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RESUMEN:

El presente trabajo fin de grado se centra en el estudio de la conciliacion de la
vida laboral y familiar de los trabajadores, en concreto, de aquellos con hijos a
su cargo. La conciliacién de la vida laboral y familiar representa hoy uno de los
mayores retos de la agenda politica espafiola. En los ultimos afios se ha
avanzado mucho en materia de conciliacion en Espafia, pero, ¢realmente llega
a integrar la vida profesional y familiar de las personas de manera efectiva? A
pesar de los avances, tanto en derechos de conciliacibn como en politicas
familiarmente responsables, puede demostrarse que las actuales politicas de
conciliacion, publicas y privadas, no integran de manera real y efectiva la vida
profesional y familiar de trabajadores, mujeres y hombres, con hijos a su cargo.

En la actualidad, en Espafa, la existencia de hijos y el cuidado de los mismos
contintia siendo un obstéaculo en el desarrollo de la carrera profesional de los
trabajadores. Este efecto negativo se observa especialmente en el caso de las
mujeres, puesto que son ellas quien sacrifican con mas frecuencia su vida
profesional, bien por medio de permisos retribuidos o bien por permisos no
retribuidos.

PALABRAS CLAVE: conciliacion laboral y familiar, politicas de conciliacion
laboral y familiar, derechos de conciliacién, politicas familiarmente
responsables, Espafia.

ABSTRACT:

The present final degree project is based on the family-work reconciliation of
employees, especially targeted at those who have children. Nowadays, family-
work reconciliation policies represent one of the greatest challenges on the
Spanish policy agenda. There has been significant progress regarding this issue,
but, do reconciliation policies of this type integrate in a real and efficient way
professional and family lives? Despite the improvements in the area of public
policies regarding parental leaves and family-friendly policies in companies, it can
be shown that the current public and private family policies do not integrate in a
real and efficient way professional and family life of workers with children in their
care

At present, in Spain the existence of children and childcare remains an obstacle
in terms of workers’ career development. This negative effect is especially
observed in women due to the fact that they are the ones who sacrifice more
often their professional life by means of paid leaves or unpaid leaves.

KEYWORDS: work-family reconciliation, family policies, parental leaves,
family-friendly policies, Spain.
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INTRODUCCION

La conciliacién de la vida laboral y familiar representa hoy uno de los mayores
retos de la agenda politica espafiola. Si bien es cierto que, en los ultimos afos,
se ha avanzado mucho en esta materia, en Espafa la sociedad todavia se
enfrenta a multiples conflictos originados por no poder conciliar de manera
adecuada la actividad laboral y la vida familiar. Ejemplos de estos conflictos son:
la insatisfaccion laboral y la falta de motivacion, el absentismo laboral, el estrés
y el sindrome de burnout, la falta de dedicacion del tiempo necesario a los hijos,
el aumento de las discusiones familiares, los dafios en la imagen corporativa de
la empresa, el incremento de la brecha salarial de género e, incluso, dificultades
en el desarrollo de la carrera profesional de los trabajadores, especialmente de
las mujeres. Todo ello desemboca en consecuencias negativas en los diferentes
aspectos de la vida de los trabajadores, pero también genera problemas para las
empresas, relacionados con su responsabilidad social corporativa, la falta de
compromiso con sus trabajadores y el descenso de su productividad.

En nuestra sociedad, la necesidad de conciliar el trabajo con la familia se
presenta en muy diversas situaciones como son: el cuidado de adultos enfermos,
de mayores, de incapacitados y, por ultimo, el cuidado de los hijos. Cuando
hablamos del cuidado de los hijos, no solo nos referimos a los recién nacidos y
a los niflos enfermos, sino también a todos aquellos que, por motivos de su edad,
es recomendable que pasen mas tiempo con sus padres. La conciliacién laboral
y familiar de trabajadores con hijos a su cargo es especialmente importante, ya
que es una politica con efectos a largo plazo, puesto que padres e hijos
contribuyen a la construccién de una sociedad basada en la calidad de vida de
las personas. De esta manera, la mayor dedicacion de tiempo a los hijos ayuda
a consolidar estrechos y duraderos vinculos afectivos y colabora en la creacién
de un entorno favorable para la educacion de los hijos. En definitiva, se trata de
gue los trabajadores con hijos a su cargo puedan vivir en un entorno de armonia,
el cual les permita dedicar el tiempo requerido o deseado a sus hijos sin que ello
repercuta de manera negativa al desarrollo de su carrera profesional.

Con el fin de poder integrar la vida laboral y familiar de los trabajadores con hijos
a su cargo, el Gobierno establece una serie de politicas publicas de conciliacién
entre las cuales es importante destacar los derechos de conciliacion de la vida
laboral y familiar, puesto que establecen la normativa basica y necesaria en esta
materia. Debido a que esta normativa basica no es suficiente en muchos casos,
es relevante estudiar también la perspectiva empresarial, basada en las
denominadas politicas familiarmente responsables, ya que estas son quienes
deben ampliar la normativa estatal basica formulada por nuestro Gobierno para
alcanzar una conciliacion real y efectiva de la vida laboral y familiar. Las
empresas han de tener una buena cultura de conciliacion, de manera que
consideren a la familia como un stakeholder mas, es decir, como otro agente
adicional interesado en la buena marcha de su compaiiia.



En este trabajo fin de grado se estudiara en profundidad la conciliacion de la vida
laboral y familiar de los trabajadores, mujeres y hombres, con hijos a su cargo.
Nos centraremos en los derechos de conciliacion y las politicas de conciliacion
llevadas a cabo por las empresas espafiolas y de su correspondiente andlisis. El
objetivo principal que se pretende lograr es comprobar si las politicas de
conciliacion, publicas y privadas, en Espafia integran de manera real y efectiva
la vida profesional y familiar de los trabajadores, en concreto, de aquellos con
hijos a su cargo.

Para alcanzar el objetivo principal se plantean los siguientes objetivos
secundarios: a) caracterizar la actual normativa juridica referente a la
conciliacion laboral y familiar en Espafia, b) analizar si existen desigualdades
entre los distintos permisos parentales, c) detectar las diferencias existentes
entre el tiempo que trabajadores y trabajadoras dedican al trabajo no
remunerado de cuidado de hijos y al trabajo remunerado o empleo principal, d)
investigar si los hijos afectan al desarrollo de la carrera profesional de los padres
y madres, e) analizar la solicitud y extension de los permisos para el cuidado de
hijos entre mujeres y hombres y f) comprobar si las empresas fomentan la
conciliacién de la vida laboral y familiar, mas alla de los derechos estipulados por
la normativa basica estatal.

La metodologia empleada para alcanzar estos objetivos se divide esencialmente
en dos partes: la revision documental y normativa necesaria para conocer los
aspectos tedricos de la conciliacion laboral y familiar de los padres trabajadores
y el andlisis estadistico de tipo descriptivo de las medidas conciliadoras
desarrolladas en nuestro pais tanto desde el ambito publico como desde el
privado.

Para la revisién documental y normativa, se ha partido de un estudio bibliogréafico
elaborado a través de diferentes fuentes, entre las cuales se incluyen libros,
normativa laboral, jurisprudencia, articulos cientificos, noticias periodisticas,
informes y enlaces web. El analisis estadistico se ha basado en fuentes oficiales
como el Instituto Nacional de Estadistica (INE), el Instituto Nacional de Seguridad
Social (INSS) o el Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social, entre
otros. Ademas, nos hemos apoyado en otras fuentes secundarias, debido en
ocasiones a la falta de informacioén oficial, como son los estudios realizados por
la Fundacién Masfamilia o la Asociacién Espafiola de Directores de Recursos
Humanos (AEDRH).

La memoria se ha estructurado en siete apartados. En primer lugar, se comienza
conceptualizando la conciliacion de la vida laboral y familiar para pasar, en un
segundo apartado, a analizar la evolucidén de la misma en los textos normativos.
Posteriormente, en los apartados tercero y cuarto, se estudian exhaustivamente
los derechos de conciliacion de la vida laboral y familiar y las politicas de
conciliacion desarrolladas por las empresas espafiolas, también conocidas como
politicas familiarmente responsables. Mediante datos estadisticos, se investiga
a cerca de la situacion laboral de los trabajadores, mujeres y hombres, con hijos
a su cargo y de qué manera el cuidado de los mismos, o simplemente la



existencia, puede repercutir en su carrera profesional. Esto conduce a estudiar,
en un sexto apartado, de qué manera los trabajadores espafoles hacen uso de
los derechos de conciliacién para integrar su vida profesional y familiar, y a
determinar, en el séptimo apartado, cuél es la perspectiva empresarial en este
mismo tema.

Las conclusiones y reflexiones que siguen a estos contenidos expresan los
principales resultados de este trabajo fin de grado.

Finalmente, las fuentes de informacion consultadas para la elaboracion de este
trabajo son recogidas en las referencias bibliograficas y en las fuentes
legislativas y jurisprudenciales.

1. Concepto de conciliacion de la vida laboral y familiar

La expresién “conciliacion de la vida laboral y familiar” aparece por primera vez
en el Plan de Accion Social de la Comunidad Econdmica Europea del afio 1974,
el cual indica que la Comunidad se compromete a “asegurar que las
responsabilidades de todos los afectados puedan ser conciliadas con sus
aspiraciones laborales” (Fernandez-Crehuet, 2016: 18).

Los programas comunitarios para la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres se inician en los afios ochenta del siglo pasado, momento en que la
mujer comienza a incorporarse al mercado laboral. Tanto el | Programa (1981-
1985), como el Il Programa (1986-1990), suponen, por un lado, el reparto del
trabajo remunerado fuera del ambito doméstico y, por otro lado, el trabajo familiar
no remunerado, condicidn necesaria para la igualdad de mujeres y hombres.
Posteriormente, en 1989, a través de la Carta Comunitaria de los Derechos
Sociales Fundamentales de los Trabajadores, se vuelve a tratar el concepto de
conciliacion en los textos de la CEE. En esta ocasion se abandona el lenguaje
del reparto del trabajo y es sustituido por el lenguaje de la conciliacion que
actualmente conservamos.

De esta manera, hoy entendemos por conciliacién de la vida laboral y familiar
una estrategia que facilita la consecucion de la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (Fundacion Mujeres, 2010). Se habla concretamente de una nueva
forma de cooperaciébn entre mujeres y hombres que permita un reparto
equilibrado de responsabilidades en la vida familiar y laboral (Moya, Pacheco y
Diaz, 2008). Su fin, segun indica la Fundacién Mujeres (2010: 4) es conseguir
una “nueva organizacion del sistema social y econémico donde tanto mujeres
como hombres puedan hacer compatibles distintas facetas de su vida”, como
son el empleo y la familia.

Desde el punto de vista empresarial, se trata de una herramienta de gestion
basica de los recursos humanos, ya que ofrece la posibilidad de aprovechar el
potencial de trabajadores mediante la implantacion de medidas de
compatibilizacion de la vida laboral y familiar.



En conclusion, conciliar es “mantener el equilibrio en las diferentes dimensiones
de la vida con el fin de mejorar el bienestar, la salud y la capacidad de trabajo
personal’, aclara el Ministerio de Sanidad, Consumo y Bienestar Social (n.d.).

2. La conciliaciéon en los textos normativos

La conciliacion, como ya se ha indicado anteriormente, aparecio por primera vez
en la normativa europea en los afilos ochenta. Pero no fue hasta los afos
noventa, con la entrada en vigor del Tratado de la Union Europea, también
llamado Tratado de Maastricht (TUE/1992), cuando las politicas europeas de
conciliacidon tuvieron un gran impulso. La integracion de la vida profesional,
personal y familiar se convirtié en un punto clave de la agenda politica europea.
El Libro Blanco sobre Politica Social Europea fue un gran avance para la Union
de 1994. La Comision Europea (1994) recomendo la aprobacién de directivas en
el campo del empleo parcial, asi como la implementacion de “una directiva marco
que cubra los temas de la conciliacion de la vida profesional y familiar”, con el
objetivo de “facilitar la plena incorporacién de las mujeres en el mercado de
trabajo™. Adicionalmente, la integracién en la Unién Europea de Finlandia,
Suecia y Austria en 1995, paises que estaban mas avanzados en politicas de
conciliacion, supuso otro progreso significativo en esta materia.

En Espafa, las politicas de conciliacién, al igual que otras muchas politicas
sociales y publicas, han sido implementadas de manera mas tardia y residual
gue en la mayoria de estados miembros de la Union Europea (Navarro, 2007).
La Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los Trabajadores? ya introducia
algunas medidas de flexibilidad, cuya finalidad era mejorar la productividad de
las empresas, pero dejando de lado la igualdad de género y la conciliacion.

La conciliacién de la vida familiar y laboral se tratdé por primera vez en nuestro
pais en el afio 1999 al aprobarse la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, de
conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral de las personas trabajadoras
(en adelante, LCVFL). Esta ley tenia como finalidades, “trasladar de forma
completa al ordenamiento juridico espafiol la normativa de la Union Europea e
incrementar los niveles minimos de proteccion que las directivas comunitarias en
esta materia preveian” (Directiva 1992/85/CEE, sobre la proteccion de la mujer
trabajadora embarazada, y Directiva 1996/34/CEE, sobre permisos parentales),
expresa Fernandez-Crehuet (2016: 29).

La LCVFL introdujo una serie de reformas fundamentales para el desarrollo de
una cultura conciliadora, entre las cuales caben mencionar las reformas de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores y otras modificaciones legislativas de
ambito social y laboral. Se concedio el permiso para la reduccion de la jornada
laboral por motivos familiares en casos concretos, otorgando la excedencia
laboral por cuestiones familiares, como la maternidad. La nulidad del despido
laboral por razones de discriminacion de sexo también fue regulada, ademas de

1 Referencias citadas por Fernandez-Crehuet (2016: 20)
2 Derogada y modificada por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.



progresar en el sistema de bajas por maternidad y paternidad, a través del cual
se permitia al padre la posibilidad de disfrutar de diez semanas de las dieciséis
estipuladas por la Ley de maternidad (Gracia y Bellani, 2010).

Estamos ante una ley homogeneizadora de una regulacién dispersa, que, si bien
incluye leyes de los ambitos fiscal y civil, se asienta principalmente en normas
laborales y de Seguridad Social (Arroyo, 2007).

La normativa en materia conciliadora se consideré insuficiente para lograr una
cultura igualitaria y conciliadora. Por ello, en marzo de 2005, el Consejo de
Ministros aprobo6 el Plan para la Igualdad de Género en la Administracion
General del Estado, el cual indicaba pautas dirigidas a los trabajadores publicos,
para lograr una conciliacion de la vida familiar, profesional y personal. Bajo la
misma linea, en el mismo afo, se cred el Plan Concilia, el cual establecia
diferentes medidas para implantar un plan integral de conciliacion de la vida
profesional y personal en la Administracion General del Estado. Se trataba de la
normativa mas completa y también ambiciosa aprobada hasta la fecha
(Fernandez-Crehuet, 2016).

El marco legal se amplié posteriormente con la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, modificada el 27 de julio
de 2013. Esta LOIEMH supuso un significativo avance en materia de
conciliacién, ya que “se reconoce el derecho a la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral y se fomenta una mayor corresponsabilidad entre mujeres y
hombres en la asuncion de obligaciones familiares”, segun se expresa en la
exposicion de motivos Il de la mencionada Ley. Ademas, incluye como
principales novedades la prevencion de conductas discriminatorias, la prevision
de politicas activas para hacer efectivo el principio de igualdad, la toma de
medidas que favorezcan la igualdad en empresas a través de la negociacion
colectiva y la obligacion de implantar planes de igualdad para las empresas de
mas de doscientos cincuenta trabajadores.

A través de la LOIEMH se establecen una serie de normas especificas para
favorecer directamente la conciliacion de los trabajadores, como son el permiso
de paternidad, las mejoras en el permiso de maternidad, la extension de los
regimenes de permisos para auténomos, la ampliacién de la reduccion de
jornada por guarda legal, la reduccion de la duracién minima de la excedencia
para el cuidado de familiares y, finalmente, el reconocimiento de la posibilidad
de que la excedencia por cuidado de hijo o hija pueda disfrutarse de forma
fraccionada.

Ha de destacarse el Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades (PEIO), que
ha sido aprobado periédicamente por el Gobierno, en forma de PEIO 2008-
20113, PEIO 2014-2016 y PEIO 2018-2021. Este Ultimo, actualmente vigente,

3 En este plan se introduce una nueva terminologia, pues se sustituye el concepto de conciliacién
por el de corresponsabilidad. La Organizacion de Mujeres de STES-l (2013: 6) define
corresponsabilidad como “el reparto equilibrado de las tareas domésticas y de las
responsabilidades familiares, tales como su organizacion, el cuidado, la educacién y el afecto de

5



tiene como fin alcanzar la igualdad entre hombres y mujeres y eliminar la
discriminacion por razon de sexo. El plan contribuye al desarrollo de los objetivos
y metas expuestos en la Agenda 2030 de desarrollo sostenible, relacionados con
la igualdad de género y el empoderamiento de mujeres y nifias.

Es importante mencionar que, aunque las condiciones basicas en materia de
conciliacion y corresponsabilidad siguen siendo labor del Estado, las
Comunidades Autdnomas tienen competencias delegadas desde 1994. Estas
tienen un papel cada vez mas relevante, ya que en los ultimos afios estan
creando y estableciendo una serie de planes y normas que, en diferente medida,
comprenden actuaciones y medidas al respecto. Entre los planes autonomicos
que incluyen medidas de conciliacion de la vida profesional y familiar podemos
encontrar el plan de igualdad de oportunidades, el plan de inclusion social, el plan
de empleo y el plan de familia. Los planes que poseen un mayor niumero y
variedad de actuaciones en relacién a la conciliacion de la vida profesional y
familiar son los de igualdad de oportunidades. Asimismo, las Comunidades
Auténomas elaboran leyes o decretos, que contienen un significativo nimero de
medidas de conciliacion, que se suelen desarrollar mas adelante mediante
normas de rango inferior (Canovas, Aragén y Rocha, 2005).

En la actualidad, la conciliacién de la vida laboral y familiar sigue siendo uno de
los grandes retos de las politicas publicas de nuestro pais. Se ha experimentado
una evolucién positiva en esta materia, guiada e influenciada por la agenda de
conciliacion europea, pero todavia lejos de las politicas desarrolladas por otros
paises europeos mas desarrollados. En Espafia, diversos partidos politicos y
organizaciones continlan haciendo reformas, propuestas de ley y mdultiples
recomendaciones indicando la direccidbn que se deberia seguir para lograr la
igualdad real de hombres y mujeres en el ambito del empleo y las
responsabilidades familiares, de tal manera que ambas se vean integradas y los
trabajadores no se vean perjudicados, ni a nivel personal y familiar, ni a nivel
profesional.

3. Los derechos de conciliacion de la vida laboral y familiar

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral son aquellos
que, segun el art. 44.1 LOIEMH, “se reconoceran a los trabajadores y
trabajadoras de forma que fomenten la asuncion equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su
ejercicio”. La Ley en ningin momento especifica cuales son tales derechos,
asumiendo que son conocidos. Aguilera (2007) considera que son los derechos,
no solo relacionados estrictamente con el cuidado de hijos, menores u otros
familiares, sino también los vinculados directamente con otros casos, como
embarazo y parto, ya que se entiende que su finalidad es la proteccion de la
mujer y la familia.

personas dependientes dentro del hogar, con el fin de distribuir de manera justa los tiempos de
vida de hombres y mujeres”.



Pero, con el fin de alcanzar los objetivos de nuestro trabajo, nos centraremos
Unicamente en aquellos derechos de conciliacion relacionados especificamente
con el cuidado de hijos por parte de trabajadores y trabajadoras. Ademas,
consideramos que la situacion de embarazo y parto, asi como el riesgo por
lactancia natural, corresponden mas al campo de la prevencién de riesgos
laborales que estrictamente a la conciliacion de la vida laboral y familiar de
trabajadores con hijos a su cargo, ya que se trata de un derecho otorgado
Gnicamente a la madre con el fin de proteger su salud y la del bebé.

Los derechos a los que nos estamos refiriendo se materializan en permisos, los
cuales, como recoge la figura 1, se dividen en retribuidos y no retribuidos. Estos
permisos que la normativa laboral otorga pueden ser mejorados por la
negociacion colectiva en caso de verse necesario.

Figura 1. Los permisos como medida de conciliacion laboral y familiar

Permisos Permisos no
retribuidos retribuidos

e~ 1 .7
Reduccién
— Maternidad dela
jornada
— Paternidad Excedencias
Ne—— ) —
!
Lactancia
— (menos de
9 meses)
/S
— Vacaciones
Ne——
/S
| | Otros
permisos

|

Fuente: Elaboracién propia a partir de Fernandez-Crehuet (2016) y Fundacién Mujeres
(2010).

3.1. Los permisos retribuidos

Segun el articulo 37.2 del RDL 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto de Trabajadores (en adelante Estatuto
de los Trabajadores o ET), se entiende por permiso retribuido aquel por el cual
el trabajador tiene derecho a ausentarse del trabajo sin dejar de percibir su
salario completo?, sin tener en cuenta las horas de ausencia® o la proporcién con
respecto a las horas trabajadas. Para obtener un permiso retribuido es necesario

4 Determinados complementos salariales ligados a la efectiva produccion podran perderse.

5 El Tribunal Supremo, Sala Cuarta, de lo Social, Sentencia 10/2017 de 10 Ene. 2017, Rec.
283/2015 expresa que es ilegal la practica empresarial que compute como ausencias los dias de
permiso parental a efectos de calcular los dias productivos para el cobro de incentivos.



comunicar a la empresa, de manera previa Yy justificada, la situacion que da
derecho a generar el permiso. De esta forma, el trabajador tendra derecho a
recibir un permiso retribuido por alguno de los motivos expuestos a continuacion:
maternidad, paternidad, lactancia de menores de nueve meses, vacaciones y
otros permisos singulares.

Respecto del primer motivo, “el principal efecto que la maternidad produce sobre
el contrato de trabajo es la suspension del mismo por parto, adopcién o
acogimiento” (Aguilera, 2007: 89), periodo de suspension del contrato en el cual
aguellos trabajadores que cumplan los requisitos legales exigidos recibiran un
subsidio por parte de la Seguridad Social (RDL 8/2015, de 30 de octubre).

Como indica el art. 44 LOIEMH, tanto el permiso, como la prestacion por
maternidad, seran concedidos segun los términos previstos en la normativa
laboral y de Seguridad Social. En relacion con esta Ultima, el permiso de
maternidad se encuentra regulado por el capitulo VI de esta Ley. En la
actualidad, y con caracter general, el permiso tiene una duracion de dieciséis
semanas ininterrumpidas, salvo caso de parto multiple, que se amplia dos
semanas por cada hijo a partir del segundo, o de adopcidn o acogida de hijos
con discapacidad mayor o igual al treinta y tres por ciento, que se ampliara en
dos semanas mas, segun establece el Estatuto de los Trabajadores en su
articulo 48.4.

El permiso se distribuira bajo decision de la beneficiaria, siempre y cuando le
correspondan las seis semanas inmediatamente posteriores al parto. Sila madre
falleciese, ser& el otro progenitor quien pueda disfrutar en su totalidad o en la
parte que reste del periodo disfrutado del permiso, computado desde la fecha del
parto, y sin descontar la parte disfrutada por la madre con anterioridad al parto.
En caso de que el recién nacido falleciese, el periodo de suspension se vera
reducido Unicamente si la madre se reincorporase a su puesto de trabajo al
finalizar las seis semanas de descanso obligatorio.

La titular del derecho es la madre, quien podra ceder parte de este permiso al
otro progenitor, respetando siempre las seis primeras semanas de descanso
obligatorio. El disfrute de este periodo cedido debera de ser de manera
ininterrumpida y de forma simultanea o sucesiva con el periodo de disfrute de la
madre.

Si la madre, por circunstancias de su actividad laboral, no tuviese derecho a
suspensién de su trabajo con derecho a prestaciones, el otro progenitor tendra
la posibilidad de ejercer el derecho de suspender su contrato de trabajo en las
condiciones que correspondiese a la madre segun el permiso de maternidad.

En casos de disfrute simultdneo de periodos de descanso, sea por este u otro
motivo, nunca podran superarse las dieciséis semanas.

En el supuesto de parto prematuro o aquellos que, por cualquier otro motivo, el
neonato tenga que estar hospitalizado posteriormente al parto, el periodo de
suspension se iniciara a partir de la fecha de alta. Asimismo, en los casos de
parto prematuro con falta de peso o alguna otra causa en la que exista una
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hospitalizacion superior a siete dias, el periodo de suspensiéon serd ampliado en
funcién a los dias que el recién nacido esté hospitalizado, con trece semanas
adicionales como méximo. Por otro lado, en los casos de adopcion internacional
en los que deba de hacerse un desplazamiento previo al pais de origen del
adoptado, el periodo de suspension podra comenzar hasta un maximo de cuatro
semanas antes de la resolucién que constituya la adopcion.

En cuanto a la distribucion del permiso de maternidad, este podra disfrutarse a
jornada parcial o a jornada completa, segun se acuerde con el empresario.

El segundo motivo por el que surgia un permiso retribuido era la paternidad. El
permiso de paternidad, regulado actualmente en el articulo 48.7 del Estatuto de
los Trabajadores, nacié con el objetivo de lograr una mayor igualdad de trato
entre mujeres y hombres trabajadores, de forma que los padres se vean mas
integrados en el cuidado de los hijos.

De la misma manera que el permiso y la prestacion por maternidad, con el fin de
“contribuir a un reparto equilibrado de las responsabilidades familiares” (art. 44
LOIEMH), el permiso de paternidad se concedera en los términos previstos en la
normativa laboral y de Seguridad Social (capitulo VII). Asi, el trabajador tendra
derecho a la suspension del contrato de trabajo en supuestos de nacimiento de
hijo, adopcién o acogimiento, durante un periodo maximo de cinco semanas®,
ampliable en dos dias mas por cada hijo a partir del segundo, en casos de parto,
adopcion, guarda con fines de adopcién o acogimiento multiple.

El permiso de paternidad se trata de un permiso intransferible. A diferencia del
permiso de maternidad, el padre no podra ceder parte de su permiso a la madre
y sera él el unico beneficiario. ElI permiso de paternidad es compatible con el
permiso de maternidad y de lactancia. Pero, como ya se ha sefialado en el
apartado anterior, en caso de disfrute de permisos de manera simultanea, la
duracién no podra exceder las dieciséis semanas.

El ejercicio de este derecho, como se indica en el articulo 48.7 ET, podra iniciarse
durante el periodo que existe entre la finalizacion del permiso por nacimiento de
hijo, resolucion judicial en caso de adopcion o decision administrativa de guarda
con fines de adopcion o acogimiento, y el momento en que se dé por finalizada
la suspensién del contrato por los supuestos de maternidad mencionados con
anterioridad. Elperiodo se disfrutara de manera ininterrumpida con excepcion de
la dltima semana del periodo total, que, mediante previo acuerdo con el
empresario, se podra disfrutar independientemente en otro momento, siempre
dentro de los nueve meses posteriores al parto, resoluciéon judicial o decisién
administrativa, ya mencionados previamente.

La suspension del contrato podra ser a jornada completa o a jornada parcial de
un minimo del cincuenta por ciento, siempre y cuando se acuerde con el

6 El permiso de paternidad fue ampliado de cuatro a cinco semanas en julio de 2018 (Ley 6/2018,
de 3 de julio, de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2018). Ademas, recientemente
el actual Gobierno ya ha comunicado que los Presupuestos Generales del Estado para 2019
apostaran por la igualdad de los permisos de maternidad y paternidad de dieciséis semanas (El
Economista, 2018).



empresario. El régimen escogido serd el mismo durante todo el periodo de
suspension (art. 48.7 ET).

En cuanto al tercer motivo de los permisos retribuidos, el de lactancia de un hijo
menor de nueve meses concedido a los trabajadores, se contempla en el articulo
37.4 del Estatuto de los Trabajadores y resulta ser una de las medidas
fundamentales para facilitar la conciliacion de la vida profesional y el cuidado de
hijos, al mismo tiempo que dar una mayor proteccion al recién nacido. El
trabajador o la trabajadora tendra derecho a ausentarse una hora del trabajo,
periodo que puede dividirse en dos fracciones sin pérdida de retribucion (TS -12-
09, -EDJ 315138). Si el trabajador o la trabajadora decide dividir su permiso,
podr& optar, bien por una reduccién de jornada en media hora, al inicio o al final
de la jornada, bien por acumular una de las partes en jornadas completas,
siempre que se respeten los términos establecidos en la negociacion colectiva y
mediante el correspondiente acuerdo con el empresario.

La concrecion horaria de este permiso y reduccion de jornada genera
discrepancias. Segun lo establecido en el articulo 37.7 del Estatuto de los
Trabajadores, “la concrecion horaria y determinacién del periodo de disfrute del
permiso de lactancia y de la reduccion de jornada, corresponderan al trabajado,
dentro de su jornada ordinaria”, pero “los convenios colectivos podran establecer
criterios para la concrecidon” en funcién de las necesidades de produccion y
organizaciéon de la empresa. Ante situaciones de desacuerdo entre el trabajador
y el empresario, no hay establecida ninguna forma de concrecién horaria por lo
que “los tribunales analizaran la necesidad de la medida solicitada y las
dificultades organizativas que su reconocimiento pudiese causar a la empresa”
(Lefebvre, 2018: 969).

El permiso de lactancia es un derecho individual cuya titularidad corresponde a
los trabajadores, mujeres y hombres. Esta redaccion neutra de la normativa
vigente fue introducida por la Ley 3/2012 de 6 de julio, la cual reformé el Estatuto
de los Trabajadores. Mediante esta reforma se incorpor6 a la legislacion lo
establecido por el Caso Roca Alvarez (STJUE C-104/2009), cuya sentencia,
segun expresa Gorelli (2018: 10), “enjuiciaba la conformidad de la redaccién
previa del articulo 37.4 ET en el que se establecia la titularidad a la trabajadora,
si bien el permiso podria disfrutarse indistintamente por padre y madre en caso
de que ambos trabajasen”. Asi pues, solo podra ejercer el derecho de disfrute de
este permiso uno de los progenitores en caso de que los dos trabajen, pero no
es condicidbn necesaria para el disfrute que ambos progenitores sean
trabajadores (Lefebvre, 2018).

En cuanto a las compatibilidades con los permisos parentales, la Audiencia
Nacional (Sentencia 124/2018) ha manifestado que los trabajadores varones
tienen derecho a disfrutar del permiso de lactancia, una vez haya concluido su
permiso de paternidad, aunque la madre continte disfrutando del permiso de
maternidad. El objetivo es que ambos progenitores puedan cuidar de manera
simultanea de su hijo durante los primeros meses de vida, evitandose la
limitacion del derecho a la mujer trabajadora.
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Gorelli (2018) indica que no existe regulacién alguna sobre la compatibilidad del
derecho de lactancia con otras reducciones por motivos familiares. Por ello, la
jurisprudencia admite esta compatibilidad. Asimismo, el derecho de lactancia se
mantendra en las mismas condiciones para los trabajadores con contrato a
tiempo parcial.

En relacién con el cuarto motivo de los permisos retribuidos, con el objetivo de
gue la suspension del contrato por motivos relacionados con el cuidado de hijos
no cause perjuicio a los trabajadores y las trabajadoras, en los casos en que el
periodo de vacaciones se superponga al periodo de disfrute del permiso de
maternidad, de paternidad o de lactancia natural, el trabajador tendra derecho al
disfrute de las vacaciones en otra fecha diferente, incluso si ha terminado el afio
natural al que correspondiesen (art. 59 LOIEMH).

Finalmente, existen otros dos permisos retribuidos de caracter singular. El
primero de ellos es el permiso de dos dias en supuestos de nacimiento,
fallecimiento, enfermedad grave, hospitalizacién o intervencion quirdrgica sin
hospitalizacion, pero en el que se necesite reposo domiciliario del hijo. Si el
trabajador necesitase realizar un desplazamiento, el permiso se amplia a cuatro
dias (art. 37.3. b) ET)’. El segundo permiso esta asociado a la hospitalizacion
del neonato prematuro, que conlleva la posibilidad de que su madre o su padre
se ausente del trabajo durante una hora al dia (art. 37.5 ET).

3.2. Los permisos no retribuidos

Son aquellas ausencias de los empleados durante las cuales no reciben
compensacion econdmica. Los permisos no retribuidos o licencias sin sueldo
relacionados con el cuidado de nifilos por parte de trabajadores y trabajadoras
son la reduccion de la jornada y las excedencias®.

Respecto de la primera, la reduccion voluntaria de jornada es un derecho de
conciliacion de la vida laboral y familiar que esta reconocido tanto por la
legislacién laboral como por la Seguridad Social. El articulo 37.6 ET expresa que
“quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algun menor de
doce afios o una persona con discapacidad que no desempefie una actividad
retribuida tendra derecho a una reduccién de la jornada de trabajo diaria, con la
disminucién proporcional del salario, entre al menos, un octavo y un maximo de
la mitad de la duracion de aquella”. También tendra derecho a reducir su jornada
aquel trabajador que necesite “encargarse del 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”.

7 El disfrute de permisos retribuidos por nacimiento o fallecimiento de hijo se iniciara siempre en
dia laborable, segun lo expone la Sentencia del Tribunal Supremo de 13/02/2018 (R.266/2016)
8 Los permisos no retribuidos o licencias sin sueldo no se regulan especificamente en el Estatuto
de los Trabajadores, sino que han de ser reconocidos por los convenios colectivos o pactos
extraestatutarios. Con el fin de elaborar una clasificacion equitativa y debido a que diversos
autores asi lo recogen, incluiremos las excedencias y reducciones de jornadas como permiso no
retribuido, a pesar de que estas, si aparecen reguladas por el Estatuto de los Trabajadores.
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El trabajador tendra derecho a una reduccion de jornada laboral, con la
correspondiente disminucion del salario, de, al menos, la mitad de la duracion de
aguella para el cuidado de su hijo en los siguientes supuestos:

e Hospitalizacidon y tratamiento continuado del menor afectado por cancer
(tumores malignos, melanomas y carcinomas)

e Cualquier otra enfermedad grave que necesite ingreso hospitalario de
larga duracion y requiera del cuidado directo, continuo y permanente del
menor.

Estas situaciones seran acreditadas por el servicio publico de salud y tendran
como plazo maximo la mayoria de edad del menor. En caso de que el convenio
colectivo lo establezca, la reduccién de jornada se podra acumular en jornadas
completas.

En situaciones en que dos 0 mas trabajadores se encuentren ante una reduccion
de jornada en el mismo centro de trabajo, el empresario podra limitar el ejercicio
simultdneo de ambos por motivos de funcionamiento de la empresa. Ademas,
también en relacion con las necesidades productivas y organizativas de la
empresa, el apartado siete de este mismo articulo 37.6 ET indica que en los
convenios colectivos se podra establecer la concrecion horaria de la reduccién
de jornada. Los juzgados de lo Social, al interpretar el articulo anterior, estan
estableciendo la doctrina de que una empresa no podra denegar una reduccion
de jornada y concrecion horaria para el cuidado de un hijo menor Unicamente
con el argumento de que, al concedérselo a una trabajadora, se lo tendria que
conceder al resto (Juzgado de lo Social n® 2 Guadalajara, sentencia 91/2018, de
7 de marzo de 2018, Rec. 102/2018).

Respecto del segundo permiso no retribuido, la excedencia voluntaria por
cuidado de hijos, tanto lo sea por naturaleza o adoptivo como en supuestos de
guarda con fines de adopcion o acogimiento permanente, permite a trabajadoras
y trabajadores poder integrar de manera mas sencilla sus obligaciones
profesionales y familiares. El trabajador podra optar a esta excedencia si tiene al
menos un afio de antigliedad en la empresa por un plazo de entre cuatro meses
y cinco afos, y tendra la posibilidad de volver a disfrutar de este derecho si han
pasado cuatro afios desde la anterior excedencia (art. 46 ET).

Se trata de un derecho individual de trabajadores, mujeres y hombres. No
obstante, el empresario tendra el derecho de limitar el ejercicio simultdneo de
dos trabajadores que simultaneamente generen el derecho por el mismo hecho
causante en la misma empresa. Este limite dependera de las situaciones de
produccion y organizacion de la empresa. Los convenios colectivos también
podran establecer formalidades y plazo de solicitud de excedencia o
reincorporacion (Gorelli, 2018: 972).

La duracién méaxima de este permiso no retribuido es de tres afios, a partir de la
fecha de nacimiento de hijo o de la resolucion judicial o administrativa, y podra
disfrutarse de manera fraccionada.
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4. Las politicas de conciliacion en la empresa

Para lograr una conciliacion real y una corresponsabilidad entre hombres y
mujeres, las empresas, junto con el resto de agentes sociales, deben cooperar
con el objetivo de lograr una armonia entre la vida laboral y familiar de las
personas trabajadoras. Es fundamental para alcanzar la conciliacion profesional
y familiar que, ademas de unas buenas politicas publicas de conciliacion, exista
una actitud proactiva de las organizaciones que permita implementar politicas
necesarias en este aspecto y que desarrolle, también, una nueva cultura
organizacional favorable a la conciliacion (Albert et al., 2010). La cultura
corporativa de la empresa es un elemento imprescindible para que pueda existir
una armonia entre trabajo y familia (Chinchilla, 2005). De esta manera, el papel
de los directivos y los mandos medios en el impulso de esta nueva cultura es
critico, ya que son ejemplo a seguir para el resto de empleados.

Las politicas familiarmente responsables, también conocidas como medidas o
politicas de conciliacién, son “aquellas practicas empresariales formales que
ayudan a los empleados a equilibrar la relacién entre su trabajo y la vida familiar”
(EOI, 2006: 32). Las politicas familiarmente responsables son un conjunto de
actuaciones heterogéneo que amplian o completan en la mayoria de los casos
la normativa basica en esta materia. No se trata de una lista cerrada de medidas,
sino que se incluyen todas las practicas empresariales formales que integran el
trabajo y la vida familiar dentro del marco de responsabilidad social de la
empresa. Su desarrollo implica una serie de acciones en las empresas como la
reorganizacion de tiempo y espacios de trabajo, el uso de medidas para la
conciliacion, la correspondiente modificacion de los roles de género y la
implantacion de recursos sociales para el cuidado y atencion de dependientes
(Fundacién Mujeres, 2010).

Las medidas de conciliacion de vida laboral y familiar se clasifican de diferente
manera segun los autores. El IESE Business School, a través de diversas
publicaciones en las que predomina la autora Nuria Chinchilla®, agrupa las
medidas conciliadoras, también denominadas politicas empresariales
familiarmente responsables, en cuatro grupos, que son los recogidos en la figura
2.

° Referente en temas de conciliacion. Profesora y Directora del Centro Internacional Trabajo y
Familia del IESE Business School.
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Figura 2. Las medidas de conciliacién aplicadas por las empresas

Flexibilidad
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Fuente: Elaboracion propia a partir de EOI (2006).

El primer grupo de medidas conciliadoras se refiere a la flexibilidad en el tiempo
y en el espacio. Se trata del conjunto de practicas mas habituales en las
empresas y también que menos coste conlleva. Su fundamento es el trabajo por
objetivos y no el basado en la presencia fisica, ya que las necesidades del trabajo
y la familia flucttan en funcion del tiempo requerido en un momento determinado.
De esta manera, los horarios flexibles (normalmente bajos ciertos limites), el
autocontrol y la evaluacion basada en objetivos sustituyen al trabajo tradicional
de horarios estrictos y controles de horas trabajadas (Chinchilla y Le6n, 2004).

Por un lado, la flexibilidad en el tiempo permite a los trabajadores cumplir con
sus obligaciones familiares a través de una organizacién mas flexible, en cuanto
a horarios, turnos y calendario, que le permita compaginarlo con su vida familiar.
Entre las medidas mas frecuentes de este bloque podemos encontrar la
flexibilidad en el horario de entrada y salida de trabajo, la ausencia por
emergencia familiar, la jornada reducida, el trabajo a tiempo parcial, los permisos
y excedencias, o la jornada laboral intensiva. Por otro lado, la flexibilidad en el
espacio hace referencia al lugar de trabajo. Significa que los trabajadores no
tienen la necesidad de realizar todo el trabajo en un lugar fisico determinado, es
decir, tienen la opcion de trabajar fuera de la oficina (teledespacho). Pueden
distinguirse dos practicas habituales dentro de este &mbito, como son el
teletrabajo y el uso de la videoconferencia. Gracias al avance de las nuevas
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tecnologias y la aparicion de nuevos modelos de trabajo, como es el trabajo por
objetivos, esta politica es cada vez mas frecuente en nuestro pais'®.

Los beneficios sociales o extrasalariales forman el segundo grupo de politicas
familiarmente responsables. Se compone de practicas como planes de
pensiones, seguros de vida, ayudas materiales de apoyo para la familia (ej.:
regalo por nacimiento de hijo) o seguro médico para el conyuge o los hijos.

Un tercer grupo de medidas es el apoyo profesional. Segun Chinchilla (2004),
son aquellas politicas que dan asesoramiento y formacion a los trabajadores con
el fin de equilibrar trabajo y familia, adaptar el trabajo a las necesidades de familia
y capacitar al empleado de una formacion especifica. Algunas de las préacticas
incluidas en este bloque son la adaptacion del puesto de trabajo y el
asesoramiento personal ante situaciones complejas y de cambio, como es el
caso de los expatriados y el asesoramiento legal, financiero, psicolégico o de
carrera en el que se considera la situacion familiar del empleado.

El dltimo grupo de politicas familiarmente responsables es el de las politicas de
servicios familiares. Son practicas que se presentan en las empresas con poca
frecuencia y su objetivo es reducir la carga del trabajo extra-laboral del
trabajador. Ejemplos de ello son el comedor, el gimnasio y la guarderia dentro
de la empresa, las salas de lactancia, asi como la informacion adicional sobre
guarderias y colegios o el pago de servicio de cuidado de hijos.

Los factores por los que se escogeran unas u otras politicas de conciliacion son
el tipo de trabajo que ejerce el trabajador, el desarrollo econémico del pais, el
nivel de estabilidad laboral y el momento profesional del empleado (EOI, 2006).
Asimismo, cada empresa implementara las medidas que mejor se adapten a las
necesidades de conciliacion de sus empleados.

Las empresas que favorecen la conciliacion de su plantilla mediante las politicas
anteriormente mencionadas, reciben distintas calificaciones, tales como
‘empresa flexible” (Carnicer, 2002), “empresa familiarmente responsable”
(Chinchilla, 2007) o “empresa con un entorno de trabajo favorable con la familia”
(family-friendly workplace) (OCDE, 2007)!1.

En la actualidad, las empresas espafiolas comienzan a estar mas preocupadas
por la situacion laboral y familiar de sus trabajadores, ya sea por el beneficio de
sus empleados, ya sea por su propio interés, porque el empleo de estas politicas
genera beneficios en distintos ambitos para las organizaciones. Pero, al mismo
tiempo, genera costes organizativos (como, por ejemplo, el pago de la ampliacion
de un permiso parental), motivo al cual se acogen muchas empresas para
justificar el no empleo de medidas conciliadoras. Estos beneficios y costes se
pueden observar en la figura 3.

10 El 39% de las empresas con sede en Madrid ya ofrecen posibilidades de teletrabajo, segun
indica la Guia del Mercado Laboral 2017 de la multinacional Hays (citada por Worktel Blog, 2018).
11 Referencias citadas por Albert et al. (2010)
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Figura 3. Beneficios y costes de las medidas de conciliacién
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Fuente: Elaboracion propia a partir de Albert et al. (2010) y Fundacion Masfamilia
(n.d.).

Con el fin de promover el desarrollo de medidas conciliadoras y dar un
reconocimiento a todas aquellas organizaciones que generan una nueva cultura
de trabajo a través de la implantacién de un nuevo modelo de gestion que logre
un equilibrio laboral-familiar, basado en la flexibilidad, el respeto y el compromiso
mutuos, se creo el certificado EFR (empresa familiarmente responsable), el cual
se enmarca dentro de la responsabilidad social de la empresa, indica AENOR
(n.d.). Elcertificado EFR, impulsado por la Fundacién Masfamiliay avalado por
el Ministerio de Sanidad, Consumo y Bienestar Social, es una “herramienta de
gestion unica en el mundo que aporta una metodologia sencilla y eficaz para
posibilitar los procesos de conciliacion en las empresas”, (Fundacién Masfamilia,
n.d.). Con el objetivo de que no solo las grandes compafias y multinacionales
se conviertan en empresas familiarmente responsables, el certificado tiene la
version para pymes y también la version para el sector educacion. La posesion
de este certificado es una buena carta de presentacion de las empresas a la
sociedad, ya que refleja el trato a las familias de los trabajadores como un
stakeholder mas de la organizacion.

5. La situacion laboral de los trabajadores con hijos a su cargo
en Espana

En apartados anteriores hemos ido viendo la evolucion normativa de la
conciliacion de la vida laboral y familiar en nuestro pais, tanto desde la
perspectiva de las politicas publicas, como desde la perspectiva empresarial,
mediante politicas familiarmente responsables. No cabe duda de que se ha
avanzado mucho en esta materia desde sus inicios en los afios ochenta, pero,
¢realmente llega a integrar la vida profesional y familiar de las personas de
manera efectiva?

La creacion de una familia y los hijos constituyen hoy una parte fundamental de
la sociedad, a pesar de que las tasas de natalidad cada vez sean menores,
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motivo relacionado en muchas ocasiones con la compatibilidad del empleo y la
familia. Asi, ha sido demostrado que el cuidado de hijos afecta directamente a
las tasas de empleo de mujeres y hombres. De esta manera, una adecuada
conciliacion de la vida familiar y laboral es clave, ya que es un factor que
contribuye a la participacion de la mujer en el mercado de trabajo (Ministerio de
Empleo y Seguridad Social, 2017), ademas de fomentar a una mayor implicacion
de los hombres en las tareas familiares en relacion con el cuidado de los hijos.

En el grafico 1 se observa como la tasa de empleo de hombres ha sido siempre
superior a la de mujeres, con independencia de que estos tengan hijos menores
de 12 afios o no. Desde 2009 hasta 2017, la tasa de empleo ha ido en aumento
en ambos sexos, si bien es cierto que el grafico se inicia en el periodo en que
Espafia estaba atravesando una recesion econdmica, motivo explicativo del
aumento progresivo de las tasas de empleo a partir de 2013.

Gréfico 1. Tasa de empleo de hombres y mujeres de 25 a 49 afios sin hijos
y con hijos menores de 12 afios

100

90

80 *.\-—l-/./.

70 w
60 B— — 4*4._____4.-—-4I—-———.P——-——I

50

40
2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Hombres sin hijos ==lll==Hombres con hijos

e=@==\/ujeres sin hijos ==fll==Mujeres con hijos

Fuente: Elaboracién propia a partir de la Encuesta de Poblacién Activa. INE.

Un dato a destacar en el grafico expuesto previamente es la diferencia existente
entre la tasa de empleo de hombres y mujeres con y sin hijos a lo largo del
tiempo. La diferencia existente entre la tasa de mujeres y hombres cuando estos
no tienen hijos es de 10 puntos. Son los hombres quienes alcanzan tasas
mayores durante todos los afios de estudio. Este dato explica que no son solo
los hijos el Unico factor que afecta a las diferencias en el empleo de ambos sexos.
En el caso de las mujeres, se observa que la tasa desciende de 72,4% a 66,6%
cuando estas tienen hijos. En cambio, en el caso de los hombres, estos ven
incrementada la tasa de empleo en 5 puntos, pasando a alcanzar el 88%, cuando
tienen hijos. Consecuentemente, la diferencia entre las tasas de empleo de los
hombres y de las mujeres con hijos ha superado los 20 puntos, justamente el
doble de la existente cuando no se tienen hijos. Este dato indica que las mujeres
son las mayores perjudicadas a nivel laboral cuando deciden formar una familia.
Mientras que los hombres con hijos se benefician de la denominada fatherhood
premium (prima de paternidad) que premia su contribucion economica a la familia
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y el compromiso empresarial, las mujeres sufren la conocida por los expertos
como motherhood penalty (penalizacion por maternidad), que consiste en tener
menos oportunidades laborales y salariales al ser madres (Chinchilla, Jiménez y
Grau, 2017). Asimismo, se puede interpretar que los tradicionales roles de padre
que trabaja y madre que se ocupa de los hijos y de las tareas del hogar se
mantienen con el paso de los afios, aunque haya sido demostrado que se esta
produciendo un paulatino cambio cultural y que se estan viendo reducidas las
diferencias, como se vera a lo largo del estudio.

La tasa de empleo de hombres y mujeres no solo se ve afectada en funcion de
si estos son padres 0 no, sino que también se producen diferencias significativas
en funcidon al numero de hijos que estos poseen. Latasa de empleo de las
mujeres se ve afectada negativamente a medida que estas tienen mas hijos.
Previamente se ha visto como, en el caso de las mujeres, la tasa de empleo se
ve reducida cuando tienen hijos. El grafico nUmero 2, no solo demuestra lo
mencionado, sino que, ademas, como se podia predecir, revela que la tasa
disminuye segin aumenta el nimero de hijos. De esta forma, en 2017 podemos
comprobar como la tasa de empleo de mujeres con un hijo era de casi el 70%,
algo menor que en el caso de tener dos hijos (66%) y del de tener tres 0 mas
hijos (50%). Este descenso significativo puede verse relacionado con el deber o
interés por parte de las mujeres de dedicar més horas al trabajo no remunerado
de cuidado de hijos, reduciendo su actividad laboral o trabajo remunerado. Otro
factor que puede motivar este descenso de la tasa de empleo son las barreras
gue muchas madres pueden encontrar a la hora de conciliar la vida laboral y
familiar, bien sea por politicas y cultura empresarial, bien sea por circunstancias
propias de la trabajadora.

En cuanto a la evolucion de la tasa de empleo desde 2009, resulta llamativo que,
en 2014, la tasa de empleo de las mujeres con tres 0 mas hijos se vea afectada
muy negativamente, a diferencia de lo que ocurre con la tasa de empleo de
mujeres con uno o dos hijos, las cuales aumentan. También hay que destacar
que, en los ultimos afios, tanto en el caso de las mujeres con dos, como en el de
tres 0 mas hijos, la tasa de empleo se esté incrementando. Pero, ni para uno, ni
para otro hecho, hemos encontrado datos o fuentes documentales que permitan
establecer sus causas, por lo que nos debemos limitar a describir simplemente
esos cambios.
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Gréfico 2. Evolucion de la tasa de empleo de mujeres segun numero de
hijos
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Fuente: Elaboracién propia a partir de Encuesta de Poblacion Activa. INE

Pero la llegada de hijos no solo impacta en la trayectoria profesional de las
mujeres, también se experimentan cambios en la tasa de empleo de los
hombres, como se expresa en el gréfico 3.

Gréfico 3. Evolucién de la tasa de empleo de hombres segun nimero de
hijos
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Fuente: Elaboracién propia a partir de Encuesta de Poblacion Activa. INE

A diferencia de lo ocurrido en el caso de las madres, los padres experimentan un
aumento de su tasa de empleo cuando pasan de tener uno a dos hijos. Por otro
lado, al igual que en el caso de las madres, la tasa de empleo se reduce varios
puntos cuando estos tienen tres hijos. Puede observarse que, desde 2012, la
incidencia en el empleo de los hombres con tres hijos 0 mas es mayor, fenOmeno
gue no ocurre cuando los hombres tienen uno o dos hijos, las cuales también
descienden, pero en menor proporcion. Se desconoce el motivo concreto por el
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gue la tasa de empleo desciende drasticamente en 2012. Por otro lado, el hecho
de que los hombres con tres 0 mas hijos vean méas reducida su tasa de empleo
que cuando tienen un menor numero de hijos puede deberse a diversos factores,
entre los cuales puede citarse el avance en el cambio cultural en cuanto a roles
de género que implica una mayor dedicacion de tiempo al cuidado de hijos,
ademas de que tres hijos implican una mayor dedicacion de tiempo. Finalmente,
se puede observar como la tasa de empleo, independientemente del nimero de
hijos ha aumentado desde 2013, fendmeno que también ocurria en el caso de
las mujeres.

En relacién con la influencia de los hijos en la vida laboral de los trabajadores,
también cabe mencionar el impacto que generan en las jornadas de trabajo,
siendo uno de los principales motivos por el cual las trabajadoras y los
trabajadores tienen jornadas parciales en lugar de jornadas completas.

Grafico 4. Personas ocupadas a tiempo parcial por cuidado de hijos,
adultos enfermos, incapacitados o mayores (miles de personas)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de Encuesta de Poblacion Activa. INE

El grafico 4 muestra como, desde 2005 a 2017, son las mujeres quienes
mayoritariamente se encuentran empleadas a tiempo parcial porque cuidan a
personas dependientes, entre las cuales se encuentran nifios, adultos enfermos,
incapacitados y mayores'?. Las mujeres trabajadoras siguen siendo en la
actualidad quienes reducen su jornada por el motivo anteriormente mencionado,
pero tiene pendiente negativa, lo que indica que, con el paso de los afios, son
menos las mujeres que trabajan a jornada parcial. Ademas, se puede observar
una tendencia positiva en cuanto a los hombres que se acogen a una jornada
parcial. EI cambio cultural que la sociedad esta experimentando en cuanto a
conciliacién y corresponsabilidad podria ser la explicacién de este fendmeno.

12 No se han hallado datos de jornada parcial Gnicamente por cuidado de hijos, por lo que se
presentan los datos disponibles mas cercanos a estos, que son los de personas ocupadas a
tiempo parcial por cuidar de nifios, adultos enfermos, incapacitados o mayores. El mismo motivo
justifica el uso de datos menos concretos que los estrictamente referidos al cuidado de hijos en
argumentos posteriores de este trabajo.
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Cada vez son mas los hombres los que colaboran en las tareas del hogar y
cuidado de nifios en concreto.

En los dltimos afios uno de los principales motivos por el cual las madres realizan
una jornada parcial de trabajo es el no haber o no poder costear los servicios
adecuados para el cuidado de nifios, representando el 53,4% en 2017, y seguido
de otros motivos diferentes. En el caso de los padres ocupados a tiempo parcial
por el cuidado de personas dependientes en 2017, el 43,4% indicaron, al igual
gue las madres, que no pudieron costear los servicios adecuados para el cuidado
de nifios, segun se expresa en la tabla 1. Segun Chinchilla et al. (2017), el 64%
de los varones indicaron como motivo de su jornada parcial el hacer compatible
el trabajo y el cuidado de los nifios, siendo el 76% de las mujeres a jornada
parcial las que indicaron este mismo motivo.

Tabla 1. Ocupados atiempo parcial porque cuidan a personas
dependientes por motivo

2017 2016 2015 2014 2013
Hombres
Por no haber o no poder costear los servicios adecuados
para el cuidado de nifios 43,4 28,1 29,5 74,5 67,9
Por no haber o no poder costear los servicios adecuados
para el cuidado de adultos enfermos, discapacitados o
mayores 8,6 4,4 3,7
Por ambos motivos 11,0 2,4
Por otros motivos diferentes (distintos a los anteriores) 37,0 63,8 70,5 25,5 28,4
No sabe 1,3
Mujeres
Por no haber o no poder costear los servicios adecuados
para el cuidado de nifios 53,4 53,3 53,3 51,2 42,4
Por no haber o no poder costear los servicios adecuados
para el cuidado de adultos enfermos, discapacitados o
mayores 3,3 1,6 3,7 2,5 3,6
Por ambos motivos 2,0 2,7 1,6 2,0 1,6
Por otros motivos diferentes (distintos a los anteriores) 40,9 41,7 41,1 43,9 51,1
No sabe 0,4 0,8 0,3 0,4 15

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa. INE

El cuidado de hijos, ademas de afectar a la tasa de empleo de mujeres y hombres
y a la jornada de trabajo que realizan, repercute en el nimero de horas de trabajo
remuneradas y no remuneradas. Asi, en el gréafico 5, se observa como, en 2015,
fueron las mujeres con hijos quienes mayor numero de horas de trabajo no
remunerado y, por consiguiente, menor numero de horas de trabajo remunerado
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realizaron a la semana. Es destacable también el muy reducido nimero de horas
semanales dedicadas al trabajo no remunerado por parte de los hombres sin
hijos, que parece indicar una costumbre social de que el varén no ayude en casa
mas que en relacion con el cuidado estricto de los hijos. Adicionalmente, si
comparamos las horas semanales de trabajo no remunerado segun se tengan
hijos 0 no, se observa que el numero de horas es claramente superior cuando
se tienen hijos, lo que revela la carga de trabajo que estos suponen para sus
padres.

Gréfico 5. Horas de trabajo remuneradas y no remuneradas realizadas por
trabajadores cuya pareja también trabaja
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Fuente: Elaboracién propia a partir de Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo.
62 EWCS. 2015. Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.

Los hombres una vez son padres, a diferencia de las mujeres, incrementan el
namero de horas semanales de trabajo remunerado (empleo principal), ademas
de incrementar el numero de horas de trabajo no remunerado. En cuanto al
primer aspecto podria explicarse por los factores estructurales relacionados con
los valores patriarcales y los tradicionales roles de género, siendo el hombre
quien se encarga de “llevar dinero a casa”. El segundo aspecto se puede
relacionar con el trabajo adicional que generan los hijos y en el cual cada vez
son mas hombres y mujeres los que participan, compartiendo y repartiendo las
tareas necesarias.

El cuidado de los hijos genera, por tanto, una doble jornada de trabajo?!? tanto en
hombres como en mujeres, siendo mayor en el Ultimo caso. Las mujeres con
hijos y cuya pareja también trabaja realizaron, en 2015, 34 horas semanales de
trabajo remunerado y 37,5 de trabajo no remunerado, frente a las 42,5 horas de
trabajo remunerado y 20,8 de trabajo no remunerado que realizaron los hombres.

En 2015, segun indica la Encuesta Nacional de las Condiciones de Trabajo
(Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2017), un mayor

13 | a doble jornada realizada por mujeres fue acufada en 1989 como “segundo turno” por la
socidloga nortemericana Arlie Hochschield (Chichilla et al., 2017).
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numero de hombres (36,7%) indicaron que dedican dos horas diarias al trabajo
no remunerado de cuidado o educacion de hijos o nietos. En cambio, la mayor
proporcion de mujeres encuestadas, un 33,9%, indicaron que dedican cuatro
horas al dia a la misma actividad. Podemos afirmar, por ello, que son mas las
mujeres que dedican un mayor namero de horas a cuidar de los hijos o nietos.

Tabla 2. Horas al dia dedicadas a trabajo no remunerado por trabajadores
gue realizan dichas actividades (porcentaje de personas)

Menos 5 o]

de 1 mas

hora lhora 2horas 3horas 4 horas horas NS
Hombres
Actividades de voluntariado o caritativas 18,5 16,2 44,0 8,3 - 13,0 -
Politicas o sindicales - 89,8 10,2 - - - -
Cuidado y educacién de sus hijos o nietos 1,1 13,8 36,7 19,0 20,6 3,7 51
Cocinar y realizar las tareas domésticas 6,5 42,5 35,5 9,9 1,7 0,3 3,7
Cuidado de familiares ancianos o con
alguna discapacidad 4,6 254 28,6 14,8 16,2 53 5,0
Hacer un curso o formacion 34 15,2 34,0 17,2 14,6 8,0 7,7
Actividades deportivas, culturales o de ocio 6,6 447 33,8 7,9 4,3 0,2 25
Mujeres
Actividades de voluntariado o caritativas 12,3 50,4 - 37,4 - - -
Politicas o sindicales - - - - - - -
Cuidado y educacién de sus hijos o nietos 0,5 8,2 23,1 17,3 33,9 9,7 7,3
Cocinar y realizar las tareas domésticas 2,6 15,8 43,3 19,5 12,2 25 4,2
Cuidado de familiares ancianos o con
alguna discapacidad 1,5 20,3 24,8 13,4 16,6 6,3 16,9
Hacer un curso o formacion 4,3 15,0 16,4 7,7 21,9 31,8 29

Actividades deportivas, culturales o de ocio 12,7 50,0 24,5 4,6 2,3 0,0 59

Fuente: Encuesta Nacional de las Condiciones de Trabajo 2015. 62 EWCS.
Observatorio Estatal de Condiciones de Trabajo (INSHT)

Segun cifras del Eurobarometro sobre conciliacion de la vida profesional y
familiar (Comision Europea, 2018), los espafioles son los europeos que menos
satisfechos estan en este aspecto. Casi uno de cada tres espafioles (32%) no
esté satisfecho con la conciliacién de su vida profesional y familiar, porcentaje al
gue solo se aproximan paises como Rumania, Grecia y Bulgaria, y que queda
muy lejos de la media de la Union Europea, que es un 18% (Expansion, 2018).
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Mas de cuatro de cada diez espafioles indican que no disponen de modalidades
de trabajo flexibles en la empresa donde actualmente trabajan. Un 49% de
hombres indica que no tienen acceso a modalidades flexibles de trabajo, frente
al 47% de mujeres, porcentajes muy inferiores a la media de la Unién Europea
(65%). Estos datos también revelan que podrian ser las mujeres las que tienen
mas facilidades para conciliar en las empresas, lo cual no seria una politica
igualitaria.

En cuanto a la percepcion del trabajo flexible y de los permisos parentales de los
espafoles, hay que destacar que el 41% de los encuestados estan de acuerdo
con que hacer uso de modalidades de trabajo flexibles tiene un impacto negativo
en su carrera profesional y el 28% considera que no esta mal visto por parte de
sus compafieros de trabajo. Ademas, el 43% de los encuestados considera que
es mas facil para las mujeres que para los hombres disfrutar de un permiso para
el cuidado de familiares. A través de los datos expuestos se interpreta que en la
actualidad todavia no existe una conciencia y cultura social respecto a los
beneficios de las politicas de conciliacion y se sigue asociando el disfrute de
estas medidas con las trabajadoras y no con los trabajadores.

6. Andlisis de los derechos de conciliacion laboral y familiar

Para alcanzar la igualdad entre hombres y mujeres en materia de
corresponsabilidad y hacer real la conciliacién entre la vida profesional y familiar
de los trabajadores con hijos a su cargo, encontramos distintos permisos
retribuidos: permiso de maternidad, permiso de paternidad, permiso de lactancia
para menores de nueve meses, disfrute de las vacaciones y otros permisos
retribuidos. Debido a su importancia, que queda demostrada con la calidad de
los datos encontrados en fuentes oficiales, nos centraremos en los permisos de
maternidad y de paternidad, y haremos una posterior y breve alusién a los
permisos de lactancia®.

6.1. Andlisis de los permisos retribuidos por cuidado de hijos

Los permisos parentales, de maternidad y de paternidad, han sufrido
ampliaciones y modificaciones mediante distintas leyes, como hemos visto
anteriormente. En el grafico 6 se muestra la evolucién de esos dos permisos
desde que entr6 en vigor la Ley 3/2017 (LOIEMH) hasta los datos mas actuales
de 2017. La mencionada Ley tuvo gran importancia en el avance de las politicas
de conciliacion de la vida laboral y familiar, ya que, mediante la creacion del
permiso de paternidad, diferenciado del de maternidad, se lograba una mayor
igualdad de trato entre madres y padres trabajadores, intentando que estos
altimos asumieran un mayor grado de compromiso y corresponsabilidad en las
tareas propias del cuidado de hijos y disfrutasen de los primeros meses de vida

14 La carencia de datos suficientes sobre los otros tipos de permisos retribuidos enunciados en
el texto principal, impide realizar un analisis similar al que se hard para los permisos de
maternidad, de paternidad y de lactancia. Esa misma carencia, por contraposicion a la
disponibilidad de datos sobre los tres permisos que seran estudiados en este apartado, confirma
la superior importancia de estos.
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de la misma manera que las madres. A tenor de cdmo ha evolucionado la
diferencia entre permisos de maternidad y permisos de paternidad revelada en
el grafico 6, parece que ese objetivo se ha conseguido.

Gréfico 6. Evolucion del numero de permisos de maternidad y de
paternidad
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Fuente: Elaboracién propia a partir de Instituto Nacional de la Seguridad Social.

El nimero de permisos parentales ha descendido desde 2008, afio en que se
inicié la crisis econdmica y periodo en el que mas permisos de maternidad y
paternidad se registraron. Este descenso generalizado se asocia a que 2008 fue
el afio con un mayor numero de nacimientos; de ahi en adelante este nimero ha
ido descendiendo: se ha pasado de 492.527 a 391.930 nifios nacidos en nuestro
pais.

En 2007, aflo en que se comenzaron a otorgar los permisos de paternidad, se
disfrutaron 173.171 permisos. Hay que tener en cuenta que la LOIEMH entré en
vigor el 22 de marzo de 2007 por lo que en la grafica los datos de este afio solo
reflejan 8 meses y 8 dias y no el afio completo. Con el fin de hacer una
comparacion mas realista con el resto de afios prorrateamos la cifra de 2008 y
obtenemos 186.504 permisos de paternidad disfrutados. Asi, podemos ver que
en 2008 los permisos aumentaron respecto al afio anterior (173.161). Este
aumento de los permisos de paternidad puede verse asociado a una mayor
implicacién de los varones en el cuidado de hijos a partir de este nuevo derecho
de conciliacion de la vida laboral y familiar. Se observa como de 2007 a 2008 los
permisos de maternidad aumentan en un 7.66%, medio punto porcentual mas
qgue los permisos de paternidad (7.15%). A medida que avanzan los afios, los
permisos de maternidad y de paternidad cada vez estdn mas igualados, aunque
siguen siendo algo superiores los permisos de maternidad. Es en el dltimo afio
analizado, y del que se tienen datos, 2017, cuando la diferencia es menor. En
este afio, se han otorgado 268.328 permisos de maternidad, frente a los 264.632
permisos concedidos de paternidad. Estos datos muestran que cada vez mas
padres estan mas implicados en el cuidado de sus hijos. Y ello es gracias al
permiso de paternidad, cuya buena acogida se asocia a su caracter intransferible
y al total reemplazo del salario gracias a la prestacion de la Seguridad Social.
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No obstante, los permisos parentales no han de estudiarse Unicamente en
funcion de los permisos otorgados por afo, sino también en funcién de la
duracion de los mismos. De esta manera, se puede percibir hoy en dia una
brecha en cuanto a la duracion de los permisos de maternidad y de paternidad.
Desde marzo de 1989 (Ley 3/1989, de 3 de marzo), los permisos de maternidad
tienen una duracion de dieciséis semanas, ampliables segun lo mencionado en
el apartado 3.1, mientras que el permiso de paternidad tiene una extension de
cinco semanas. Este dltimo permiso ha sufrido modificaciones en cuanto a su
duracion, pues se comenz6 otorgando trece dias en 2007, pasaron a ser cuatro
semanas el 1 de enero de 2017 y, finalmente, en julio de este mismo afio, se
llegdé a las cinco semanas. Por tanto, a pesar del fomento de politicas de
conciliacion de la vida laboral y familiar mediante permisos parentales como es
el de paternidad, todavia nos encontramos ante una situacion donde la propia
Ley es desigual en términos de género. Esto implica que sea la mujer quien se
responsabilice mayoritariamente del cuidado de hijos y, en cierto modo, que
muchos hombres no contemplen la posibilidad de acogerse a la baja de
paternidad (Castro y Pazos, 2016).

Merece la pena analizar también de qué manera los trabajadores, madres y
padres, comparten el permiso de maternidad, del cual la madre podra ceder
algunas semanas al padre, siempre respetandose las seis semanas de descanso
obligatorio para la madre. El grafico 7 expresa que el 98% de los permisos de
maternidad son percibidos Unicamente por las madres. Esto significa que tan
solo un 2% de las trabajadoras comparten el permiso de maternidad con los
trabajadores varones, que disfrutan del permiso de maternidad cedido por la
madre. A lo largo de los afios, apenas se percibe una evolucion en el reparto del
permiso de maternidad entre los diferentes progenitores. Destaca que en el afio
2008 un mayor numero de madres, 98.45%, disfrutaron del permiso de
maternidad en su totalidad, es decir, no cedieron una fraccion del mismo al otro
progenitor. Sin embargo, a partir de ese mismo afio los porcentajes de permisos
de maternidad percibidos Unicamente por la madre disminuyen hasta alcanzar la
cifra mas baja en 2016 (97.96%), afio en el que los progenitores compartieron
mas permisos de maternidad. La evolucion de este permiso no refleja grandes
variaciones porcentuales en cuanto a su reparto, sino todo lo contrario. Se
observa como desde 2009 a 2016 son mas los permisos cedidos por las madres
al otro progenitor, dato que puede indicar el mayor interés o deseo de los padres
de ser participes del cuidado de su hijo de manera semejante a las madres.

Segun datos del Eurobarémetro de conciliacion de la vida profesional y familiar
(Comision Europea, 2018), los motivos por los cuales los varones espafioles
incrementarian el nimero de permisos de paternidad solicitados son: la
posibilidad de dividir en bloques el periodo de ausencia, la aseguraciéon de que

15 La ampliacién del permiso de paternidad se aprobé con la Ley 9/2009, de 6 de octubre, pero
se fue posponiendo hasta la aprobacion de la Ley de Presupuestos Generales del Estado para
2016. Consecuentemente, la ampliacion del permiso de paternidad a cuatro semanas entr6é en
vigor el 1 de enero de 2017.
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Su puesto de trabajo sea respetado durante su ausencia y la necesidad de tener
el apoyo de sus compafieros y superiores de trabajo.

Grafico 7. Porcentaje de permisos de maternidad percibidos por la madre
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Fuente: Elaboracién propia a partir de Instituto Nacional de la Seguridad Social

En cuanto a la duracién del periodo disfrutado por la madre del permiso de
maternidad, esta difiere, como es logico, en funcién de si este es compartido o
no. El gréfico 8, en el cual se incluye Unicamente la maternidad bioldgica,
muestra que la duracién del permiso de maternidad disfrutado por la madre
cuando este no es compartido-es de 112 dias (16 semanas). Mientras que, en el
caso de los permisos de maternidad biol6gica compartidos con el otro progenitor,
las madres disfrutan de una media de 70 dias (10 semanas), cediendo al padre
los dias restantes. Estos datos revelan que, a pesar de que exista la posibilidad
de ceder las 10 semanas posteriores al periodo de descanso obligatorio de la
madre, solo se ceden 6 semanas en promedio, por lo que siguen siendo las
mujeres las que disfrutan de un mayor periodo de tiempo del permiso de
maternidad. Una posible explicacion a este hecho es que el periodo de
maternidad se sigue asociando a un derecho dirigido exclusivamente a las
madres, y no a los padres.
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Gréfico 8. Duracion del periodo disfrutado por la madre de los permisos
de maternidad no compartidos y compartidos (solo se incluye maternidad
bioldgica)
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Fuente: Elaboracién propia a partir del Instituto Nacional de la Seguridad Social

En ultimo lugar, vamos a analizar la evolucion del permiso de lactancia, el cual
no es tan demandado como el permiso de maternidad o el de paternidad. El
permiso de lactancia'® sigue una tendencia semejante a los permisos de
maternidad, aunque alcanzando unas cifras bastante inferiores. En 2017, los
permisos de lactancia representan menos del 1% de los permisos de maternidad
y paternidad otorgados. Asi, se puede interpretar que la gran mayoria de madres
y padres no necesitan hacer uso de este permiso, o bien lo desconocen o bien
la empresa en la cual trabajan no facilita como se deberia el que puedan hacer
uso de una parte de la jornada laboral para alimentar a su bebé. No existen
datos para comprobar cual es la opcién correcta, como tampoco existe
informacién que nos permita conocer si los beneficiarios de estas prestaciones
son hombres o mujeres. Nos hallamos ya en los limites actuales de la estadistica
sobre permisos laborales vinculados con el cuidado de hijos, a los cuales
aludimos anteriormente.

16 E| Estatuto de los Trabajadores no indica que, para disfrutar del permiso de lactancia, esta
deba de ser natural, entendiéndose, por tanto, que también en casos de lactancia artificial se
podra hacer uso de este permiso. Pero, Unicamente se han encontrado datos oficiales del
permiso en caso de lactancia natural.
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Gréfico 9. Permiso de lactancia natural
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Fuente: Elaboracién propia a partir de Instituto Nacional de Seguridad Social.

6.2. Andlisis de los permisos no retribuidos por cuidado de hijos

Los permisos no retribuidos incluyen las reducciones de jornada y las
excedencias. Nos centraremos exclusivamente en el andlisis de las excedencias
por cuidado de hijos debido a que no se han encontrado datos oficiales
referentes a las reducciones de jornada. Se estudiara su evolucién en el tiempo
desde 2005 hasta los ultimos datos mas recientes de 2017, y el empleo de las
mismas segun el sexo de los beneficiarios.

Gréfico 10. Excedencia por cuidado de hijos
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Fuente: Elaboracién propia a partir de Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad
Social

En el gréafico 10 puede observarse cédmo, desde 2005, previo a la implantacion
de la Ley 3/2007 (LOIEMH), las excedencias han ido aumentando entre
trabajadoras y trabajadores. Una vez mas, son las mujeres quienes
principalmente hacen uso de este permiso no retribuido individual,
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representando los hombres un porcentaje muy minoritario, aunque con una
tendencia positiva. Segun la informacién proporcionada por el Ministerio de
Trabajo, Migraciones y Seguridad Social (2018), en 2017 fueron las madres las
que percibieron 43.899 excedencias por cuidado de hijos, frente a las 3.863
otorgadas a los padres por el mismo motivo. Es decir, en los ultimos afios las
mujeres perciben mas del 90% de las excedencias por cuidado de hijos
otorgadas, si bien es importante mencionar que, poco a poco, los hombres
comienzan a hacer mas uso de este permiso no retribuido.

La normativa laboral en este aspecto es igualitaria, ya que tanto mujeres como
hombres tienen el mismo derecho a poder solicitar una excedencia por cuidado
de hijos. Los factores por los cuales son principalmente las madres trabajadoras
las beneficiarias de este permiso, y no los padres, pueden ser diversos. Escot y
Ferndndez (2018a y 2018b) citan tres tipos de aspectos, individuales, politicos y
sociales y aspectos de la cultura organizacional en el entorno de trabajo, los
cuales pueden interactuar entre si.

Entre los factores mas habituales que pueden incluirse en estas tres categorias,
podemos encontrar, en primer lugar, las restricciones economicas.
Frecuentemente, los padres asumen un mayor coste de oportunidad que las
madres al usar medidas de conciliacion debido a los mayores ingresos que
perciben. Pero, en otras ocasiones, los argumentos econémicos son empleados
por los padres como excusa. Otro factor es el esencialismo y actitudes de género
tradicionales. Con frecuencia se entiende que, por naturaleza, las mujeres estan
mejor preparadas que los hombres para el cuidado de los hijos. El control de
algunas madres es otro aspecto a mencionar en esta categoria: se entiende una
conducta “territorial” (gatekeeping) de las madres percibida por los padres.
También la cultura de las empresas y el estigma de la conciliacién es un factor
muy frecuente por el cual los padres se implican menos en el cuidado de hijos.
Este factor depende del arraigo que tengan las empresas a la “norma del
trabajador ideal”, el cual seria aquel que esta plenamente comprometido con su
empresa y se mantiene al margen de las responsabilidades familiares. En ultimo
lugar se menciona el factor del apoyo social y mediatico de perfil bajo. Dentro del
complejo contexto econdmico, social y politico en el que nos encontramos en
Espafia, el avance en el ambito de la conciliacion no es percibido como urgente,
a diferencia de lo ocurrido en otros paises, como, por ejemplo, Suecia,
Dinamarca o los Paises Bajos.

7. Andlisis de las politicas de conciliacion de la vida laboral y
familiar en las empresas esparfiolas

Es fundamental, como ya se ha indicado previamente, que exista una estrecha
colaboracion entre los agentes sociales que fomente la integracion de la vida
laboral y familiar de los trabajadores a través de las politicas de conciliacion, que
reciben el nombre de politicas familiarmente responsables en el caso de las
empresas.
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Dentro del &mbito empresarial, es la Fundacion Masfamilia, junto con el Centro
de Trabajo y Familia del IESE Business School, quienes mayor implicacion e
informacion tienen en esta materia. Ambos trabajan con el objetivo de que la
conciliacion de la vida laboral y familiar en Espafia sea efectiva y real en las
empresas, tanto en las pymes como en las grandes empresas.

Con el fin de analizar el nivel de conciliacion en nuestro pais y, en concreto, el
estudio de politicas familiarmente responsables, la Fundacion Masfamilia (2018)
recoge el periodo comprendido entre 2015 y 2017 en su segundo barometro de
conciliaciéon- indice EFR 2018'7. Se trata de un informe sobre la evolucién en
Espafia del estado de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
elaborado junto con la compafiia Cepsa.

Segun lo expuesto por el barémetro, el estado de la conciliacion en Espafia no
solo recupera el nivel perdido durante el periodo de recesion econémica, sino
que lo mejora superandolo en mas de 5 puntos. Partiamos en 2008 de un valor
basico de 100 puntos y actualmente nos encontramos en 105,4. El aumento de
este indice se debe a las mejoras que se han producido en el &mbito social y
empresarial, el cual nos interesa analizar para alcanzar los objetivos del trabajo.
El subindice empresarial muestra una tendencia positiva. En 2017 tiene 110,4
puntos, 2 puntos mas que en 2015y 10,4 mas que en 2008. Asi, se estima que
en 2020 el indice se incrementara y se llegaran a alcanzar los 114 puntos. Estos
datos demuestran la mayor implicacion empresarial en términos de conciliacion
laboral y familiar, lo cual puede deberse, entre otros motivos, al reconocimiento
de sus buenas practicas, materializado en la certificacion EFR (empresa
familiarmente responsable). Desde el periodo 2015, las certificaciones EFR se
han incrementado en un 7,6%, superandose las 600 empresas que cuentan con
el certificado. Este aumento revela que cada vez son mas las empresas que
desarrollan un modelo de empresa familiarmente responsable e incorporan
medidas de conciliacion laboral y familiar. Conviene mencionar que, en
ocasiones, el interés por obtener este reconocimiento, al igual que muchos otros,
es mas una mera estrategia de marketing que una estrategia de recursos
humanos para mejorar el bienestar de los trabajadores.

En cuanto a la cultura de conciliacion en nuestro pais, la opinién de los expertos
de recursos humanos muestra que existe discrepancia sobre si la conciliacion es
una fortaleza o una debilidad para las organizaciones.

Con el fin de analizar la situacién en relacion con el nivel de conciliacién en el
que se encuentran las empresas de nuestro pais, estas se clasificaran en cuatro
categorias siguiendo el marco del modelo EFR.

17 El primer barémetro recogia informacion objetiva del periodo 2008-2015.
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Figura 4. Empresas segun el modelo EFR

Fuente: AEDRH y Fundacion Masfamilia (2015)

Ordenadas desde el nivel mas bajo al mas elevado de conciliacion encontramos,
en primer lugar, las empresas D o0 escépticas, en las cuales no existe gestion de
la conciliacion y no obtienen la certificacion EFR. En segundo lugar, las C o
comprometidas, que tienen una gestion basica de la conciliacién y no orientada
a resultados. Le siguen las empresas B o proactivas, las cuales realizan una
gestion ad hoc, pero no alcanzan resultados excelentes. Por ultimo, en el nivel
mas elevado de la gestion de la conciliacion laboral y familiar, se encuentran las
A o excelentes. En ellas todos sus elementos (oferta de medidas de conciliacion,
indicadores, resultados, directores, etc.) se consideran excelentes y son capaces
de diferenciarse competitivamente del resto de empresas gracias a este motivo.

El informe elaborado por la Asociacion Espafiola de Directores de Recursos
Humanos (AEDRH)*8 junto con la Fundacién Masfamilia, indica datos relevantes
en términos de gestién de la conciliacion por parte de las empresas espafiolas.
Asi, posiciona al perfil medio de empresas participantes en el estudio como tipo
C+ o comprometida avanzada. Esto quiere decir que su oferta de conciliacion es
amplia y desarrollada, pero no tiene una gestion a medida de la misma orientada
a la obtencion de resultados corporativos.

Es importante mencionar que los participantes de este estudio son
principalmente directores de recursos humanos de grandes empresas, de ahi
gue los resultados sean bastante positivos en términos de conciliacion. En
cambio, otros estudios como es el de la consultora Mente y Vida (RRHH Digital,

18 E] estudio muestra qué, cOmo y cuanto gestionan la conciliacion las empresas espafiolas. Los
datos se han obtenido mediante una encuesta realizada entre los asociados de AEDRH, cuya
muestra es 192 respuestas (41% de los asociados). Mas de la mitad de las empresas de la
muestra tiene procedencia espafiola con ubicacion en Madrid, una plantilla de entre 251 a 1000
trabajadores formada por gran cantidad de mujeres y pertenece al sector servicios y tecnologia.
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2018) revelan que tan solo el 20% de las empresas espafolas facilitan la
conciliacion familiar mas alld de lo estipulado por la ley. Son las grandes
empresas las que lideran y las pymes las que se enfrentan a un mayor nimero
de obstaculos para implantar politicas familiarmente responsables.

Respecto a las grandes empresas espafiolas, muchas son las que apuestan por
la implantacion de medidas de conciliacion. De tal manera que algunas
compainias, como AENA o Endesa, ofrecen a sus trabajadores la posibilidad de
ampliar la baja de maternidad a 17 semanas y otras, como Mutua Madrilefia o
AXA, permiten la ampliacion del permiso de paternidad mas alla de lo estipulado
por la ley. Empresas como Inditex o Mapfre disponen de salas de lactancia que
facilitan a las trabajadoras la posibilidad de dar de mamar a sus bebés.
Asimismo, otras apuestan por ofrecer un mayor numero de dias de permiso por
el periodo lactante.

En cuanto a la flexibilidad en el tiempo y lugar de trabajo, sigue siendo mas
habitual que las empresas ofrezcan una flexibilidad en el horario de entrada y
salida (91% de las empresas lo tienen implantado segun el estudio de AEDRH)
a otras modalidades como pueden ser las jornadas flexibles o el teletrabajo. El
teletrabajo, aunque ha experimentado un incremento en los ultimos afios,
todavia no tiene un gran arraigo en las empresas espafolas, a diferencia de otros
paises europeos como Suecia o0 los Paises Bajos. Empresas que facilitan el
teletrabajo son, entre otras, Repsol y Banco Sabadell.

A diferencia de las grandes empresas que pueden permitirse un mayor numero
de medidas conciliadoras, las pymes disfrutan de menos posibilidades
econOmicas y organizativas. Esto origina un problema, puesto que el 99% del
tejido empresarial de nuestro pais esta formado por pequefias y medianas
empresas. De manera paulatina y mediante la ayuda de diferentes
organizaciones, como es la Fundacion Masfamilia, las pymes apuestan cada vez
mas por el fomento de la conciliacion de la vida laboral y familiar a través de
politicas familiarmente responsables. Asi, los resultados del segundo barometro
de conciliacion muestran una mejora en la implicacion de las pymes en la
conciliacion laboral y familiar de sus trabajadores, se incrementa el nimero
medio de medidas de conciliacion de las pymes, el cual pasa de 33 a 45 medidas
por empresa. Ademas, el 80% de las pymes se muestran a favor del desarrollo
de nuevas politicas de conciliacion, segun indica el citado estudio de la compafia
Mente y Vida. Estos datos revelan que las pymes tienen interés en el desarrollo
de nuevas politicas familiarmente responsables, pero, al mismo tiempo, se
encuentran con dificultades para su implementacion.

En definitiva, las empresas espafiolas han avanzado de manera positiva en
materia de conciliacion, pero todavia estan lejos de integrar de manera real y
efectiva la vida laboral y familiar de sus trabajadores en comparacion con otros
paises europeos mas desarrollados. El principal inconveniente es la insuficiente
incorporacion de politicas familiarmente responsables en las pymes espafiolas y
la todavia escasa conciencia social y cultural en este terreno.
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CONCLUSIONES Y REFLEXIONES

En Espafia, la conciliacion de la vida laboral y familiar ha avanzado de manera
notable desde sus inicios en 1999 hasta la actualidad. Han sido leyes como la
3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, las que
han supuesto un gran impulso en esta materia en los ultimos afios. Ademas, esta
evolucion positiva ha sido guiada e influenciada por la agenda de conciliacion
europea, la cual ha marcado las directrices que los estados miembros han de
seguir.

Actualmente, son muchas las propuestas de ley, recomendaciones y reformas
planteadas por diferentes partidos politicos y organizaciones mas progresistas
del territorio espafol. Tratan principalmente acerca de la igualdad real de
mujeres y hombres en el &mbito del empleo y de nuevas politicas para la
conciliaciéon de los trabajadores, de forma que ambas se vean integradas y los
trabajadores no se vean perjudicados, ni a nivel familiar, ni a nivel profesional.

A pesar de los avances, puede demostrarse que las actuales politicas de
conciliacion en Espafia no integran de manera real y efectiva la vida profesional
y familiar de trabajadores, mujeres y hombres, con hijos a su cargo. Espafia es
uno de los paises donde los trabajadores estan mas insatisfechos con la
conciliacién. La existencia de hijos y el cuidado de los mismos continta siendo
un obstaculo en el desarrollo de la carrera profesional de los trabajadores. Este
efecto negativo se observa especialmente en el caso de las mujeres, quienes
ven reducida su tasa de empleo de forma drastica a medida que tienen mas hijos,
son quienes adquieren con mayor frecuencia una jornada parcial en vez de una
jornada completa y desarrollan una doble jornada habitualmente.

Respecto a los derechos de conciliacion de la vida laboral y familiar,
diferenciados en permisos retribuidos y no retribuidos, se ha experimentado una
evolucion desde 2007 hasta la actualidad, no solo en su duracién, sino también
en quienes son los beneficiarios de los mismos, pero esa evolucion positiva no
es suficiente. Persisten las diferencias entre las extensiones de los permisos de
maternidad y de paternidad, siendo el primero de 16 semanas y el Gltimo de 5.

Las cifras de los permisos de maternidad disfrutados han disminuido en los
altimos afos, lo cual es achacable a la disminucién del nUmero de nacimientos.
En cuanto al sexo de los beneficiarios, siguen siendo las mujeres quienes hacen
uso de él primordialmente. Tan solo un 2% de los hombres disfrutan de una parte
de este permiso de manera compartida con la madre. Ademas, cuando el
permiso es compartido, son las madres quienes disfrutan de la mayor fraccion
del mismo.

El permiso de paternidad, de una manera semejante al permiso de maternidad,
también ha sufrido cambios, si bien es cierto que cada vez son mas padres los
gue hacen uso de este permiso retribuido y, en los ultimos afios, ha llegado a
alcanzar casi las mismas cifras que el permiso de maternidad. Dato que hay que
destacar y demuestra que los padres, por unos u otros motivos, cada vez
concilian mas su vida laboral y familiar, implicandose en el cuidado de los hijos
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y otras tareas relacionadas con el mismo. La buena acogida que ha tenido este
permiso se asocia a su caracter intransferible y el total reemplazo del salario
gracias a la prestacion de la Seguridad Social.

En cuanto al permiso de lactancia para menores de nueve meses, ha de
mencionarse que no se han encontrado datos suficientes para un analisis
detallado, si bien es cierto que puede destacarse que los permisos otorgados por
este motivo representan menos del 1% de los permisos de maternidad y
paternidad.

En relacion con los permisos no retribuidos, una vez mas, son las mujeres
quienes solicitan excedencia por cuidado de hijos con mayor frecuencia que los
varones, aunque recientemente se observa una tendencia positiva de estos
altimos en el uso de este permiso no retribuido.

Los hombres hacen mas uso de los permisos para la conciliacion de la vida
laboral y familiar cuando el permiso es intransferible a la madre (permiso de
paternidad), siempre que ese permiso sea retribuido. Esto sugiere que una
buena medida podria ser establecer permisos individuales e intransferibles para
padre y madre, con su adecuada retribucion y una duracion que permita integrar
las necesidades del cuidado de hijos con la vida profesional, intentando que esta
se vea perjudicada en la menor medida.

En el &mbito empresarial, la conciliacion esta experimentando cambios positivos,
aunque de forma lenta. Las empresas espafiolas cada vez estdn mas
preocupadas por la situacion laboral y familiar de sus trabajadores, bien por el
beneficio de sus empleados, bien por su propio interés, ya que el empleo de
estas politicas genera mas beneficios que costes en los distintos ambitos de las
organizaciones. Entre el perfil de empresas que fomentan la conciliacién de la
vida laboral y familiar predominan las grandes empresas y multinacionales, ya
gque tan solo una minoria de pequeflas y medianas empresas esta
implementando medidas de conciliacién. Esto presenta un problema, ya que el
tejido empresarial espafiol se conforma principalmente por pymes. La mayoria
de estas empresas se muestran a favor del desarrollo de nuevas politicas de
conciliacion, pero, por otro lado, encuentran diversos problemas a la hora de
implantarlos, especialmente en los terrenos econdémico y organizativo.

Los malos resultados a nivel general en cuanto a medidas implantadas por las
empresas que van mas alla de lo estipulado por la ley, indican que se deberia
hacer un mayor hincapié en el fomento de las politicas familiarmente
responsables, especialmente en las pymes. Es fundamental que se consolide
una cultura familiarmente responsable que contribuya a una mejor conciliacion
de la vida laboral y familiar de los trabajadores.

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

AENOR. (n.d.). Empresa Familiarmente Responsable (EFR). Disponible en:
https://www.aenor.com/certificacion/responsabilidad-social/efr-empresa-
familiarmente-responsable

35


https://www.aenor.com/certificacion/responsabilidad-social/efr-empresa-familiarmente-responsable
https://www.aenor.com/certificacion/responsabilidad-social/efr-empresa-familiarmente-responsable

Aguilera Izquierdo, R. (2007). Los derechos de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral en la Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres. Revista del Ministerio de Trabajo e Inmigracion, N° Extra 2, pp. 69 -
119.

Albert, R., Escot, L., Fernandez, J.M. y Palomo, M.T. (2010). Las politicas de
conciliacion de la vida familiar y laboral desde la perspectiva del empleador.
Problemas y ventajas para la empresa. Cuaderno de Trabajo, num 02/2010,
Universidad Complutense de Madrid. Disponible en:
https://www.researchgate.net/publication/44843669 La politicas_de_conciliacio
n_de la vida familiar_y laboral desde la perspectiva del empleador Proble
mas_y ventajas para la_empresa

Arroyo, C. (2007). Perspectivas laborales en torno a la conciliacion de la vida
familiar y laboral: el reto de la compatibilidad y la corresponsabilidad. Anuario
Juridico y Econémico Escurialense, XL (40), pp. 243-270. Disponible en
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2267927

Asociacion Espafiola de Directores de Recursos Humanos. (2015). Qué, como
y cuénto gestionan la conciliacion las empresas en Espafia. AEDRH y Fundacion
Masfamilia. Disponible en: https://www.masfamilia.org/images/pdf/
INVESTIGACION-AEDRH-Que-Como-y-Cuanto-gestionan-la-conciliacion-las-
empresas-en-Espa%C3%Bla-v2.pdf

Candamio, J. (2018). Para el Tribunal Supremo el disfrute de permisos
retribuidos por matrimonio, nacimiento de hijo, y fallecimiento de familiar han de
iniciarse el primer dia laborable. Iberley. Disponible  en:
https://www.iberley.es/revista/ts-disfrute-permisos-retribuidos-iniciarse-primer-
dia-laborable-nueva-doctrina-156

Cénovas, A., Aragon, J. y Rocha, F. (2005). Las politicas de conciliacion de la
vida familiar y laboral en las Comunidades Auténomas. Cuadernos de
Relaciones Laborales, nim 1, pp. 73-93. Fundacién 1° de Mayo. Disponible en:
https://www.researchgate.net/publication/39287972

Castro, C y Pazos, M. (2016). Parental Leave Policy and Gender Equality in
Europe. Feminist Economics, 22 (3), pp. 51-73.

Chinchilla, N y Ledén, C. (2004). La ambicion ‘femenina”. Cémo re-conciliar
trabajo y familia. Madrid: Aguilar.

Chinchilla, N. (2005). Ser Empresa Familiarmente Responsable (EFRO): La
Primera Responsabilidad Corporativa. Capital Humano, n® 18, N° Extra 187, pp.
30-39.

Chinchilla, N y Moragas, M. (2007). Duefios de nuestro destino: cdmo conciliar
la vida profesional, familiar y personal. Barcelona: Diagonal.

Chinchilla, N., Jiménez, E y Grau, M. (2017). Maternidad y trayectoria
profesional. Andlisis de las barreras e impulsores para la maternidad de las
mujeres espafolas. Disponible en: https://www.ordesa.es/club _padres/
ebooks/maternidad-y-trayectoria-profesional/

36


https://www.researchgate.net/publication/44843669_La_politicas_de_conciliacion_de_la_vida_familiar_y_laboral_desde_la_perspectiva_del_empleador_Problemas_y_ventajas_para_la_empresa
https://www.researchgate.net/publication/44843669_La_politicas_de_conciliacion_de_la_vida_familiar_y_laboral_desde_la_perspectiva_del_empleador_Problemas_y_ventajas_para_la_empresa
https://www.researchgate.net/publication/44843669_La_politicas_de_conciliacion_de_la_vida_familiar_y_laboral_desde_la_perspectiva_del_empleador_Problemas_y_ventajas_para_la_empresa
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2267927
https://www.masfamilia.org/images/pdf/%20INVESTIGACION-AEDRH-Que-Como-y-Cuanto-gestionan-la-conciliacion-las-empresas-en-Espa%C3%B1a-v2.pdf
https://www.masfamilia.org/images/pdf/%20INVESTIGACION-AEDRH-Que-Como-y-Cuanto-gestionan-la-conciliacion-las-empresas-en-Espa%C3%B1a-v2.pdf
https://www.masfamilia.org/images/pdf/%20INVESTIGACION-AEDRH-Que-Como-y-Cuanto-gestionan-la-conciliacion-las-empresas-en-Espa%C3%B1a-v2.pdf
https://www.iberley.es/revista/ts-disfrute-permisos-retribuidos-iniciarse-primer-dia-laborable-nueva-doctrina-156
https://www.iberley.es/revista/ts-disfrute-permisos-retribuidos-iniciarse-primer-dia-laborable-nueva-doctrina-156
https://www.researchgate.net/publication/39287972
https://www.ordesa.es/club_padres/%20ebooks/maternidad-y-trayectoria-profesional/
https://www.ordesa.es/club_padres/%20ebooks/maternidad-y-trayectoria-profesional/

Cinco Dias. (2018). Qué ayudas a la conciliacion ofrecen las grandes empresas.
Cinco Dias. 6 de agosto. Disponible en: https://cincodias.elpais.com/
cincodias/2018/08/03/midinero/1533310081 331833.html

Consejo Econémico y Social. (2017). Informe. La participacion laboral de las
mujeres en Espafia. Madrid: Consejo Economico y Social.

EFE (2018). Los espafioles son los europeos menos satisfechos con su
conciliacion laboral. Expansion. 26 de octubre. Disponible en: http:/
www.expansion.com/economia/2018/10/26/5bd310b4e5fdea7f588b4652.html

El Economista. (2018). Sanchez vuelve a subir el gasto al igualar los permisos
de paternidad hasta las 16 semanas. El Economista. 8 de octubre. Disponible
en: https://www.eleconomista.es/economia/noticias/9436456/10/18/ Sanchez-
vuelve-a-subir-el-gasto-al-iqualar-los-permisos-de-paternidad.html

Escot Mangas, L y Fernandez Cornejo, J.A. (2018a). ¢Por qué los hombres
utilizan poco las medidas de conciliacion de la vida laboral y familiar? ¢Puede
hacer algo la politica econémica? Disponible en:
https://www.researchgate.net/publication/325567799 Por que los _hombres ut
ilizan_poco las medidas de conciliacion de la vida laboral y familiar Pued
e _hacer_algo la politica _economica

Escot Mangas, L y Fernandez Cornejo, J.A. (2018b). Brecha madre-padre en el
uso de las medidas de conciliacion y su efecto sobre las carreras profesionales
de las madres. Disponible en: https://www.researchgate.net/publication/
325676526 Brecha madre-padre_en_el uso _de las _medidas_de
conciliacion_y su_efecto_sobre las carreras _profesionales de las_madres?e
nrichld=rgreq73619867acch980fb70fe44f3aa05200XXX&enrichSource=Y292Z
XJQYWdIOzMYNTY3NjUyNjtBUzo2MzYWOTQ4ANTcwODQ5MzBAMTUYODY?2
ODIOMDg3NA%3D%3D&el=1 x 2& esc=publicationCoverPdf

Escuela de Organizacion Industrial. (2006). La responsabilidad social
corporativa: las politicas familiarmente responsables de las empresas en
Espafia. Fundacion EOL. Disponible en: https://www.eoi.es/es/
savia/publicaciones/19556/la-responsabilidad-social-corporativa-las-politicas-
familiarmente-responsables-de-las-empresas-en-espana

European Commission. (2018). Flash Eurobarometer 470. Work-life balance.
Comisién Europea Disponible en: http://ec.europa.eu/commfrontoffice/
publicopinion/index.cfm/survey/getsurveydetail/instruments/flash/surveyky/2185

Expansion/ Datosmacro. (2018). Espafa-Natalidad. Expansion. Disponible en:
https://datosmacro.expansion.com/demogdrafia/natalidad/espana

Fernandez-Crehuet Santos, J.M. (2016). La conciliacion de la vida profesional,
familiar y personal. Espafia en el contexto europeo. Madrid: Ediciones Piramide.

Fundacion Masfamilia (n.d.) Conciliaccion, ¢pasamos a la accion? 12 + 1 casos
de éxito en conciliacibn. Fundacion Masfamilia. Disponible en:
https://www.masfamilia.org/files/ebook ConciliACCION 121 Casos_de_xito

efr.pdf

Fundacion Masfamilia. (n.d.). Fundacion Masfamilia. Disponible en: https://
www.masfamilia.org/ [Pagina Web]

37


https://cincodias.elpais.com/%20cincodias/2018/08/03/midinero/1533310081_331833.html
https://cincodias.elpais.com/%20cincodias/2018/08/03/midinero/1533310081_331833.html
https://www.eleconomista.es/economia/noticias/9436456/10/18/%20Sanchez-vuelve-a-subir-el-gasto-al-igualar-los-permisos-de-paternidad.html
https://www.eleconomista.es/economia/noticias/9436456/10/18/%20Sanchez-vuelve-a-subir-el-gasto-al-igualar-los-permisos-de-paternidad.html
https://www.researchgate.net/publication/325567799_Por_que_los_hombres_utilizan_poco_las_medidas_de_conciliacion_de_la_vida_laboral_y_familiar_Puede_hacer_algo_la_politica_economica
https://www.researchgate.net/publication/325567799_Por_que_los_hombres_utilizan_poco_las_medidas_de_conciliacion_de_la_vida_laboral_y_familiar_Puede_hacer_algo_la_politica_economica
https://www.researchgate.net/publication/325567799_Por_que_los_hombres_utilizan_poco_las_medidas_de_conciliacion_de_la_vida_laboral_y_familiar_Puede_hacer_algo_la_politica_economica
https://www.researchgate.net/publication/%20325676526_Brecha_madre-padre_en_el_uso_de_las_medidas_de_%20conciliacion_y_su_efecto_sobre_las_carreras_profesionales_de_las_madres?enrichId=rgreq73619867accb980fb70fe44f3aa05200XXX&enrichSource=Y292ZXJQYWdlOzMyNTY3NjUyNjtBUzo2MzYwOTQ4NTcwODQ5MzBAMTUyODY2ODI0MDg3NA%3D%3D&el=1_x_2&_esc=publicationCoverPdf
https://www.researchgate.net/publication/%20325676526_Brecha_madre-padre_en_el_uso_de_las_medidas_de_%20conciliacion_y_su_efecto_sobre_las_carreras_profesionales_de_las_madres?enrichId=rgreq73619867accb980fb70fe44f3aa05200XXX&enrichSource=Y292ZXJQYWdlOzMyNTY3NjUyNjtBUzo2MzYwOTQ4NTcwODQ5MzBAMTUyODY2ODI0MDg3NA%3D%3D&el=1_x_2&_esc=publicationCoverPdf
https://www.researchgate.net/publication/%20325676526_Brecha_madre-padre_en_el_uso_de_las_medidas_de_%20conciliacion_y_su_efecto_sobre_las_carreras_profesionales_de_las_madres?enrichId=rgreq73619867accb980fb70fe44f3aa05200XXX&enrichSource=Y292ZXJQYWdlOzMyNTY3NjUyNjtBUzo2MzYwOTQ4NTcwODQ5MzBAMTUyODY2ODI0MDg3NA%3D%3D&el=1_x_2&_esc=publicationCoverPdf
https://www.researchgate.net/publication/%20325676526_Brecha_madre-padre_en_el_uso_de_las_medidas_de_%20conciliacion_y_su_efecto_sobre_las_carreras_profesionales_de_las_madres?enrichId=rgreq73619867accb980fb70fe44f3aa05200XXX&enrichSource=Y292ZXJQYWdlOzMyNTY3NjUyNjtBUzo2MzYwOTQ4NTcwODQ5MzBAMTUyODY2ODI0MDg3NA%3D%3D&el=1_x_2&_esc=publicationCoverPdf
https://www.researchgate.net/publication/%20325676526_Brecha_madre-padre_en_el_uso_de_las_medidas_de_%20conciliacion_y_su_efecto_sobre_las_carreras_profesionales_de_las_madres?enrichId=rgreq73619867accb980fb70fe44f3aa05200XXX&enrichSource=Y292ZXJQYWdlOzMyNTY3NjUyNjtBUzo2MzYwOTQ4NTcwODQ5MzBAMTUyODY2ODI0MDg3NA%3D%3D&el=1_x_2&_esc=publicationCoverPdf
https://www.researchgate.net/publication/%20325676526_Brecha_madre-padre_en_el_uso_de_las_medidas_de_%20conciliacion_y_su_efecto_sobre_las_carreras_profesionales_de_las_madres?enrichId=rgreq73619867accb980fb70fe44f3aa05200XXX&enrichSource=Y292ZXJQYWdlOzMyNTY3NjUyNjtBUzo2MzYwOTQ4NTcwODQ5MzBAMTUyODY2ODI0MDg3NA%3D%3D&el=1_x_2&_esc=publicationCoverPdf
https://www.eoi.es/es/%20savia/publicaciones/19556/la-responsabilidad-social-corporativa-las-politicas-familiarmente-responsables-de-las-empresas-en-espana
https://www.eoi.es/es/%20savia/publicaciones/19556/la-responsabilidad-social-corporativa-las-politicas-familiarmente-responsables-de-las-empresas-en-espana
https://www.eoi.es/es/%20savia/publicaciones/19556/la-responsabilidad-social-corporativa-las-politicas-familiarmente-responsables-de-las-empresas-en-espana
http://ec.europa.eu/commfrontoffice/%20publicopinion/index.cfm/survey/getsurveydetail/instruments/flash/surveyky/2185
http://ec.europa.eu/commfrontoffice/%20publicopinion/index.cfm/survey/getsurveydetail/instruments/flash/surveyky/2185
https://datosmacro.expansion.com/demografia/natalidad/espana
https://www.masfamilia.org/files/ebook_ConciliACCION__121_Casos_de_xito_efr.pdf
https://www.masfamilia.org/files/ebook_ConciliACCION__121_Casos_de_xito_efr.pdf

Fundacion Masfamilia. (2018). Barémetro de Conciliacion. indice EFR.
Fundacion Masfamilia y Cepsa.

Fundacion Mujeres. (2010). Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.
Madrid: Ministerio de Igualdad. Disponible en:
http://www.ib.ccoo.es/comunes/recursos/12/doc22183 Conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal. .pdf

Garcia, C. (6 de julio, 2018). Los nuevos padres podran disfrutar desde este
jueves de una semana mas de permiso. ElI Pais. Disponible en:
https://elpais.com/elpais/2018/07/05/mamas_papas/1530783345 067962.html.

Gorelli, J. (2018). Limites a la conciliacion: de las necesidades de flexibilidad a
la insuficiencia de las reducciones de jornada. Trabajo y Derecho, N° 46, Seccién
Estudios. Wolters Kluwer.

Gracia, P y Bellani, D. (2010). Las politicas de conciliaciéon en Espafa y sus
efectos: un analisis de las desigualdades de género en el trabajo del hogar y el
empleo. Estudios de Progreso, Fundacién Alternativas. Disponible en:
http://www.falternativas.net/public/storage/estudios _documentos_archivos/edb?7
20d4a74076fd40b9b74f901c4581.pdf

IESE Business School. University of Navarra. (2018). ICWF- Centro Internacional
de Trabajo y Familia. IESE Business School. University of Navarra. Disponible
en: https://www.iese.edu/es/claustro-investigacion/centros-investigacion/icwf/

Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades (n.d.). Estadisticas.
Mujeres en cifras. Conciliacion. Disponible en: http://www.inmujer.gob.es/
MujerCifras/Conciliacion/ExcedPermisos.htm

Instituto Nacional de Estadistica. (2018). Personas con empleo, tiempo medio
diario dedicado a las distintas actividades. Disponible en:
http://www.ine.es/ss/Satellite?L=es ES&c=INESeccion_C&cid=1259925472488
&p=1254735110672&pagename=ProductosYServicios%2FPYSLayout&paraml
=PYSDetalle&param3=1259924822888

Instituto Nacional de Estadistica. (2018). Personas ocupadas, cuidado de
personas dependientes (nifios o adultos enfermos, incapacitados o mayores).
Disponible en: http://www.ine.es/ss/ Satellite?L=es _ES&c=INESeccion_C&cid=1
259925472720&p=1254735110672&pagename=ProductosYServicios%2FPYS
Layout&param3=1259924822888

Instituto Nacional de Estadistica. (2017). La vida de las mujeres y los hombres
en Europa. Un retrato estadistico. Disponible en: http://www.ine.
es/prodyser/myhuel?7/index.html?lang=es

Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. (2017). Encuesta
Nacional de Condiciones de Trabajo. 2015 62 EWCS-Espafia. Madrid: Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.

La Ley Digital (2018). Laleydigital. Disponible en: http:/laleydigital.laley.es/
Content/Inicio.aspx [Pagina Web]

Lefebvre, F. (2018). Memento practico. Social. Madrid: Lefebvre- El Derecho.

38


http://www.ib.ccoo.es/comunes/recursos/12/doc22183_Conciliacion_de_la_vida_laboral,_familiar_y_personal._.pdf
http://www.ib.ccoo.es/comunes/recursos/12/doc22183_Conciliacion_de_la_vida_laboral,_familiar_y_personal._.pdf
https://elpais.com/elpais/2018/07/05/mamas_papas/1530783345_067962.html
http://www.falternativas.net/public/storage/estudios_documentos_archivos/edb720d4a74076fd40b9b74f901c4581.pdf
http://www.falternativas.net/public/storage/estudios_documentos_archivos/edb720d4a74076fd40b9b74f901c4581.pdf
https://www.iese.edu/es/claustro-investigacion/centros-investigacion/icwf/
http://www.inmujer.gob.es/%20MujerCifras/Conciliacion/ExcedPermisos.htm
http://www.inmujer.gob.es/%20MujerCifras/Conciliacion/ExcedPermisos.htm
http://www.ine.es/ss/Satellite?L=es_ES&c=INESeccion_C&cid=1259925472488&p=1254735110672&pagename=ProductosYServicios%2FPYSLayout&param1=PYSDetalle&param3=1259924822888
http://www.ine.es/ss/Satellite?L=es_ES&c=INESeccion_C&cid=1259925472488&p=1254735110672&pagename=ProductosYServicios%2FPYSLayout&param1=PYSDetalle&param3=1259924822888
http://www.ine.es/ss/Satellite?L=es_ES&c=INESeccion_C&cid=1259925472488&p=1254735110672&pagename=ProductosYServicios%2FPYSLayout&param1=PYSDetalle&param3=1259924822888
http://www.ine.es/ss/%20Satellite?L=es_ES&c=INESeccion_C&cid=1%20259925472720&p=1254735110672&pagename=ProductosYServicios%2FPYSLayout&param3=1259924822888
http://www.ine.es/ss/%20Satellite?L=es_ES&c=INESeccion_C&cid=1%20259925472720&p=1254735110672&pagename=ProductosYServicios%2FPYSLayout&param3=1259924822888
http://www.ine.es/ss/%20Satellite?L=es_ES&c=INESeccion_C&cid=1%20259925472720&p=1254735110672&pagename=ProductosYServicios%2FPYSLayout&param3=1259924822888
http://laleydigital.laley.es/%20Content/Inicio.aspx
http://laleydigital.laley.es/%20Content/Inicio.aspx

Ministerio de Empleo y Seguridad Social. (2018). Situacion de las mujeres en el
mercado de trabajo 2017. Madrid: Ministerio de Empleo y Seguridad Social.
Disponible en: http://www.empleo.gob.es/es/sec_trabajo/analisis-mercado-
trabajo/situacion-mujeres/index.html

Ministerio de Sanidad, Consumo y Bienestar Social. (n.d.). Corresponsabilidad y
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Disponible en:
https://www.mschs.gob.es/ssi/ligualdadOportunidades/iEmpleo/corresponsabilid
ad.htm

Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social. (2018). Estadisticas:
Otras prestaciones de la Seguridad Social. Ministerio de Trabajo, Migraciones y
Seguridad Social. Disponible en: http://www.seg-social.es/wps/portal/wss
/internet/EstadisticasPresupuestosEstudios/Estadisticas/EST45

Moreno Colom, S. (2009). Las politicas de conciliacion de la vida laboral, familiar
y personal. ¢Exito o fracaso? Aequalitas: Revista juridica de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, 25, pp. 46-50. Disponible en:
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=3087826

Moya, M.F., Pacheco, A y Diaz, N.M. (2008). La madre Trabajadora. En
Asociacion Espafiola de Pediatria, Manual de Lactancia Materna. De la teoria a
la practica (pp. 295-303). Madrid: Editorial Médica Panamericana.

Navarro, V. (2007). La situacion social en Espafia (I1). Madrid: Biblioteca Nueva.

Noticias Juridicas. (2018). Reduccién de jornada y concrecion horaria: no es
argumento valido para la denegacién por la empresa el “no sentar precedente”.
Noticias Juridicas, 3 de septiembre. Disponible en: http://noticias.juridicas.com/
actualidad/jurisprudencia/13259-reduccion-de-jornada-y-concrecion-horaria:-no-
es-argumento-valido-para-la-denegacion-por-la-empresa-el-quot;no-sentar-
precedentequot;/

Organizacion de Mujeres de STES-I. (2013). Guia de Corresponsabilidad. La
corresponsabilidad también se ensefia. Madrid: Instituto de la Mujer (Ministerio
de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad).

Plataforma por Permisos Iguales e Intransferibles de Nacimiento y Adopcion
(PPIiNA). (2018). Reforma  legislativa. Disponible  en: https://
igualeseintransferibles.org/

Rivas Moreno, S. (2015). Fuga de cerebros por falta de conciliacién. Cinco Dias,
18 de junio. Disponible en: https://cincodias.elpais.com/cincodias/2015/
06/17/empresas/1434535609 547256.html

RRHH Digital. (2018). S6lo el 20% de las empresas espafiolas facilitan la
conciliacion familiar., RRHH Digital, 12 de marzo. Disponible en:
http://www.rrhhdigital.com/noticia/129639/Solo-el-20-de-las-empresas-
espanolas-facilitan-la-conciliacion-familiar

Velasco, E., Adamiz-Echevarria, C., Alonso, M.M., Fernandez, S., Intxaurburu,
G., Larrieta, I. (2015). La Perspectiva de Género en las Iniciativas de
Responsabilidad Social: La Responsabilidad Social de Género. Catalogo de
publicaciones de la Administracion General del Estado 118. Madrid: Instituto de

39


http://www.empleo.gob.es/es/sec_trabajo/analisis-mercado-trabajo/situacion-mujeres/index.html
http://www.empleo.gob.es/es/sec_trabajo/analisis-mercado-trabajo/situacion-mujeres/index.html
https://www.mscbs.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/iEmpleo/corresponsabilidad.htm
https://www.mscbs.gob.es/ssi/igualdadOportunidades/iEmpleo/corresponsabilidad.htm
http://www.seg-social.es/wps/portal/wss%20/internet/EstadisticasPresupuestosEstudios/Estadisticas/EST45
http://www.seg-social.es/wps/portal/wss%20/internet/EstadisticasPresupuestosEstudios/Estadisticas/EST45
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=3087826
http://noticias.juridicas.com/%20actualidad/jurisprudencia/13259-reduccion-de-jornada-y-concrecion-horaria:-no-es-argumento-valido-para-la-denegacion-por-la-empresa-el-quot;no-sentar-precedentequot;/
http://noticias.juridicas.com/%20actualidad/jurisprudencia/13259-reduccion-de-jornada-y-concrecion-horaria:-no-es-argumento-valido-para-la-denegacion-por-la-empresa-el-quot;no-sentar-precedentequot;/
http://noticias.juridicas.com/%20actualidad/jurisprudencia/13259-reduccion-de-jornada-y-concrecion-horaria:-no-es-argumento-valido-para-la-denegacion-por-la-empresa-el-quot;no-sentar-precedentequot;/
http://noticias.juridicas.com/%20actualidad/jurisprudencia/13259-reduccion-de-jornada-y-concrecion-horaria:-no-es-argumento-valido-para-la-denegacion-por-la-empresa-el-quot;no-sentar-precedentequot;/
https://cincodias.elpais.com/cincodias/2015/%2006/17/empresas/1434535609_547256.html
https://cincodias.elpais.com/cincodias/2015/%2006/17/empresas/1434535609_547256.html
http://www.rrhhdigital.com/noticia/129639/Solo-el-20-de-las-empresas-espanolas-facilitan-la-conciliacion-familiar
http://www.rrhhdigital.com/noticia/129639/Solo-el-20-de-las-empresas-espanolas-facilitan-la-conciliacion-familiar

la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades (Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e lgualdad).

Worktel Blog. (2018). Las empresas mas avanzadas en teletrabajo y como son
sus programas. 28 de marzo. Disponible en http://blog.worktel.com/las-
empresas-mas-avanzadas-en-teletrabajo-y-como-son-sus-programas/

FUENTES LEGISLATIVAS Y JURISPRUDENCIALES

Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los Trabajadores (BOE num. 64, de
14 de marzo de 1980).

Ley 3/1989, de 3 de marzo, por la que se amplia el permiso de maternidad a
dieciséis semanas y se establecen medidas para favorecer la igualdad de trato
de la mujer en el trabajo (BOE nam. 57, de 8 de marzo de 1989).

Tratado de la Union Europea, firmado en Maastricht el 7 de febrero de febrero
de 1992. Diario Oficial de la Unidn Europea L 191, 29 de julio de 1992, pp. 1-112.

Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar
y laboral de las personas trabajadoras (BOE num. 266, de 6 de noviembre de
1999).

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (BOE num. 71, de 23 de marzo de 2007).

Ley 9/2009, de 6 de octubre, de ampliacion del permiso de paternidad en los
casos de nacimiento, adopcion o acogida (BOE nam. 242, de 7 de octubre de
2009).

Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado
laboral (BOE num. 162, de 7 de julio de 2012).

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 num. 255, de 24 de
octubre de 2015).

Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley General de la Seguridad Social (BOE num. 261, de 31 de
octubre de 2015).

Sentencia del Tribunal de Justicia de la Union Europea, Sala Segunda, de 30 de
septiembre de 2010, C-104/2009.

Sentencia del Tribunal Supremo, Sala Cuarta, de lo Social, de 10 de enero de
2017, Rec. 283/2015.

Sentencia del Tribunal Supremo de 13 de febrero de 2018, Rec. 266/2016.

Sentencia del Juzgado de lo Social n°2 de Guadalajara 91/2018, de 7 de marzo
de 2018, Rec. 102/2018.

Sentencia de la Audiencia Nacional, Sala de lo Social 124/2018, de 19 de julio
de 2018, Rec. 144/2018.

40


http://blog.worktel.com/las-empresas-mas-avanzadas-en-teletrabajo-y-como-son-sus-programas/
http://blog.worktel.com/las-empresas-mas-avanzadas-en-teletrabajo-y-como-son-sus-programas/

