de biolégico o adoptado del menor. En la regulacién anterior existia
igualdad en cuanto a las dieciséis semanas de duracién del permiso, pero tras la reforma
que realiza el art. 2.12 del Real Decreto-Ley 6/2019, la equiparacién es total,
incluyendo el periodo de obligado disfrute de las seis semanas posteriores a, en este
caso, la resolucion judicial que declare la adopcion. Esto tiene todo el sentido si no
perdemos de vista el hecho de que la suspension del contrato no se ejerce ya por
motivos de parto (nota diferencial entre una familia que ha tenido un hijo bioldgico y

una familia que adopta), sino que ahora se realiza por motivos de nacimiento que

™ SERRANO GARCIA, M? José. “El permiso de paternidad en Espafia”. Noticias CIELO. N.° 1,
2019. Pag. 4. ISSN-e 2532-1226.

Es muy interesante la critica que, también en este sentido, realiza MIMENTZA MARTfN,
seflalando como, de manera opuesta a los paises del norte de Europa, que reservan sus permisos para
situaciones de necesidad, en Espafia se otorgan 15 dias a un permiso con destino de ocio como es el
permiso por matrimonio, mientras que para el cuidado de familiares nos encontramos con los problemas y
limitaciones arriba resefiados, teniendo que sefialar que cuando hablamos de personas que no sean recién
nacidos las dificultades se disparan, MIMENTZA MARTIN, Janire. “El principio de igualdad y los
permisos parentales en el contexto nacional y comunitario”. Revista Vasca de Administracion Publica.

Herri-Arduralaritzako Euskal Aldizkaria. N.° 113, 2019. Pags. 147-179. ISSN 0211-9560.

™ Antigua redaccion del art. 48.7 ET, in fine.
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incluye no solo el parto, también el cuidado del menor. Se pone el foco entonces
precisamente en los elementos comunes a todos los tipos de familia, que son
precisamente las necesidades de cuidado por adultos de un menor y el cumplimiento de
los deberes de corresponsabilidad en este cuidado, por lo que entiendo que la
equiparacion total de la regulacién sin distinciéon del tipo de filiacion se encuentra

plenamente justificada.

El apartado 6 del art. 48 regula ahora (de manera conjunta, como no puede ser de
otra forma) la ampliacién del periodo de suspensién del contrato por nacimiento,
adopcion, guarda con fines de adopciéon y acogimiento en 2 semanas en caso de
discapacidad del menor, introduciendo dos novedades: la primera, de nuevo
encontrando su motivaciéon en la persecucion de la plena corresponsabilidad en el
cuidado de los hijos, establece el reparto de este periodo, no intercediendo en €l la
voluntad de los progenitores, siendo obligatoriamente concedida una semana para cada
progenitor. La segunda consiste en la extension de esta ampliacién y su féormula de
obligado reparto en casos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcién y

acogimiento multiples, por cada hijo o hija distinta del primero.

El articulo 48.7, encargado hasta la entrada en vigor del RD-Ley 6/2019 de regular
la suspension de contrato por paternidad, al encontrarse este supuesto suprimido e
incorporado a la regulacién conjunta de suspension por nacimiento, se encarga ahora de
ordenar el supuesto de suspension por riesgo durante el embarazo y la lactancia natural,
no existiendo mas novedades al respecto que su nueva ubicacion y la sustitucion del

término “maternidad bioldgica” por “parto”.

Cambia de ubicacidn, del articulo 48.10 al 48.8, sin mayor novedad, el supuesto de
suspension del contrato de trabajo en caso de una trabajadora que se vea obligada a ello

por causa de violencia de género, mientras que el apartado 9 permanece inalterado.

2.6 Extincion del contrato de trabajo, derecho de informacion y los permisos
de progenitor distinto de la madre biologica en caso de ser personal laboral
al servicio de las Administraciones Publicas.

Para finalizar con las reformas que el Real Decreto-Ley 6/2019 ha introducido
en el texto del Estatuto de los Trabajadores, es necesario comentar de forma superficial,

por no albergar tampoco mayores dificultades, los ajustes realizados en la figura de la
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extincion del contrato de trabajo, el derecho de informacién a los trabajadores en
relacion a la remuneracion igual por trabajo de igual valor del art. 28 del Estatuto de los
Trabajadores, y las cuestiones que en él se plantean en relacion al disfrute del permiso
por nacimiento, adopcién, del progenitor diferente de la madre bioldgica y lactancia del

personal laboral al servicio de las Administraciones Publicas.

Se da una nueva redaccién’® al art. 53.4 del Estatuto de los Trabajadores, que
regula las formas y efectos de la extincién del contrato de los trabajadores por causas
objetivas. Se amplia la cobertura de las trabajadoras victimas de violencia de género en
tanto se prevé que la decision extintiva serd nula en caso de ‘“trabajadoras victimas de
violencia de género por el ejercicio de su derecho a la tutela judicial efectiva o de los
derechos reconocidos en esta ley para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la
asistencia social integral” [Art. 53.4.b) in fine del Estatuto de los Trabajadores, en su
nueva redaccion dada por el art. 2.13 del Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo].
También se amplia el periodo de blindaje en casos de trabajadores que hayan disfrutado
del permiso de nacimiento, adopcién, guarda o acogimiento, de 9 a 12 meses [Art.
53.4.c) del Estatuto de los Trabajadores, en su nueva redaccion dada por el art. 2.13 del
Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo]. Por ultimo, se refuerzan las garantias en la
declaracién de la extincidén por causas objetivas procedente 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 excedencia, sino que, ademds, se exige a la
empresa que acredite suficientemente que la casusa objetiva que sustenta el despido
requiere concretamente la extincion del contrato de la persona referida, y no otra medida
distinta [Art. 53.4.c), parrafo segundo, del Estatuto de los Trabajadores, en su nueva

redaccion dada por el art. 2.13 del Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo].

En relacién al derecho de informacién del articulo 28 del Estatuto de los
Trabajadores, el art. 2.15 del Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, modifica los
articulos 64.3 y 64.7.a) pérrafo tercero del Estatuto de los Trabajadores, reconociendo
que estos tendrdn derecho a recibir informacién, al menos anualmente, relativa a la

aplicacion en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre

76 Reforma introducida por el art. 2.13 del 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 ocupacidn.
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mujeres y hombres, en la que debera incluirse el registro previsto en el articulo 28.2 y
los datos sobre la proporcién de mujeres y hombres en los diferentes niveles
profesionales, asi como, en su caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para
fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa y, de haberse establecido
un plan de igualdad, sobre la aplicacion del mismo (Art. 64.3 del Estatuto de los
Trabajadores, en su nueva redacciéon dada por el art. 2.13 del Real Decreto-Ley 6/2019,
de 1 de marzo). La reforma del articulo 64.7.a) tercer parrafo ET supone un mandato al
comité de empresa, que ahora deberd de ejercer una labor “de vigilancia del respeto y
aplicacion del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y

hombres, especialmente en materia salarial”.

Por ultimo, la nueva configuraciéon de los nuevos permisos por nacimiento,
adopcion, acogimiento y guarda han supuesto la introduccién de una nueva disposicion
adicional vigesimosegunda en el Estatuto de los Trabajadores que determina que en los
casos del personal laboral al servicio de la Administracién Publica, los permisos antes
citados se regiran por las previsiones que sobre ellos se realicen en el Estatuto Basico
del Empleado Publico, excluyendo expresamente del 4dmbito subjetivo de aplicacion del
Estatuto de los Trabajadores a este colectivo al determinar que “no siendo de aplicacién
a este personal, por tanto, las previsiones de la presente Ley sobre las suspensiones de
los contratos de trabajo que, en su caso, corresponderian por los mismos supuestos de

hecho”.

3. LAS NUEVAS MEDIDAS POR LA IGUALDAD EN EL ESTATUTO
BASICO DEL EMPLEADO PUBLICO.

El Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de
igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién
introduce también reformas en otros textos. Si bien las principales se dan en el Estatuto
de los Trabajadores, también se modifica el Estatuto Basico del Empleado Publico, en
gran parte para homogeneizar el régimen con los trabajadores que se rigen por el
primero aunque con las especialidades de la relacién funcionarial, y con matices

diferenciales.

49



En primer lugar, el art. 3.1 del RD-Ley 6/2019 incorpora un segundo parrafo al art.7
del Estatuto Bésico del Empleado Publico que se expresa en los mismos términos que la
también recientemente incorporada disposicion adicional vigesimosegunda del Estatuto
de los Trabajadores, fijando el dmbito de aplicacion personal del Estatuto Bésico del
Empleado Publico matizando, en este caso, que en lo referente a las prestaciones por
nacimiento, adopcidn, progenitor diferente de la madre bioldgica y lactancia serd de
aplicacion la regulacion que de ellas haga el Estatuto Basico del Empleado Publico y no
la que el Estatuto de los Trabajadores haga de aquellos permisos que se entiendan

equivalentes o correspondientes con los mismos supuestos de hecho.

Como puede apreciarse, la referencia tras la modificacion se hace a “permisos de
nacimiento, adopcidn, del progenitor diferente de la madre biolégica y lactancia” (art.
7.11 del Estatuto Bésico del Empleado Publico, parrafo afiadido por el art. 3.1 del Real
Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo), frente a la nomenclatura utilizada en el Estatuto de
los Trabajadores, que no realiza una diferenciacion entre madre bioldgica y progenitor

distinto de esta, sino que sencillamente hace referencia al permiso por nacimiento.

En materia de permisos, el art. 3.2 del Real Decreto-Ley 6/2019 modifica el
apartado f) del art. 48 EBEP, referente al permiso por lactancia’’ de hijo o hija menor de
12 meses, transformédndolo en un derecho individual de los funcionarios, que ademads es
intransmisible a cualquier otra persona, ni siquiera al otro progenitor’", frente a la
posibilidad de ejercicio por parte de cualquiera de los progenitores de forma indistinta a
la que se preveia en la anterior redaccion. Se establece una limitacién temporal en el
disfrute” en casos de que se solicite la sustitucién del tiempo de lactancia por una

acumulacién en jornadas completas, resultando posible esto tan s6lo en dos casos:

7 Sobre el nuevo permiso de lactancia, véase BLASCO JOVER, Carolina. “La nueva
configuracién del permiso por lactancia y del derecho a la adaptacién de jornada tras el Real Decreto-Ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la igualdad de mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion”. Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho del Empleo. Vol. 7,

N.°2, 2019. P4gs. 52 y ss.

™ Misma previsién se contempla para el personal laboral que se rige por el Estatuto de los

Trabajadores, en el art. 37.4 de dicho texto.

™ El permiso para la lactancia de hijo o hija menor de 12 afios en el Estatuto Basico del
Empleado Publico se ampliard proporcionalmente en casos de nacimiento, adopcién, guarda o

acogimiento miiltiples. Asi lo prevé el art. 48.f), parrafo I'V.
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primero, una vez finalizado el permiso por nacimiento, adopcidn, guarda, acogimiento o
del progenitor distinto de la madre bioldgica; y segundo, una vez que desde el
nacimiento del menor haya transcurrido un tiempo equivalente al que comprenden los

citados permisos.

Es destacada la ausencia de la prevision, presente en el Estatuto de los Trabajadores,
que permitia el disfrute simultdneo del permiso por parte de ambos progenitores. Del
mismo modo, también se ha omitido el cambio de nombre del permiso a ‘“para el
cuidado del lactante”, con todas las consecuencias que eso conlleva en cuanto a dotarlo
de una dimension parental y conciliadora de la que carece el perpetuado nombre de
“para la lactancia del hijo o hija menor de 12 afios”. Parece llamativo, y desde luego
criticable, que en un Real Decreto-Ley que habla de medidas urgentes para la igualdad,
que pone tanto esfuerzo en promover la conciliacién familiar (no asi la conciliaciéon con
la vida personal), no establezca un régimen homogéneo en una figura tan relevante
como el permiso para la lactancia o para el cuidado del lactante, siendo la posicién del
trabajador y del funcionario profundamente diferente, pues en el caso del segundo se ha
avanzado en el reconocimiento del permiso como derecho individual pero se ha
seccionado la ampliaciéon de posibilidades que el Estatuto de los Trabajadores si

concede en su ejercicio.

Encontrar la explicaciéon a la regulaciéon distinta de los permisos para la
lactancia/cuidado del lactante es todavia mas dificil cuando se comprueba que en la
modificacién de los antiguos permisos por maternidad y paternidad en el Estatuto
Bésico del Empleado Publico si que existe una homogeneidad sustancial® con la
regulacion de los mismos que hace el modificado Estatuto de los Trabajadores. Asi, el
art. 3.3 del RD-Ley 6/2019 traslada al dambito del funcionariado (si bien con las
especialidades que presenta este colectivo) lo que ya se expuso a la hora de hablar de la
reforma correlativa en el Estatuto de los Trabajadores, particularmente y como novedad

principal, la ampliacién de la duracién a 16 semanas en todos los casos®', con el mismo

% Véase BALLESTER PASTOR, Maria Amparo. “El RDL 6/2019 para la garantia de igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién”. Temas Laborales.

Revista Andaluza de Trabajo y Bienestar Social. N.° 146, 2019. Pags. 27 y ss. ISSN 0213-0750.

8! Modificacién de los apartados a), b), ¢) y d) del art. 49 del Estatuto Basico del Empleado
Publico realizada por el art. 3.3 del Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo.
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régimen transitorio®” que el fijado en el Estatuto de los Trabajadores: ampliacién a 8

semanas en 2019, 12 en 2020 y llegando a las 16 en 2021%.

Existe una diferencia llamativa entre las dos regulaciones, ya que como se comento
supra, y frente a la nueva redaccion del Estatuto de los Trabajadores, el Estatuto Bésico
del Empleado Publico distingue en su art. 49 los permisos de la madre bioldgica
(nacimiento, adopcién, guarda y acogimiento por un lado), y permisos del progenitor
distinto de la madre bioldgica (nacimiento, adopcion, guarda y acogimiento, por otro),

sin que el uso de nombres diferenciados tenga relevancia en el régimen juridico.

La ultima modificacién que en aras de la igualdad se realiza en el Estatuto Bésico
del Empleado Publico se da en el permiso por razén de violencia de género sobre la
mujer funcionaria, que se refuerza mediante la modificaciéon de dos extremos: el
primero de ellos, consiste en dotar al permiso por razén de violencia de género un papel
relevante dentro de los planes de igualdad. El reformado art. 49.d) del Estatuto Basico
del Empleado Publico se remite a dicho instrumento para la consignacién de aquellas
otras medidas de ordenacion del tiempo de trabajo a las que las funcionarias victimas de
violencia de género podran acceder en aras de hacer efectiva su proteccion o su derecho

de asistencia social integral.

La segunda de las cuestiones que se reforman por el RD-Ley 6/2019 en relacién al
permiso de la funcionaria victima de violencia de género es la incorporacién de una
excepcion a la hasta ahora absoluta prevision de reduccién proporcional de salario en
caso de reduccién de jornada por parte de la funcionaria victima de violencia de género
para hacer efectiva su proteccion o su derecho de asistencia social integral, ya que ahora
el dltimo parrafo del art. 49.d) del Estatuto Bésico del Empleado Publico prevé que la
retribucién de la funcionaria permanecera integra en caso de que la reduccién de

jornada lo sea de un tercio o menos de la misma.

%2 Esto no supone una novedad como tal, ya que para el caso de los funcionarios ptblicos, existia
ya la prevision del régimen transitorio mencionada en la disposicidn final trigésimo primera del Proyecto

de Ley de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2019.

8 Para ello, el Real Decreto-Ley 6/2019, introduce en su art. 3.4 la Disposiciéon Transitoria

Novena del Estatuto Basico del Empleado Publico, en los términos descritos.
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4. ADECUACIONES REALIZADAS EN LA LEY GENERAL DE LA
SEGURIDAD SOCIAL Y EN EL ESTATUTO DEL TRABAJO
AUTONOMO. MODIFICACION DE LOS PRESUPUESTOS
GENERALES DEL ESTADO.

Por ultimo, el RD-Ley 6/2019 se encarga en sus cuatro dltimos articulos de adecuar
a la Ley General de la Seguridad Social y el Estatuto de Trabajo Auténomo las reformas
que se han tratado en este trabajo. Modifica ademds la Ley de Presupuestos Generales
del Estado en los términos que se veran y altera, en su articulo 6, la Ley de Infracciones
y Sanciones del Orden Social, materia ya tratada en el momento de hablar de los planes

de igualdad.

Por motivos de extension, se tratardn estas cuestiones de forma superficial, ya que
ademas se trata casi en su totalidad de modificaciones que son consecuencia natural y

necesaria de lo analizado anteriormente.

4.1 Adecuaciones en la Ley General de la Seguridad Social: la otra cara de las
modificaciones en las prestaciones de maternidad y paternidad.

El art. 4 del RD-Ley 6/2019 modifica la Ley General de la Seguridad Social,
aprobada por el Real Decreto Legislativo 8/2015. En su mayoria, son cuestiones que
caen por su propio peso, de necesaria reforma a la vista del articulado del RD-Ley que

antecede al citado.

Concretamente, se introduce en el apartado primero las prestaciones de nacimiento y
cuidado del menor, y ejercicio corresponsable del cuidado del lactante como

prestaciones incluidas dentro de la accion protectora del sistema de Seguridad Social.

La creacion de la nueva prestacion por nacimiento y cuidado del menor trae
como consecuencia la reforma, en el Capitulo VI del Titulo II de la Ley, tanto de la
ribrica del mismo (anteriormente este Capitulo se dedicaba a la regulacién de la
prestacion de maternidad), como de los articulos 177-182 del texto, para dar coherencia
al régimen de la nueva prestacion. Igualmente, se adectia la novedosa prestacion en lo
referente al Régimen Especial de Seguridad Social de los Trabajadores por Cuenta

Propia o Auténomos (RETA), mediante la modificacién del articulo 318.
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Del mismo modo, esto provoca la desapariciéon del Capitulo dedicado a la
prestacion de paternidad, quedando el Capitulo VII ahora encargado de la regulacion de
la prestacion por ejercicio corresponsable del cuidado del lactante. La situacién
protegida aqui es la reduccién en media hora de la jornada del trabajo en caso de que
ambos progenitores trabajen en el periodo en que el lactante tenga entre 9 y 12 meses.
Se encarga igualmente de regular los requisitos exigidos para su percepcion, la cuantia

del subsidio, las causas de extincién y la gestién y pago de la prestacién®.

Relacionado con esto, se introduce una nueva disposicion adicional trigésimo
segunda, que establece un periodo transitorio para el abono del periodo no obligatorio
de la prestacion por nacimiento y cuidado del menor, por lo que se abonard lo
correspondiente al periodo posterior al de 6 semanas obligatorio posterior al parto al
término de este (maximo 10 semanas adicionales) en tanto la Entidad Gestora no realice
las operaciones informadticas pertinentes relativas a la gestion, tramite y pago de la

prestacion.

Para finalizar, es necesario mencionar la nueva redaccion dada a la disposicion
adicional decimocuarta, relativa al régimen juridico de los convenios especiales de los
cuidadores no profesionales de las personas en situacién de dependencia. Su apartado
primero declara que a partir del 1 de abril de 2019, los convenios especiales que se
suscriban segun lo previsto en el Real Decreto 615/2007, de 11 de mayo, por el que se
regula la Seguridad Social de los cuidadores de las personas en situacion de

. L . . 5
dependencia, se regirdn integramente por lo dispuesto en dicho real decreto®.

Debido a la cantidad y relevancia de las reformas que afectan al sistema de

seguridad social, la Subdireccién General de Ordenacion y Asistencia Juridica del INSS

% Para su percepci6n se exigen por el art. 184 RD Legislativo 8/2015 los mismos requisitos que
para la prestacion por nacimiento, teniendo en cuenta de que sélo se reconocerd a uno de los conyuges y
que en caso de ser funcionario al servicio de las Administraciones Pudblicas no le es de aplicacion el
régimen referido, debiendo acudir al art. 48 del EBEP. La cuantia del subsidio serd el 100% de la Base
Reguladora establecida para la incapacidad temporal por contingencias comunes en proporcién a la

reduccion de jornada (art. 185).

% Nueva redaccién de la disposicién adicional decimocuarta del Real Decreto-Legislativo
8/2015, por el que se aprueba la Ley General de la Seguridad Social, dada por el articulo 4.12 del Real
Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo.
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publicé el 11 de junio de 2019 sus Criterios de Gestion, esclareciendo asi la
interpretacion administrativa de los nuevos preceptos. Cabe recordar que dicha
interpretacion carece de valor juridico alguno, ya que puede ser contradicha en sede

jurisdiccional, pero puede resultar util para anticipar la decisién de la Administracién®.

4.2 Las nuevas situaciones reguladas en la Ley 20/2007, de 11 de julio, del
Estatuto del Trabajo Auténomo.

Como en el caso de la Ley de Presupuestos Generales del Estado, en este caso el
articulo 7 del Real Decreto-Ley 6/2019, se dedica fundamentalmente a modificar

nomenclaturas y términos para homogeneizar la terminologia de ambos textos legales.

Se incorporan las nuevas situaciones, tanto en aquellos articulos que regulan y
recogen los derechos profesionales de los que gozan los trabajadores auténomos (asi, se
contempla la corresponsabilidad en el cuidado del lactante en el art. 4, la prestacién por
nacimiento y cuidado del menor en el 11 y el nacimiento, junto con la adopcién, la
guarda y el acogimiento en el art. 16)*’, como en aquellos relativos a las prestaciones
que disfrutardn [contemplando las nuevas y/o reformadas prestaciones en el apartado b)
del articulo 26]®. En los articulos 38 y 38 bis, modificados por los apartados 7 y 8 del
articulo 7 del Real Decreto-Ley 6/2019, se adectian las bonificaciones de cuotas

. . 8
conectadas con las nuevas situaciones 9.

4.3 Ampliacion de recursos con la modificacion de la disposicion adicional
sexagésima primera de la Ley 2/2008, de 23 de diciembre, de Presupuestos
Generales del Estado para el afio 2009.

% Véase BARRIOS BAUDOR, Guillermo. “Prestacién por nacimiento y cuidado del menor:

primeras interpretaciones administrativas”. Revista Aranzadi Doctrinal. N.° 1, 2020. ISSN 1889-4380.

%7 Modificaciones previstas en los apartados 1-5 del articulo 7 del Real Decreto-Ley 6/2019, de 1

de marzo.
8 Modificado por el apartado 6 del articulo 7 del Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo.

% Para profundizar en las reformas operadas en la Ley 20/2007, de 11 de julio, véase
ALAMEDA CASTILLO, M? Teresa. “Trabajo auténomo: senda por la que seguir avanzando”. Tiempo de
reformas: en busca de la competitividad empresarial y de la cohesion social, 2019. Pags. 589-634. ISBN
9788413138367.
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Estéd claro que las actuaciones del Gobierno en favor de la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres no pueden limitarse a legislar (teniendo en cuenta el supuestamente
corto margen en el que puede legislar el Ejecutivo) sino que es necesario dotar de

recursos a los agentes que tengan que entrar en accion.

Procede por ello abordar de forma directa la reforma de la Ley 2/2008, de
Presupuestos Generales del Estado para el afio 2009, que se ha modificado en los
apartados uno y cinco de su disposicion adicional sexagésimo primera por el articulo 5

del RD-Ley 6/2019.

En el apartado primero se amplia el dmbito subjetivo de aquellos agentes que
pueden recibir ayudas del Fondo de apoyo para la promocion y desarrollo de
infraestructuras y servicios del Sistema de Autonomia y Atencion a la Dependencia y de
los Servicios Socialesgo, incorporando el texto a las entidades del tercer sector de accion
social, empresas de economia social y cualesquiera otras entidades que lleven a cabo

dicha actividad.

El apartado quinto de la disposicién adicional sexagésimo primera establece que la
duracion del fondo serd de 10 afios a contar desde el 8 de marzo de 2019 y que contara
con los recursos aportados hasta la fecha al fondo y las dotaciones adicionales que
puedan preverse en la correspondiente Ley de Presupuestos Generales del Estado, que
serdn desembolsadas y transferidas a la Sociedad Estatal de Participaciones Industriales

(SEPD).

5. CONCLUSIONES:

PRIMERA.- La situacién de desigualdad de las mujeres respecto de los hombres en
el dmbito laboral ha existido siempre y de forma reiterada lo ha hecho bajo condiciones
similares. Hace décadas que se adquiri6é una mayor sensibilidad con esta situacion,
tomandose ya medidas concretas, serias y orientadas a atajar el problema. Pese a todo, a

fecha en la que se escriben estas lineas, la situacidén sigue siendo inadmisible: las

% Bl Fondo SAADSS, dotado con cargo a los Presupuestos del Ministerio de Sanidad, Consumo
y Bienestar Social, tiene por objeto prestar apoyo financiero a las entidades del tercer sector de accién
social, empresas de economia social y cualesquiera otras entidades y empresas que lleven a cabo
infraestructuras y/o servicios del Sistema para la Autonomia y Atencién a la Dependencia y de los

Servicios Sociales (http://fondependencia.sepides.es/)
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mujeres siguen ocupando, en un porcentaje mucho mayor que los hombres, los empleos
a jornada parcial debido a la asuncién casi en exclusiva por su parte de las cargas
familiares, manteniendo el hombre el tradicional papel de sustentador de la prole. Del
mismo modo, la mujer sigue cobrando menos por un trabajo de igual valor que el
desarrollado por un hombre; tal y como se ha visto, la diferencia disminuye en los
trabajadores jovenes, pero sigue existiendo y ha de perseguirse su total igualacion.
También son las mujeres las que sufren mayores discriminaciones por razones de
género o bioldgicas, tal y como sucede con el embarazo, causa tradicionalmente de
despido y a la vez obstdculo para encontrar un empleo, sin olvidar que sufren con mayor

frecuencia los acosos por razon de sexo en la empresa.

En este clima de mayor concienciacion y sensibilidad de una sociedad que critica
estas practicas nace el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacién, que pretende continuar con el hito que supuso la Ley Orgénica
3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Si bien la
conocida como Ley de Igualdad de Género no alcanzd los resultados esperados, no cabe

duda que constituyé un avance en la lucha contra la discriminacién.

SEGUNDA.- Tras la investigacion realizada en las paginas precedentes, podemos
concluir que el Real Decreto-Ley 6/2019 apuesta en su lucha contra la discriminacién
por la idea de la corresponsabilidad en el dmbito familiar. Son aspectos clave para
fomentar la corresponsabilidad en las cargas familiares los que acaparan la mayor
atencion del legislador (del Gobierno de la Nacién en este caso) a la hora de desarrollar

el Real Decreto-Ley.

Para alcanzar el objetivo de corresponsabilizar al hombre en las tareas y cargas
familiares, la norma toma una serie de medidas orientadas, en primer lugar, a la
eliminacion del ordenamiento juridico (al menos de las normas que reforma, en este
caso fundamentalmente el Estatuto de los Trabajadores y el Estatuto Bésico del
Empleado Publico) de elementos y referencias bioldgicas propias del género femenino,
otorgando un llamamiento al género masculino y una dimensién parental a situaciones
que antes carecian de esta, como el cambio de la situacién protegida antes denominada
“para la lactancia del menor” y ahora “para el cuidado del lactante”, o la importante

reforma que provoca la regulacion conjunta de los permisos de paternidad y maternidad,
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en la que ya no se hace referencia al “parto” si no al “nacimiento”, incluyéndose ademds
el cuidado del menor. Este llamamiento a involucrarse, no sélo a la mujer, sino al otro
progenitor en roles tradicionalmente no vinculados a este por el uso de un lenguaje muy
preciso y biolégicamente excluyente es la base de justificacién para igualar a 16

semanas el permiso hasta ahora conocido como “de paternidad”.

TERCERA.- Se han tomado igualmente medidas tendentes a impedir la elusién de
esta corresponsabilidad que casi podriamos decir, con muchos matices, que impone el
RD-Ley 6/2019, entendiendo que de poco vale regular sobre el papel si después no
existen instrumentos en la prictica que impidan esquivar los mandatos legales. Asi, se
configuran periodos de obligado disfrute de los permisos, como las seis semanas
posteriores al parto (o resolucion judicial en casos de adopcién, acogimiento y guarda)
por el progenitor distinto de la madre bioldgica, o la imposibilidad de transferir el
disfrute del permiso, presente en el nuevo permiso por nacimiento y para el cuidado del
lactante. Ademads, se otorga la posibilidad de disfrute de forma simultdnea del permiso
por parte de ambos progenitores, vinculdndolo con otra idea muy presente en el Real
Decreto-Ley, que es la promocion del disfrute del tiempo de toda la familia en su

conjunto.

CUARTA.- Es relevante para el legislador en la busqueda de una mayor
corresponsabilidad facilitar que la familia al completo pase tiempo junta, confirmandose
como medida estrella el reconocimiento (o reconocimiento a medias, mejor dicho) de un
derecho a la adaptacién de jornada por motivos de conciliacion de la vida laboral y

familiar.

No sélo se centra el texto en alcanzar la corresponsabilidad en las cargas familiares,
también actia de forma directa contra situaciones de discriminacién en el trabajo,
blindando situaciones vulnerables como la sufrida por las mujeres embarazadas en
periodos de prueba o las trabajadoras victimas de violencia de género, que pasa a ser
una situacion revestida de una mayor proteccion. En la lucha contra la desigualdad,
pretende dotar de instrumentos duraderos que faciliten su erradicacidn, principalmente
con la reforma que realiza de los Planes de Igualdad, hasta la fecha poco ttiles por
depender de la voluntad negociadora de las empresas y configurarse como meros
catdlogos de buenas précticas de cardcter general, con textos estandarizados para todas

las empresas. Con el RD-Ley 6/2019, pasan a tener un contenido minimo obligatorio,
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fomentar la identificacion previa y el diagndstico de los problemas individualizados de
cada empresa y ser de obligatoria elaboracién en un d&mbito subjetivo mayor que antes.
Ademads, para evitar la dependencia de la voluntad negociadora de las empresas, se
tipifica la no adopcién de estos planes como infracciones muy graves en la Ley de

Infracciones y Sanciones del Orden Social.

Asimismo, el legislador toma en consideraciéon a los distintos tipos de familia,
igualando los permisos reconocidos al modelo de familia que podemos calificar de
“tradicional” a aquellas formadas por la institucion de la adopcién, guarda o

acogimiento, logrando que casi no existan diferencias entre ellas.

QUINTA.- Pese a los avances que se han sefialado en el texto de este trabajo y de
los que se han recordado ejemplos, el Real Decreto-Ley 6/2019 se queda a medias en
muchos casos, perdiendo la oportunidad de regular de forma 6ptima situaciones de
desigualdad y dejandose cosas en el tintero, de manera que la norma no esta exenta de

criticas.

Se acaba de afirmar que casi no existe discriminacion entre los distintos tipos de
familia, pero se ha sefialado en el trabajo que en las familias monoparentales por motivo
de fallecimiento, el menor no disfrutard del cuidado del progenitor supérstite el mismo
tiempo que disfrutard el menor cuyos progenitores estén vivos, ya que no contempla el
texto el disfrute del permiso restante por el progenitor supérstite del progenitor
fallecido. Tampoco se otorgan las mismas facilidades en caso de familias en las que
sean los abuelos o los tios del menor los que tengan que cuidar de él, ya que en la nueva
configuracion de reduccion de jornada se ha omitido la inclusién de estos supuestos,

teniendo los familiares en cuestion que acogerse a otras figuras menos garantistas.

SEXTA.- En el derecho a adaptacién de jornada también se queda a medio camino
el legislador, ya que pese a que aclara el panorama, no elimina las dudas existentes
antes de la aprobacién de esta norma respecto de la existencia del derecho de adaptacién
de jornada como uno de configuraciéon absoluta o uno supeditado a su previsién en
convenio, ademds de excluir de los motivos para solicitar la adaptaciéon las razones
personales, totalmente discriminadas frente a los motivos familiares sin pensar que
quizd, es una situacion lo mas 6ptima posible en lo personal y laboral lo que fomenta el
surgimiento de una familia. S6lo basta con pensar en los motivos principales de que en

Espaia exista una tasa de natalidad cada vez menor para llegar a la conclusién de que,
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desde el ambito laboral, se pueden hacer muchas cosas para proteger y fomentar la

conciliacion familiar, pero también para incrementar el nacimiento de nifios.

SEPTIMA..- No sélo las decisiones sobre el fondo de los asuntos tomadas por el
legislador son cuestionables, ya que hasta en cuestiones de adaptacién se encuentran
cuestiones dificiles de comprender: se me antoja como inexplicable la no adaptacion del
permiso por cuidado del lactante en el EBEP, con la pérdida de significado en cuanto a
dimension parental que ello conlleva, més ain cuando el resto de reformas relativas a

permisos que se han realizado en el ET si se han adaptado al EBEP.

Incluso desde la propia denominacién de la norma encontramos aspectos
cuestionables, puesto que hay que recordar que la figura del Real Decreto-Ley es
excepcional dentro de nuestro ordenamiento juridico, en tanto que se invade por el
ejecutivo una competencia propia y paradigmdtica del poder legislativo: la facultad de
legislar. Si se permite esta excepcion es por la potencial existencia de supuestos de
necesidad extraordinaria y urgente, que precisan de la omision del dilatado tramite de la
elaboraciéon de una ley. La critica viene cuando nos damos cuenta de que las medidas
que se han tomado tienen clara vocacién de permanencia en el ordenamiento (algunas
incluso, no son de instauraciéon inmediata, como deberian de ser para paliar con
urgencia una situaciéon extraordinaria) y que el problema que pretenden solucionar, si
bien es grave, no puede calificarse de extraordinario ni de urgente, por llevar instalado

en la sociedad desde hace décadas.

OCTAVA.- En definitiva, se ha pretendido con este trabajo dar una visién general
sobre las reformas que ha introducido el Real Decreto-Ley 6/2019 en el ordenamiento
juridico, analizando desde un punto de vista previo a su completa aplicacion los
posibles éxitos y fracasos que pueden tener en su objetivo de paliar la desigualdad,
teniendo en cuenta que sélo el tiempo podrd asegurar si ha sido el instrumento éptimo

para acabar con un lastre que lleva reinando demasiado tiempo.
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