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3 El papeldelane gociacién colectiva en el fomento

. del ejercicio corresponsable de los derechos de
1 conciliacién

Magria Luisa DE LA FLOR FERNANDEZ
Profesora Titular de Universidad
Universidad de Cadiz

ORCID: 0000-0001-7711-6253

- Resumen:

. En los ultimos afios se abre camino un cambio de estrategia en la regu-
" [acion de los derechos de conciliacion que pone el foco en la corresponsa-
~ bilidad con el objetivo de desfeminizar el uso de estos derechos incenti-
. vando a los hombres a solicitarlos, lo que supone una reorientacion de las
B medidas que deben tender a corregir la tradicional asignacion de roles en
| elambito privado de las personas. En esta tarea estan concernidos tanto el
| legislador como la negociacion colectiva que ocupa un papel central en la

]'; ~ articulacionde formulas flexibles tanto de la prestacion de trabajo como del
. uso de los derechos de conciliacion.

Palabras clave:

= Conciliacidn, corresponsabilidad, negociacion colectiva.

| Abstract:

P= 3 In the recent years, a change in strategy has made its way in the regu-
B lation of conciliation rights that focuses on co-responsibility, which aims to
" defeminize the use of these rights by encouraging men to request them,
I which represents a reorientation of the measures that should tend to correct
the traditional assignment of roles in the private sphere of people. Both the
legislator and collective bargaining are involved in this task, which plays a
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central role in articulating flexible formulas for both the provision of Work : _

: ol ejercicio deestos derechos, ocasionand o una discriminacion indirecta por
and the use of conciliation rights. 3

~ cazon de sexo que condiciona su carrera profesional?.

Asi, resulta llamativo que mieniras que en la actualidad la incorporacién
_ de la mujer al mercado de trabajo es una realidad incuestionable, como lo
- Jemuestra la progresiva reduccion de las diferencias tanto entre las tasas
. deactividad como de paro entre la poblaciéon masculina y femenina, siguen
siendo las éstas las que de forma abrumadora asumen las labores del cui-
" dado de la familia. Asi, si se analizan los motivos por los que las personas
- e encuentran inactivas las razones difieren segun el sexo; para el 154 por
¢iento de las mujeres inactivas es la alencién de las responsabilidades fami-

Keywords:

Conciliation, co-responsibility, collective bargaining,

SUMARIO: 1. INTRODUCCION. 2. EVOLUCION DE LOS DERECHOS py
CONCILIACION HASTA LA ANITELADA CORRESPONSABE. —
LIDAD. 3. EL PAPEL DE LA NEGOCIACION COLECTIVA EN

LA ADOPCION DE MEDIDAS: EL REFUERZO DE LOS P, A. f liaresuna de las causas principales, frente al 3,3 por ciento, quesupone esta
NES DE IGUALDAD. 4. APUNTES SOBRE LAS MEDIDAS Dg ¢ causa, para los hombres. Igualmente, segiin los datos del Instituto Nacional
IGUALDAD EN LA NEGOCIACION COLECTIVA. CONCLyU. & de Estadistica en el cuarto trimestre de 2023, para el 92,48 por ciento de las
SIONES. | mujeres las responsabilidades familiares es la causa por la que las mujeres

T gjercen su trabajo a tiempo parcial, frente al 7,4 por ciento de los hombres.
. b Refiriéndonos a los derechos de conciliacién, 1a falta de corresponsabilidad
1. INTRODUCCION B en el ejercicio de los derechos de conciliacion resulta evidente. Son las muje-

Cuando se abordan los derechos de conciliacién y corresponsabilidad e __resiﬁgueu?::z?g tﬁ;f;::;?aﬂiieln@?;?f;}giﬂ?;?; g zl.:i;f:;; g::z 236
tanto en su dimension més clésica, referida a los derechos de ausencia, como = ; tfr cienl‘&l) respecto del afio 2022, el 90 por ciento de las mi J as fueron soli-
la vinculada ala eleccién de horarios de trabajo, s la ordenacion del tiempa — F P _ PR e ;
de trabajola Ensﬁtudén de la relacién laboral llue se ve mas afectada, ya quJlg - ..'g:.aﬁ?: Er? Lllaps rggﬁ;ﬁ?;: 55354 ';l,gf Egt.ﬁ:22t&%&ﬁiﬁ;ﬁgﬁtﬁfﬁ;ﬂf
ésta converge con la aspiracién de conciliacion, incidiendo de forma directa = b % . i S
enel entom%} familiar YFi?aboral y,sin duda, es la mas decisivas paraelavance - .SMOIF‘ a mu]ere]sj, frente gj 15 por Ciljigt? : fuerq::l utiizadas par Ito 5 hom-

g c ! 1 S e s TSR bres; te a ello, cuando se ana a suspension por nacimiento y cui-
de laigualdad de género'. Los derechos de conciliacién pretenden facilitar | oo S : : A ;
Vit rabgndors: s s, I o o g dad deos st relado e Yo e e o o
tacién del tiempo dedicado a la actividad profesional y el dedicado alas  f = °. ‘ - s i :
tareas cotidianas de cuidado de la familia®. Estos derechos se formulanen mitados durante el PSPLIBRAT AR o 21, 0 i O i cfento senoaitity
términos neutros y por tanto, pueden ser ejercidos indistintamente por -  lares derl_ads prestaciones son hombres y el 47,2 mujeres, lo quedre\;fla de
ambos sexos, sin embargo la neutralidad de su formulacién parece no ser = § forma nitida que los permisos no remunerados «no son neutros desde una

.t , . el s 5 erspectiva de género, pues contintian siendo disfrutado mavoritariamente
suficiente, porque lo cierto es que nuestro modelo de conciliacién adolece gor 11; . mu'eresg» ) p y
de un intenso sesgo de género y no ha sido capaz de revertir la situacién y ) ‘

LI
corregir el hecho de que sean las mujeres casi en exclusiva las que solicitan = > Si el objetivo es lograr la efectiva igualdad entre mujeres y hombres en
| las relaciones laborales resulta necesario un replantcamiento de los dere-
| chos de conciliacién en términos de corresponsabilidad porque el uso de
_— ) o ) : I los derechos de conciliacién principalmente por parte de las mujeres tiene
1. M. L Molero Marafién «El derecho de negociacion colectiva desde la perspectiva dei 4
género: balance y retos pendientess en La negociacion colectiva: balance y retos de futuro: )
tras 40 aitos de Constitucion, XXXI Jornada de Estudio sobre Negociacion Colectiva. 3. J. Gorelli Hernandez «Limites a la conciliacién: de las necesidades de flexibilidad a 1a
Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, Madrid 2019, p. 93. ; . insuficiencia de las reducciones de jornadas Trabajo y Derecho, n.2 46, 2018 p. 2.
2. M. E. Casas Baamonde «La organizacidn del tiempo de trabajo con perspectiva de Tl . M. V. Lopez Aniorte «Las propuestas del Pacto de Toledo de 2020 frente a la brecha
genero: La conciliacion de la vida privada y la vida laboral» documentacién Laboral 8 de género laboral y prestacional: particular atencion a las recomendac_iones mple-
n.° 117, 2019 p. 19 siti1a el ejercicio de los derechos de conciliacién corresponsable en mentadas por el RD-L 2/2023, de 16 de marzo» Revista de Derecho Social 101, 2023,

el corazén de la igualdad entre mujeres y hombres. = p- 59.
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como efecto y es una de las causas de la discriminacion en la Promocig,, &

profesional, la brecha retributiva y de pensiones®. Pero es que, ademas, Esta-r'

doble presencia en el ambito laboral y familiar junto a las dificultades g, -
encontrar un equilibrio de ambas facetas esta afectando a la salud de [55

mujeres trabajadoras. Y es que este desigual modelo en el que las mujereg

junto a su actividad productiva asumen casi en exclusiva las tareas domgg.
ticas y de cuidado genera un conflicto entre el trabajo y familia interfirig,.
dose mutuamente con importantes consecuencias negativas para la salyq

y el bienestar de las trabajadoras. El asunto ha sido objeto de atencién poy

dos Notas Técnicas Preventivas (NTP) del Instituto Nacional de Seguridad'f_ &

y Salud del Trabajo (INSST) que, aunque carecen de valor normativo, intrg.

ducen la perspectiva de género en el debate de la prevencion de riesgog. ;'

laborales, marcando el camino a seguir a través de recomendaciones que-

con el transcurso del tiempo pueden transitar hacia su normativizacions,

En concreto las NNTT 1185 y 1186/20237 recogen la importancia de inter-

venir preventivamente en las empresas ante este riesgo psicosocial que se i objetivo prioritario de las actuales politicas de conciliacién y corresponsa-

origina cuando, a la carga de trabajo se suma la carga derivada de las res-

ponsabilidades familiares y las dificultades de conciliar ambos ambitos de &

la vida que esta afectando especialmente a las mujeres trabajadoras. Al res-

pecto, la NTP n.° 1186 propone una serie de medias vinculadas fundamen-
talmente con la ordenacién jornada de trabajo y las demandas laborales, en
las que se subraya el papel de la negociacion colectiva en laimplementacién
de las mismas a través del trabajo coordinado entre las medidas y planes 8

de igualdad, particularmente en la fase de diagnostico y el de prevencién
de riesgos laborales.

Partiendo de estas premisas, el presente trabajo aborda la evolucién
normativa en torno a los derechos de conciliacion y hasta qué punto se ha

5. Vid. ampliamente M. A. Castro Argiielles y P. Menédez Sebastian «La asignatura
pendiente de las politicas de igualdad: La conciliacién de la vida personal, familiar y
laborar como principal obstéculo a la promocion profesional en condiciones de igual-
dad» Revista Galega de Dereito Social —2.* ET— (8, 2019), pp. 29-83; G. Frabegat

Monfort «Criterios y sistemas de promocion profesional y ascensos y no discrimina-
cién por razén de género» Femeris vol. 6, n.° 2, 2021 pp. 20-23; M:B Garcia Gil «Valo-

racién de puestos de trabajo con perspectiva de género» Femeris, vol. 6 n.° 2 pp. 61-83;
I Sagardoy de Simdn, Pilar Nufiez-Cortés Contreras y P. Nieto Rojas «Corresponsa-
bilidad y brecha salarial: un binomio conflictivo» Igualdad retributiva, planes de
igualdad y registro salarial Dykinson, Madrid, 2022, pp. 147 y ss. M. Lopez Balaguer
«Las brechas retributivas derivadas del ejercicio de derechos de conciliaciér», Con-
ciliacion y corresponsabilidad de las personas trabajadoras: presente y futuro {dir. E.
Rodriguez Rodriguez M.M Martinez Yéfiez, Boch 2021 pp. 93 y ss.

6. M.I Ramos Quintana «Ante la anunciada reforma de la Ley de Prevencion de Riesgos ¥

Laborales» opinién Trabajo y Derecho n.° 113, mayo 2024.
7. https://www.insst.es/noticias-insst/ntp-1185-1186-conflicto-trabajo-familia-o-doble-
presencia-como-riesgo-psicosocial-2023
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# wnseguido la anhelada corresponsabilidad, destacando, de unlado, la sus-
. sion pornacimiento y cuidado del otro progenitor y la reciente inclusion
' Ps’permiso parental retribuido. En segundo lugar, se estudia el papel de
negociacion colectiva, prestando una especial atencion a los planes de
.'igualdad, para posteriormente analizar desde una perspectiva practica las
* |endencias observadas enlanegociacion colectiva con el propdsito de poner
_ jerelieve los problemas aplicativos y sus limites.
i EVOLUCION DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION HASTA
- LA ANHELADA CORRESPONSABILIDAD

En los ultimos afios se abre camino un cambio de estrategia en la que se
~ one el foco en el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion,
~ enfatizéndose la corresponsabilidad como uno de los ejes fundamentales
para lograr la igualdad entre mujeres y hombres, constituyendo éste el

pilidad. Con este nuevo enfoque se pretende superar la perspectiva de las

liticas de conciliacién de primera generacion, cuya finalidad consistia en
B facilitar un conjunto de medidas para compaginar las tareas profesionales
'} yfamiliares pero que no logré romper con los estereotipos de genero. Eluso
corresponsable de estos derechos debe implicar un avance cualitativo que
tiene como elemento clave una distribucion equitativa de las responsabili-
dades familiares, siendo asi que la corresponsabilidad tiene como objetivo
* desfeminizar el uso de estos derechos, incentivando a los hombres a solici-

o

| tarlos, lo que supone una reorientacion de las medidas que deben tender a

corregir la tradicional asignacién de roles en el &mbito privado de las per-
8
sonas®.

R

La primera norma en utilizar el término conciliacion fue la Ley 39/1999
de 5 de noviembre, para promover la conciliacién de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras, que mejord el permiso por maternidad
y modificéd numerosos preceptos del ET en torno a los derechos de conci-
liacién, pero ni si quiera se propuso impulsar el reparto de responsabilida-
- des, es mas, el reconocimiento de este conjunto de derechos ejercidos en
- exclusiva o mayoritariamente por las mujeres produjo el efecto contrario:
§ lapercepcion de que la conciliacion era un asunto que afectaba a las mujeres,
B> | - perpetuando la asignacién de los roles sociales®. Posteriormente, con la

* aprobacion LO 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre muje-

- b lu.". .l

. fa

B -_ 8. M. E. Casas Baamonde «La igualdad de género en el Estado Constitucional» Revista
A de Derecho Social n.° 88, 2019 p. 45.
F % T Pérez del Rio «La conciliacién de responsabilidades familiares y profesionales.

Especial referencia al régimen juridico de la proteccién de la maternidad: perspectiva
de futuro» Gaceta Sindical: reflexion y debate n.° 7, 2006 p. 228 y ss.

281
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res y hombres (en adelante LOIMH) el objetivo de la corresponsabilig, d
adquiere protagonismo, al menos, en el plano tedrico, constituyendo ung
de sus ejes de actuacion en la politica de género y cuya principal manifeg,
tacion fue la instauracion del permiso de paternidad, configurado comg u

derecho individual de caracter intransferible. Sin embargo, pese al avang, o

que supone el establecimiento del permiso por paternidad, lo cierto es

la escasa duracion, la rigidez de su configuracion y las deficiencias en |,
regulacion de los derechos de conciliacién, unido a la crisis financiera y 57

incremento de los poderes empresariales en la flexibilizacion de las congj.

ciones laborales, hicieron inviable la superacién de los estereotipos da

genero asociados a la maternidad y difuminaron, cuando hicieron desapg.
recer, ¢l objetivo de corresponsabilidad '°.

Es a partir de 2019 cuando se inicia un proceso de modificaciones 3
impulso de la Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Con. |

sejo, de 20 de junio de 2019, relativa a la conciliacién de la vida familiar y
la vida profesional de los progenitores y los cuidadores. Constituyen manj-
festaciones de este cambio de perspectiva el fortalecimiento de los princi-

pios estructurales de los derechos de conciliacién, como son los de indivi-

dualizacion, intransferibilidad y retribucién. Asi, se crea un permiso vin-
culado al nacimiento del hijo de titularidad masculina o del otro progenitor

que cuestiona el tradicional reparto de roles, alejandose de posiciones tra-
dicionales de proteccién de la seguridad y salud de la madre. Pero, sobre

todo, el contenido de la nueva Directiva de conciliacion va mas alla del
establecimiento de permisos, potenciando los derechos de presencia a tra-
vés de férmulas de trabajo flexibles, «a fin de poder ajustar sus modclos de
trabajo para ocuparse de sus responsabilidades en el cuidado de familiares,
acogiéndose, cuando sea posible, a formulas de trabajo a distancia, calen-
darios flexibles o reduccion del horario laboral» (considerando n.” 34) con

lo que fomenta la participacién y mantenimiento de las carreras prolesio- &

nales de las mujeres. Se promueve, por tanto, una mayor «soberania» de los
trabajadores sobre su tiempo de trabajo y vida familiar a través de modelos
de trabajo flexible tanto una vez finalizado los permisos, como durante su

disfrute como férmula que permite avanzar en la igualdad real en el ambito

laboral y tamiliar, con lo que se modifica la perspectiva mantenida hasta el
momento, abriéndose paso formulas que transitan desde las politicas de

10.  T.Pérez del Rio «Crisis y medidas anticrisis: una 6ptica de género» Historia Actual
Unline n.¥ 26 2011, pag [57. M. A. Ballester Pastor «La era de la corresponsabilidad: :
los muevos retos de la politica antidiscrimatoria» Lan Harremanak n.® 252011 y en’ e
Retos y perspectivas de la discriminacidn laboval por razdn de género Tirant lo Blanch Valen- e
cia 2017 pp. 167 y ss.

282
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. nciliacién hacia las de corresponsabilidad . Junto a ello, la norma comu-
| jjtaria aborda timidamente los retos que plantean los cambios demografi-
- ;05 con un envejecimiento de la poblacién, instando por primera vez a los
~ gefados miembros a que tengan en cuenta el aumento de las necesidades
* Je cuidado de familiares al elaborar sus politicas de conciliacion (conside-
* ando n.° 27). De este modo la norma comunitaria otorga relevancia, desde
= ¢l propio titulo, al cuidado de mayores, enfermos y dependientes, introdu-
| Gendo un permiso para cuidadores para los que también se prevé puedan
4 gisfrutar del derecho de adaptacion de la jornada.
~  Truto de este cambio de perspectiva se inicia en nuestro ordenamiento
- un proceso de reforma con el RD-Ley 6/2019, de 1 de marzo de medidas
. yrgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion que, aunque su aprobacién
fue anterior a la citada Directiva, es muy probable que recibiera influencia
~ delos trabajos preparatorios de la misma. Posteriormente, tras un largo y
~yn accidentado proceso de transposicion, el RD-Ley 5/2023, de 28 de junio,
' recoge una amplia bateria de modificaciones, completadas recientemente
= porel RD-Ley 2/2024, de 21 de mayo. A los efectos del presente trabajo, son
- destacables las siguientes reformas: 1.2 El relanzamiento de los planes de
- jgualdad sobre el que volveremos en el siguiente epigrafe; 2.2 Una completa
- remodelacion de la adaptaciéon de la duracion y distribucion de jornada, en
- la ordenacion del tiempo de trabajo y en la forma de prestacién (34.8 ET)
| quesera objeto de un estudio especifico en la presente obra; 3.” La incorpo-
| racion del permiso para cuidadores y el permiso por fuerza mayor (art. 37.3
| b)y9ET); 47 La reconliguracion de los anliguos permisos por maternidad
| ypaternidad, unificindose en el actual permiso por nacimiento y cuidado
de hijos (art. 48 ET) y la creacion del permiso parental (art. 48 bis); 5.2 El
refuerzo de la tutela de las personas trabajadoras que disfruten de los dere-
- chos de conciliacién de un lado, incardinando el ejercicio de los derechos
| deconciliacién enel art. 4.3. c) ET déntro de la prohibicién de discriminacidn

o

] | porrazén de género, y de otro incluyendo la calificacién de nulidad de las
| extinciones relacionadas con las nuevas medidas de conciliacion (art. 53.4
| Y555 ET); junlo a estas alteraciones se introducen otras de menor calado
“ It

- que incorporan las modificaciones derivadas del reconocimiento de las
| Pparejas de hecho como sujetos protegidos y titulares de los derechos de
| conciliacién y del reconocimiento de la facultad empresarial de aplaza-

i

. miento de determinados permisos en los supuestos en los que dos o mas
I Personas generen el derecho por el mismo sujeto causante.

M. E. Casas Baamonde «La organizacién del tiempo de trabajo con perspectiva de
gétiero: La conciliacidn de la vida privada y la vida Iaboral» ep. cit. p. 20.
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Obviamente no resulta posible hacer referencia detallada a cada una de ._

estas modificaciones pues sobrepasa el objetivo del presente trabajo 2. £\
obstante, resulta de interés analizar, siquiera brevemente, el permiso py,
nacimiento y cuidado del hijo o hija y el permiso parental recientemengg
incorporado a nuestro ordenamiento, pues se trata de medidas que contrj.

buyen a la corresponsabilidad del padre al aumentar su implicacién en g] -

cuidado de sus hijos e hijas.

En cuanto al permiso por paternidad ha de destacarse que nuesrg |
normativa ofrece una mayor cobertura que la comunitaria, tanto respectg
de la situacién protegida como de la accién protectora. En efecto, g -

articulo 48.4 y 5 ET delimita la situacion protegida de forma amplia y juntg
al nacimiento del hijo o hija protege la adopcion, la guarda con fines de

adopcion y el acogimiento familiar mientras que la norma comunitariaen
linea con la licencia por maternidad se circunscribe a la paternidad biolé-
gica. Por lo que se refiere al carcter retribuido, en el articulo 179 LGS se
prevé una prestacién que garantiza la percepcion del cien por ciento dela ¥
base reguladora. De otro lado, tras las modificaciones introducidas por el
RD-Ley 6/2019 de 1 de marzo, se produce una reconfiguracion de los anti-
guos permisos por maternidad y paternidad, unificindose en el actual -
permiso por nacimiento y cuidado de hijos. Con el objetivo de conseguir
un reparto equitativo de las responsabilidades se refuerza el papel del -
padre, se incrementa la duracién del antiguo permiso por paternidad

hasta su total equiparacion con el permiso de maternidad de dieciséis =
semanas de duracion y de caracter intransferible. Igualmente, se introdu-

cen modificaciones en su configuracion y modo de disfrute mas flexible

que puede ejercitarse hasta que el hijo o hija cumpla los doce meses, tanto

a tiempo completo como parcial con posibilidad de fraccionamiento por
semanas completas transcurridas las seis semanas de descanso obligato-

rio, lo que implica un avance innegable en aras a conseguir la correspon- &

sabilidad. Prueba de ello, como se ha indicado, lo constituye el nivel de
aceptacion por la poblacién masculina.

12.  Vid. entre otros Cabeza Pereiro, J. «La Directiva (UE) 2019/1158 y su transposicion al

derecho internon en Conciliacion y corresponsabilidad de las personas trabajadoras: presente. S

y futiro (Dir. E. Rodriguez Rodriguez y N. M. Martinez Yénez), edit. Bosch 2021p. 67

¥ ss. M. ). Lopez Alvarez. «La adaptacion de la directiva de conciliacién de la vida
familiar y profesional al ordenamiento espafiol» Femeris: Revista multidisciplinar de

Estudios de Género, vol. 7n.0 22022 pp. 64 y s5. M. A. Ballester Pastor «De los permisos

parentales a la conciliacion: Expectativas creadas por la Directiva 2019/1156 y su

transposicidn al ordenamiento espafiol» Derecho de las Relaciones Laborales n.” 1L,

2019 pp. 1109 y ss. M.L de la Flor Fernindez «La Directiva sobre conciliacién y su
trasposicion en Espafias Temas laborales: Revista andaluza de trabajo v bienestar
social, N.» 168, 2023, pp. 37 y ss.
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En este sentido, recientes estudios sociologicos que realizan un analisis

e los datos estadisticos sobre el uso de este permiso y su impacto en la

'\,wrresponsabilidad de los hombres en el cuidado de hijos e hijas, vislum-

pran cambios de tendencia muy alentadores. Asi, desde la entrada en vigor

e la reforma por la que se igualan los permisos por nacimiento y cuidado

de hijos entre ambos progenitores en 2021, se aprecia que los trabajadores

. _or cuenta ajena que han sido padres en este periodo casi han agotado la
- quracion méaxima del permiso, con una tendencia claramente al alza', Se
advierte que la obligatoriedad de las seis semanas iniciales ha constituido
uno de los factores que mas influencia han ejercido en la utilizacion del
. sermiso por parte de los hombres. Otro elemento que reviste particular
 interés, hace referencia al incremento considerable del porcentaje de hom-
. presque deciden fraccionar las semanas correspondientes al permiso volun-
" tario una vez finalizado el permiso de la madre y ésta se incorpora al mer-
. cado de trabajo, lo que parece apuntar al disfrute consecutivo una vez que
" |a madre se incorpora a su puesto de trabajo, 1o que supone una mayor
implicacion del padre en las tareas de cuidado de los hijos e hijas, amplian-

dose a su vez el tiempo disponible de los progenitores en el cuidado del
. menor'. En cuanto al disfrute del permiso a tiempo parcial, aunque la ten-
'~ dencia también es al alza, no parece una practica muy generalizada, pro-

bablemente la necesidad de acuerdo previo entre la empresa y la persona

* trabajadora esté obstaculizando su ejercicio.

En cuanto al permiso parental retribuido ha de indicarse que este se

~ inserta en nuestro ordenamiento en una nueva letra o) en el articulo 45.1

ET, afiadiéndose un nuevo articulo, el 48 bis) del ET en el que se reconoce
el derecho su disfrute a «las personas trabajadoras para el cuidado de hijo,
hija 0 menor acogido por tiempo superior a un afio, hasta el momento en el
que el menor cumpla ocho afios». Este permiso, que tendra una duracion
de ocho semanas, se configura como un derecho de ausencia retribuido de

 titularidad individual, por lo que cada progenitor tendra derecho a disfru-
*tarlo por un mismo sujeto causante, sin que pueda transferirse su ejercicio

al otro progenitor, con lo que se evita que sea uno de los progenitores,
generalmente la mujer, la que acumule el permiso. En linea con la centrali-
dad que adquieren las férmulas de trabajo flexible, las personas trabajado-

13, L.Garjon, I Lizarraga «Family-friendly policies and employment equality: an analysis
of maternity and paternity leave equalization in Spains, ISEAKWorkingpaper, 2024/3,
-“.
https://solidaridadintergeneracional.es/files/biblioteca/documentos/ffev.pdf
14, L. Farré, L. Gonzalez C. Hupkau, J, Ruiz-Valenzuela ;Qué sabemos sobre el uso de

los permisos de paternidad? EsadeECPo, Brief 46, marzo 2024 pasando de un 20% en
abril de 2019 de los padres que fraccionaban el permiso a un 52 % enenero de 2022 p.
11.
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. enor, mientras que el permiso parental estd previsto «para el cuidado de
o, hija 0 menor acogido por tiempo superior a un afio, hasta el momento
- nque el menor cumpla ocho afios» (art. 48 bis ET). Y es que tanto el permiso
e lactancia como el de nacimiento y cuidado del hijo o hija requiere inme-
‘-ﬁacjén temporal, estableciéndose incluso respecto del segundo un periodo
' pligatorio de seis semanas posteriores al nacimiento, adopcion o acogi-
- siento que habra de disfrutarse de manera ininterrumpida y a tiempo
- completo. En cuanto a las diez semanas restantes de este permiso unidas a
s cuatro del permiso de lactancia habran de disfrutarse dentro del arco
smporal que va desde la finalizacién del descanso obligatorio hasta que el
* menor cumpla nueve o doce meses lo que supondria un estrechamiento
emporal del ejercicio del permiso parental retribuido que necesariamente
ria de disfrutarse antes de que el menor cumpla un afo.

ras tienen amplias facultades de organizacién, permitiéndose su ejercigig
hasta que el menor cumpla ocho, de modo continuo o discontinuo, tangy .,
tiempo completo como a tiempo parcial, lo que incentiva, sobre todg,
disfrute paterno mas conectado con el ejercicio flexible, remitiéndose.
desarrollo a lo que se establezca reglamentariamente.

Precisamente, fue su caracter retribuido el aspecto que quedo pendieny,
de transponer por el RD-Ley 5/2023, que ha sido completado por el Ry
2/2024. A tal efecto, la citada norma aborda este asunto haciendo uso de
clausula pasarela que permite que los Estados miembros puedan teney
cuenta cualquier periodo de ausencia del trabajo relacionado con la familj,
En concreto, el legislador construye el permiso parental a partir del permigg,
por nacimiento y cuidado del menor al que ahora se le une el permiso por
lactancia, con el fin de absorber las semanas de exceso del periodo de djs.
frute por nacimiento y cuidado de hijos cuya duracion es superior en nues
tro ordenamiento al previsto en la normativa comunitaria, y unirlas al per
miso por lactancia hasta completar las 8 semanas retribuidas correspo
dientes al permiso parental. El perimiso de lactaticia regulado en el art. 37
ET, consiste en el derecho de las personas trabajadoras «a una hora d
ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones, para el cuidadg
del lactante hasta que este cumpla nueve meses» que «podra sustituir pg;
una reduccion de su jornada en media hora con la misma finalidad o acu-
mularlo en jornadas completas», posibilidad que antes estaba condicionada
a lo que la negociacion colectiva dispusiera y que ahora se atribuye a la
persona titular del derecho, configurando el permiso de lactancia como un
derecho de la persona trabajadora que podra disfrutar bien a tiempo parcial,
reduciendo en media hora su jornada, bien en jornadas completas durante
cuatro semanas.

- Asimismo, las reformas introducidas no se ajustan a las exigencias de
flexibilidad, pues el art. 48 bis ET hace referencia a su ejercicio a tempo
completo o en régimen de jornada a tiempo parcial mientras que la modi-
cacion introducida parece estar pensando que el disfrute tanto de la sus-
ension por nacimiento y cuidado como del periodo de lactancia se realicen
tiempo completo, ya que la reduiccién de la jornada en media hora resulta
viable porque podria generar la pérdida de parte del periodo que quede
or disfrutar. Tampoco seria posible compatibilizar el disfrute simultaneo
el periodo de suspensién por nacimiento y cuidado a tiempo parcial incre-
entado con la reduccion de media hora correspondiente al periodo de
lactancia, dada la prohibicion establecida en la disposicién adicional 1.7 del
RD 259/2009 que regula las prestaciones econdimicas del sislema de la Segu-
dad Social por maternidad, paternidad, riesgo durante el embarazo y
esgo durante la lactancia natural.

La solucidn ofrecida por la norma no presenta problemas de adecuacion
en cuanto a la duracién y la retribucién respecto del disfrute paterno, pues
tanto la duracidon como la retribucion es muy superior a la prevista en la
Directiva, pero no se ajustaria en el caso de disfrute materno. En efecto, la
duracion minima del permiso de maternidad establecido en la Directiva
92/85 CEE del Consejo, de 19 de octubre es de catorce semanas, por lo que, |
al margen de la exigencia comunitaria de que su disfrute sea ininterrum- &
pido, solo pueden computarse dos semanas que unidas a las cuatro del
permiso por lactancia no alcanza las ocho semanas retribuidas exigidas por =
la norma comunitaria para completar el permiso parental.

. Lasrestricciones temporales unidas a la falta de flexibilidad del permiso
de lactancia que habria de disfrutarse a tiempo completo o reduciendo la
jornada media hora sin que sean posibles otras alternativas flexibles de su
~ djercicio, hace que desde nuestro punto de vista, no sea suficiente la res-
‘| puestanormativa para dar cumplimiento a los requerimientos de la norma
comunitaria, lo que resulta preocupante ya que el plazo de Lranspusicion
- termina el 2 de agosto del presente afio.

. Hubiera sido deseable que el legislador, aprovechando la ocasién que
brindaba la transposicion, hubiera introducido modificaciones més sustan-
fivas que corrigieran las deficiencias que tienden a perpetuar los roles de
- Benero. Mas efectividad hubieran adquirido los derechos de conciliacién y
. torresponsabilidad si se hubiera abierto la posibilidad de acumulacién de
8 reduccion en jornadas completas con lo que se permitiria el disfrute del

Pero no acaban aqui los problemas de adecuacion, porque lo cierto es =
que la acumulacion de ambos permisos no seria trasladable al permiso =
parental, ya que su ejercicio quedaria limitado al primer afio de vida del =

o
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. Una de las novedades mas destacables de la LOIMH fue la relativa al
| stablecimiento de un nuevo cauce de negociacion a través de los planes de
- ualdad adscritos a la negociacién en el ambito de la empresa o grupos de
| smpresas que originariamente fueron previstos para empresas de mas de
950 trabajadores y, que el legislador, mostrando un mayor grado de inter-
encionismo y compromiso con la igualdad por razén de género, reforzo
" .on laaprobacién del RD-Ley 6/2019 de 1 de marzo y su posterior desarrollo
reglamentario a través del RD 901/2020 de 13 de octubre por el que se regu-
jan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
y estereotipos de género» y con las circunstancias a las que debe atender £ 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos
derechos de conciliacién que segiin la propia Exposicion de Motivos g * olectivos de trabajo. Concretamente la ley de urgencia realiz6 una intensa
RDL 2/2024, son el que «se promueva de manera efectiva la participacigy ¢ reforma que afectd, no solo a su dmbito subjetivo de aplicacion, ampliando
de las mujeres y el mantenimiento de sus carreras profesionales; que g 2 obligacion de implementar un plan de igualdad a un mayor numero de
establezca una autentica garantia del ejercicio corresponsable de las tareas empresas o grupos de empresas, sino que también se establecieron nuevas
de cuidado que evite la perpetuacion de roles; y, por ultimo, que para todg i exigencias procedimentales y de contenido, creandose, ademads, un registro
lo anterior se atienda el coste econdémico asociado a los permisos de cuj.. ¢ de planes de igualdad, que se completa con la obligacién de realizar una
dado», alas que habria de afiadirse la apuesta de la Directiva de conciliacién  §i auditoria retributiva a todas las empresas que elaboren un plan de igual-
por formulas de disfrute flexible de los permisos. " dad".

| Deeste modo, a través de negociacion colectiva se articula un especifico
| deber de negociar e implantar planes de igualdad en las empresas obligadas
- || enlos que habra de negociarse como tematica tinica las materias que afectan
la igualdad de género, que légicamente deberan estar vinculadas con el
agnostico previo que, asimismo, debera ser negociado. Este deber de
egociar de buena fe, aunque no implique el deber de convenir, ya que
" atentaria contra la autonomia y libertad de las partes, ha sido reforzado por
| lajurisprudencia®®, que considera nulo un plan de igualdad por vulnerar el
derecho a la libertad sindical, cuando la empresa no negocia o negocia de
ala fe, ralentizando la negociacion y evitando la entrega de la documen-

permiso parental de manera continuada o interrumpida a tiempo compj ctoll
0 a tiempo parcial, construyendo sobre la reduccion de jornada el Permigy
parental en su totalidad por ser unamedida «ductil» que permite su disfry,
flexible, anudéandola a una prestacion econémica, aspectos que P“Ede'n: e
incentivar a que cada progenitor, pero sobre todo a que los padres hagyy -3
uso al permiso parental ®. Tal solucién seria congruente con el parrafo que
cierra tanto el articulo 37.6 como el 46.3 ET en el que se ordena que «en el‘
ejercicio de este derecho se tendra en cuenta el fomento de la correspong,

bilidad entre mujeres y hombresy, asimismo, evitar la perpetuacion de rofg

3. ELPAPELDELA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA
ADOPCION DE MEDIDAS: EL REFUERZO DE LOS PLANES DE

IGUALDAD

La Ley 3/2007, de 22 de marzo atribuy6 a la negociacion colectiva, como.
se sefiala en su Exposicion de Motivos, la promocién de medidas en favor
de la igualdad en las empresas «para que sean las partes, libre y responsa-
blemente, las que acuerden su contenido». Asi, el articulo 43 LOIMH con-
figurd a la negociacion colectiva como la fuente adecuada para el estable-
cimiento de «medidas de accion positiva y la aplicacién del principio de.
igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones de trabajo de
mujeres y hombres» e instituyd expresamente el deber de negociar medidas -
y planes de igualdad (art. 45 LOIMH y art. 85.1 ET) configurandolo como
un «deber de alcance trasversal» que ha de permear toda la negociacion
colectiva, situando a ésta como uno de los instrumentos basilares en el
avance de la igualdad ™.

3/2007, deigualdad efectiva entre mujeres y hombres» Relaciones Laborales n.®9, 2007
p- 4. M. L. Molero Marafién «El derecho de negociacion colectiva desde la perspectiva
de género: balance y retos pendientes» en La negociacion colectiva: balance y retos de
futuro tras 40 afios de Constitucién, XXXI Jornada de Estudio sobre Negociacion Colec-
> tiva. Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, Madrid 2019, p. 130.

" 17. Y. Valdeolivas Garcia «El papel reforzado de la negociacidn colectiva en el incesante
y acelerado proceso de la igualdad de género en el trabajo» Medidas de igualdad por
razon de género en la negociacion colectiva XXXIV Jornada de Estudio sobre Negociacion
Colectiva, Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos. Coleccién infor-
mes y Estudios, serie Relaciones Laborales n.° 126 Ministerio de Trabajo y Economia
Social 2022 p. 26.

i L N

15.  ].Cabeza Pereiro «La Directiva (UE) 2019/1158 y su transposicion al derecho interngs
en Conciliacidn y corresponsabilidad de las personas trabajadoras: presente y futuro (dir. E;
Rodriguez Rodriguez y N.M Martinez Ydnez), edit. Bosch 2021 p. 91. i

16. F. Valdés Dal-Re Iguaidad de género y relaciones laborales: entre la ley y la negociaciat

A =,
A =

colectiva Fundacién Alfonso Martin Escudero, Madrid, 2010 p. 64 quien sefiala que la |] E 18, J. Cruz Villalén «Presentacién» en Medidas de igualdad por razén de género en la nego-
LOIMH «rescaté a la negociacion colectiva de la zana periférica y suburbial en la qué 8 ciacién colectiva op., cit. p. 15 que indica que el papel atribuido a los planes de igualdad
se habia instalado»; R. Escudero Rodriguez «Planes de igualdad en la Ley Organicd es de maximo nivel.
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unilateral del plan por parte de la empresa «al limite», ante «Circunstang
excepcionales» como la del bloqueo negociador imputable a la parte sq;,
negativa de la misma a negociar o ausencia de cualquier tipo de repreg
tacion®. Es mas, la falta de cooperacion de la empresa manifestada en
reiterada «conducta evasiva y contraria al principio de buena fe Negocial
que ha interferido de forma evidente en la elaboracién de un plan de gu
dad, necesario y requerido para toda la plantilla de la empresa», constityye
una vulneracion de la libertad sindical, que tiene como consecuencia |
condena a la empresa al abono de una elevada y ejemplarizante indempj
zacién de dafios y perjuicios al sindicato, calculada en distintos trampg
temporales en funcion de los dias de retraso en la aprobacion del plan y del
dafio causado por la conducta empresarial antisindical?.

Lareforma realizada por el RD-Ley 6/2019, como se ha indicado, implig,
una extensién de la obligacion de negociar e implantar un plan de 1gualda

alas empresas que cuenten con 50 0 mas trabajadores y a aquellas que, aup

cuando no alcancen el citado wmbral, asi lo imponga el convenio colectiy,

e 2o, . - T , ., - .y = ro
aplicable en los lérminos gue esle preves, v previa negociacion o consultg,

como sustitucion del cumplimiento de las sanciones accesorias inipuestag -

por la autoridad laboral en el marco de un procedimiento sancionador

siendo voluntaria para ¢l resto de las empresas (art. 45.2,3,4,5 LOIMH)?
Asi se consigue que esta obligacion cale en las pequefias y medianas empre-
sas, que hasta ese momento solo estaban obligadas a negociar medidas de
igualdad y no discriminacion, de lo que se infiere que el legislador confia
en la utilidad del plan de igualdad como un instrumento esencial en la con-
secucion de la igualdad en el ambito de las relaciones laborales®,

En cuanto a los aspectos procedimentales, el RD 901/2020 establece las
reglas para el desarrollo del procedimiento negociador que debe conducir

alaadopcion del plan, regulando la composicion, los plazos de constitucion

y las competencias de la comisién negociadora que con caracter previo

19. SSSTS 13 de septiembre 2018 (rec. 213/2017) ECLLES:TS:2018:3231, 26 de enero 2021
(rcud. 50/2020) ECLIL:ES:TS:2021:350, de 25 de mayo 2021 (rec. 186/2019) ECLLES:TS:
2021:2084 y 5 de abril 2022 (rec 99/2022) ECLI:ES:2022:1431.

20.  SAN de 17 noviembre 2023 ECLL:ES:AN2023:5830.

21.

transcurrido desde su enlrada en vigui.

J. Cabeza Pereiro «Los Planes de Igualdad: balance y cambios normativos» op., cits
p.- 13.

J. Cabeza Pereiro «Los Planes de Igualdad: balance y cambios normativos» Revista
Derecho Social y Empresa n.° 12/2020 p. 5 quien refiriéndose a la reforma realizada
por RD-Ley 6/2029 a los planes de igualdad sefiala que la intensidad de la mismano
sc corresponde con un analisis riguroso y serio sobre los doce afivs de experiencid =
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pera negociar el diagnostico®. En la elaboracién del plan de igualdad

uiere especial relevancia la fase correspondiente al diagnéstico previo,
que aquel deberd contener las medidas que guarden cierta correlacién
%:n Jos resultados de la evaluacion de las distintas materias que integran el
jiagnostico, para posteriormente definir las medidas correctoras (art.8.3 y
| 4 RD 901/2020)*.

Dada la importancia del diagndstico en el disefio de las medidas, el
~ poislador se muestra mas exigente tanto respecto de su caracter negociado
smo del contenido del mismo. Asi, se establece que el diagnastico debera
ser negociado en el seno de la comision negociadora integrada de forma

aritaria por la representacion legal de las personas trabajadoras y por la
resentacion de la empresa (art. 5 RD 901/2020). El legislador se decanta
r la participacion del comité de empresa, las delegadas y los delegados
e personal o, en su caso las secciones sindicales si las hubiere, siempre que
umen la mayoria de los miembros del comité de empresa o entre las dele-
gadas y delegados de empresa. Como novedad y para dar cumplimiento a
implementacién del plan de igualdad en los supuestos en los que la
pmpresa no cuente con representacion de los trabajadores, el parrafo 3 del
art. 5 RD 901/2020 opta por la atribucion de la legitimacion negocial a una

mision sindical, descartdandose las comisiones ad hoc, f6rmula prevista
‘para los procesos de flexibilizacion interna y externa®. La comision sindical,
que contara con un maximo de seis miembros por cada parte atendiendo al
principio de proporcionalidad de la representatividad en el sector, estara
nstituida por la representacion de la empresa y por los sindicatos mas
representativos y por los sindicatos representativos del sector al que per-
fenezca la empresa y con legitimacién para formar parte de la comisién
egociadora del convenio colectivo de aplicacion. Para asegurar la consti-
fucion de la misma sin dilaciones, se ofrece una solucién a priori pragmatica
al considerarse que estara validamente constituida la integrada por las
. Organizaciones que respondan a la convocatoria en el plazo de 10 dias (art.
33 RD 901/2020). Asi, basta que conteste alguno de los legitimados durante
el citado plazo para conformar la comisién. Sin embargo, esta solucién no
estd exenta de dificultades tanto para las empresas que quieren negociar un
plan como para los sindicatos que pueden verse desbordados, pues exige a

=
=

Vid. J. F. Lousada Arochena «Medidas y planes de igualdad en las empresas privadas.
Marco normativo e interpretacién doctrinal y judicial» Femeris, vol. 8, n.°2 pp. 115y
ss.

G. Fabregat Monfort La obligatoriedad del plan de igualdad tras el RDL 6/2019, de 1 de
marzu, Bumarzo 2019, p, 72.

SSTS de 14 de febrero (rec. 104/2016) ECLL:ES:TS:2017:815, 26 de enero 2021 (rcud.
50/2020) ECLLES:TS:2021:350; de 25 de mayo 2021 (rec. 186/2019) ECLLES:TS:
2021:2084,
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H
._.ente deben incluirse, asegurandose la negociacion de al menos las
i-guientes rnaterials: “proceso de seleccion y contratacion; clasificacion pro-
-jesional; formacién; promocién profesional; condiciones de trabajo,
:_cuida la auditoria salarial; ejercicio corresponsable de los derechos de la
Jida personal, familiar y laboral; infrarrepresentacion femenina; retribu-

& ones; prevencion del acoso sexual y por razon de sexon.

éstos contar con un vasto niimero personas con formacion suficiente Pai
afrontar con rigor y exhaustividad el elevado nimero de solicitudeg
empresas sin representacion que quieren negociar un plan de igualda
De hecho, es el silencio de los sindicatos a los llamamientos empresarig]g
uno de los motivos que han generado mas conflictividad para llevar ¢4
la inscripcion y registro, cuestién sobre la que se ha pronunciado recieng,

mente el Tribunal Supremo y sobre la que posteriormente volveremos, ) . »
A los efectos del presente trabajo resulta relevante la introduccion del

* 4rmino corresponsabilidad que viene a sustituir al de conciliacién, supri-
miéndose la referenciaala «ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer
- .n términos de igualdad entre mujeres y hombres» al que aludia la redac-
 on originaria del art. 46.2 LOIMH. La nueva redaccion se corresponde con
' |5 generalizacion del término corresponsabilidad tanto a nivel comunitario
~ como interno, término en el que deben entenderse incluidos los mecanismos
| que facilitan la organizacion del tiempo de trabajo y la forma de prestacion
" de su trabajo. Con todo, consideramos que deberia haberse mantenido la

" redaccion anterior insistiendo en la transcendencia que tienen las férmulas
= e flexibilidad en orden al cumplimiento del objetivo de corresponsabilizar
alos hombres®. Y es que es la negociacion colectiva especialmente en el
~ imbito de laempresa, el contexto en el que mejor se conocen las necesidades
* concretas de conciliacién de la plantilla. Muestra de que es el ambito de la

.~ empresa el idéneo para la adopcion de estas materias es que tanto el horario
~ yladistribucion del tiempo de trabajo como «las medidas para favorecer la
* torresponsabilidad y la conciliacién entre la vida laboral, familiar y perso-
nal» son materias en las que el convenio de empresa tiene prioridad apli-

Otro elemento destacable es el relativo a la composicion equilibrada gg:
los integrantes de cada una de las partes que conforma la comisién nepg. -
ciadora. En efecto, el legislador consciente de que la reducida participacj
de las mujeres en las comisiones negociadoras constituye una de las razon
que explican la falta de implicacién de la negociacion colectiva en la cg
secucion de la igualdad en las condiciones de trabajo”, establece en sus arts,
5.4y 9.5 del RD 901/2020 tanto respecto de la comision negociadora comg
de la comisién de evaluacion y seguimiento del plan, la composicion equi
librada entre mujeres y hombres de cada una las partes™. No obstante, pege
a laloable intencion y al caracter novedoso de la medida, la norma se qued
en el mero aliento (indicando que «deberdn promoverse» «y en la medid,
de los posible») sin llegar a exigir su composicién equilibra al menos, res-
pecto de las empresas que cuenten con un volumen elevado de trabajadoras
en sus plantillas. Por otro lado, dada la complejidad que entrafia el concepf
de igualdad y no discriminacion, se recomienda que los miembros de
comision cuenten con formacion y experiencia en materia de igualdad, al
que se anade la posibilidad de «contar con apoyo y asesoramiento externg =
especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el mbito "8 cativa (art. 84.2 ET). Es por ello, que los planes de igualdad se erigen en un
laboral, quienes intervendran con voz pero sin voto» (art. 5.3 RD 901/2020) instrumento 1til en el que habria de insistirse para que interviniese, con-
siendo muy generalizado en la practica negocial recurrir a empresas priva- | (retando los términos del ejercicio de las férmulas flexibles de la ordenacion

das. | del tiempo de trabajo incluida la concrecién horaria de la reduccién de jor-
| nada, a través del disefio de reglas o cauces en los que se ofrezcan a las

-

RESPECJ‘O del contemdp del gh_agn_ost:co, f’rente allxjs,tado de materias o 5 e personas trabajadoras diversas alternativas. Ha de tenerse en cuenta que se
i meramente_e]emphﬁcanvo podian negociarse en el diagnosticO S trata de derechos que deben conciliarse con necesidades empresariales
antes dela reforns, dejando a la voluljlrfrd delas parion 6 0o/ eaation, 4 e objetivas, por lo que el establecimiento de pautas o criterios en los planes
art. 46.2 LOIMH enumera un elenco minimo de las materias que obligato- | deigualdad puede tener una especial significacién asegurando un derecho

| pleno a favor de la persona trabajadora que se impone a las necesidades
26.  Una vision critica en M. L. Molero Marafidn «Planes de igualdad, un afio despuéss F—: Organizativas y productivas empresariales. Obwamf:'ntf_'i dllchas_ pautas
| negociadas, no impide que se abra un proceso de negociacion individual en

Brief AEDTSS, 30, 2023 C.L Alfonso Mellado y G. Fabregat Monfort «Empresas sin._=
representacién de las personas trabajadoras, obligacién de negociar el plan de iguals j los términos legales en el caso de que las mismas no se ajusten a las nece-

dad y l6gica juridica» Briefs AEDTSS, 34, 2023. \ . Sidades familiares de las personas trabajadoras
27. M. L Melero Marafién «El derecho de negaciacion colectiva desde la perspectiva d&f P ) ’
geénero: balance y retos pendientes» en La negociacion colectiva: balance y retos de futur@ S
tras 40 arios de Constitucion, op., cit. p. 143. !

28.  J.Cruz Villalén Presentacién en Medidas de igualdad por razén de géneroen la negociacilin =3 ' 29. M. L Molero Maranén «El derecho de negociacién colectiva desde la perspectiva de
colectiva op. cit. p. 15.

género: balance y retos pendientes», op., cit. p. 107.




diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad g =
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a limitar la discrim
nacion por razon de sexo». Formara parte del contenido del plan el «informg =

L a

de diagnéstico de situacién» o de tratarse de un plan para un grupo do =~

empresas, un informe de cada una de las empresas que lo componen, log
resultados de la auditoria retributiva, la descripcién de medidas concretag )
fijando el plazo de ejecucion y priorizacién de las medias, la definicion dé i3

objetivos cualitativos y cuantitativos dei plan, asi como el diseno de indj.
cadores que permitan determinar la evolucion de cada media, la identig.
cacion de los recursos, el calendario de actuaciones para su implantacién
el sistema de seguimiento, evaluacién y revision periddica, asi como g
establecimiento de un procedimiento de renovacion de los planes a la vist;
del diagnostico derivado de la evaluacién (art. 8.2 RD 901/2020). i

En relacion con el ejercicio de los derechos de conciliacion resulta claye
que el plan de igualdad incorpore dentro de su contenido los resultados de
la auditoria retributiva, imponiéndose [a obligacion de realizarla a todas lag
empresas que elaboren un plan deigualdad (art. 8 RD 901/2020). La cuestion

es de interés ya que el ejercicio de los derechos de conciliaciéon es una delas i s e
| los frabajadores, convocaron a los sindicatos en orden a constituir la comi-

causas de la brecha retributiva™. La auditoria retributiva exige con caracter

previo la realizacion de un diagndstico del sistema retributivo de laempresa |
en el que se analizan distintos elementos desagregados por sexo que pueden = |
generar una diferencia retributiva. Pues bien, entre los factores desencade- |
nantes de la diferencia retribuliva el art. 8.1 a) 2.7 del RD 902/2020 de 13de |
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, menciona «las |
posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el disefio |

o uso de las medidas de conciliacién y corresponsabilidad en la empresa».
Asi, siladiferencia retributiva deriva del mayor uso por parte de las mujeres
de los derechos de conciliacién, sobre todo si éstos implican la ausencia de
la trabajadora, parece ldgico que el plan trate de corfegirla incorporando
alguna medida, garantizando, por ejemplo, la percepcién de los comple-
mentos salariales vinculados al puesto de trabajo o incluso la retribucion
integra cuando se hace uso de los permisos o establecer férmulas de trabajo
flexible que se adapten a las necesidades de las personas trabajadoras que |
no impliquen la ausencia de éstas?. ]

30.  P. Nicto Rojas «La negociacion de medidas y Planes de Igualdad en las empresas. -
Reglas de articulacion con el convenio colectivo aplicables, p. 43 en Medidas de igualdad
por razon de género en In Negocacion Colecliva XXXIV jornadas de Estudio sobre Nego-
ciacion Colectiva, op., cit. 43.

31.  A. de la Pucbla Pinilla «Preguntas y respuestas sobre planes de igualdad» Revista
Vlex n.®4/2021 p. 29.
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Negociado el plan de igualdad se garantiza la publicidad del mismo a

L jraveés de su inscripci6n, creandose el Registro de Planes de Igualdad de las
- gmpresas, como parte de los Registros de convenios y acuerdos colectivos

~ detrabajo regulado en el RD 713/2010, de 28 de mayo, motivo por el que la

E disposicion final primera del RD 901/2020 modifica el RD 713/2010, equi-
.~ parando la solicitud de inscripcion de un plan de ignaldad a la de los con-
- yenios colectivos estatutarios.

El registro del plan de igualdad no reviste problema cuando cumpli-
~ mentado el proceso de negociacion las partes llegan a un acuerdo o cuando
no existe acuerdo entre las partes, pues, como no podia ser de otra manera,
el art. 11 RD 901/2020 dispone que el plan de igualdad se inscribira en el
- registro publico «cualquiera que sea origen o naturaleza, obligatoria o
. voluntaria, y hayan sido o no adoptados por acuerdo de las partes». Sin
- embargo, el asunto del registro ha venido planteando dificultades que han

- ' 1 "
| sido abordadas por numerosas sentencias en las que la autoridad laboral

denego cl registro de planes de igualdad por no haberse negociado con la
[ ropresentacion de los trabajadores™. 7

. Concretamente, se trata de planes de igualdad que han sido gestados de
* forma unilateral por empresas que, careciendo de representacion legal de

sion sindical sin obtener respuesta por parte de los sindicatos requeri-
dos®. Pues bien, sobre este tema ha tenido ocasién de pronunciarse el Tri-
bunal Supremo al hilo de un recurso de casacién interpuesto por el Minis-
terio de Trahajo y Economia Social (subdireccion General de Informes,
Recursos y Publicaciones). En efecto, la STS de 11 de abril de 2024, realiza
uua exposicion de Ia doctrina jurisprudencial sobre el caracter negociado
delos planes de igualdad, particularmente de la STS de 25 de mayo de 2021,
por haber sido invocada tanto por la empresa como por la sentencia recu-

| rrida y por el Informe de la Fiscalia, advirtiendo de la novedad del asunto,

no solo por lo especifico del supuesto de hecho en los que no se ha consti-
tuido la comision por imposibilidad sindical, sino también por razoncs

. temporales ya que lamayoria de las sentencias se han pronunciado respecto

3. Un comentario de las STS] P, Vidal «Los planes de igualdad ante el silencio sindical»
Actualidad juridica Aranzadi n.° 1002/2023. M Godino «Registro de los planes de
igualdad sin negociacién colectiva» Revista de Derecho Laboral Vex 8 abril 2023 pp.

2 126 y ss.

S5TS] de Andalucia, Malaga de 25 de enero 2023 ECLLES: TSJAND:2023:206:5TS de
FJa_liciaf de 2 de noviembre de 2023 ECLLES:TSJGAL:2023:7462: 5T] de Madrid de7 de
julio 2025 ECLLESTSIM:2023:8347; 5TS] de Madrid de 24 de febrero 2023
BCLEES: TS]M:2023:2278 contra la el Abiogado del Estado representando al Ministerio
de Trabajo y Economia Social interpone recurso de casacion que concluye con la STS
de 11 de aboril de 2024,
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K.

3 e trabajo la condicién mas afectada. Prueba de ello, s qué en los sucesivos

* | cuerdos para el Empleo, incluso antes de la aprobacion de la LOIMH, se
* _itere la necesidad de incorporar medidas sobre jornada laboral que per-
- _:tan conciliar la vida laboral y la familiar®.

mi
En esta linea, el vigente V Acuerdo para el Empleo y la Negociacion
colectiVa reconoce la importancia de esta condicién en relacién con los
derechos de conciliacion refiriéndose a éstos al menos en tres de sus capi-
- 'ffulosx- El capitulo IX titulado instrumento de flexibilidad interna, reconoce
| |a importancia de la ordenaci6n del tiempo de trabajo sobre la conciliacion
~  la corresponsabilidad y plantea una serie de medidas que los convenios
' tolectivos deben promover como «la fijacién preferente de la jornada en
- omputo anual, a fin de facilitar férmulas flexibles de ordenacion del tiempo
" de trabajo», implementar la «distribucion irregular de la jornada con el fin
 de compatibilizar las necesidades productivas y organizativas de la
~ empresa con la vida personal y familiar de las trabajadoras y trabajadores,
~ articulando los sistemas de compensacion de las diferencias, por exceso o
: defecto, derivadas de esa distribucién irregular», «la racionalizacion del
horario de trabajo», asi como la de promover la flexibilidad de los horarios
e entrada y salida. Por su parte, en el capitulo XII dedicado a la igualdad
" entre mujeres y hombres insta a los interlocutores sociales a seguir «avan-
~ zando en medidas que contribuyan a eliminar las desigualdades que se
* producen en el &mbito de las empresas, asi como profundizar en medidas
~ de conciliacidn corresponsable de la vida personal, laboral y familiar, que
~ sedeben compatibilizar con las necesidades organizativas y productivas de

de hechos producidos a los que se aplicaba la normativa anterior g
reforma iniciada en 2019. e

Pues bien, el alto Tribunal afronta la resolucion del caso partiendo de yp,
doble premisa: en primer lugar examina si las normas aplicables poseen up,
solucién directa o indirecta para posteriormente comprobar si concurren |
excepcionales circunstancias a las que alude la doctrina previamen
expuesta. Respecto del examen de la normativa, concluye que de la solucigy, -
proporcionada por el art. 5.3 del RD 901/2021, que considera la comisi6n sin.-
dical validamente integrada por la organizacion sindical que responda e
plazo de 10 dia, deriva que «no pueda considerarse irrazonable la conclu
de que el transcurso de un plazo mucho mas dilatado que el de diez dj;
aparezca a ojos del Tribunal de instancia como una situacién excepcionaly,
sin que se pueda imponer a las partes acudir los procedimientos y drganos
de solucidn auténoma de conflictos puesto que esta via de solucion extra;u'_ -
dicial esta prevista si asi se acuerda. En cuanto al caracter excepcional de]
supuesto de hecho, considera que el caso encaja en el supuesto delimitado
por la doctrina jurisprudencial de «bloqueo negociador imputable exclusi-
vamente a la contraparte; negativa de la misma a negociar, ausencia de cual-
quier tipo de representacion», por lo que considera acertada la solucién dela
sentencia recurrida ya que «sostener lo contrario equivaldria a sentar una
obligacion (contar con un plan de igualdad pactad) sin posibilidad de cum-
plimiento en casos como el presente (ausencia de representacién laboral de
los trabajadores e incomparecencia sindical a la constitucién de la comisién
negociadora)». Y es que como sefiala la sentencia, mientras que la consecu-

cién del convenio colectivo no constituye una obligacién para la empresa «si las empresas», para lo cual, la negociacion colectiva debe «incorporar medi-
existe ese deber cuando se trata de un plan de igualdad» de forma que su & das de flexibilidad interna que faciliten la conciliacién corresponsable de la
inexistencia genera «la comisién de una infraccion laboral muy grave (art. = vida personal, familiar y laboral de las personas trabajadoras» y, con el
8.17 LISOS), asi como la imposibilidad de acudir a determinadas convocato- — | mismo fin, desarrollar Jos «términos del ejercicio del derecho a solicitar la
rias publicas (art. 71.1d) Ley 9/2017)». Finalmente, respecto del registroindica | adaptacién de jornada», avanzar dentro de la planificacién anual de las
que la ausencia de acuerdo en la consecucion del plan «no debe impedir que "= vacaciones en «alternativas flexibles que hagan compatibles las necesidades
acceda al registro, aunque sin que ello suponga que la Autoridad Laboral, de == de conciliacion de las personas trabajadoras con las necesidades organiza-
manera obligada y acritica, deba efectuar la inscripcion y publicacién del S tivas de las empresas». Igualmente, el capitulo X dedicado al teletrabajo se
plan», rechazando que la inscripcién sea provisional pues la norma no dis- = hace eco del llamamiento que hace la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo

- adistancia a que los convenios y planes de igualdad regulen mecanismos
~ ocriterios por los que las personas que desarrolla trabajo presencial pase a

4. APUNTES SOBRE LAS MEDIDAS DE IGUALDAD EN LA : " realizar su trabajo a distancia entre los que se encuentran los familiares, que
NEGOCIACION COLECTIVA B

Los derechos de conciliacion inciden en todos los ambitos de la relacién
laboral, pero como se ha indicado, en todos ellos es la gestion del tiempo

tingue tipos de inscripcion™.

- 35, T.Pérez del Rio «La funcién de los interlocutores sociales y la negociacién colectiva
en la Ley Orgéanica para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Los planes de

= igualdad en las empresas», RMTAS, n.° Extra 2/2007 p. 263 y ss.

—_— I 36 Suscrito en fecha de 10 de marzo 2023 entre las organizaciones sindicales CCOO 'y

34.  STSde 11 de abril 2023 Rec. 123/2023 ECLI:ES:TS2024:2073. B UGT y las organizaciones empresariales CEOE y CEPYME.
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" 1se de un derecho individual de dimensién constitucional, en el que toda
_ mitacion ha de obedecer a razones suficientemente justificadas®. Respecto
- jelas medidas que establezcan criterios sobre la duracion y distribucion de
- . iornada, aunque es objeto de un capitulo de la presente obra en el que se
2 ;ab-ordara' con mayor profundidad, ha de sehalarse que tampoco la nego-
= jacion colectiva parece tener entre sus prioridades establecer medidas de

‘gexibilidad horaria que favorezcan la conciliacién de la vida familiar resul-
. ando «dificil de concluir que se estén teniendo en cuenta como regla gene-
- ra] las demandas de conciliacién de las personas trabajadoras»*, siendo la
pdeterminacion la ténica predominante.

deben tener en cuenta el fomento de la corresponsabilidad entre MUjereg :
hombres evitando la perpetuacién de los roles de género (art. 8.3 Lo
10/2021 LTD). Ve

Y, efectivamente, la negociacién colectiva aborda los derechos de Cﬂil'l;" 3
ciliacién siendo su negociacion una practica muy generalizada, constiy.
yendo este bloque de materias contenido habitual tanto en los Convenjgyg: -
colectivos como en planes de igualdad. Asi, en los convenios colectivae
resulta muy comtin que dediquen un capitulo a su desarrollo compromg.
tiéndose dentro de la regulacion dedicada a la igualdad por razén de génerg
a negociar medidas que faciliten los derechos de conciliacion de los Lrabg,
jadores y a la eliminacion de discriminaciones por razén de género, [5
mayoria de los convenios regulan con bastante detalle los permisos de tra.
bajo, incluso amplian los supuestos y duraciones, siendo excepeion los cop.
venios que se limilan a recoge lo dispuesto en los preceptos legales™. Tam.
bién resulta frecuente que los convenios colectivos regulen la posibilidag
de acumular el permiso por cuidado del lactante cuya duracion oscila entro:
15 dias y un mes. Respecto a los criterios para la concrecién horaria en I
reduccién de jornada por cuidado de menores, familiares y personas enfer- -
mas son muy escasos los convenios que mejoran la previsién estalularia sin
que la negociacion colectiva haya aprovechado esta via para acumular e
dias completos o para establecer modelos en los que se fijaran jornadas
regulares o estables, o la exclusion del trabajador del régimen de trabajoa
turnos y mucho menos establecer su caracter retribuido. Incluso algunos
convenios, mas que implementar los términos de la reduccién de jornada
establecen limites no contemplados en el articulo 37 ET que encorsetan y
ahogan el ejercicio del derecho del trabajador®. Obviamente, estas clausulas -
han de considerarse nulas y asi lo ha interpretado el Tribunal Supremo en
su sentencia de 21 de marzo de 2011, por cuanto que, aunque se reconoce |
que la negociacién colectiva puede establecer la forma de cfectuar la con-
crecion horaria de la reduccion de jornada, ha de tenerse presente «que
dicha concrecion horaria ha de realizarse ponderandose los intereses en.
juego, no limitando de forma genérica el derecho del trabajador», por tra-

Respecto de los planes de igualdad hemos analizado una pequefia
. muestra de los nuevos acuerdos registrados desde el 1 de enero al 30 de
abril del presente afio, por tanto, son empresas o grupos de empresa que
con independencia de su tamano es su primera experiencia en la negocia-
cion del plan de igualdad. En los planes revisados es muy frecuente la
inclusion de una declaracion en general redactada en términos ampulosos,
~ enla que expresan su compromiso con la igualdad por razén de género y
- de forma especifica con los derechos de conciliacion y corresponsabilidad.
‘Ahora bien, mas alla de declaraciones de caracter programatico o medidas
que consisten en planificar objetivos pero que no entranan compromiso
. alguno, se aprecia poco contenido normativo*'. Es mas, muchos de los pla-

nes prestan poca atencidn a los derechos de conciliacién contemplando solo
- algunos aspectos, fundamentalmente porque este tema esta regulado bien
~ en el convenio colectivo aplicable, bien en un protocolo o plan de concilia-
- cién al que se remiten, lo que en ocasiones puede generar problemas de
~ articulacién entre el convenio aplicable y el plan de igualdad no resueltos
- porlanorma. Quizas es esta la razon por la que resulta comun que los planes
contemplen como medida la elaboracién de una guia o catalogo en el que
se recopile el elenco de medidas de conciliacion y los procedimientos para
- su solitud aplicables al personal de la plantilla o se recoja como medida la
- revision o mejora de esta normativa interna que no se anexa al plan.

Una de las medidas que mas se repite es la realizacion de campafias de
~ informacion, scnsibilizacién y formacidn, particularmente dirigidas a los
hombres con el fin de fomentar el uso corresponsable de las medidas de

37. M. A. Almendros Gonzalez; J. 1.. Monerea Pérez, |.C Alvarez Cortés, B. M. Lépez
Insua, F. Lozano Lares, N. Tomas Jiménez « Tiempo de Trabajo y Conciliacion laboralt =
permisas, licencias, reducciones y redistribuciones de jornada para conciliar trabajo,
y familia» en La regulacion legal y convencional del tiempo de trabnjo Observatorio de la 8
Negociacion Colectiva Francis Lefebvre, 2020 pp. 317 y s5. A. B. Mufioz, W Sanguineti,
C. Aragon Gomez, M, L. de la Flor Fernandez, P. Gimeno Diaz, D. Pérez del Prado
«Jornada de trabajo y su determinacién; distribucion irregular» en La regulacién legal' -
y convencional del tiempo de trabajo, op. cit. p. 111, 2

38.  M.L.delaFlorFernédndez «Contenidos de la negociacién en el nuevo contexto laboral:
el tiempo de trabajo y la distribucion irregular de la jornada» Temas Laborales n.® 140,
2017 p. 302.

39, STS de 21 de marzo 2011 (rec. 54/2010) ECLL:ES:TS:2011:2272.

40. M. A. Almendros Gonzalez; J. .. Monereo Pérez, J.C Alvarez Cortés, B. M. Lopez
Insua, F. Lozano Lares, N. Tomas Jiménez «Tiempo de Trabajo y Conciliacién laboral:
permisos, licencias, reducciones y redistribuciones de jomada para conciliar trabajo
y familia» op. cit. 357.

4l.  J. Cabeza Pereiro «Los Planes de Igualdad: balance y cambios normativos» op., cit. p.
11 que califica ¢l contenido de los planes de igualdad como «desierto normativos.
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conciliacién por parte de los mismos. Con frecuencia la medida consista en Bl -

llevar a cabo un seguimiento del uso de estos derechos o incluso en algiin
plan se propone confeccionar un registro de los diferentes derechos a |oq

que se acoge la plantilla® para tener constancia del volumen de personag -

que hacen uso de ellas*, o para comprobar el reparto de las responisabijj.
dades familiares por sexo™ o con el objetivo de evaluar qué medidas sop

mujeres®,

Junto a estas medidas de caracter meramente programatico, dentro dg

las escasas previsiones existentes, es relativamente frecuente establecer

medidas en las se declara que el disfrute de los permisos relacionados con

la conciliacién no puede suponer ningin tipo de discriminacién o perjuicig
en la promocion profesional o en la retribucién* pero no se establece indj-
cador alguno para medir el grado de cumplimiento. Por lo general, los pla-
nes de igualdad insisten en las ya clasicas medidas consistentes en conceder
nuevos permisos retribuidos®, suspensiones no retribuidas*, acumulacién
del periodo de lactancia®, extension de la reserva de puesto de trabajo
durante toda su vigencia en los supuestos de excedencias®, licencias retri-
buidas para acompafiar a las clases de preparacion al parto o exdmenes
prenatales®, preferencia en la eleccion de las vacaciones®, o facilitar un
cambio de turno o movilidad geografica con el objetivo de atender situa-
ciones parentales, si bien en su mayoria limitando tanto la facultad de elec-
cién del periodo de vacaciones, como el cambio de turno o traslado a los
supuestos en los que el convenio regulador o sentencia dispusiera un

42.  1PlandeIgualdad de la empresa Fresojeda SL, I Plan de Igualdad Centro de Jardinera
la Encina, de la empresa Mundo cierres.

43.  Plan de igualdad de la empresa Unidad de medios escritos SAU.

44.  Plan de igualdad de la empresa Aboca Espafia SAU.

45.  Plan de igualdad de la empresa Real Sitio de Ventosilla y el de la empresa TaaS 364
SL.

46.  Plan de igualdad de la empresa Aboca Espafia SAU, Plan de Igualdad UTE Elche y el
de la empresa Ensefianzas medias LAR SA.

47. Plan de igualdad del grupo de empresas Grias Fuentes; Plan de igualdad de la
empresa laaS 364 SL.

48. 02 II PIE Universidad Europea del Alléntico Flexibilidad horaria con posibilidad de
permiso no retribuido y computable a efectos de cotizacion, maximo de 3 meses al
afio en caso de enfermedad grave de conyuge, pareja de hecho, hijos/as menores de
edad o familiares hasta segundo grado por consanguinidad.

49, [ Plan de Igualdad del Grupo Simetria Medio Ambiente (Vivers centre verd, SA Y
Técnicas y tratamientes medicambientales SA.

50.  yen el Pan de Igualdad de la empresa Dulceplus SA, Plan de igualdad del grupo de
empresas Grias Fuentes.

51.  Plan deigualdad Agencia Funeraria Santa Teresa SL.

52. 09 PIE Mundo cierres.

las que fomentan un cambio de los roles tradicionales entre hombreg v
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;:Periodo determinado de disfrute con sus hijos a favor del progenitor no
stodio®, que curiosamente suele ser el padre. De otro lado, sigue siendo
| gscasa 0 nula la atencion prestada en los planes de igualdad respecto a la

| ,daptaciony distribucion del tiempo de trabajo y en aquellos en los que se

=1

| hace referencia se recoge en términos muy laconicos en los que no se esta-
4 plecen realmente los términos para su ejercicio ni se adquiere compromiso

alguno™.
En linea con el objetivo de la corresponsabilidad algunos planes de

* jpualdad garantizan en general el disfrute del permiso de paternidad ®y en
otro se establece una medida que proporciona referentes masculinos corres-

| onsables, consistente en dar publicidad a los trabajadores que hagan uso
| del derecho de paternidad pertenecientes a la «estructura de liderazgo»*.

S trata de una medida que tienen un componente ejemplificador, que
uede incidir en la valoracion social de la plantilla al visibilizarse el com-
5 promiso con la corresponsabilidad de las personas que ocupan puestos altos
~ en el organigrama de la empresa. Aunque en el momento presente su efi-
 cacia es limitada, ya que la actual regulacién ha eliminado los sesgos de
género parificando el régimen juridico del permiso por nacimiento y cui-
. dado del hijo, estableciendo la obligatoriedad de las seis semanas iniciales,

sigue teniendo sentido respecto de las 10 semanas restantes que tienen
caracter voluntario; ademas, puede generar un cambio de conducta, no solo

. en el uso del permiso por nacimiento y cuidado del hijo o hija por parte de
~ los trabajadores, sino por extension respecto de otros derechos de concilia-

. aon.

En esta compleja tarea de corregir el sesgo de género en el ejercicio de
los derechos de conciliacién, los planes revisados, mas alld de las declara-
ciones en las que se garantiza el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién y su concrecién en medidas de informacién y formacién espe-

53.  Plan de igualdad de la empresa Aboca Espafia SAU PIE Dulceplus SA; Plan de igual-
dad del grupo de empresas Griias fuentes.

3. Plandeigualdad dela empresa Real Sitio de Ventosilla SA queestablece como medida
«considerar la implantacion de la jornada intensiva o continuada» «establecer siste-
mas de remuneracion que valoren la productividad y el cumplimiento de objetivos»
«Fomentar el teletrabajo» o «posibilitar el horario flexible con compensacién semanal
o mensual». Plan de igualdad de la empresa Mundo Cierres en el que que de forma
vaga sefiala que «posibilitara la adaptacién de jornada, sin hacer reduccién de esta,
para quienes tengan personas dependientes (previa justificacion), siempre que la
organizacion de la produccién y el servicio lo permitans, [gualmente el Plan de igual-
dad de UTE Elche y del plan de igualdad de Universidad europea del atléntico, Plan
de ignaldad Real Sitio de Ventosilla.

3. Plan de igualdad UTE Elche.

5.  Plan de igualdad de la empresa Aboca SAU.
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cialmente dirigidas a los hombres a las que hemos hecho referencia,
tran pocos ejemplos. Con todo, hemos identificado como excepcidn al

medidas con ese propdsito, si bien ha de sefalarse el alcance limitadg s v
dudosa operatividad de las mismas. Asi, se establece que «en los casog o
que ambos progenitores trabajen en la empresa, equilibrar los turnog da
trabajo para que uno de ellos pueda elegir el turno siempre que sea posi.
ble»™. Este tipo de clausulas puede coadyuvar a la corresponsabilidad, Perg!
tiene una escasa operatividad pues tiene como presupuesto de hecho e

ambas personas trabajadoras presten servicio para la misma empresy
ademas, que ambas estén sometidas a un régimen de turnos y, aun as{
pudra elegir turno siempre que «sea posibles por lo que la empresa
oponerse en caso de que existan necesidades objetivas de la empresa.

Mencién aparte merecen las medidas relativas a la creacién de un de

gieron en orden a la ampliacion del permiso de paternidad incrementado sy
duracién para aquellos padres que agoten su prestacién por paternidad 0

disfruten de un perfodo de descanso cedido por Ia madre. En los planes revis &
sados se han encontrado como excepcion este tipo de medidas especi ficas, -
aunque obviamente no referidas al permiso de paternidad dada la nueys
regulacion de la suspensién por nacimiento y cuidado del hijo o hija®. Con. =
cretamente dos planes de igualdad incluyen un permiso retribuido o no de

hasta 6 horas al afio para los trabajadores masculinos que acompanen a los
de menores de hasta 12 0 16 afios al médico especialista de la Seguridad Social
para la realizacién de pruebas médicas, siempre que el horario y la jornada
laboral coincida con la realizacion de dichas pruehas médicas™. Se trata de

medidas con un alcance muy reducido pero que fienen la intencién de corre:

gir la falta de implicacién de los hombres en el &mbito familiar, En este sen-

tido, podria considerarse beneficiosa la adopcidn de esta medida de accién

positiva que hace mds atractivo el uso de este permiso para los trabajadores
masculinos y que se reorienta a favorecer a las mujeres como grupo al con-
tribuir en el dmbito de la empresa a erradicar una situacién de desigualdad
sistematica y lograr una mayor implicacién de los hombres en la asuncién de

57.  Plan de igualdad del grupo de empresas Griias Fuentes, y el plan de igualdad de =

Dulceplus SA.
58.  R. Menéndez Calvo «El vigente procedimiento negocial de los planes de igualdad.

Experiencias en materia de conciliacion y propuestas afrontar el reto de la correspon-

sabilidad» Conciliacién y corresponsabilidades de las personas trabajadoras (Dir. E
Rodriguez Rodriguez, NM Martinez Yifiez) 2021, p. 23.

59, Plan de Ignaldad 17TF Elche, y en el Pan de Igualdad de la empresa Dulceplus 5A se
reconoce un permiso no retribuido para los hombres por el tiempo necesario para

acompanar a consulta médica a sus hijas/os menores de 16 afios, presentando el justi- 8
P J P

ficante correspondiente y avisando con antelacion,

ny e

rﬁ‘l:hal_\ i
especifico para los trabajadores masculinos que los planes de igualdad reco.

-

=7 .
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' -"_\ 1-,;_-5ponsabiliclaf:les domeésticas®, sol:_»z:e todo en empresas con una fuerte

& resencia mascul’ma en las que la atencion a la materia s_uele ser muy escasa

£ andononula 81, pero es cierto que no favorece a las mujeres de esa concreta
. qpresa individualmente consideradas, lo que plantea si dicha medida va
THE "emwntra del principio de igualdad por resultar irrazonable y desproporcio-
' :‘end a v por tanto ilegitima, lo que habra de examinarse cada caso concreto.
; ol supuesto descrito dado el modesto alcance de la medida, que casi tiene
= valor meramente simbolico, consideramos que queda justificada, maxime
' estas medidas se adoptan en empresas muy masculinizadas, pero es inne-
= ble que trasladar este tipe de medidas a otras con mayor impacto, sobre

1
-t 50]6, 3 Ve - gﬂ . ‘' h . .
54 fodo sl afecta ala l‘etrlbUCilJﬂ, generarian agravios comparatlvos y conculca-

podrg

iacl principio de igualdad y no discriminacion retributiva.

" CONCLUSIONES

. Es apremiante una redefiniciéon del modelo de conciliacidon que gire
' hacia la corresponsabilidad pues parece claro que el mero transcurso del
= tiempo no genera de manera natural un cambio per se del reparto de roles
= sociales eni el &mbito laboral y familiar, produciendo una discriminacion de
~ las mujeres que compromete st carrera profesional y su salud con conse-
cuencias que se trasladan al dmbito de las pensiones. De hecho, han trans-
currido diecisiete afios desde que la LOIMH reconociera en su Exposicion
~ de Motivos como criterios inspiradores «el derecho a la conciliacién de la
ida personal, familiar y laboral» y se fomentara «una mayor corresponsa-
ilidad entre mujeres y hombres en la asuncion de obligaciones familiares»,
" concctando en su articulo 11.1 el ejercicio corresponsable de los derechos
de conciliacién con el principio de igualdad por razén de género. Sin
-embargo, como demuestran empecinadamente los datos expuestos supra,
las expectativas generadas no se corresponden con los resultados que hasta
'~ la fecha no son satisfactorios (salvo respecto de la suspension por naci-
" miento y cuidado del hijo o la hija), por lo que resulta imprescindible un
uevo enfoque de la conciliacion con la adopcidén de medidas sociales y
Juridicas que reviertan los estereotipos de género que asocian las tareas de
‘cuidado a la mujer y garanticen la corresponsabilidad.

1

= .

La superacion del concepto de conciliacién requiere no solo promover
un contexto social que exija una mayor implicacidon de los hombres en la

- 80 A Alvarez del Cuvillo «El problema de la discriminacion inversa: ;Es posible discri-
3 minar a quienes pertenecen a grupos sociales dominantes?» Trabajo, Persona, Derecho
Mereado n.” 5 2022, pp. 198 y ss,

o .';6]~ J. Cabeza Perviro «Los derechos du condliacion de la vida personal, familiar y laboral
i de las personas trabajadoras» El principio de igualdad en la negoctacion colectiva (coor. J. F.
Lousada Arrochena) Ministerio de Trabajo e Inmigracién, Madrid, 2008 p. 216.




