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Introduccién

El derecho a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, incardinado en el derecho de
igualdad, constituye un derecho fundamental de los trabajadores y trabajadoras, que en los
ultimos tiempos ha pasado a ser considerado como una herramienta para lograr los objetivos
marcados en las Directrices generales de las politicas econémicas de la UE.

Para UGT es un objetivo permanente el logro de la igualdad de género en el ambito laboral y la
plena participacion de la mujer en el mercado de trabajo. En materia de conciliacién llevamos
muchos afos reivindicando la creacidn de infraestructuras publicas suficientes, adecuadas, de
calidad y asequibles, para el cuidado de menores, especialmente de menores de 0 a 3 afios, y
de otros familiares dependientes (personas mayores, enfermas o con discapacidad), la
adopcion de nuevas férmulas de organizaciéon del trabajo a través de una regulacién legal
adecuada, asi como la adopcién de medidas eficaces para alcanzar una corresponsabilidad
equilibrada entre mujeres y hombres en las tareas de cuidados, que garanticen la conciliacidon
de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras.

Mientras que la adopcion de estas medidas no se lleve a cabo de una forma adecuada,
suficiente y eficaz, no podremos garantizar la eliminacion de la discriminacién de género a las
que se ven abocadas las mujeres en el empleo y ademds corremos el riesgo de que la
instrumentalizacion de la conciliacion para elevar la productividad de las empresas se acabe
traduciendo en dificultar aun mas la conciliacion de la vida familiar y laboral, especialmente de
las mujeres, que son las principales afectadas.

El ordenamiento juridico espafiol adolece de una regulacidon inadecuada e ineficaz en esta
materia, que se ha visto aun mas deteriorada ante el retroceso de derechos articulado por la
reforma laboral de 2012, propiciada por la crisis econdmica, que ademas ha provocado un
descenso en los indices de natalidad sin precedentes y un importante retraso en la edad de las
mujeres ante su primera maternidad.

En el marco de la UE, las ultimas reformas normativas han dejado aspectos importantes sin
resolver desde el punto de vista de la igualdad de género. Las aparentes mejoras dirigidas a
lograr el objetivo de la corresponsabilidad entre mujeres y hombres, que recoge la Directiva
2010/18/UE, del Consejo de Europa, a partir del Acuerdo marco revisado de permisos
parentales de 2009, pese a su valoracién positiva del momento, todavia sigue sin exigir a los
Estados miembros garantizar la cobertura econdmica a favor del trabajador o trabajadora, que
se acoge a un permiso parental, por lo que no sélo no se fomenta el ejercicio de permisos
parentales por quienes tienen los empleos mejor remunerados (mayoritariamente hombres),
sino que ademas ello supone un claro desincentivo para su uso y disfrute por parte de los
mismos.

Es decir el objetivo de la corresponsabilidad entre mujeres y hombres se recoge pero no las
medidas necesarias para que se convierta en una realidad. Es mas, en Estados miembros,
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como en el caso de Espafa, en el que existe un permiso parental de larga duracién sin
retribuir, como es la excedencia por cuidado de hijos, y que es ejercido de forma
abrumadoramente mayoritaria por mujeres, tiene unos efectos muy negativos sobre la
igualdad de género y contrarios a la corresponsabilidad, creando un efecto discriminatorio
sobre el mantenimiento del empleo de las mujeres, sobre la pérdida de ingresos econdmicos
de las mismas, sobre su promocidn profesional y sobre su proteccidn social.

El permiso de paternidad, intransferible y retribuido, en Espafia, pero en toda la UE, también
constituye un avance hacia la corresponsabilidad, pero seria igualmente importante que para
qgue se lograra de forma efectiva esa ansiada corresponsabilidad, se estableciera su caracter
irrenunciable y la duracién del mismo se igualara a la del permiso de maternidad.

La obligacién de adopcién de medidas de accidn positiva para el fomento efectivo del ejercicio,
por parte de los trabajadores masculinos, de estos permisos parentales, del permiso de
paternidad y de otras figuras, como la adaptacién o reduccién de jornada para atender las
responsabilidades familiares, es todavia una tarea pendiente en nuestro pais, solo recogida en
algunos planes de igualdad o como iniciativa en alguna Comunidad Auténoma.

Desde UGT hemos analizado, en este informe, la normativa legal, tanto a nivel europeo como
nacional, con el fin de intentar aportar algunas claves que podrian ayudar a mejorar la
corresponsabilidad para avanzar en una mejor conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal de los padres y madres trabajadoras, y de quienes tienen bajo su cuidado a personas
en situacién de dependencia.

Evolucion del derecho a la conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal en la UE y las deficiencias en la normativa comunitaria

La conciliacion de la vida laboral, familiar y personal en la Unidon Europea, tanto en las
Directrices generales marcadas por las politicas econdmicas, como en la Estrategia Europea
2020 para un crecimiento inteligente, sostenible e integrador, aparece vinculada a la
productividad y a una nueva dimension de la organizaciéon del trabajo, convirtiéndose asi en un
instrumento econdmico de las politicas comunitarias.

Desde este nuevo enfoque, el Parlamento Europeo recoge en su Resolucién de 13 de
septiembre de 2016, sobre la creacion de unas condiciones de mercado laboral favorables para
la conciliacién de la vida privada y vida profesional, que un equilibrio adecuado entre ambas
fomenta el crecimiento econdmico, la competitividad, la participacion general en el mercado
laboral, la igualdad de género, la reducciéon del riesgo de pobreza y la solidaridad
intergeneracional, al mismo tiempo que combate los desafios planteados por el
envejecimiento de la sociedad e influye de manera positiva en la tasa de natalidad de la Union.

Sefiala asi mismo, que las politicas que se deben aplicar para alcanzar estos objetivos deben
ser modernas, concentrarse en mejorar el acceso de las mujeres al mercado laboral y el
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reparto igualitario con los hombres, de las labores domésticas y de prestacion de cuidados.
También deben basarse en el establecimiento de un marco politico coherente apoyado por la
negociacién colectiva y los convenios colectivos para permitir mejorar el equilibrio entre los
cuidados, la vida profesional y la vida privada.

Desde esta perspectiva, las tendencias marcadas desde las instituciones comunitarias de la UE
se dirigen al incremento progresivo de los derechos de presencia en el trabajo (como el
derecho de adaptacion de jornada y ajustes del tiempo de trabajo y de las condiciones de
trabajo), asi como al incremento de la permanencia de las mujeres en el puesto de trabajo y el
fomento de la corresponsabilidad en su doble dimensidn de reparto equitativo de las
responsabilidades familiares entre mujeres y hombres, y de inversién publica en el cuidado de
familiares (como menores y personas dependientes), frente a los derechos de ausencia en el
trabajo (como permisos y reducciones de jornada), de mayor preeminencia en épocas
anteriores.

Con ello, se da un giro en materia de conciliacion, de forma que el paso del derecho de
ausencia al de presencia, tiene una especial relevancia en la evolucion del derecho de
conciliacion al adjudicarsele ahora una funcidon econdmica ligada a la productividad y la
competitividad de las empresas.

Desde UGT, compartimos la necesidad de impulsar nuevas politicas de conciliacién que no se
limiten exclusivamente a la perspectiva cuantitativa de los derechos de conciliacién, centrados
en la regulacion de ausencias del puesto de trabajo y en el incremento de la duracion de éstas,
ya que finalmente son las mujeres las que hacen uso mayoritario de este tipo de derechos y
sobre las que recae el efecto negativo y discriminatorio que su ejercicio conlleva en el mundo
laboral; efecto que ademas se ve incrementado cuanto mayor es la duracion de los permisos
de ausencia no retribuidos y sin cobertura social.

Las medidas que se han ido adoptando a posteriori del nacimiento de estos derechos, dirigidas
a corregir el efecto indeseado generado sobre la igualdad de género, no han servido hasta el
momento para eliminar el efecto discriminatorio que tiene para las mujeres, ya que dichas
medidas correctoras ni son suficientes ni las mas adecuadas.

Es por ello que entendemos que al mismo tiempo que es imprescindible corregir los efectos
discriminatorios relativos al ejercicio de los derechos de conciliacion que se centran en la
regulacién de los tiempos de ausencia del trabajo para la atencién de las responsabilidades
familiares, también es fundamental atender a los aspectos cualitativos de la conciliacion y a
aquellos derechos que se dirijan a lograr una corresponsabilidad efectiva entre mujeres y
hombres y también, una corresponsabilidad con las instituciones publicas del Estado que
faciliten servicios de cuidados para menores y familiares dependientes, adecuados, suficientes,
de calidad, y asequibles, asi como a una mayor y mejor adaptacién de los tiempos de trabajo
que resuelvan las necesidades de conciliacidon de los trabajadores y trabajadoras, a la vez que
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no supongan una pérdida de retribuciones, de derechos de proteccidon social, de
mantenimiento del puesto de trabajo, ni de oportunidades en la promocion profesional.

Para eliminar los efectos discriminatorios que por razén de género sufren las mujeres por su
asuncidon mayoritaria de la atencion de las responsabilidades familiares, en solitario y de forma
gratuita, hay que buscar nuevas soluciones, pero eso si, con el mayor de los esmeros y con la
cautela necesaria para no volver a crear un nuevo nicho de discriminacion y desigualdad de
género.

Es por ello que consideramos que el giro en la evolucidon del derecho de conciliacién que
conlleva el paso de los derechos de ausencia a un mayor desarrollo de los derechos de
presencia, debe llevarse a cabo con ciertas prevenciones ya que el nuevo tratamiento de la
conciliacion, impulsado desde la UE, como instrumento econdmico, con el que se intenta
fomentar el aspecto cualitativo y presencial del derecho de conciliacién, no debe bajo ningin
concepto ni justificacién, desvincularse de su dimensién de derecho fundamental a la igualdad
y no discriminacion de género, ni de su dimension social, que en ningln caso debe ser
sustituida por la econdmica.

En este sentido resulta llamativo y preocupante que mientras que la igualdad se configurd en
épocas anteriores como uno de los pilares en los que se asentaba el modelo de la UE, teniendo
una importante presencia en las directrices y estrategias comunitarias (un ejemplo de ello son
las Directrices para el empleo de 1998 en las que las actuaciones de los estados miembros
debian sustentarse en la ocupabilidad, la empresabilidad, la adaptabilidad y la igualdad), la
tutela de los derechos de igualdad haya acabado siendo practicamente ignorada en estrategias
comunitarias de caracter global posteriores, como la Estrategia Europea 2020, con excepcion
de la conciliacidn, que se recoge en las mismas como elemento econémico instrumental para
el crecimiento econdmico y la mejora de la competitividad.

Ello puede conllevar el riesgo de que el derecho de conciliacién, al quedar desvinculado de la
tutela antidiscriminatoria de igualdad de género y de su dimensién social, acabe por ser
relegado si en su vertiente de herramienta econdmica no logra los objetivos pretendidos,
pudiendo anadir una mayor complejidad y agravar la situacidon de discriminacion de género
existente en la materia.

No podemos obviar que la gran preocupacién por el problema del envejecimiento de la
poblacién y el descenso de la natalidad en la UE, junto al objetivo de incrementar la
productividad de las empresas, es lo que ha llevado, desde nuestro punto de vista, a que la
conciliacion sea una materia que esté presente en las estrategias de la UE de los ultimos
tiempos, mas preocupadas por el crecimiento econdmico y por alcanzar una mayor
competitividad, que por el cumplimiento de un derecho fundamental como es el de la
igualdad.
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Prueba de ello es que en dichas estrategias, como en la Estrategia Europea 2020, como ya
hemos mencionado, la igualdad de género y la tutela antidiscriminatoria pasa desapercibida. El
nuevo modelo basado en la flexiseguridad no presenta contrapartidas o ajustes que
mencionen la lucha contra la desigualdad y neutralicen los efectos sobre la misma que dicho
modelo puede generar, mientras que la conciliacién cobra un papel relevante en dicha
estrategia como instrumento econémico.

Compatibilizar todos estos objetivos al mismo tiempo (incrementar la productividad, la
natalidad y mejorar la conciliacién reforzando los tiempos de presencia de las mujeres en el
puesto de trabajo, en detrimento de los tiempos de ausencia) debe llevarse a cabo sin que se
creen y afnadan mayores discriminaciones de género para las mujeres, y ello sélo puede
hacerse garantizando de forma prioritaria el derecho a la igualdad y no discriminacion por
razoén de género.

No debemos olvidar que el modelo de flexiseguridad dirigido al incremento de la productividad
y la competitividad puede ser un arma de doble filo que puede generar importantes
desigualdades de género si no se prioriza y garantiza la salvaguarda y el cumplimiento del
principio de igualdad y no discriminacién por razén de género.

Reiteramos pues, la transcendencia que tiene para UGT que el derecho de conciliacién tenga
su propio espacio y que su tratamiento como elemento econémico ligado a la productividad en
las empresas, no pueda desvincular, y mucho menos sustituir, su dimensién social y su
tratamiento como derecho fundamentalmente directamente incardinado en el derecho de
igualdad y no discriminacién por razéon de género, que debe garantizarse por encima de todo,
incluso frente a los posibles efectos indeseados de su instrumentalizacidon desde el punto de
vista econémico.

En ese sentido, acogemos con satisfaccién la prometedora propuesta de reforma de Ia
Directiva de permisos parentales, anunciada por la Comisién Europea el mes de abril del
pasado afio, en la que se intenta dar un giro en esta materia estableciendo la garantia de
cobertura econdmica de los permisos parentales para el cuidado de familiares.

Esta propuesta incluye para toda la UE: un permiso retribuido para los padres por nacimiento
de hijos e hijas, de al menos 10 dias habiles, incrementar a 12 afios la edad de los menores que
dan derecho al disfrute de permisos por cuidados, el establecimiento de un permiso parental
retribuido de al menos cuatro meses para cada uno de los progenitores y un permiso
retribuido de cinco dias al afio para trabajadores y trabajadoras, en caso de enfermedad de un
familiar directo. La propuesta también ofrece a los padres de nifios y nifias de hasta 12 afios de
edad y a las personas cuidadoras el derecho a solicitar férmulas de trabajo flexibles, como los
horarios reducidos o flexibles, o bien la flexibilidad en el lugar de trabajo, algo que hasta ahora
no existia en el acervo legislativo comunitario.
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En cualquier caso, debemos ser muy prudentes con esta propuesta, pues se trata sélo de eso y
aun queda un largo camino por recorrer para que se transforme finalmente en una Directiva
de obligado cumplimiento, si bien todos los Estados se han comprometido a estudiarla, en el
marco del pilar europeo de derechos sociales que fue aprobado conjuntamente por el
Parlamento Europeo, el Consejo y la Comision el 17 de noviembre de 2017, durante la Cumbre
social en favor del empleo justo y el crecimiento celebrada en Gotemburgo (Suecia). Este pilar
establece veinte principios y derechos esenciales destinados a fomentar mercados de trabajo y
sistemas de proteccién social equitativos y que funcionen correctamente.

Evolucion del derecho a la conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal en el marco juridico espafol: deficiencias, incorrecciones e
ineficacia de las normas legales espaiolas en esta materia.

Al igual que en el marco normativo de la UE, en la normativa legal espafiola, la conciliacién de
la vida laboral y familiar tiene una importante presencia, que se ha ido desarrollando en el
tiempo, si bien de forma incorrecta, deficiente e ineficaz, dada la realidad de nuestro mercado
de trabajo. La legislacidn espafiola, no sélo no ha dado el paso hacia las nuevas tendencias que
marca la UE en materia de conciliacidn en relacidon al objetivo de permanencia de las mujeres
en el mercado de trabajo, sino que ademas ha empeorado algunos aspectos de los derechos
de conciliacién ya existentes con anterioridad e incrementado las dificultades para poder
ejercer los mismos.

La reforma laboral llevada a cabo por la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la
reforma del mercado laboral, esta lejos de tener una eficacia real y resulta evidente que no
desarrolla adecuadamente el giro pretendido por la UE en relacién a la pretendida mejora de
la presencia de las mujeres en el puesto de trabajo a través de la inversidn en infraestructura
publicas de cuidado, adopcion de medidas relativas a la organizacion del trabajo que favorezca
la conciliacién real de los trabajadores, y la consecucidon de la corresponsabilidad entre
hombres y mujeres, con el fin de promover los derechos de presencia en materia de
conciliacion.

Por el contrario, la reforma laboral de 2012 lo que hizo fue incrementar la flexibilidad en favor
de la empresa sin adoptar las medidas necesarias para proteger a los colectivos especialmente
vulnerables, como son las trabajadoras con responsabilidades familiares, que han visto como
las desigualdades de género se veian incrementadas tras la aplicacién de la politica de recortes
de derechos y del gasto publico en servicios de atencidn y cuidado de menores y familiares
dependientes.

Ademas del incremento de la flexibilidad en favor de la empresa, la mencionada reforma,
asestd un golpe durisimo a la negociacién colectiva en la que la parte de los trabajadores
qguedé gravemente debilitada mientras que el poder discrecional del empresario se reforzaba
sobremanera.
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En materia de conciliacidn, la reforma laboral de 2012 ha supuesto un atropello de
determinados derechos de conciliacion que no han sido respetados y que por el contrario se
han utilizado como via para incrementar la aludida flexibilidad empresarial.

Espana es, junto a Portugal, el segundo pais de la Unién Europea con menor indice de
fecundidad y se calcula que el pais lleva 35 afios por debajo del nivel de reemplazo
generacional. La regulacién legal espafiola no recoge instrumentos adecuados y efectivos para
lograr los objetivos establecidos en las Estrategias comunitarias, y ello a pesar de que nuestros
bajos indices de fecundidad y el envejecimiento de la poblacién, unido al retorno de
inmigrantes tras la crisis econémica, han hecho que diversas organizaciones alerten del
“suicido demografico” que se esta produciendo en nuestro pais.

La tasa bruta de natalidad ha pasado del 18,7 del ano 1976 a 8,80 en 2016, diez puntos
porcentuales inferior y de los 2,80 hijos/as por mujer de ese afio, se pasé en 2016 a 1,34 (la
tasa de reemplazo generacional esta en 2,1 hijos/as). La edad media de la primera maternidad
ha pasado de 28,5 a 32 aios en los ultimos cuarenta afios. Si se mantuvieran las tendencias
demograficas actuales, Espaia perderia algo mdas de medio millén de habitantes en los 15
proximos afios y 5,4 millones hasta 2066. El porcentaje de poblacién de 65 afios y mds, que
actualmente se sitda en el 18,7%, alcanzaria el 25,6% en 2031 y el 34,6% en 2066, segun la
Proyecciones de Poblacién 2016-2066 del INE.

1. La regulacién del derecho a la adaptacion de la jornada no es el adecuado y
resulta claramente insuficiente.

El art. 34.8 ET establece el derecho a adaptar la duracidn y distribucion de la jornada para
hacer efectivo el derecho a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral. Desde nuestro
punto de vista, se trata de un derecho “ficticio”, ya que remite para su concrecién a la
negociacion colectiva o al acuerdo con el empresario. En consecuencia en ausencia de
regulacién en la negociacidn colectiva se puede considerar un derecho impracticable o de muy
dificil acceso, en el que ademas el trabajador o trabajadora no tiene preferencia frente al
empresario para poder determinar la concrecidn horaria que le permita la conciliacion.

Esta regulaciéon es inadecuada puesto que el derecho de conciliacion es un derecho
constitucional y tiene consideracién de derecho fundamental, por lo que su desarrollo legal no
se corresponde con el de un derecho fundamental, que debe estar garantizado claramente por
la ley.

Ademas se ignora la jurisprudencia del Tribunal Constitucional al respecto, segun la cual el
derecho de conciliacién es un derecho fundamental y que por tanto en caso de conflicto entre
trabajador y empresario, esta consideracion debe tenerse en cuenta a la hora de valorar la
legitimidad constitucional de las prerrogativas empresariales para oponerse al ejercicio de este
derecho, debiendo estar dichas prerrogativas siempre condicionadas en su alcance al andlisis
de razonabilidad que suscita la confluencia de derechos constitucionales, lo que a su vez
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parece que reconduce necesariamente a la necesidad de que el empresario justifique
razonablemente su denegacién (STC 26/2011).

La reforma de 2012 no sélo no recogio la interpretacion doctrinal del TC, sino que tampoco
establecié en la regulacidn relativa a las prerrogativas organizativas empresariales ninguna
disposicion sobre los derechos de conciliacién y la necesidad de que estos queden siempre
garantizados.

El derecho a la conciliacion, como derecho fundamental, debe actuar como limite de las
prerrogativas empresariales que puedan afectar al mismo, y es en ese sentido en el que
deberia haberse realizado el correspondiente desarrollo legal.

Mencién aparte hay que hacer sobre la conciliacidn de la vida personal, que no de la familiar,
cuyo desarrollo legal es practicamente inexistente. Aparece siempre como unido al derecho de
conciliacion para compatibilizar las responsabilidades familiares con las laborales, pero se trata
de un derecho impracticable pues el desarrollo legal que garantice su ejercicio no existe.

Por otra parte, este mismo art. 34.8 del ET, afadié un parrafo segundo de nueva creacion en el
gue se recoge que se promovera la utilizacién de la jornada continuada, el horario flexible u
otros modos de organizacién del tiempo de trabajo y de los descansos que permitan la mayor
compatibilidad entre el derecho a la conciliacidon de la vida personal, familiar y laboral de los
trabajadores y la mejora de la productividad en las empresas.

Sin embargo la naturaleza meramente promocional de este segundo parrafo, deja sin
contenido legal el mismo al no establecer ninguna obligacion. Ademas en la relacién de las
posibles formas de organizacién del tiempo de trabajo que recoge, ni tan siquiera contempla
otras formas de ajuste que podrian ser Utiles de haberse recogido como un derecho, como la
adaptacion de jornada, la reduccion de jornada en cdmputo mayor al diario y su posibilidad de
acumulacidn, cambio de turnos, etc., que podrian facilitar la conciliacion real y efectiva

2. La madificacion de la reduccion de jornada del art. 37.6 ET, restringe este derecho
respecto a la regulacion anterior y dificulta su ejercicio.

Antes de la reforma de 2012, el derecho de reduccién de jornada por razones de guarda legal y
cuidado de familiares se recogia sin las restricciones que la reforma introdujo, al establecer
que dicha reduccion debe quedar siempre referida a la jornada de trabajo diaria.

Esta restriccidn se llevd a cabo sin tan siquiera tener en cuenta que la propia Jurisprudencia, y
mas concretamente la establecida por el Tribunal Supremo, no contemplaba en su
interpretacion de la norma legal anterior a la reforma que no fuera posible una reduccién de
jornada en cémputo superior al diario.

Ademas el art. 37.7 del ET establece tras la reforma que los convenios colectivos podran
establecer criterios para la concrecidn horaria de la reduccidon de jornada, en atencién a los
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derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral del trabajador o trabajadora y
las necesidades productivas y organizativas de las empresas.

Ello supone un retroceso en este derecho, ya que con anterioridad a la misma, la trabajadora o
trabajador tenia plena y absoluta preferencia para la concreciéon horaria de su disfrute,
mientras que tras la reforma se abrid la posibilidad de que dicho derecho quede supeditado a
las necesidades productivas y organizativas de las empresas, pese a tratarse de un derecho
constitucional que no puede ser restringido o eliminado sin mdas contemplaciones por lo
dispuesto en la negociacion colectiva.

3. La regulacion legal del contrato a tiempo parcial y la distribucién irregular de la
jornada de trabajo tras la reforma de 2012 hace impracticable la conciliacion

A la obligacién de la realizacion de horas complementarias a requerimiento del empresario
(tan solo con un preaviso minimo de 3 dias), se afiade la posibilidad de distribucidn irregular de
la jornada por decisidn unilateral del empresario, que no cuenta con limitaciones especificas
para el caso de quienes trabajan a tiempo parcial.

Si bien es cierto que la regulacién de las horas complementarias permite la renuncia a las
mismas por parte del trabajador o trabajadora en determinadas circunstancias que enumera el
ET, entre las que se encuentra la atencion de responsabilidades familiares en los casos de
reduccion de jornada para la atencidn de las mismas (art. 37.6 ET), dicha renuncia no podra
efectuarse antes de que haya transcurrido un afio desde la celebracidon del contrato. Esto
supone una limitacion mas al ejercicio de los derechos de conciliacién de dudosa legalidad al
supeditar el derecho de renuncia a tener un afio de antigiiedad en el contrato a tiempo parcial
para poder ejercer de forma efectiva el derecho a la conciliacion antes de que haya
transcurrido ese periodo. A ello se une la dificil situacién en la que se coloca a la trabajadora o
trabajador, al negarse a realizar horas complementarias en un contexto sin precedentes de un
altisimo nivel de desempleo y de precariedad laboral.

Por otra parte la posibilidad de que el empresario, en defecto de pacto, pueda realizar una
distribucion irregular de la jornada; distribucion que ademads se vio incrementada con la
reforma de 2012 al 10% de jornada anual, limita, cuando no hace practicamente imposible, la
posibilidad de conciliacién cuando se tienen responsabilidades familiares que atender, ademas
de resultar de dudosa legalidad. El hecho de que la regulacién legal permita que dicha
distribucion pueda adoptarse de forma unilateral por el empresario sin necesidad de
justificacion alguna, puede considerarse contraria al contenido de la Directiva 2003/88 de
tiempo de trabajo, en la que se hace referencia a la concurrencia de razones objetivas, técnicas
o de organizacion del trabajo, asi como al debido respeto a la seguridad y salud de los
trabajadores.

Y son precisamente las mujeres las principales destinatarias de estos contratos y por tanto de
esta deficiente regulacion. En 2017, mas de dos millones de mujeres (2.066.925) trabajaron
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con jornada a tiempo parcial, lo que supone casi la cuarta parte del total de mujeres
trabajadoras (8.558.000) de nuestro pais. Una de cada cuatro mujeres trabaja a tiempo parcial.

4. La nueva regulacion de la movilidad geografica y la modificacion sustancial de
condiciones de trabajo tampoco facilita la conciliacidn.

El derecho a la conciliacidon es un derecho fundamental y como tal debe ofrecer garantias
legales para que su ejercicio pueda ser efectivo. En relacidon con la movilidad geografica y la
modificacién sustancial de condiciones de trabajo, la norma legal ha eliminado los elementos
de control sobre la proporcionalidad y adecuaciéon en la adopciéon de estas medidas,
incrementando el poder discrecional del empresario y sin recoger proteccidon concreta alguna
sobre los derechos de conciliaciéon. Deja, eso si, en manos de la negociacidn colectiva la
posibilidad de que, a través de la misma, se establezcan prioridades de permanencia en favor
de determinadas personas, como los que tienen responsabilidades familiares.

Una vez mas el legislador se olvida de que la conciliacién tiene rango de derecho fundamental
y gue en consecuencia no se puede dejar en manos de la negociacidn colectiva la regulacion de
las garantias que hagan posible su ejercicio.

5. El abaratamiento del despido improcedente y la rebaja legal de requisitos y control
administrativo en el despido objetivo, repercute negativamente en las personas
trabajadoras que cuentan con responsabilidades familiares

El empresario tiene una mayor facilidad para despedir, y para hacerlo de forma mucho mas
barata que con anterioridad a la reforma laboral de 2012, colocando asi en una situacion de
especial vulnerabilidad a las personas trabajadoras que cuentan con responsabilidades
familiares cuando el empresario considera que le son menos utiles al contar con una menor
disponibilidad.

Si bien es cierto que la norma juridica recoge la garantia de nulidad frente al despido en caso
de disfrute de permisos parentales, dicha garantia queda sin efecto si el despido es procedente
por causas objetivas o despido colectivo, aunque se esté disfrutando de dichos permisos
parentales. En estos casos tampoco existe una regulacién que establezca una proteccidon
especial frente a la eleccion prioritaria del empresario de los trabajadores o trabajadoras con
responsabilidades familiares a la hora de elaborar las listas del personal a incluir en este tipo
de despidos.

6. El permiso de maternidad, tal y como esta configurado, es insuficiente y no fomenta
la corresponsabilidad en las tareas de cuidados.

En los ultimos afios, en nuestro pais estamos asistiendo a un descenso continuo y continuado,
de los permisos de maternidad, que resulta imparable si no se adoptan medidas de mejora de
la proteccidn de la maternidad en el ambito laboral. Desde el afio 2008 se han reducido en mas
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de un veinticinco por ciento (25,29%). En nimeros absolutos equivalen a 90.832 permisos
menos.

La regulacion del permiso de maternidad de 16 semanas retribuidas (ampliable en situaciones
excepcionales), reconocido por el art.48.4 del ET a las mujeres trabajadoras que cumplen los
requisitos de cotizacidn previa, resulta inadecuada, pues contraviene los planteamiento de la
Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacién 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. Este permiso, ideado para
proteger la salud de la trabajadora embarazada se confunde por el legislador, con un permiso
para cuidar del bebé nacido o adoptado. Es por ello que nuestra regulacion actual contempla
que 10 semanas de las dieciséis reconocidas puedan ser compartidas con el otro progenitor.
Algo que no contempla la propia Directiva y que en la practica apenas tiene recorrido.

En 2008 sélo un 1,6% de los permisos fueron cedidos y en 2017 el porcentaje apenas se ha
incrementado en dos décimas (1,8%) no porque subiera el numero de las mujeres que ceden el
derecho, sino porque disminuyd el nimero de estos permisos.

La realidad es que en nuestro pais, entre cuatro y cinco mil permisos de maternidad son
disfrutados por el otro progenitor cada afio, una situacién légica por otra parte dado que las
mujeres necesitan ese periodo de descanso para recuperar su salud tras el embarazo y el parto
y no tendrian por qué ceder parte del mismo al otro progenitor.

7. La regulacion del permiso de lactancia tampoco es adecuada para facilitar la
conciliacién y la corresponsabilidad

Con independencia de la conveniencia y necesidad de que el permiso de lactancia evolucione
hacia otras formulas juridicas que permitan una mayor flexibilidad en su disfrute que se
adecue mejor a las necesidades de conciliacion, consideramos que la regulacién vigente sigue
sin ajustarse a la normativa y jurisprudencia comunitaria que obligan a que este derecho se
configure como un derecho individual de cada uno de los progenitores.

El art. 37.4 ET, en su parrafo tercero, establece que se trata de un derecho individual pero que
solo podra ser ejercido por uno sélo de los progenitores en caso de que ambos trabajen.

Desde el punto de vista juridico, esta regulacién es contraria a la propia naturaleza del
derecho, en primer lugar porque si se trata de un derecho de titularidad individual, la norma
no deberia impedir su ejercicio a uno de los titulares por el mero hecho de que sea disfrutado
por el otro en caso de que ambos trabajen, ya que ello pone en tela de juicio el auténtico
caracter y naturaleza de la individualidad de los derechos de conciliacion.

Con ello ademas se impide que ambos progenitores puedan repartir este derecho de la forma
mas adecuada para atender los intereses del menor, lo que va en contra de uno de los
principales objetivos de la conciliacién como es la corresponsabilidad.
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La reforma de 2012 deberia haber dado un tratamiento al derecho de lactancia que
garantizara realmente la individualizacion de su titularidad, asi como que permitiera la
corresponsabilidad entre hombres y mujeres adoptando féormulas que facilitaran su ejercicio
tanto simultaneo como alterno y compartido o diferido entre ambos progenitores. Su
regulacién actual no solo no fomenta la corresponsabilidad sino que ademas la impide, pues
solo uno de los progenitores puede hacer uso de este derecho.

8. Los permisos parentales no retribuidos como la excedencia o reducciones de jornada
para el cuidado de menores y familiares dependientes, perjudican especialmente a
las mujeres, poniendo de manifiesto la desigualdad persistente en materia de
conciliacion.

Ambas figuras, tanto la excedencia por responsabilidades familiares como la reduccion de
jornada destinada a la atencién de las mismas son derechos ejercitados mayoritariamente por
las mujeres. Y son éstas las que ademas de interrumpir sus carreras profesionales y de
cotizaciones a la Seguridad social, con las correspondientes consecuencias negativas en el
empleo y en su proteccion social, ven anuladas sus fuentes de ingresos ya que durante estos
periodos dejan de percibir retribuciones.

Lo mads grave es que en el caso de las excedencias por guarda legal, es que la regulacién
espafiola no ha transpuesto lo establecido por la Directiva 2010/18/UE del Consejo, de 8 de
marzo, por la que se aplica el Acuerdo marco revisado sobre el permiso parental, celebrado
por BUSINESSEUROPE, la UEAPME, el CEEP y la CES, que derogé la Directiva 96/34/CE.

Dicha Directiva, en su cldusula 2, contempla lo siguiente: se concede un derecho individual de
permiso parental a los trabajadores, hombres o mujeres, por motivo de nacimiento o adopcion
de un hijo, para poder cuidarlo hasta una edad determinada, que puede ser de hasta ocho afios
y que deberdn definir los Estados miembros o los interlocutores sociales.

El permiso tendrd una duracion minima de cuatro meses y, a fin de promover la igualdad de
oportunidades y la igualdad de trato entre hombres y mujeres, debe, en principio, concederse
con cardcter intransferible. Para fomentar un uso mds igualitario del permiso por ambos
progenitores, al menos uno de los cuatro meses serd intransferible. Las modalidades de
aplicacion del periodo intransferible se establecerdn a nivel nacional por ley o convenios
colectivos que tengan en cuenta las disposiciones sobre permisos vigentes en los Estados
miembros.

Nuestra legislacidn, en una interpretacidon torticera de la Directiva 96/34/CE establecié un
permiso parental (excedencia) de hasta 3 anos, muy largo en el tiempo, pero no retribuido y
con limitaciones que no contempla la propia directiva, aplicando la referencia de la edad de los
menores Unicamente al derecho de reduccién de jornada por guarda legal (actualmente en 12
anos). Conviene recordar que la excedencia por esta razén, en nuestro pais, solo se puede
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disfrutar hasta que el o la menor cumpla tres anos, algo que tampoco contempla la Directiva
mencionada.

Por todo ello, ademas de asumir el perjuicio econédmico aludido, las mujeres realizan un
trabajo de forma gratuita en el ambito doméstico, cuyos beneficios repercuten en toda la
sociedad, en el caso de los hijos e hijas, por razones de natalidad, y en el caso de las personas
mavyores y/o en situacién de dependencia, porque ahorra una buena parte del gasto publico al
Estado.

Durante estos periodos ponen ademas en peligro su permanencia en el empleo, su promocion
profesional y en definitiva su carrera profesional.

En cuanto a su regulacién juridica, hay que mencionar que no sélo no es adecuada sino que
ademads no se ajusta a la normativa comunitaria. Los defectos de individualizacién de derechos,
al igual que en el permiso de lactancia ya mencionado, son evidentes.

Dicha individualizacion se recoge en nuestra normativa con unas limitaciones que no establece
la regulacion legal comunitaria.

Tanto la excedencia, como la reduccion de jornada, establecen una excepcién a la
individualizacién de estos derechos, al recoger que si dos o mas trabajadores de la misma
empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su
ejercicio simultaneo por razones justificadas.

Sin embargo el Acuerdo Marco sobre permiso parental no admite excepciones a la
individualizacion.

A ello se une otro problema de notable relevancia como es la ausencia del fomento del
disfrute por parte de los hombres de estas dos figuras.

Segun el portal estadistico “Mujeres en Cifras” del Instituto de la Mujer, en 2016, las mujeres
fueron el 92,63% de quienes se acogieron a una excedencia por cuidado de hijos e hijas
(37.531 mujeres por 2.986 hombres).

Es evidente que los permisos parentales no retribuidos y sin cobertura de proteccién social
desincentivan la corresponsabilidad, ya que en las unidades familiares en las se cuenta con dos
ingresos salariales, se renunciara siempre al de inferior nivel, que suele coincidir con el de las
mujeres.

La situacidon es mas gravosa para las familias monoparentales, encabezadas mayoritariamente
por mujeres, a las que les resulta muy dificil cuando no imposible, conciliar a través del uso de
estas figuras, ya que no pueden permitirse una reduccién de salario o la pérdida total de
ingresos durante el periodo de disfrute de este tipo de permisos.
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Por otra parte no acaban de desaparecer los vestigios de la divisiéon sexista del trabajo ya que
la regulacion legal, tanto de la excedencia como de la reduccién de jornada por motivos
familiares, incluye la posibilidad del ejercicio de estas figuras para el cuidado y atencién de
familiares por afinidad. Resulta evidente que la permanencia del parentesco por afinidad en la
regulacién estd dirigida indirectamente a las mujeres que son las que asumen el cuidado de
todos los familiares, incluido el de los familiares directos del cdnyuge.

Segun el Instituto de la Mujer, en 2016, el 84,04% de las excedencias por cuidado de familiares
dependientes fueron disfrutadas por mujeres (8.421 mujeres por 1.599 hombres).

Este tratamiento normativo no sélo desincentiva la corresponsabilidad, sino que fomenta la
asuncién de las tareas de cuidados gratuitos de las mujeres de sus propios familiares y también
de los del cényuge, ademas de ir en contra de la individualizacién de derechos parentales (que
en todo caso solo deberia admitir como excepcion para la aplicacién del parentesco por
afinidad la circunstancia de incapacidad del cdnyuge).

Por ultimo es importante sefialar que cuando se trata de permisos no retribuidos, cuanto
mayor es la duracidon de los mismos, mayor es también el perjuicio que se produce en la
carrera profesional, econdmica y personal de la persona que los ejercita.

La reforma laboral de 2012 no soluciond ninguno de estos problemas y ni tan siquiera adopto
medidas de fomento de la corresponsabilidad en el uso de estas figuras.

9. La regulacidon del permiso de paternidad sigue presentando inadecuaciones para
alcanzar el objetivo de la corresponsabilidad

Nuestro legislador sélo ha cumplido el mandato europeo respecto al mes de permiso
intransferible (y retribuido) para los padres, que introdujo la Ley Organica 3/2007 para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, y cuya ampliacion a 4 semanas ha entrado en vigor el
pasado afio 2017.

Si bien el objetivo de la individualizacidn del derecho de paternidad parece haberse alcanzado,
asi como la ampliacién de su duracion a cuatro semanas, sigue existiendo un desequilibrio muy
importante con el permiso de maternidad.

Con excepcién del tiempo de recuperacion de la salud de la madre en los casos de parto
bioldgico, no esta justificada de ninguna manera la enorme diferencia existente entre la
duracién del permiso de maternidad y el de paternidad. La corresponsabilidad implica la
necesidad de configurar los derechos de conciliacion como derechos individuales e
intransferibles, pero también obligatorios y de la misma duracién sin distincién. Por tanto seria
necesario abordar la modificacion legal de estos permisos de forma que ambos fueran
idénticos con la salvedad relativa a la maternidad biolégica en relaciéon al periodo de
recuperacion de la salud de la madre tras el parto.
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El caracter de voluntariedad que caracteriza este permiso (a diferencia de las 6 primeras
semanas del permiso de maternidad) hace que muchos padres renuncien al derecho por temor
a las represalias (reales o figuradas) por parte de la empresa o a no estar “bien visto” por parte
del resto de la plantilla.

El nimero de prestaciones por paternidad en 2017 fue de 264.632, por debajo auln de los casi
doscientos ochenta mil (279.756) del afio 2008. Si tenemos en cuenta que en 2015 se
produjeron un total de 420.290 nacimientos, segun el INE, y en torno a unas 1.408 adopciones
de menores segun el MSSI (ultimo dato disponible), y suponiendo que todos los nacidos y
adoptados generaran este derecho, el porcentaje de progenitores varones que acceden a la
prestacion por paternidad apenas superaria el sesenta por ciento (62.8%).

10. La regulacidon sobre tutela de derechos en materia de conciliacion no se trata
tampoco de forma adecuada en nuestro ordenamiento juridico

Nuestra normativa no tiene en cuenta la naturaleza y consideracion del derecho de
conciliacion como derecho fundamental.

En caso de discrepancia entre el empresario y la trabajadora o trabajador, es este ultimo el que
debe demandar a la empresa para obtener el reconocimiento del derecho que se le deniega y
al que tiene derecho.

Su condicion de derecho fundamental deberia implicar que en aquellos casos en los que la
persona trabajadora tiene la prerrogativa de concretar el disfrute del derecho de conciliacion,
el derecho debe poderse ejercitar automaticamente, siendo la empresa la que tenga que
acudir a los tribunales de justicia para solicitar la paralizacién, retirada o denegacién judicial
del disfrute del mismo, alegando justificadas razones relevantes y de adecuada razonabilidad
para su oposicion.

Con ello se garantizaria la aplicacion de un derecho que tiene rango de fundamental, ademas
de evitar la pérdida del ejercicio de dichos derechos al tener que demandar a la empresa para
ello, al mismo tiempo que también se evitaria que el derecho no se pueda materialmente
ejercer en aquellos casos en los que la resolucién judicial tiene lugar con posterioridad a la
necesidad de aplicacidn del derecho o al plazo de su ejercicio.

11. El debilitamiento de la negociacion colectiva y el incremento del poder discrecional
del empresario, propiciados por la reforma laboral de 2012 son contrarios a los
objetivos de conciliacién marcados por la UE.

La Resolucién del Parlamento Europeo de 13 de septiembre de 2016, sobre la creacién de unas
condiciones de mercado laboral favorables para la conciliacién de la vida privada y vida
profesional, establece que las politicas que se deben aplicar para alcanzar los objetivos en
materia de conciliacion como instrumento econémico que contribuya al crecimiento
econdmico, deben ser modernas, concentrarse en mejorar el acceso de las mujeres al mercado
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laboral y el reparto igualitario de las labores domésticas y de prestaciéon de cuidados entre
hombres y mujeres, y basarse en el establecimiento de un marco politico coherente apoyado
por la negociacion colectiva y los convenios colectivos para permitir mejorar el equilibrio entre
los cuidados, la vida profesional y la vida privada.

La Resolucion hace asi referencia al establecimiento de un marco politico coherente, es decir
un marco en el que se adopten politicas en materia de conciliacién dirigidas a mejorar el
acceso de las mujeres al empleo retribuido, a la corresponsabilidad y a la prestaciéon de
cuidados desde el Estado, y todo ello apoyado por la negociacién colectiva y los convenios
colectivos.

Sin embargo la reforma de 2012 ha operado en sentido contrario al debilitar de una forma
alarmante la negociacion colectiva y al incrementar el poder discrecional del empresario y la
flexibilidad en favor de la empresa, por lo que se puede afirmar que lejos de seguir las
directrices marcadas por la UE en materia de conciliacidn lo que se ha hecho en Espafia en los
Gltimos afios ha sido ir en contra de las mismas.

Los datos sobre la desigualdad de género en Espaia y los déficits en las
politicas publicas en materia de corresponsabilidad entre mujeres y
hombres y en los servicios publicos de atencion y cuidado de menores y
familiares dependientes

La politica de recortes en el gasto publico en los ambitos de educacion, sanidad y servicios
sociales, han sido especialmente gravosos para las mujeres y han supuesto un importante
retroceso en materia de conciliacién desde la perspectiva de género.

En concreto, los recortes en los servicios publicos de asistencia y educacion infantil, han
empujado hacia una reprivatizacion de los mismos y al retorno a los roles de género
tradicionales, de forma que durante la crisis la tarea de cuidados y atencién de las
responsabilidades familiares ha derivado en un aumento de la carga de las mujeres en dichas
tareas, en detrimento de su participacidén en el mercado de trabajo.

Los datos del INE recogidos en la Encuesta de Condiciones de vida (ECV), médulo de Acceso a
los Servicios del afio 2016, publicada en mayo de 2017, confirma nuevamente que son las
mujeres las que casi de forma exclusiva siguen cargando con el cuidado de los menores y los
familiares dependientes.

Lo hacen de forma gratuita y costa de la pérdida de sus retribuciones, de sus empleos o de la
oportunidad de acceder a un puesto de trabajo, de promocionarse, o de acceder a una
proteccién social de la Seguridad Social en igualdad de condiciones que los hombres.

La falta de medidas y politicas adecuadas en materia de conciliacion siguen siendo un
problema de desigualdad y discriminacion de género que afecta de forma muy negativa a las
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mujeres en su participacion en la vida laboral, y en su vida, tanto econémica, como personal y
socio- politica.

En Espaifia nos encontramos muy lejos de lograr una corresponsabilidad entre mujeres y
hombres equitativa, y una adecuada corresponsabilidad del Estado en la asuncidn del cuidado
de menores, mayores y de otros familiares dependientes o enfermos.

Segun los datos aportados por el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, en 2016
se estimaba que hay, como minimo, 349.999 cuidadoras y cuidadores, ya que esta es la cifra
correspondiente a las prestaciones econdmicas concedidas para cuidados en el entorno
familiar. Es un calculo a ojo de buen cubero y de pura légica porque, oficialmente, solo 10.754
personas solicitaron la opcién de afiliarse a la Seguridad Social a través del convenio especial
para quienes cuidan de estos enfermos. Un régimen por el que se cotiza igual que si se
desarrollase otro empleo. El 90% de este nuevo colectivo esta formado por mujeres y la gran
mayoria de ellas esta entre los 50 y los 60 afios.

El desequilibrio tan acusado en el reparto de las responsabilidades familiares entre hombres y
mujeres, y la falta de infraestructuras publicas adecuadas, suficientes, de calidad y asequibles
para el cuidado de menores, mayores y otros familiares dependientes y/o enfermos, hacen
muy dificil la conciliacion de la vida laboral con la familiar y personal de la poblacién
trabajadora, o mejor dicho de las mujeres, que son las que asumen mayoritariamente y casi de
forma exclusiva estas tareas, ademas de las domésticas. Los recortes llevados a cabo por el
Gobierno del PP han agravado ain mas la situacion de desigualdad que sufren las mujeres por
este motivo, casi ciento cuarenta millones en los PGE destinados a las prestaciones por
dependencia y un recorte de cerca de 3.000 millones de euros segun la Coordinadora Estatal
de Plataformas de la Ley de Dependencia, ocasionado por el incremento del niumero de
personas beneficiarias con derecho reconocido.

Respecto al cuidado infantil, los mencionados datos de la ECV del INE ponen de manifiesto que
tan sélo el 43,7% de los menores de 0 a 3 afios asistieron a centros infantiles, y de éstos mas
de la mitad (un 54,6%) pagaron integramente estos servicios, mientras que tan sdélo para un
22,2% fueron gratuitos.

Ademas recoge que la asistencia a centros de educacién y cuidado infantil fue mayor en los
hogares con ingresos elevados (62,5% de los nifios), que en los hogares con ingresos bajos (tan
solo un 26,3% de los ninos).

Estos datos evidencian que el acceso a la educacién y cuidado infantil de 0 a 3 afios sdlo se la
pueden permitir en su mayoria los hogares que pueden pagarlo.

Un 30,9% de los hogares hubieran deseado poder utilizar dichos servicios, siendo el motivo
principal en un 52,4% por el que no lo hicieron el no poder permitirselo econémicamente y
mas del 35% de los hogares con ingresos bajos tuvo necesidad de utilizar los centros de
cuidado infantil, no pudiéndoselo permitir un 63,6%.
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Los hogares monoparentales, que cuentan mayoritariamente con una mujer al frente (81%),
son los hogares que tuvieron mayores necesidades no cubiertas de servicios de centros de
cuidado infantil.

La Encuesta también pone de manifiesto que tres de cada diez hogares con personas
dependientes que necesitaban recibir cuidados a domicilio (el 30,8%), no tuvieron cubierta
esta necesidad, siendo la principal razén que no pudieron permitirselo econémicamente.

En mas de tres millones de hogares (el 16,4% del total) vivia alguna persona dependiente en
2016. En el 14,4% de estos hogares dicha persona recibia cuidados a domicilio.

Entre los hogares con personas dependientes, un 23,2% con un mayor nivel de renta, dispuso
de servicios de cuidado a domicilio, frente al 9,1% en los hogares con menor nivel de renta.

El 36,6% de los hogares con personas dependientes y que reciben cuidados a domicilio los
pagd con dificultad o mucha dificultad y tan sélo un 21% dispuso de este servicio de forma
gratuita.

Por su parte el INE, en su portal estadistico Mujeres y Hombres (Capitulo sobre Empleo del
tiempo, conciliacion, trabajo y familia, en relacidon con el cuidado de personas dependientes;
nifios, nifnas o personas adultas enfermas, con discapacidad o mayores), actualizado a agosto
de 2017, los datos que a continuacion se recogen y que muestran que son las mujeres las que
siguen asumiendo la mayor parte de las responsabilidades familiares y domésticas y el
diferente impacto que tiene en la participacién en el mercado de trabajo la existencia de
menores o adultos que requieren cuidados, lo que es reflejo no sélo de un desigual reparto de
responsabilidades familiares, sino también de la falta de servicios o servicios muy caros para el
cuidado infantil y de personas mayores, y la falta de oportunidades para conciliar trabajo y
familia.

En Espafia, un 26,6% de mujeres (de 25 a 54 afios) empleadas con 1 hijo trabajaba a tiempo
parcial frente al 5,7% de hombres. En el caso de 3 o mas hijos los porcentajes fueron de un
26,2% de mujeres y un 6,4% de hombres.

Con independencia de que el contrato a tiempo parcial no constituye una eleccién voluntaria
para la mayoria de los trabajadores y trabajadoras, segun los datos estadisticos aludidos, la
principal razén alegada por las mujeres para trabajar a tiempo parcial como consecuencia del
cuidado de personas dependientes es el no haber o no poder costear los servicios adecuados
para el cuidado de hijos e hijas (53,3%). El 63,8% de los hombres alega otros motivos
diferentes como principal motivo para trabajar a tiempo parcial. Segin grupos de edad, el
porcentaje mas alto de mujeres y de hombres que trabajan a tiempo parcial porque cuidan a
personas dependientes corresponde al grupo de 35 a 44 aios, 60,2% en las mujeres y 74,2%
en los hombres.
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Por otra parte, segin el mddulo sobre conciliacién entre la vida laboral y la familiar del afo
2010 de la Encuesta de Poblacion Activa, 2,11% de hombres y un 23,92% de mujeres redujeron
el nimero de horas trabajadas en un tiempo superior o igual a un mes, debido al cuidado de al
menos un hijo menor de 8 anos, y segin este mismo maddulo, un 95,84% de hombres, frente a
un 74,12% de mujeres no redujeron el nimero de horas trabajadas por el cuidado de hijos e
hijas.

Las “casas nido” no constituyen una medida de conciliacion que
contribuya a avanzar en la igualdad de género ni en la educacion infantil
de los nifos de mas corta edad.

Medidas como la de promocionar la creacién de “casas nido” para la atencién infantil no
constituyen una solucién que pueda contribuir a resolver el problema de la conciliacidn de la
vida familiar y laboral, ni cubre la necesidad de facilitar y garantizar una educacién infantil de
calidad y asequible.

Con medidas de este tipo se contribuye a incrementar los niveles de feminizacidon de este
sector, ya que la mayoria de este empleo esta siendo asumido por mujeres.

Las experiencias en Espafia al respecto, en distintas Comunidades Auténomas, ponen de
manifiesto un modelo alternativo a las escuelas infantiles, careciendo de regulacién vy
sustituyendo el derecho a la educacién desde los cero aifos que ofrecen los centros educativos.
Consideramos que un servicio alternativo no puede sustituir derechos.

Este modelo favorece una doble precariedad, tanto en el empleo (madres o profesionales)
como en la calidad del servicio que se presta a los menores.

La atencién que se presta en estas “casas” no tiene las garantias necesarias y estan fuera de la
estructura del sistema educativo y al margen de cualquier inspeccion.

Por otra parte se trata de servicios que han ido apareciendo en diferentes etapas histéricas por
necesidades de las familias y por la ausencia de centros escolares, situacion que en la
actualidad no tendria que producirse porque son las administraciones las que tienen que
cubrir estas necesidades con la creacién de plazas suficientes y con politicas de compensacion
(ayudas familiares, becas,...). Por otra parte se hace necesario incorporar en la negociacion
colectiva politicas de conciliacién que permitan a los padres y madres horarios flexibles que les
facilite la atencién de sus hijos e hijas, y permisos retribuidos que no supongan pérdidas en la
retribuciones salariales.

Con este tipo de servicios se corre el riesgo de que la Administracidon Publica no asuma su
responsabilidad y quiera ahorrar los costes que supone la creacidon de centros de educacion
infantil de 0-3 afios junto con los puestos de trabajo cualificados y no precarios que esto
supondria.
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En ese sentido, desde UGT queremos denunciar el mal uso que se esta haciendo de los Fondos
Estructurales de la UE, concedidos a Espafia, para crear y/o mejorar las infraestructuras de
cuidado infantil de 0 a 3 anos, con los cuales se estd propiciando la proliferacién de estas
“casas nido” mas alld del dmbito rural, para el que en principio fue disefiada.

Entendemos que una verdadera medida de conciliacion que contribuiria al avance de la
igualdad de género y a una educaciéon de calidad de los nifios y nifas pasaria por la
implantacion generalizada del tramo 0-3 con caracter educativo y gratuito mediante una oferta
de plazas en centros publicos, y dentro del contexto de una programacion educativa.

Resumen y conclusiones

El inicio del curso escolar o la llamada “vuelta al cole” se convierte cada afio, para las mujeres
trabajadoras, en una auténtica carrera de obstaculos, porque son ellas de forma mayoritaria,
las que intentan hacer compatible los horarios escolares con su actividad profesional.

Desde UGT consideramos que es necesario impulsar politicas de verdadera
corresponsabilidad en las tareas de cuidados, que no se limiten a los derechos centrados en
la regulacidn de ausencias del puesto de trabajo y en el incremento de la duracién de éstas,
ya que finalmente son las mujeres las que hacen uso mayoritario de los derechos de
conciliacion.

El giro en la evolucion del derecho a la conciliacion de la vida laboral y familiar, impulsado
desde la UE, que conlleva el paso de los derechos de ausencia a un mayor desarrollo de los
derechos de presencia, debe llevarse a cabo con cautela ya que el nuevo tratamiento de la
conciliacion, como instrumento econédmico, no debe desvincularse de su dimensidon de
derecho fundamental a la igualdad y no discriminacién de género, ni de su dimensién social,
gue en ningun caso debe ser sustituida por la econdmica.

Somos conscientes que la gran preocupacidon por el problema del envejecimiento de la
poblacion y el descenso de la natalidad en la UE, junto al objetivo de incrementar la
productividad de las empresas, es lo que ha llevado, desde nuestro punto de vista, a que la
conciliaciéon sea una materia que esté presente en las estrategias de la UE de los ultimos
tiempos, mas preocupadas por el crecimiento econdmico y por alcanzar una mayor
competitividad, que por el cumplimiento de un derecho fundamental como es el de la
igualdad.

No obstante, acogemos con satisfaccion la propuesta de reforma de la Directiva de permisos
parentales, anunciada por la Comisidn Europea en el mes de abril de 2017, en la que se intenta
establecer la garantia de cobertura econémica de los permisos parentales para el cuidado de
familiares, lo que desde UGT consideramos un elemento fundamental, porque supondria la
introduccion de un nuevo derecho, como las excedencias retribuidas para el cuidado familiar.
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Nuestros bajos indices de fecundidad y el envejecimiento de la poblacion, hacen necesarias
nuevas medidas. Las familias, y sobre todo las mujeres no pueden seguir haciendo frente en
solitario a la responsabilidad del relevo generacional, puesto que se trata de una cuestion de
Estado. La tasa bruta de natalidad se ha reducido diez puntos en los Ultimos cuarenta afios,
(del 18,7 en 1976 a 8,80 en 2016) y de los 2,80 hijos/as por mujer se ha pasado a 1,34 (la tasa
de reemplazo generacional estd en 2,1 hijos). La edad media de la primera maternidad ha
pasado de 28,5 a 32 afios. Si se mantuvieran las tendencias demograficas actuales, Espafia
perderia algo mas de medio millén de habitantes en los 15 préximos afios y 5,4 millones hasta
2066. El porcentaje de poblacidn de 65 afios y mas, que actualmente se sitda en el 18,7%,
alcanzaria el 25,6% en 2031 y el 34,6% en 2066, segun la Proyecciones de Poblacion 2016—
2066 del INE.

Es evidente que la normativa legal espafiola no ha protegido de forma adecuada el derecho a
la conciliacidn de la vida laboral, familiar y personal, y el analisis asi lo refleja.

Segun la EPA, en 2017 mas de 2 millones de mujeres (2.066.925) trabajaron a tiempo parcial.
Son el 73,4% de quienes trabajan con esta jornada, o lo que es lo mismo, una de cada cuatro
mujeres que trabaja en nuestro pais. Sin embargo la regulacién legal del contrato a tiempo
parcial y la distribucidn irregular de la jornada de trabajo tras la reforma de 2012 hacen casi
impracticable la conciliacidon de quienes trabajan con esta jornada.

La regulacion del derecho a la adaptacion de la jornada, se trata de un derecho “ficticio”, ya
gue remite para su concrecion a la negociacion colectiva o al acuerdo con el empresario.

La modificacion en 2012 de la reduccién de jornada del art. 37.6 ET, restringio este derecho
respecto a la regulacién anterior y dificulta su ejercicio al establecer que dicha reduccién debe
quedar siempre referida a la jornada de trabajo diaria, cuando antes se podia hacer sin
limitaciones. Esta restriccion se llevd a cabo sin tan siquiera tener en cuenta la Jurisprudencia
del Tribunal Supremo. Sobre la movilidad geografica y la modificacién sustancial de
condiciones de trabajo, se han eliminado los elementos de control sobre la proporcionalidad
y adecuacion en la adopcién de estas medidas, incrementando el poder discrecional del
empresario y sin recoger proteccién concreta alguna sobre los derechos de conciliacion.

El abaratamiento del despido improcedente y la rebaja legal de requisitos y control
administrativo en el despido objetivo, repercute negativamente en las personas que tienen
responsabilidades familiares.

La regulacion del permiso de maternidad de 16 semanas retribuidas (ampliable en situaciones
excepcionales), resulta inadecuada, pues contraviene los planteamientos de la Directiva
92/85/CEE del Consejo, de proteccidn de la maternidad. Este permiso, ideado para proteger
la salud de la trabajadora embarazada se confunde por el legislador, con un permiso para
cuidar del bebé nacido o adoptado, posibilitando que 10 semanas de las dieciséis reconocidas
puedan ser compartidas con el otro progenitor con esta finalidad. Algo que no contempla Ila
propia Directiva y que en la practica apenas se ejerce, pues las mujeres que acceden al
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permiso de maternidad y ceden parte del mismo no llegan al dos por ciento (1,7% ), ni tienen
porqué cederlo.

La regulacidon del permiso de lactancia impide la corresponsabilidad, pues sélo uno de los
progenitores puede hacer uso de este derecho, cuando ambos trabajan.

Los permisos parentales no retribuidos como la excedencia o reducciones de jornada para el
cuidado de menores y otros familiares dependientes, perjudican especialmente a las mujeres,
poniendo de manifiesto la desigualdad persistente en materia de conciliacién. Segun el portal
estadistico “Mujeres en Cifras” del Instituto de la Mujer, en 2016, las mujeres fueron el
92,63% de quienes se acogieron a una excedencia por cuidado de hijos e hijas (37.531
mujeres por 2.986 hombres), y el 84,04% de quienes se acogieron a las excedencias por
cuidado de familiares dependientes (8.421 mujeres por 1.599 hombres).

Lo mas grave es que en el caso de las excedencias por guarda legal, la normativa legal
espafiola no ha transpuesto lo establecido por la Directiva 2010/18/UE del Consejo, de 8 de
marzo, de permisos parentales, que derogo la anterior Directiva 96/34/CE.

Nuestra legislacion, en una interpretacién no muy acertada de la Directiva derogada,
establecio un permiso parental o excedencia de hasta 3 afios, muy largo en el tiempo, pero
no retribuido y con limitaciones que no contemplaba la propia norma derogada, aplicando la
referencia de la edad de los menores Unicamente al derecho de reduccién de jornada por
guarda legal (actualmente en 12 afios). Conviene recordar que la excedencia por cuidado de
hijos e hijas, solo se puede disfrutar hasta que el o la menor cumpla los 3 afios, algo que
tampoco contempla la Directiva mencionada.

Nuestro legislador sélo ha cumplido el mandato europeo, en la regulacién del permiso
intransferible y retribuido para los padres, que introdujo la Ley 3/2007 de Igualdad y cuya
ampliacién a 4 semanas ha entrado en vigor en 2017. No obstante, la regulacién del permiso
de paternidad sigue presentando inadecuaciones para alcanzar el objetivo de la
corresponsabilidad. El caracter de voluntariedad que caracteriza este permiso hace que
muchos padres renuncien al derecho por temor a las represalias (reales o figuradas) por parte
de la empresa o a no estar “bien visto” por parte del resto de la plantilla. En 2017, se
concedieron 264.632 prestaciones de paternidad, muy por debajo auin de los casi doscientos
ochenta mil (279.756) del aiio 2008.

El debilitamiento de la negociacidon colectiva y el incremento del poder discrecional del
empresario, propiciados por la reforma laboral de 2012 son contrarios a los objetivos de
conciliacion marcados por la UE.

En cuanto al acceso a los servicios de cuidado para menores de 0 a 3 afios, los datos de la
Encuesta de Calidad de Vida del INE de 2016 ponen de manifiesto que tan sélo el 43,7%
asistieron a centros infantiles, y de éstos mas de la mitad (un 54,6%) pagaron integramente
estos servicios, mientras que tan sélo para un 22,2% fueron gratuitos.
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La asistencia a centros de educacidn y cuidado infantil fue mayor en los hogares con ingresos
elevados (62,5% de los nifos), que en los hogares con ingresos bajos (tan sélo un 26,3% de los
nifios).

Un 30,9% de los hogares hubieran deseado poder utilizar dichos servicios, siendo el motivo
principal en un 52,4% por el que no lo hicieron el no poder permitirselo econémicamente.
Mds del 35% de los hogares con ingresos bajos tuvo necesidad de utilizar los centros de
cuidado infantil, no pudiéndoselo permitir un 63,6%.

Los hogares monoparentales, que cuentan mayoritariamente con una mujer al frente (81%),
son los que tuvieron mayores necesidades no cubiertas de servicios de centros de cuidado
infantil.

Tres de cada diez hogares con personas dependientes que necesitaban recibir cuidados a
domicilio (el 30,8%), no tienen cubierta esta necesidad, siendo la principal razén, que no
pudieron permitirselo econdmicamente. Y para los que si pudieron pagarlos, el 36,6% los
pagd con dificultad o mucha dificultad. Tan sélo un 21% dispuso de este servicio de forma
gratuita.

Segun el INE, en 2016 un 26,6% de mujeres (de 25 a 54 afios) empleadas con 1 hijo trabajaba a
tiempo parcial frente al 5,7% de hombres. En el caso de 3 o mas hijos los porcentajes fueron
de un 26,2% de mujeres y un 6,4% de hombres.

La creacion de “casas nido” para la atencidn infantil no constituyen una soluciéon que pueda
contribuir a resolver el problema de la conciliacidon de la vida familiar y laboral, ni cubre la
necesidad de facilitar y garantizar una educacion infantil de calidad y asequible. Este modelo
favorece una doble precariedad, tanto en el empleo (madres o profesionales) como en la
calidad del servicio que se presta a los menores, porque no tiene las garantias necesarias al
estar fuera de la estructura del sistema educativo y al margen de cualquier inspeccion.

Desde UGT queremos denunciar el mal uso que se esta haciendo de los Fondos Estructurales
de la UE, concedidos a Espafia, para crear y/o mejorar las infraestructuras de cuidado infantil
de 0 a 3 afios, con los cuales se esta propiciando la proliferacion de estas “casas nido” mas alla
del ambito rural, para el que en principio fue disefiada.

Por otra parte, exigimos al Gobierno cambios legislativos y transposicion adecuada de las
Directivas 2006/54/CE (relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion) y la Directiva
2010/18/UE (por la que se aplica el Acuerdo marco revisado sobre el permiso parental), mas
acorde con la realidad de nuestro mercado laboral, que permitan mejorar incrementar la
corresponsabilidad de los hombres en las tareas de cuidados, mejorar la conciliacién de la vida
laboral, con la familiar y la personal, y la corresponsabilidad del Estado con las familias.
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