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Resumen

La posicion de la mujer en la sociedad ha avanzado de manera exponencial en las
Gltimas décadas. La ocupacion de ésta en puestos de especial relevancia dentro de la
empresa 0 Administracion o su acceso masivo a estudios tradicionalmente
masculinizados es una muestra de ello. No obstante el arduo camino que el colectivo
femenino se ha visto obligado a transitar, si bien, como apuntamos en anteriores
lineas, hoy se muestra mas accesible, continda existiendo. Por ello, consideramos que
una de las cuestiones en la que a dia de hoy se debe incidir es la relativa a la
conciliacion de la vida profesional y familiar donde la mujer continua viéndose
afectada por el rol tradicional que la contempla como cuidadora de la familia. Si bien
los poderes publicos a través de normas asi como de otros instrumentos especificos
prestan atencion a esta cuestion, actualmente, su labor parece no resultar suficiente.
Partiendo de esta situacion, en el presente estudio focalizaremos nuestro interés en un
colectivo especifico como es aquel constituido por los trabajadores al servicio de los
poderes publicos. De este modo, siendo conocedores de que existen varios tipos de
empleados que trabajan para las Administraciones, nuestra intencion sera detectar las
diferencias que en materia de conciliacion existen entre ellos. Ademas, también
dirigiremos nuestra atencion en el distinto tratamiento que se otorga, en comparacion con
los empleados publicos, a los trabajadores de empresas privadas. Para conseguir nuestro
objetivo, nos acercaremos a figuras tales como las reducciones de jornada, las
excedencias 0 permisos. En otro orden de cosas, debido a la extension limitada de este
estudio, dedicaremos un Ultimo apartado para, de manera sucinta, tratar las diversas
iniciativas que desde diferentes esferas abordan el tema.

Palabras claves: Mujer. Hombre. Corresponsabilidad. Conciliacién. Roles. Familia.
Trabajo.
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Abstract

The position of women in society has advanced exponentially in recent decades. The
occupation of this in posts of special relevance within the company or its massive
access to traditionally masculinized studies is a sample of this. Despite the arduous
path that the female collective has been forced to travel, although, as we pointed out
in previous lines, today it is more accessible, it continues to exist. For this reason, we
consider that one of the issues that must be addressed today is the reconciliation of
professional and family life where women continue to be affected by the traditional
role that sees them as caregivers of the family. Although the public authorities
through standards as well as other specific instruments pay attention to this issue,
currently, their work seems not to be sufficient.

Starting from this situation, in the present study we will focus our interest on a
specific group such as that constituted by workers at the service of public authorities.
In this way, being aware that there are several types of employees that work for the
Administrations, our intention will be to detect the differences in terms of
reconciliation between them. In addition, we will also direct our attention in the
different treatment that is granted, in comparison with public employees, to workers
in private companies; In this sense, we will approach figures such as reductions in
working hours, leave or leave. In another order of things, due to the limited extent of
this study, we will dedicate a final section to succinctly discuss the various initiatives
that address the issue from different spheres.

Keywords: Woman. Man. Co-responsibility. Conciliation. Roles. Family. Work.

| PLANTEAMIENTO Y LINEAS
ESTRUCTURALES

Resulta innegable que a pesar de los numerosos avances alcanzados en
cuanto a la integracién de la mujer en el mercado laboral, todavia hoy encontramos
problemas no solventados. Uno de ellos, precisamente, es el ateniente a la
conciliacion de la vida laboral y familiar y al logro efectivo del reparto equitativo de
las responsabilidades del cuidado de hijos y familiares dependientes. Por ello,
debemos sefialar que aunque la implantacion de medidas orientadas a la consecucién
de tal fin data de la incorporacion de la mujer al mercado laboral, pronto choc6 con
los esquemas tradicionales que contemplaban al sexo femenino como adjudicatario
Unico de dichas obligaciones. Hoy por hoy, a pesar de los indiscutibles avances
dirigidos a poner fin a esta cultura, de marcados roles en funcion? del sexo, resulta
innegable que, en cierto modo, continden presente en nuestra sociedad. Aunque cada
vez son mayores las medidas de conciliaciéon implantadas, destacando la neutralidad
respecto de sus destinatarios, independientemente, hombres 0 mujeres, son éstas
Gltimas sus principales usuarias; lo cual queda reflejado en los datos del Plan
integral de Apoyo a las familias 2015-2017, el cual sefiala que “Avanzar en la
corresponsabilidad entre hombres y mujeres en el ambito familiar es una exigencia
derivada del reparto desigual de las tareas domésticas o de cuidado™®. Pues bien,

2 Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del

Estatuto Bésico del Empleado Publico (BOE niim. 261, de 31 de octubre de 2015).
Ver Arroyo Abad, C. “Perspectivas laborales en tono a la conciliacion de la vida familiar y laboral: el reto
de la compatibilidad y la corresponsabilidad”, Anuario juridico y econémico Escurialense XL, 2007.



partiendo de este contexto, vamos a centrar nuestro interés en un area especifica, la
cual alberga a los trabajadores al servicio de la Administracion publica; en este
sentido, tendremos presente los dos ambitos en los que se desarrolla la relacion del
empleo publico, esto es, el funcionarial y el laboral. En particular, hemos
considerado de interés, dedicar la mayor parte del estudio, a llevar a cabo, en materia
de conciliacion, una comparativa del estatuto encargado de regular la relacién existe
entre los empleados puablicos y la Administracion, es decir, el Real Decreto
Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, con la principal norma laboral que une,
a través del contrato de trabajo, a los trabajadores con la empresa privada, esto es, el
Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores’. En este sentido, nos
aproximaremos a figuras tales como las reducciones de jornada, las excedencias o
permisos Si bien es cierto que para llevar a cabo un ambicioso e integral estudio de la
conciliacion en el &mbito de la Administracién deberian ser analizadas numerosas
iniciativas que desde diversos ambitos abordan el tema protagonista del analisis, a
consecuencia de la extension limitada de la presente obra, nos resignaremos con
apuntar las mas relevantes.

Il ESTATUTO BASICO DEL EMPLEADO
PUBLICO: ORIGEN

Hasta la llegada del Estatuto Basico del Empleado Publico, el poder conciliar la
vida laboral y familiar se presentaba complejo. Si bien el texto articulado de la Ley de
Funcionarios Civiles del Estado®, aprobado por el Decreto 315/1964, de 7 de febrero,
contemplaba el principio de discriminacion por razén de sexo, esto se encontraba
condicionado por otras normas. Baste como muestra la Ley 56/1961, de 22 de julio,
sobre derechos politicos profesionales y de trabajo de la mujer, la cual en su
preambulo indica que esta norma “contempla, claro es que referido unicamente a la
mujer casada, las limitaciones de Derecho, una vez mas confirmado en la reforma del
Codigo Civil en mil novecientos cincuenta y ocho, que el matrimonio exige una
potestad de direccion que la naturaleza, la religion y la historia atribuyen al marido”.
Hubo que esperar a la llegada del Texto Constitucional para que se produjera el
desarrollo del derecho constitucional a la igualdad y de los principios constitucionales
de mérito y capacidad en el acceso a la funcion publica. Afios después, la Ley 30/1984,
de 2 de agosto, de Medidas para la Reforma de la Funcién Publica, su posterior
desarrollo reglamentario por los Reales Decretos 364/1995, de 10 de marzo, y
365/1995, de 10 de marzo, y, una década después, la Ley 39/1999, de 5 de noviembre,
de conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras, favorecieron
al desarrollo en nuestras Administraciones publicas del principio de igualdad de
género, permitiendo que se superaran escollos que dificultaban al sexo femenino
trabaja al servicio de la Administracion en condiciones de igualdad. A pesar de ello,

4 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores (BOE niim. 255, de 24 de octubre de 2015).

5 Ley 30/1984, de 2 de agosto, de Medidas para la Reforma de la Funcién Publica (BOE nim. 40, de
15 de febrero de 1964).



como apuntdbamos en lineas anteriores, no solo continGan subsistiendo ciertas
discriminaciones, pongamos por caso, lo referente a la promocion de la mujer a
puestos directivos, sino lo referido a las insuficientes medidas que favorezcan el
reparto equitativo de responsabilidades entre ambos sexos. Por ello, teniendo este
contexto presente, en este estudio nuestro objetivo serd analizar las medidas que desde
la norma base de la Administracién Pablica, es decir, el Estatuto Basico del Empleado
Publico se han encaminado a aumentar la implicacion de las personas en el reparto de
las responsabilidades domésticas y familiares, especialmente los hombres®.

Avanzando en nuestro razonamiento, iniciaremos el estudio de la norma
remontandonos a su origen. Teniendo presente lo dispuesto por el art. 1.g) de la Ley
20/2014, de 29 de octubre, por la que se delega en el Gobierno la potestad de dictar
diversos textos refundidos, en virtud de lo establecido en el articulo 82 y siguientes de
la Constitucion, entrd en vigor el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre,
por el que se aprobd el texto refundido de la Ley del Estatuto Bésico del Empleado
Plblico’; dicho texto venia a incluir todas las mejoras para los empleados puUblicos que
habian sido aprobadas con posterioridad a la promulgacion del Estatuto Basico del
Empleado Publico de 2007.

Considerando los dos ambitos® en los que se desarrolla la relacion de empleo
publico, esto es, el funcionarial® y el laboral'®, centraremos nuestra atencion en
diversos conceptos que puedan hacernos entender en qué punto se encuentra la
Administracion en cuanto a la conciliacion de la vida laboral y familiar de sus
trabajadores. Debemos sefialar que con referencia al personal laboral, en EBEP remite
diversas cuestiones a lo dispuesto bien por el Estatuto de los Trabajadores bien por el
Convenio colectivo Unico para el personal laboral de la Administracion General del
Estado. No obstante cuenta con un precepto a través del cual deja claro que el personal
laboral se vera afectado por lo dispuesto por el EBEP; nos referimos al art. 7, por el
cual dispone que el personal laboral al servicio de las Administraciones Publicas se
rige, ademas de por la legislacion laboral y por las deméas normas convencionalmente
aplicables, por los preceptos de este Estatuto que asi lo dispongan; ejemplo de ello,

& Vid. Quintanilla Navarro, B. “La conciliacion de la vida laboral y familiar en el marco juridico
actual”, Cuadernos de relaciones laborales, VVol. 23, N° 1, 2005.

" Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto Basico del Empleado Publico (BOE nim. 261, de 31 de octubre de 2015).

8 Articulo 2 EBEP. Ambito de aplicacion.

1. Este Estatuto se aplica al personal funcionario y en lo que proceda al personal laboral al servicio de

las siguientes Administraciones Publicas:

a) La Administracién General del Estado.

b) Las Administraciones de las comunidades auténomas y de las ciudades de Ceuta y Melilla.

c) Las Administraciones de las entidades locales.

d) Los organismos publicos, agencias y demas entidades de derecho publico con personalidad juridi-

ca propia, vinculadas o dependientes de cualquiera de las Administraciones Publicas.

e) Las Universidades Publicas.

Se entiende por o también conocido como funcionario de carrera, a aquella persona que desarrolla un

trabajo por cuenta ajena al servicio de la Administracién Publica de Espafia, a cambio de una retribucién, y

vinculada por una relacion estatutaria (leyes y reglamentos) regida por el Derecho Administrativo.

10 Se entiende como personal laboral a todo trabajador que tenga un contrato de trabajo formalizado por
escrito con las administraciones publicas independiente de la duracién del mismo. En funcién de la duracion
del contrato éste podra ser fijo, por tiempo indefinido o temporal.



el art. 51 el cual dispone que para el régimen de jornada de trabajo, permisos y
vacaciones del personal laboral se estard a lo establecido en el EBEP y en la
legislacién laboral. En sentido contrario, el EBEP para determinadas cuestiones
decide remitir directamente su regulacion a la legislacién laboral como sucede en
su art. 77 con relacién a la clasificacion del personal laboral. Ante esta situacion,
aprovecharemos para cotejar lo dispuesto tanto en el EBEP como en el ET,
prestando especial atencion en las cuestiones que separan ambas normas.

111 CONTENIDO EN MATERIA DE
CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y
FAMILIAR DEL EBEP

A. Tiempo de trabajo

Como asi dispones el art. 47 EBEP, las Administraciones Publicas son
competentes para para establecer la ordenacion del tiempo de trabajo del personal a
su servicio. Dicha competencia se materializa mediante la Resolucion de 28 de
diciembre de 2012, por la que se dictan instrucciones sobre jornada y horarios de
trabajo del personal al servicio de la Administracion General del Estado y sus
organismos puUblicos. Esta norma se ha visto afectada por diversas modificaciones'?
entre las que se encuentra la llevada a cabo recientemente por la Resolucion de 12 de
junio de 2017. El legislador impone que dicha regulacion respete lo establecido en el
articulo 37.1.m) del Estatuto Basico, el cual sefiala como materias objeto de
negociacién las referidas a calendario laboral, horarios, jornadas y permisos.

A.1 Jornada de verano

Su punto 7.2, tras la modificacion llevada a cabo en el afio 2017, presta
atencion a la jornada durante los meses de verano. Asi, la regla general establecida
sefiala que durante el periodo comprendido entre el 16 de junio y el 15 de
septiembre, ambos inclusive, se podra establecer una jornada intensiva de trabajo, a
razén de seis horas y media continuadas de trabajo, a desarrollar entre las ocho y las
quince horas, de lunes a viernes. Excepcionalmente, por motivos de conciliacion de
la vida familiar y laboral, los empleados publicos con hijos, descendientes o
personas sujetas a su tutela o acogimiento de hasta 12 afios de edad, o sin limite de
edad en el supuesto de discapacidad superior o igual al 33% de los anteriores, y
siempre que convivan con el solicitante y dependan de este, estando a su cargo,

11 Art. 47 EBEP: Las Administraciones Publicas estableceran la jornada general y las especiales de

trabajo de sus funcionarios publicos. La jornada de trabajo podra ser a tiempo completo o a tiempo
parcial.

Con anterioridad fue modificada por la Resolucién de 16 de septiembre de 2015, de la Secretaria de
Estado de Administraciones Publicas mediante la cual se incluye la transposicién técnica de las me-
didas en materia de permisos y vacaciones reguladas en el Real Decreto-ley 10/2015, de 11 de sep-
tiembre, por el que se conceden créditos extraordinarios y suplementos de crédito en el presupuesto
del Estado y se adoptan otras medidas en materia de empleo publico y de estimulo a la economia.
Mediante esta norma se pretende restituir la situacion existente con anterioridad a la entrada en vigor
del Real Decreto-ley 20/2011, de 30 de diciembre, de medidas urgentes en materia presupuestaria,
tributaria y financiera para la correccién del déficit pablico y del Real Decreto-ley 20/2012, de 13 de
julio, de medidas para garantizar la estabilidad presupuestaria y de fomento de la competitividad.
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podran acogerse a esta modalidad de jornada intensiva desde el 1 de junio y hasta el
30 de septiembre. Este derecho podra ejercerse también en el afio en que el menor
cumpla la edad de 12 afios.

A.2 Flexibilidad horaria

La flexibilidad horaria, vinculada a causas concernientes a la conciliacién lo
encontramos en el punto 8 de la resolucion, bajo la rubrica “Medidas de
conciliacion”. En particular, en sus apartados 1, 2, 3,4, 5y 6: en el primero de ello,
el legislador establece que los empleados publicos que tengan a su cargo personas
mayores, hijos menores de 12 afios o personas con discapacidad, asi como quien
tenga a su cargo directo a un familiar con enfermedad grave hasta el segundo grado
de consanguinidad o afinidad, tendran derecho a flexibilizar en una hora diaria el
horario fijo de jornada que tengan establecida; en el segundo, otorga a los empleados
publicos que tengan a su cargo personas con discapacidad hasta el primer grado de
consanguinidad o afinidad, disponer de dos horas de flexibilidad horaria diaria sobre
el horario fijo que corresponda, a fin de conciliar los horarios de los centros
educativos ordinarios de integracion y de educacion especial, de los centros de
habilitacion y rehabilitacion, de los servicios sociales y centros ocupacionales, asi
como otros centros especificos donde la persona con discapacidad reciba atencion,
con los horarios de los propios puestos de trabajo; por en el tercero de los apartado
se acerca al concepto de nueva familia cuando, excepcionalmente, permite a los
6rganos competentes en materia de personal, autorizar, con caracter personal y
temporal, la modificacion del horario fijo en un méximo de dos horas por motivos
directamente relacionados con la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
en los casos de familias monoparentales. Por otro lado, desde esta resolucion, en
particular desde los apartado 4, 5 y 6 del punto octavo se abordan cuestiones
tradicionalmente silenciadas; las familias monoparentales, el cancer, el papel del
cuidado que tiene un hijo discapacitado o la reproduccion asistida son tenidos en
cuenta por los siguientes apartados de la resolucion:

Asi, por el apartado cuarto se permite a los empleados puablicos ausentarse del
trabajo para someterse a técnicas de fecundacion o reproduccién asistida por el
tiempo necesario para su realizacion y previa justificacion de la necesidad dentro de
la jornada de trabajo. Por otro lado, aquellos empleados publicos que tengan hijos
con discapacidad tendran derecho a ausentarse del trabajo por el tiempo
indispensable para asistir a reuniones de coordinacion de su centro educativo,
ordinario de integracion o de educacion especial, donde reciba atencion, tratamiento
o0 para acompafiarlo si ha de recibir apoyo adicional en el ambito sanitario o social.
Finalmente, por el punto 8.6, a partir del apartado 1.2 de la Resolucién de 25 de
noviembre de 2015, los empleados publicos que se reincorporen al servicio efectivo
a la finalizacion de un tratamiento de radioterapia o quimioterapia, podran solicitar
una adaptacion progresiva de su jornada de trabajo ordinaria. La Administracion
podra conceder esta adaptacion cuando la misma coadyuve a la plena recuperacion
funcional de la persona o evite situaciones de especial dificultad o penosidad en el
desempefio de su trabajo. Esta adaptacion podra extenderse hasta un mes desde el
alta médica y podra afectar hasta un 25% de la duracion de la jornada diaria,
preferentemente en la parte flexible de la misma, considerandose como tiempo de



trabajo efectivo. La solicitud ird acompafiada de la documentacion que aporte el
interesado para acreditar la existencia de esta situacion, y la Administracion debera
resolver sobre la misma en un plazo de tres dias, sin perjuicio de que, para
comprobar la procedencia de esta adaptacion, la Administracion podré recabar los
informes del Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales o de cualesquiera otros
6rganos que considere oportuno sobre el tratamiento recibido o las actividades de
rehabilitacién que le hayan sido prescritas. El plazo al que se refiere el parrafo
anterior podra ampliarse en un mes méas cuando el empleado publico justifique la
persistencia en su estado de salud de las circunstancias derivadas del tratamiento de
radioterapia o quimioterapia. Con caracter excepcional, y en los mismos términos
indicados, esta adaptacion de jornada podré solicitarse en procesos de recuperacion
de otros tratamientos de especial gravedad, debiendo en este supuesto analizarse las
circunstancias concurrentes en cada caso.

A.3 Vacaciones

Teniendo presente el objeto de este estudio, esto es, la conciliacion de la vida
laboral y familiar, en cuanto al asunto concerniente a las vacaciones debemos prestar
atencion a lo dispuesto por el art. 50.2 EBEP; en particular, este apartado ha sido objeto
de cambio y controversia como ahora sefialaremos. El contenido del mismo es el
siguiente: Cuando las situaciones de permiso de maternidad, incapacidad temporal,
riesgo durante la lactancia o riesgo durante el embarazo impidan iniciar el disfrute de las
vacaciones dentro del afio natural al que correspondan, o una vez iniciado el periodo
vacacional sobreviniera una de dichas situaciones, el periodo vacacional se podra
disfrutar aunque haya terminado el afio natural a que correspondan y siempre que no
hayan transcurrido mas de dieciocho meses a partir del final del afio en que se hayan
originado. De similar sentido y mayor desarrollo encontramos el Punto 9.5 de la
Resolucidn analizada en los presentes epigrafes.

Hasta llegar a lo aqui dispuesto debemos remontarnos a la entrada en vigor de la
Ley Organica de Igualdad efectiva Entre Mujeres y Hombres!*4, en particular, su
articulo 59, el cual se encargd de recoger la doctrina del Tribunal de Justicia de la Union
Europea, a partir de la sentencia de 18 de Marzo de 2004, Merino Gomez®. La
innovadora, en su momento, Ley de 2007 introdujo por primera vez que, en los casos de
coincidencia de las vacaciones con incapacidades derivadas de embarazo, adopcion o
acogimiento, se tendria derecho al disfrute del periodo de descanso en fecha distinta.

No podemos finalizar este apartado sin remitirnos al contenido del art. 51 de
EBEP, el cual va dirigido al personal laboral; mediante este precepto, para el régimen de
jornada de trabajo, permisos y vacaciones, estos trabajadores quedaran bajo lo dispuesto
por el Capitulo V del EBEP, asi como por la legislacién laboral correspondiente, es
decir, por el Estatuto de los Trabajadores, asi como por el Il Convenio Unico del
personal laboral de la Administracién General del Estado. A pesar de que el dia 14 de

¥ Ley Organica de Igualdad efectiva Entre Mujeres y Hombres (BOE ndm. 71, de 23 de marzo de
2007.

14 Calvo, M., Picontd, T., Valoracion de las medidas de conciliacion de la vida familiar y personal y la
vida laboral segun la regulacion de la Ley Organica “/2007 para la igualdad efectiva de hombres y
mujeres, Consejo General del Poder Judicial, 2016.

15 Asunto C-342/2001, Merino Gémez.



enero de 2016 tuvo lugar la constitucion de la Comision Negociadora para establecer las
bases de lo que sera el IV Convenio Unico para el personal laboral de la Administracion
General del Estado, a dia de hoy no contamos con él.

B Permisos retribuidos'®

Si realizamos una comparativa entre la norma dirigida a la regulacion de los
permisos a los cuales pueden acceder los empleados publicos, es decir, el art. 48 y 51
EBEP y aquella orientada a los trabajadores de la empresa privada, esto es, el art. 37 ET
apreciamos que la primera cuestion en la que difieren ambos preceptos es el orden de las
circunstancia que dan lugar a estos permisos. Extrayéndonos de los permisos referidos a
cuestiones que nada tienen que ver con el tema a tratar, dirigiremos nuestra atencién,
Unicamente en aquellas referidas a la conciliacion.

B.1 Por matrimonio

El EBEP otorga al permiso por matrimonio una relevancia menor a la que le
concede el ET. No solo al situarle en la dltima posicién de la lista en donde quedan
reflejadas las situaciones que desembocan en un permiso— art. 48.1-, sino que se muestra
parco en lo que a términos aclarativos se refiere. Mientras que el art. 49 dirigido a los
funcionarios se limita a decir que este permiso sera de 15, a diferencia del ET, nada dice
si dichos dias son naturales o habiles.

B.2 Por fallecimiento, accidente o enfermedad grave de un familiar

Varias cuestiones distinguen la regulacién de este supuesto si comparamos dichas
normas, es decir, el estatuto dirigido a los funcionarios publicos con aquel que regula los
permisos para los trabajadores de la empresa privada. Las dos primeras diferencias que
detectamos inciden, por un lado, en el permiso por nacimiento de hijo. El art. 37.3.b) del
ET junto al elenco de supuestos que recoge el art. 48.a) del EBEP, hace alusion al
permiso de dos dias por el nacimiento de hijo. Si bien en su origen este permiso era
disfrutado por el varon, actualmente, deberia ser afiadida la locucion “el otro progenitor”;
en este sentido, ante dicha falta, es la jurisprudencia la encargada de tal extension.

La segunda distincion es el tratamiento separado y con distintas condiciones entre
los familiares de primer grado y segundo. Asi, cuando se refiere al fallecimiento,
accidente o enfermedad grave de un familiar de primer grado, se otorga al funcionario
tres dias habiles-el ET no distingue entre habiles o naturales-; en el caso de ser el
familiar sea de segundo, el permiso se reduce a dos. Todo ello siempre que el
familiar se encuentra en la misma localidad; en caso contrario, esto es, que se
requiera un desplazamiento de localidad, los dias serdn de cinco y cuatro dias,
respectivamente en caso de ser familiar de primer grado o segundo. Nos
encontramos ante un avance en comparacion con el modo en el que la norma laboral
aborda el mismo supuesto. En este caso, el Estatuto de los Trabajadores se limita a
sefialar el aumento de dias en caso de desplazamiento; ante tal parquedad, han sido
los convenios colectivos los encargados de aportar luz a esta cuestién. EI EBEP al
condicionar la ampliacién de los dias al cambio de localidad facilita la cuestion ya

16 Roqueta Pug, R., La conciliacion de la vida laboral y familiar en las administraciones puUblicas,
Editorial Tirant lo Blanch, 2016.



que como indica el Diccionario de la Lengua de la Real Academia Espafiola dicho
término tiene como significado “pueblo”.

Ademas de estas cuestiones, otras también separan ambas normas. De nuevo,
unos supuestos si tenidos en cuenta por la norma laboral adolecen en la dirigida a los
empleados publicos. Nos referimos a la nocion de “hospitalizacion” y “intervencion
quirargica si hospitalizacién” de un familiar. Unicamente contempla el concepto
“Hospitalizacion “cuando se refiera al supuesto que en lineas posteriores
analizaremos, esto es al permiso por cuidado de hijo menor afectado por cancer u
otra enfermedad grave.

B.3 Examenes prenatales, técnicas de preparacion al parto y tramitacion en
los casos de adopcion o acogimiento o guardia con fines de adopcion.

En otro orden de cosas, si bien en lineas anteriores aludiamos a supuestos
omitidos por la norma dirigida a los funcionarios, en este caso, la extension del art.
48.e) en cuanto a supuestos incluidos es mayor que lo dispuesto en el art. 37.6 de la
norma laboral. EI EBEP en dicho apartado, no se conforma con referirse al permiso
por tiempo indispensable para la realizacion de examenes prenatales y técnicas de
preparacion al parto por las funcionarias embarazadas— al igual que dispone el art.
37.6 ET para aquellas que trabajan para la empresa privada, asi como para el
personal laboral-sino que afiade un nuevo supuesto de gran interés; nos referimos a
la inclusion en este apartado del permiso para la realizacion de los tramites
pertinentes en los casos de adopcion o acogimiento, o guarda con fines de adopcion
que deban realizarse dentro de la jornada de trabajo.

C. Reducciones de jornada
C.1 Guarda legal

El derecho a reducir la jornada en tanto en cuanto se debe al cuidado de un
hijo o familiar directo que asi lo necesite es individual, es decir, corresponde tanto a
la mujer como al hombre. Su regulacién para el personal funcional viene recogida en
el art. 48.h) y la normativa adicional que tengan en funcion del lugar en el que
realicen su actividad; dicho precepto indica que, por razones de guarda legal, cuando
el funcionario tenga el cuidado directo de algin menor de doce afios, de persona
mayor que requiera especial dedicacién, o de una persona con discapacidad que no
desempefie actividad retribuida, tendrd derecho a la reduccion de su jornada de
trabajo, con la disminucidn de sus retribuciones que corresponda.

Del mismo modo, el EBEP contempla el cuidado directo de un familiar hasta
segundo grado por consanguineidad o afinidad que por razones de edad, accidente o
enfermedad no pudiera valerse por si mismo y que no desempefiara actividad
retribuida. En este sentido, pueden tratarse de padres, abuelos, hermanos, hijos,
nietos o familiares de tu conyuge, a los cuales no se les exige una invalidez.

Por otro lado, el personal laboral, asi como aquel que lleve a cabo su labor
para la empresa privada, segun el art. 37.6 de la norma laboral podra reducir su
jornada de trabajo diaria con la disminucion proporcional del salario entre, al menos,
un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de aquella cuando tenga el
cuidado directo de un menor de doce afios 0 una persona con discapacidad que no
desempefie una actividad retribuida.



También, al igual que hace el EBEP y con las mismas exigencias, tiene
presente el cuidado directo de un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad
o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si
mismo, y que no desempefie actividad retribuida.

Como podemos apreciar hay varias diferencias con la reduccion para el
personal laboral y los trabajadores de empresas privadas. Si bien es cierto que a dia
de hoy, las normas no se separan en cuanto a la edad del menor, tiempo atras, el
EBEP se mostré mas proteccionista. De este modo, en la esfera funcionarial, desde
2012 y en particular, a partir del punto 8.1 de la Resolucién de 28 de diciembre de
2012, de la Secretaria de Estado de Administraciones Publicas, por la que se dictan
instrucciones sobre jornada y horarios de trabajo del personal al servicio de la
Administracion General del Estado y sus organismos publicos, s*’e elevé de 8 a 12
la edad del menor. La norma laboral tendria que esperar un afio mas, siendo el
apartado cuatro del articulo 1 del R.D.-ley 16/2013, de 20 de diciembre, de medidas
para favorecer la contratacién estable y mejorar la empleabilidad de los trabajadores
el encargado de extrapolar dicho aumento a la esfera laboral. Por otro lado, el EBEP
afiade un supuesto no recogido por la norma laboral; nos referimos a aquel dirigido a
una “persona mayor que requiera especial dedicacion”.

Otra cuestion positiva para los funcionarios respecto a los trabajadores
vinculados por un contrato de trabajo, independientemente de su modalidad, es la
inexistencia por parte de la norma que los regula de limites de reduccién minima o
maxima. Por el contrario, como hemos indicados, el ET indica que la reduccién
minima sera de 1/8, y la maxima de %.

De igual manera, de manera ventajosa es para los funcionarios no tener que
preavisar con 15 dias de antelacion la vuelta a la jornada concreta; los empleados
publicos con contrato laboral y los trabajadores de empresas privadas, en base a lo
establecido por el art. 37.7 ET si deberan preavisar con 15 dias. Este mismo precepto
y apartado, por el contrario, contempla una medida en este caso favorable a aquel
trabajador regulado por la norma laboral, ya que ésta le permite concretar su horario.

C.2 Reduccidn extraordinaria sin pérdida de sueldo.

El Art. 48.i del EBEP contempla un supuesto peculiar, el cual silencia la
norma laboral. Se trata de aquel que hace referencia al permiso retribuido de hasta el
50% de la jornada por ser preciso atender el cuidado de un familiar de primer grado
por razones de enfermedad muy grave y por el plazo méaximo de un mes. Si hubiera
mas de un titular de este derecho por el mismo hecho causante, el tiempo de disfrute
de esta reduccion se podra prorratear entre los mismos, respetando en todo caso, el
plazo maximo de un mes.

Teniendo en cuenta la excepcionalidad del supuesto, también recogido en el Plan
Concilia no puede ser disfrutada de manera distinta a la establecida literalmente por la
Ley. A diferencia, por ejemplo, con lo que ocurre con el permiso por lactancia que la
norma establece dos formas diferentes de disfrute, en este caso solo podréa ser como el
legislador ha dispuesto en el precepto; asi, en ningln caso, es posible sustituir la
reduccion de hasta el 50% de la jornada laboral, de caracter retribuido, por el plazo

17 Vid. Mella Méndez, L., “Conciliacion de la vida laboral y familiar y crisis econdmicas”, Delta, 2015.



maximo de un mes, por un permiso de 15 dias seguidos, percibiendo las retribuciones
integras.

Si hubiera més de un titular de este derecho por el mismo hecho causante, el
tiempo de disfrute de esta de esta reduccion se podra prorratear entre los mismos,
respetando el plazo maximo de un mes.

C.3 Lactancia de un hijo menor de 12 meses

Se trata de un permiso que tal como han sefialado los tribunales no se trata de
facilitar la alimentacion del menor sino el cuidado del mismo. En esta linea, el TJUE en
su sentencia de 30 de septiembre de 2010 dispone que “el hecho de que la evolucion de
la normativa nacional y de su interpretacion jurisprudencial haya separado poco a poco la
concesion del permiso denominado “de lactancia” del hecho biologico del
amamantamiento natural no permite considerar que esa medida asegure la proteccion de
la condicion bioldgica de la mujer después de su embarazo (...). En efecto, como resulta
de la resolucién de remisién, el permiso controvertido en el litigio principal puede
disfrutarse indistintamente por la madre o por el padre, siempre que éste también tenga la
condicion de trabajador por cuenta ajena'®.

En este sentido, por el art. 48.f) EBEP el funcionario tendra durante doce meses
derecho a una hora diaria de ausencia del trabajo que podra dividir en dos fracciones.
Este derecho podra sustituirse por una reduccion de la jornada normal en media hora al
inicio y al final de la jornada o, en una hora al inicio o al final de la jornada, con la
misma finalidad. Este derecho podra ser ejercido indistintamente por uno u otro de los
progenitores, en el caso de que ambos trabajen. La duracion del mismo se incrementaré
proporcionalmente en los casos de parto, adopcion o acogimiento maltiple

Si hablamos del personal laboral o de aquellos trabajadores que desarrollan su
actividad para empresas privadas debemos acudir al art. 37.4 ET, el cual de manera
expresa sitla este permiso en los supuestos de nacimiento de hijo, adopcion o
acogimiento de acuerdo con el articulo 45.1.d) de la norma laboral. Asi, ante estos casos
contempla para que se pueda efectuar la lactancia del menor hasta que éste cumpla nueve
meses el derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podra dividir en dos fracciones.
La duracién del permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de parto,
adopcién o acogimiento multiples. Quién ejerza este derecho, por su voluntad, podra
sustituirlo por una reduccion de su jornada en media hora con la misma finalidad o
acumularlo en jornadas completas en los términos previstos en la negociacion colectiva o
en el acuerdo a que llegue con el empresario respetando, en su caso, lo establecido en
aquella. Este permiso constituye un derecho individual de los trabajadores, hombres o
mujeres, pero solo podra ser ejercido por uno de los progenitores en caso de que ambos
trabajen.

En este caso, destaca la norma funcionarial en el momento en que aumenta este
permiso en tres meses, es decir, hasta los 12 meses del menor frente a los 9 que
contempla la norma laboral; ademas, también resulta mas ventajosa cuando en el EBEP
se trata de una hora ya se disfrute fraccionada como completa. Por el contrario, resulta
mas beneficioso el ET, es decir, la norma dirigida al personal laboral y trabajadores de
empresas privadas cuando permite al convenio colectivo mejorar las condiciones del
permiso. A pesar de no aludir expresamente el EBEP a los supuestos de adopcién o

8 Se trata del tantas veces comentado asunto Roca Alvarez (C-104/09).



acogimiento, entendemos que estos quedan incluido al hacer referencia al término
genérico “hijo”.

Para terminar con este permiso, debemos criticar al EBEP cuando al hacer
referencia a la sustitucion del tiempo de lactancia por un permiso retribuido que acumule
en jornadas completas el tiempo correspondiente, entiende como sujeto beneficiado a la
“funcionaria”, cuando nos encontramos ante un derecho atribuible tanto al funcionario
como a la funcionaria.

C.4 Nacimientos de hijos prematuros o0 que por cualquier causa deban
permanecer hospitalizados a continuacion del parto.

Los funcionarios, por el art. 48.g) en caso de nacimiento de hijos prematuros o
que por cualquier otra causa deban permanecer hospitalizados a continuacion del parto,
la funcionaria o el funcionario tendrd derecho a ausentarse del trabajo durante un
maximo de dos horas diarias percibiendo las retribuciones integras. Asimismo, tendran
derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un méximo de dos horas, con la
disminucion proporcional de sus retribuciones.

Para el caso del personal laboral o trabajadores de empresas privadas, el supuesto
se diferencia por una cuestion relevante. Asi, el art. 37.5 dispone que en el caso de
nacimiento de hijos prematuros o que, por cualquier causa, deban permanecer
hospitalizados a continuacidn del parto, la madre o el padre tendran derecho a ausentarse
del trabajo durante una hora. Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada de trabajo
hasta un maximo de dos horas, con la disminucién proporcional del salario. Para el
disfrute de este permiso se estara a lo previsto en el apartado 7, el cual se refiera a la
concrecion horaria.

En ambos regimenes juridicos se tiene por objeto el nacimiento de hijos
prematuros, resultando légico que no se tengan presente la adopcién o el acogimiento,
aunque sin obviar situaciones excepcionales que pudieran enmarcarse en este supuesto.
La circunstancia que si podria encuadrarse es la cuestionada maternidad subrogada.

En otro orden de cosas, en este caso resulta evidente que ambas normas se
separan respecto a la duracién del permiso: mientras la norma funcionarial otorga una
reduccion retribuida de dos horas, la laboral limita la reduccién a una. Ambos coinciden
en el posible derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas, con
la disminucién proporcional del salario. Tal coincidencia también la detectamos cuando
claramente otorgan dicho privilegio a ambos progenitores; respecto de la norma
funcionarial, el legislador se refiere como beneficiario de tal derecho al funcionario o
funcionaria, la norma laboral habla de hombre o mujer. Lo cual si bien es beneficioso
frente a otras medidas que Unicamente se referian a la mujer, resulta digno de critica
teniendo en cuenta la posibilidad de que los padres o madres sean del mismo sexo; por
todo ello, entendemos més beneficioso haber utilizado la locucién “ambos progenitores”.

También podemos sefialar que ante el silencio de ambas normas debemos
entender que la reduccion no se incrementa si hablamos de parto maltiple como
ocurre en otras medidas.

C.5 Hospitalizacion de menor enfermo de cancer u otra enfermedad grave

El art. 49. ) EBEP se refiere al derecho del progenitor, adoptante, guardador con
fines de adopcion o acogedor permanente a una reduccién de la jornada de trabajo, con la
disminucion proporcional del salario de, al menos, la mitad de la duracién de aquella,
para el cuidado, durante la hospitalizacion y tratamiento continuado, del menor a su



cargo afectado por cancer (tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier
otra enfermedad grave, que implique un ingreso hospitalario de larga duracion y requiera
la necesidad de su cuidado directo, continuo y permanente, acreditado por el informe del
servicio publico de salud u 6rgano administrativo sanitario de la comunidad auténoma
correspondiente y, como maximo, hasta que el menor cumpla los dieciocho afios. Por
convenio colectivo, se podran establecer las condiciones y supuestos en los que esta
reduccién de jornada se podrd acumular en jornadas completas. Esta medida fue
incorporada a la redaccion inicial del EBEP con vigencia indefinida por la Ley 39/2010,
de 22 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2011.

Similar redaccién confiere el legislador al apartado tercero del art. 37.6 ET el cual
otorga al progenitor, adoptante, guardador con fines de adopcién o acogedor permanente
el derecho a una reduccidn de la jornada de trabajo, con la disminucién proporcional del
salario de, al menos, la mitad de la duracién de aquella, para el cuidado, durante la
hospitalizacion y tratamiento continuado, del menor a su cargo afectado por cancer
(tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier otra enfermedad grave,
que implique un ingreso hospitalario de larga duracién y requiera la necesidad de su
cuidado directo, continuo y permanente, acreditado por el informe del servicio publico
de salud u 6rgano administrativo sanitario de la comunidad autonoma correspondiente v,
como méaximo, hasta que el menor cumpla los dieciocho afios. En este sentido, como
ocurre respecto de otras medidas se permite al convenio colectivo establecer las
condiciones y supuestos en los que esta reduccion de jornada se pueda acumular en
jornadas completas.

En ambos casos las reducciones de jornada contempladas en dichas normas
constituyen un derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante,
si dos 0 més trabajadores de la misma empresa generasen este derecho por el mismo
sujeto causante, el empresario podrd limitar su ejercicio simultdneo por razones
justificadas de funcionamiento de la empresa. También debemos apuntar una carencia
detectada en ambos estatutos; nos referimos a la falta de aclaracion del significado de la
locucion “hospitalizacion de larga duracion”.

Para tener derecho a este permiso ambos progenitores deben trabajar y acreditar
la necesidad de un cuidado directo, continuo y permanente del menor, todo ello
independientemente de tratarse de funcionarios, personal laboral o trabajador al servicio
de la empresa privada. A efectos del reconocimiento del permiso para el personal laboral
y trabajadores de empresas privadas tienen la consideracion de enfermedades graves las
incluidas en el listado que figura en el Anexo del Real Decreto 1148/2011, de 29 de
julio, para la aplicacion y desarrollo, en el sistema de la Seguridad Social, de la
prestacion econdémica por cuidado de menores afectados por cancer u otra enfermedad
grave, sin perjuicio de lo establecido en su disposicién final tercera sobre la
incorporaciéon de nuevas enfermedades graves a dicho anexo. Los funcionarios son
excluidos de esta norma siéndoles de aplicacion el régimen general aunque no exento de
matices, es decir, el art. 49.e). Debemos celebrar el desarrollo de dicho precepto llevado
a cabo por diversas comunidades auténomas, por ejemplo, el Decreto 154/2017, 3
octubre, por el que se regula el permiso del personal funcionario para atender el cuidado
de hijos e hijas con cancer u otra enfermedad grave de la Junta de Andalucia®® y el

1 Decreto 154/2017, 3 octubre, por el que se regula el permiso del personal funcionario para atender el
cuidado de hijos e hijas con cancer u otra enfermedad grave de la Junta de Andalucia (“B.0.J.A.” de
6 octubre).



Decreto 47/2016, de 18 de noviembre, por el que se regula el permiso por cuidado de
hijo menor afectado por cancer u otra enfermedad grave, previsto en el articulo 49.¢) del
R.D. Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico®.

D Suspensidn del contrato

D.1 Permiso por maternidad

El EBEP en su art 49, asi como el precepto 48 ET contemplan los posibles tipos
maternidad, es mas, dedican un apartado distinto para encargarse de la maternidad
biologica, de la adopcidn, de la guarda por fines de adopcion o del acogimiento, tanto
temporal como permanente. Ante tal similitud y debido a la extension de los preceptos,
vamos a abordar el contenido de ambos preceptos, limitandonos a destacar alguna
divergencia, si asi la hubiese.

Si nos referimos al supuesto de parto, tanto para la funcionaria como para el
personal laboral y trabajadoras al servicio de la empresa privada el permiso tendra una
duracién de dieciséis semanas ininterrumpidas, el cual se ampliard en dos semanas mas
en el supuesto de discapacidad del hijo y, por cada hijo a partir del segundo, en los
supuestos de parto maltiple. EI permiso se distribuird a opcion de la mujer siempre que
seis semanas sean inmediatamente posteriores al parto. En caso de fallecimiento de la
madre, el otro progenitor podra hacer uso de la totalidad o, en su caso, de la parte que
reste de permiso.

A diferencia del EBEP, la norma laboral contempla el supuesto en el que el
fallecido sea el recién nacido; para este caso dispone que el periodo de suspension no se
verd reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso obligatorio, la
madre solicitara reincorporarse a su puesto de trabajo.

Por el contrario, en lo referente al disfrute simultaneo de periodos de descanso
tanto el EBEP como el ET se pronuncian al respecto y determinan que en este supuesto
la suma de los mismos no podrd exceder de las dieciséis semanas o de las que
correspondan en caso de discapacidad del hijo o de parto multiple.

En otro orden de cosas, ambos estatutos coinciden al sefialar que, sin perjuicio de
las seis semanas inmediatas posteriores al parto de descanso obligatorio para la madre,
en el caso de que ambos progenitores trabajen, la madre, al iniciarse el periodo de
descanso por maternidad, podra optar por que el otro progenitor disfrute de una parte
determinada e ininterrumpida del periodo de descanso posterior al parto, bien de forma
simultanea o sucesiva con el de la madre. El otro progenitor podra seguir disfrutando del
permiso de maternidad inicialmente cedido, aunque en el momento previsto para la
reincorporacion de la madre al trabajo ésta se encuentre en situacion de incapacidad
temporal.

Seguidamente ambas normas abordan el permiso por adopcion, por guarda con
fines de adopcion, o acogimiento, tanto temporal como permanente. Para tal supuesto los
dos estatutos indican que este permiso tendra una duracion de dieciséis semanas
ininterrumpidas, el cual se ampliara en dos semanas mas en el supuesto de discapacidad

2 Decreto 47/2016, de 18 de noviembre, por el que se regula el permiso por cuidado de hijo menor
afectado por cancer u otra enfermedad grave, previsto en el articulo 49.e) del R.D. Legislativo
5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del
Empleado Publico (“B.O.L.R.” de 23 noviembre).



del menor adoptado o acogido y por cada hijo, a partir del segundo, en los supuestos de
adopcidn o acogimiento maltiple.

Aungue utilizando redaccién distinta, ambas normas se refieren a la posibilidad
de que el permiso se inicie en distintas fases de la tramitacion de la adopcion o
acogimiento. De este modo, el EBEP sefiala que el computo del plazo se contard a
eleccién del funcionario, a partir de la decision administrativa de guarda con fines de
adopcion o acogimiento, o a partir de la resolucién judicial por la que se constituya la
adopcion sin que en ningdn caso un mismo menor pueda dar derecho a varios periodos
de disfrute de este permiso. De similar sentido, el ET indica que la suspension producird
sus efectos, a eleccion del trabajador, bien a partir de la resolucién judicial por la que se
constituye la adopcidn, bien a partir de la decision administrativa de guarda con fines de
adopcion o acogimiento, sin que en ningn caso un mismo menor pueda dar derecho a
varios periodos de suspension.

En el caso en que la adopcion sea internacional por lo que se requiera el
desplazamiento previo de los progenitores al pais de origen, el EBEP se muestra méas
beneficioso. Si bien, al igual que la norma laboral establece que la suspension podré
iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolucion judicial por la que se constituya la
adopcidn o la decision administrativa o judicial de acogimiento, ademas dispone que se
tendra derecho, a un permiso de hasta dos meses de duracion, percibiendo durante este
periodo exclusivamente las retribuciones bésicas. Del mismo, esto es, de manera
ventajosa la norma funcionarial, por un lado, alude a la posibilidad que tiene los
funcionarios durante el disfrute de este permiso de participar en los cursos de formacién
que convoque la Administracién; por otro, pone de manifiesto que este permiso podra
disfrutarse a jornada completa o a tiempo parcial, cuando las necesidades del servicio lo
permitan y en los términos que reglamentariamente se determinen.

Por otra parte, en ambas normas, se refieren al supuesto particular en el que los
dos progenitores trabajan; para este caso, tanto el EBEP como el ET, disponen que el
permiso se distribuira a opcion de los interesados, que podran disfrutarlo de forma
simultanea o sucesiva, siempre en periodos ininterrumpidos.

D.2 Permiso por paternidad

Tras largas negociaciones de los dirigentes politicos, este afio se ha ampliado, a
través de la Ley 6/2018, de 3 de julio, de Presupuestos Generales del Estado?! para el afio
2018, el permiso de paternidad a cinco semanas. Dicha ampliacion, mediante la
Disposicion trigésima octava de la norma, ha afectado tanto a los trabajadores al servicio
de la Administracion, como aquellos que desarrollan su actividad para la empresa
privada, es decir, ha traido consigo la modificacion del art. 48.7 ET, asi como del art.
49.c) EBEP.

Ambas normas, como posteriormente veremos, toman el permiso de maternidad
como el espejo en el que mirarse; ello lo vemos, por ejemplo, cuando acompafia el
permiso de paternidad por nacimiento de hijo de los supuestos referentes a la guarda con
fines de adopcién, acogimiento o adopcién de un hijo o cundo amplia en dos dias por
cada uno a partir del segundo el permiso en caso de que nos encontremos ante un
nacimiento, adopcién o acogimiento multiple.

2 ey 6/2018, de 3 de julio, de Presupuestos Generales del Estado (BOE nim. 161, de 4 de julio de 2018).



Si bien el EBEP al referirse al sujeto que disfrutard del permiso, se limita a
sefialar que “‘sera el padre o el otro progenitor”. Por el contrario, la norma laboral emplea
una redaccion mas compleja para indicar la misma cuestion; asi sefiala que “En el
supuesto de parto, la suspensién corresponde en exclusiva al otro progenitor. En los
supuestos de adopcion, guarda con fines de adopcién o acogimiento, este derecho
corresponderd solo a uno de los progenitores, a eleccién de los interesados”. No se
conforma con ello, ya que, a diferencia del EBEP, el ET, al contar con el permiso de dos
dias por el nacimiento de hijo, también debe tenerlo en cuenta. Asi, determina que
cuando el periodo de descanso regulado en el apartado 5- se trata del referido permiso de
2 dia— sea disfrutado en su totalidad por uno de los progenitores, el derecho a la
suspensién por paternidad Unicamente podré ser ejercido por el otro. El legislador de la
norma laboral desde los primeros parrafos del precepto ya aclaraba que esta suspension
es independiente del disfrute compartido de los periodos de descanso por maternidad y
paternidad. Mientras el EBEP entiende que el disfrute de este permiso comenzara a partir
de la fecha del nacimiento, de la decision administrativa de guarda con fines de adopcion
0 acogimiento, o de la resolucién judicial por la que se constituya la adopcién, el ET
vuelve a tener presente el permiso por nacimiento de hijo, previsto legal o
convencionalmente, por lo que entiende que el disfrute del permiso por paternidad, en
todas sus variantes, no comenzara hasta que no finalice aquel.

Tanto la norma dirigida a los funcionarias como aquella que afecta tanto al
personal laboral como a los trabajadores que prestan servicio a la empresa privada
dispone que el disfrute del permiso sera ininterrumpido salvo la Ultima semana, que
podré disfrutarse de forma independiente en otro momento dentro de los nueve meses
siguientes a la fecha de nacimiento del hijo, la resolucién judicial o la decision
administrativa a las que se refiere este parrafo, cuando asi lo solicite, al inicio del
permiso, el progenitor que vaya a disfrutar del mismo. De igual manera ambos estatutos
prevén que durante el disfrute de estos permisos se computard como de servicio efectivo
a todos los efectos y los trabajadores se reintegraran a su puesto de trabajo en
términos y condiciones que no les resulten menos favorables al disfrute del permiso,
asi como a beneficiarse de cualquier mejora en las condiciones de trabajo a las que
hubieran podido tener derecho durante su ausencia. Si encontramos diferencia entre
ambas normas en dos cuestiones de interés que son acogidas en el ET y omitidas por
la norma funcionarial. Por un lado, mientras la norma laboral permite que el
trabajador puede disfrutar de un permiso de paternidad en régimen de jornada
completa o parcial previo acuerdo con la empresa, no existe esta regulacion en el EBEP;
por otro, el funcionario solo puede disfrutar el permiso a partir de la fecha de nacimiento,
mientras que el trabajador tiene mas flexibilidad.

E. Excedencias
E.1 Excedencias por cuidado de hijos o de familiar

Tanto el EBEP en su art. 89.4, como el art. 46.3 ET contemplan ambos supuestos
en un mismo apartado; a pesar de esta coincidencia simplemente sistematica, en otras
cuestiones de mayor relevancia, ambas normas se separan.

Con relacion a la excedencia por cuidado de hijos, tanto el estatuto funcionarial,
como el laboral coinciden en la duracion de la suspension, indicando ambas que ésta no
podra ser superior a tres afios; por supuesto los dos aluden a todos los supuestos que
venimos arrastrando en relacion a los permisos y suspensiones pertinentes, esto es, hijos
biologicos, por adopcién, menores sujetos a guarda con fines de adopcién o acogimiento



permanente. De igual manera, también concuerdan en el momento de inicio de la
suspensién, para los dos, la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucion judicial o
administrativa.

Si nos referimos a la excedencia por el cuidado de un familiar, si bien lo
dispuesto por el EBEP encaja con muchos puntos también abordados por el ET, en
principio, no concuerdan con la duracion de la excedencia; si bien para el primero es no
superior tres afios, igual que la referente al cuidado de hijos, el segundo se desmarca y
reduce el tiempo indicando que esta suspension serd de una duracién no superior dos
afios. Debemos subrayar que esto se puede ver modificado por la negociacion colectiva
la cual puede mejorar lo establecido por el legislador, no solo en este punto sino en otros
que mejoren las condiciones de la suspension. Por el contrario, coinciden en el grado del
familiar-segundo por afinidad o consanguinidad-, asi como en las circunstancias que ha
este se le exige, es decir, que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad
no pueda valerse por si mismo y no desempefie actividad retribuida. También se unen al
indicar que el periodo de excedencia sera Unico por cada sujeto causante. Igualmente, los
dos recalcan que cuando un nuevo sujeto causante diera origen a una nueva excedencia,
el inicio del periodo de la misma pondré fin al que se viniera disfrutando.

De igual manera, aungue teniendo presente el contexto en que las suspensiones se
producen y que lleva al legislador a hacer uso de un vocabulario desemejante, también
coinciden cuando ambos determinan, por ejemplo, que en el momento en que dos
funcionarios/trabajadores generasen el derecho a disfrutarla por el mismo sujeto
causante, la Administracién/empresa podra limitar su ejercicio simultdneo por razones
justificadas relacionadas con el funcionamiento de los servicios/ por razones justificadas
de funcionamiento de la empresa. Lo mismo sucede cuando ambas normas consideran
que el tiempo de permanencia en esta situacion serd computable a efectos de antigliedad;
también al sefialar que los funcionarios/trabajadores en esta situacion podran participar
en los cursos de formacion que convoque la Administracion/la empresa.

En cuanto a una cuestién de especial relevancia como es la reserva del puesto del
trabajo, ambas normas contemplan el asunto de una manera similar, separada en puntos
concretos, probablemente por motivos contextuales; el EBEP otorgaba dos afios de
reserva, frente al afio del ET; transcurrido este periodo, dicha reserva sera para el estatuto
funcionarial de un puesto en la misma localidad y de igual retribucion, para la norma
laboral la reserva quedaré referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional o
categoria equivalente.

Dos cuestiones resaltan por su ausencia en el EBEP. En primer lugar, el art. 46.3
ET permite el disfrute de la excedencia de forma fraccionada; por otro lado, otorga un
tratamiento especial a las familias numerosas, incluso distingue entre las familias
numerosas de categoria general y las categorias especiales.

E.2 Excedencia voluntaria por agrupacion familiar

En otro orden de cosas, debemos subrayar que el art. 89.3 EBEP debemos a una
excedencia muy especifica del régimen funcionarial como es la excedencia voluntaria
por agrupacion familiar. Para poder acceder a ella no se le requeria haber prestado
servicios efectivos en cualquiera de las Administraciones Publicas durante el periodo
establecido a los funcionarios cuyo cényuge resida en otra localidad por haber obtenido y
estar desempefiando un puesto de trabajo de caracter definitivo como funcionario de
carrera 0 como laboral fijo en cualquiera de las Administraciones Publicas, organismos
publicos y entidades de derecho publico dependientes o vinculados a ellas, en los



Organos Constitucionales o del Poder Judicial y érganos similares de las comunidades
auténomas, asi como en la Unién Europea o en organizaciones internacionales.

F. Dispersion del ordenamiento juridico administrativo; en particular,
diseminacion de las medidas en materia de conciliacion de la vida laboral y familiar

Para finalizar no podemos dejar de apuntar a la dispersion juridica que caracteriza
el ordenamiento administrativo, rasgo que se traslada a la materia concerniente a la
conciliacion. No podemos olvidar que el EBEP tiene un caracter bésico, respetando a las
demés administraciones a las cuales permite adaptar esta norma general a sus
circunstancias especificas. Como apuntamos anteriormente, debido a la extension
limitada del estudio, nos limitaremos a indicar las iniciativas mas importantes referentes
a esta materia.

Haremos referencia a la basta legislacion autonémica?? que afecta directamente a
los empleados publicos en funcion del lugar en el que desarrollen su actividad; en cuanto
a la materia que nos atafie, a modo de ejemplo, citamos a la Ley 2/2015, de 29 de abril,
del empleo publico de Galicia, en particular, en su seccion tercera del Capitulo 1V recoge
los permisos el personal funcionario por motivos de conciliacion; ademas esta norma
viene a modificar en su disposicion final cuarta la Ley 7/2004, de 17 de julio, gallega
para la igualdad de una mujer y un hombre. Dedicada en su totalidad a la conciliacién
citaremos a la Ley 8/2006, de 5 de julio, de medidas de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral del personal al servicio de las administraciones plblicas de Catalufia.
Por altimo, desde el &mbito autondémico, refiriéndose a cuestiones especificas dentro de
la conciliacién podemos aludir al Decreto 47/2016, de 18 de noviembre, por el que se
regula el permiso por cuidado de hijo menor afectado por cancer u otra enfermedad
grave, previsto en el articulo 49.e) del R.D. Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el
que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.

Junto a dicha normativa, otras iniciativas como el Il Plan para la Igualdad entre
mujeres y hombres en la Administracion General del Estado y en sus organismos
publicos o el Plan integral de apoyo a la familia 2015-2017 han colaborado en el
desarrollo en la materia. No podemos olvidar el papel desempefiado por la negociacion
colectiva que, a pesar de sus limitaciones si de los empleados publicos hablamos, juega
un papel relevante en cuanto a la implantacion de estas medidas. Ademas, no podemos
olvidar el papel desempefiado por la negociacion colectiva que, a pesar de sus
limitaciones si de los empleados publicos hablamos, juega un papel en cuanto a la
implantacion de estas medidas.

G. Conclusiones

Los avances realizados con relacién a la igualdad y no discriminacién por razén
de sexo, en la esfera el derecho administrativo, en particular, en cuanto al régimen
aplicable a los trabajadores a su servicio, han sido relevantes e incuestionables. A partir
de la publicacion de la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de Medidas para la Reforma de la
Funcién Pablica, su posterior desarrollo reglamentario, asi como el Estatuto Basico del
Empleado Publico, en su Ultima version has favorecido el desarrollo en nuestras
Administraciones publicas del principio de igualdad de género. No obstante, a pesar de la
veracidad de lo anteriormente dispuesto, debemos subrayar que todavia existen
limitaciones para las mujeres, como asi queda reflejado en sus mdltiples reivindicaciones

22 Ver Rivero Lamas, J., “El proceso de laboralizacion de la funcidn publica: aspectos criticos y limi-
tes”, Revista Aragonesa de Administracion publica, n® 6-7, 1995, pag. 132.



en esta esfera. Resulta constatable que, en la actualidad, continGa existiendo una
segregacion por razon de sexo en el trabajo al servicio de los poderes publicos. En este
sentido y, como apuntabamos, si bien es cierto el extraordinario y progresivo avance que
se ha producido respecto a la igualdad de trato y de oportunidades en el empleo entre
hombres y mujeres no podemos pasar por alto cuestiones que todavia requieren del
esfuerzo de todos, es decir, de los estados, tribunales, agentes sociales, en general, de
toda la sociedad. Uno de estos asuntos es el ateniente a la conciliacion de la vida laboral
y familiar y al logro efectivo del reparto equitativo de las responsabilidades del cuidado
de hijos y familiares dependientes. Con respecto a lo mencionado anteriormente,
debemos sefialar que aunque la implantacién de medidas orientadas a la consecucién de
tal fin data de la incorporacion de la mujer al mercado laboral, pronto chocé con los
esgquemas tradicionales que contemplaban al sexo femenino como adjudicatario Gnico de
dichas obligaciones. Hoy por hoy, a pesar de los indiscutibles avances dirigidos a poner
fin a esta cultura, de marcados roles en funcion del sexo, resulta innegable que, en cierto
modo, continla presente en nuestra sociedad. Aungue cada vez son mayores las medidas
de conciliacion implantadas por las Administraciones Publicas, tanto en el ambito estatal
como autondmico, destacando la neutralidad respecto de sus destinatarios,
independientemente, hombres 0 mujeres, son éstas Ultimas sus principales usuarias. En
este sentido y a modo de ejemplo, actualmente, podemos afirmar, sin miedo a
equivocarnos, que la formula de reparto por cesion parcial del permiso de maternidad
continGia sin funcionar o que el disfrute de la excedencia por cuidado de hijos y
familiares dependientes sigue siendo mayoritariamente femenina. Parece que son
precisamente estas desigualdades en el uso de dichas medidas las que inciden de manera
directa en el empleo en la Administracion Publica, donde la discriminacién entre
hombres y mujeres sigue existiendo, ocupando los hombres los puestos de trabajo de
mayor responsabilidad y las mujeres disfrutando principalmente de las iniciativas
encaminadas a facilitar el reparto de las responsabilidades familiares. En particular,
llevando a cabo una comparativa entre las principales normas encargadas de la
regulacion del régimen funcionarial y el ambito laboral, consideramos acertado que
medidas beneficiosas en materia de conciliacion de la vida laboral y familiar debian ser
compartidas en ambos ambitos. Si bien el interés de los ciudadanos por ocupar una plaza
de funcionario ha crecido de manera exponencial, quiza por la precariedad del trabajo al
servicio de la empresa privada, debemos apuntar que en materia de conciliacion, en esta
Gltima esfera, la negociacién colectiva juega un papel muy relevante en cuanto a la
implantacion de dichas medidas en el devenir de la empresa. Esto ocurre en menor
medida en el dmbito publico, en donde, como ya hemos indicado, juega un papel
limitado. Asi podemos decir que en la empresa privada se trata de un instrumento idéneo
por diversos motivos: por un lado, por tratarse de la via perfecta para que todas las
materias estén imbuidas del espiritu de la igualdad de género y conciliacién; por otro, no
cabe duda que, en cuanto a la consecucion de dicho fin, a diferencia de lo que ocurre con
la ley, el convenio colectivo va a ser negociado, precisamente, por el sujeto al que se le
va a aplicar su contenido, conociendo, por tanto sus especificas necesidades. Lo mismo
sucede si nos fijamos en su dmbito de aplicacion, el cual al ser mas reducido que el de la
norma legal, permite a sus negociadores una deteccion mas especifica de las necesidades
de los trabajadores. Si bien, como decimos son numerosas sus virtudes en esta materia,
no podemaos obviar que el empleo de la negociacién colectiva como instrumento efectivo
para la implantacion de este tipo de medidas también presenta ciertas barreras: por un
lado, la escasa presencia de las mujeres en los procesos de negociacion colectiva tanto en
la parte sindical como empresarial. Si tenemos en cuenta que persisten sectores



masculinizados, por ejemplo, el de la construccién, en muchos casos la conciliacion sera
contemplada como un asunto no prioritario. Por otro lado, el tejido empresarial espafiol
se caracteriza por su reducido tamafio medio. Este rasgo dificulta la implantacién de
medidas de conciliacion en la empresa quedando limitado el papel de la negociacion
colectiva; al ser contempladas estas iniciativas como un coste dificil de sufragar la mayor
parte de nuestras compafiias sit(an a la conciliacion en una posicion secundaria. Parece
que el propio legislador comparte dicho parecer desde el momento que Unicamente exige
a las empresas de mas de 250 trabajadores— en Espafia constituyen el 0.1% del tejido
empresarial- la elaboracién de un plan de igualdad. A pesar de que, como decimos, la
gran mayoria de las PYMES ven de mala gana los gastos provenientes de este tipo de
iniciativas, parece calar lentamente en las pequefias y mediana empresas la idea de que la
implantacion de este tipo de medidas no son simplemente un coste sino de una inversion
que ayudara a mejorar el rendimiento y la productividad de la empresa. A pesar de todo
ello, es evidente que tanto en el empleo publico con en el privado el prdspero futuro que
se intuia para la conciliacion tras la entrada en vigor de la Ley de Igualdad quedd
lastrado principalmente por la crisis econdmica.
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