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I. INTRODUCCION

La conciliacion de la vida familiar y laboral es un tema de ferviente actualidad e
importancia debido a la necesidad de armonizar los intereses profesionales y
personales, sin que perjudique a la productividad de la empresa, y a su vez permita
compaginar la vida privada y familiar del trabajador.

En el presente trabajo de fin de grado, vamos a tratar de ver la conciliacion de la
vida familiar y laboral abarcando diferentes aspectos en la vida de los trabajadores.
Tales como la corresponsabilidad, o responsabilidad compartida, entre hombres y
mujeres, entre empresa y trabajadores.

Asi como la repercusion y las consecuencias que la crisis economica de estos
ultimos afios ha tenido en éste tema.

Analizaremos la Ley 39/99 de 5 de Noviembre para promover la conciliacion de la
vida familiar y laboral de las personas trabajadoras, que reforma articulos del
Estatuto de los Trabajadores, y algunas Directivas Europeas que nos ponen de
manifiesto la cohesion de los Estados miembros en materia de conciliacion.

También comentaremos la ultima reforma laboral de 2012 (Ley 3/2012, de 6 de
julio de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral, hasta el reciente Real
Decreto-Ley 16/2013 de 20 de diciembre que modifica el articulo 37.5 del Estatuto
de los Trabajadores.

La Constitucion Espafiola no hace referencia expresa a la conciliacion laboral,
pero en su articulo 14, con el principio de igualdad ante la ley, y en el 39 con la
proteccion social, econdémica y juridica de la familia, se ponen de manifiesto las
directrices que nos llevan a la conciliacion.

Veremos los diferentes modelos de conciliacion de los estados miembros de la
Union Europea, siempre a tenor de lo establecido en las Directivas Europeas que
regulan ésta materia.

Con la incorporaciéon de la mujer al mundo laboral se plantea una tesitura
importante, a la hora de compaginar el trabajo con la familia, dado que la mujer,
incluso a dia de hoy mayoritariamente, es la que asume la responsabilidad del
cuidado de los hijos, familiares enfermos, y la que, en este caso, mas uso hace de
los contratos a tiempo parcial, con la correspondiente reduccion de salario y
oportunidades, tanto laborales como profesionales.

La conciliaciéon divide las vidas entre familia y trabajo. Detallamos los diferentes
tipos de conciliacion, por maternidad, cuidado de mayores, o de hijos dependientes,
excedencia, trabajo flexible, teletrabajo o trabajo a distancia.

Haremos también una reflexion de la repercusion de la conciliacion en el empleo,
en la economia, y en definitiva a qué se da mas importancia, si al bienestar del
trabajador o a la reactivacion de la economia y de las empresas.



ll. CONCEPTO DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL Y LABORAL.

Cuando a finales del siglo XX la mujer se incorpora al mercado laboral, junto con
el paulatino reconocimiento de la igualdad entre hombres y mujeres, surge la
necesidad de compatibilizar la vida personal y familiar con la vida laboral.

Hasta entonces, el papel de la mujer en la vida familiar era el de procreacion, y el
meramente afectivo, con lo cual, sus funciones eran las del mantenimiento del hogar
y cuidados. Tareas no remuneradas, y tampoco consideradas laborales. Mientras
que el del hombre era ser el encargado del sustento familiar.

Esta incorporacion de la mujer al mercado laboral, favorece el reparto de tareas
entre hombres y mujeres, facilitando el papel de ambos como sustentadores
familiares.

La mujer todavia hoy en dia es la que afronta la doble carga y el reto de
compaginar el mantenimiento domeéstico y familiar, con la vida laboral. Lo que
supone una clara discriminaciéon para ella en cuanto al acceso al empleo, a la
permanencia en el mismo, a la formacion, a la adquisicion de puestos de
responsabilidad y promocion en su carrera profesional, con una menor retribucion
por trabajo igual o similar.

Con lo cual es la mujer quien ocupa la mayoria de los contratos a tiempo parcial
para dedicarse al cuidado de hijos o de familiares dependientes, con la consiguiente
reduccion de salario, mayor precariedad laboral, reduciéndose asi sus posibilidades
profesionales y laborales.

La no realizacion por parte del hombre de las tareas domésticas y familiares le
supone una ausencia de problemas en el terreno laboral, que favorece la
desigualdad entre el hombre y la mujer en el mercado laboral.

El empresario prefiere contratar a hombres que no le causan inconvenientes en
cuanto a permisos y reducciones de jornada, cambios que a su juicio, influyen en la
productividad y el crecimiento de su empresa.

Por ello, una de las prioridades a conseguir es que la conciliacion vaya dirigida a
hombres y mujeres por igual, en el reparto, tanto de las tareas domesticas, como del
cuidado de los hijos o familiares dependientes, se persigue, en definitiva, la
corresponsabilidad entre hombres y mujeres, y la igualdad en el uso del tiempo de
ambos.

En este intento de compatibilizar la vida personal y laboral debemos tener en
cuenta la cooperacion de las instituciones, poderes publicos y empresas, que deben
facilitar esta conciliacibn para el buen desarrollo personal y laboral de los
trabajadores, sin que repercuta negativamente en la productividad de la empresa.

Con todo ello, se puede definir la conciliacién como el hecho de compatibilizar el
tiempo dedicado al trabajo, y el dedicado a la familia (cuidado de menores, personas



mayores, enfermas o con discapacidad), de manera que se consiga el bienestar, a
través de un equilibrio en las diferentes facetas de la vida, familia, trabajo y tiempo
personal.

Para que esta conciliacion sea posible es necesaria la corresponsabilidad entre
hombres y mujeres junto con la union de acciones y medidas que adopten tanto
empresarios, como instituciones publicas, que ayuden a la consecucion de una vida
social igualitaria y justa que a su vez contribuya al aumento de la productividad en
las empresas y a la reactivacion de la economia.

La conciliacion se presenta también como un método clave en la evolucion de la
economia e influye considerablemente en el empleo, esto ultimo cuestionable,
porque se disfraza la reduccion de jornada, o el trabajo a tiempo parcial como
medida de activacion del empleo, mientras que se utiliza este tipo de contrato como
opcion para la conciliacion.



ll. LEGISLACION
A. Normativa espafiola

La Constitucion Espafiola con sus articulos 14, con el principio de igualdad y la no
discriminacion por raza o sexo, y el articulo 39.1, que nos dice,’Los poderes publicos
aseguran la proteccion social, econémica y juridica de la familia”, aunque no hace
una expresa alusion a la conciliacion, si manifiesta la idea de la misma, en cuanto a
la igualdad y proteccion de la familia.

Resulta dificil diferenciar o distinguir entre la legislacion existente en conciliacion
para la vida personal, familiar y laboral y la normativa de igualdad de oportunidades.

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

La reforma para la conciliacion familiar y laboral de las personas trabajadoras, que
afecta tanto al sector privado como al sector publico, llega de la mano esta Ley
39/1999, que modifica articulos del Estatuto de los Trabajadores y regula premisas
importantes para facilitar compaginar la vida familiar y laboral, como:

» Suspension del contrato de trabajo por maternidad, adopciéon o acogimiento
de 16 semanas sin interrupcion con reserva del puesto de trabajo. De éstas
16 semanas, 4 son obligatorias después del parto.

» Derecho a adaptacion del puesto de trabajo en caso de riesgo en la lactancia
0 embarazo, derecho de reserva del puesto de trabajo, y si no es posible, a
otro equivalente conservando la retribucion.

» Posibilidad de reducir la jornada laboral por motivos familiares Lactancia, hijo
menor de 9 meses.

» Guarda legal de hijo menor de 6 afios, discapacitados fisicos o psiquicos que
no desemperien actividad retributiva.

» Cuidado de un familiar hasta segundo grado, por razones de edad, accidente,
o enfermedad que no puedan valerse por si mismos y que no desempefien
actividad retributiva.

» Posibilidad de excedencia por el cuidado de hijo hasta 3 afios, o de un familiar
por enfermedad, accidente o edad que no puedan valerse por si mismas.

» Proteccion frente al despido y extincion del contrato, que es considerado nulo,
si no se demuestra que es por causas ajenas a la discriminacion. Incluye
también medidas para incentivar la contrataciéon durante y posteriormente a
la maternidad, con reducciones y exenciones en las cuotas de la Seguridad
Social, con el fin de facilitar la permanencia o reinsercion de la mujer al
mercado laboral y que suponga el menor perjuicio para el empresario.



» Regula las prestaciones economicas en todos los casos.

La ley contempla por primera vez la posibilidad de conceder al padre el disfrute
del cuidado de un hijo desde su nacimiento, o llegada a la familia en los casos de
adopcion y acogimiento, con un maximo de 10 semanas, y puede hacerlo de
manera simultanea con la madre.

Favorece asi el reparto de responsabilidades familiares y la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres. Aunque todavia queda bastante
pendiente ésta asuncion de responsabilidades por parte de los hombres en la vida
familiar.

Con esta ley se mejora la legislacion espafiola, con respecto a la normativa
comunitaria e internacional que, hasta entonces, estaba regulada.

2.- Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (BOE n°® 71 de 23 de marzo de 2007)

Uno de los principios fundamentales de la Unidn Europea es la igualdad, que
debe integrarse en todas las politicas y acciones de todos sus Estados Miembros.

Esta ley desarrolla, entre otras cuestiones, el derecho a la incorporacion al
trabajo, con las mismas oportunidades, tanto para hombres como para mujeres.
Incentiva planes de igualdad en las empresas, y establece un permiso de 13 dias
para el padre, y dos mas en caso de parto multiple, para potenciar la conciliacion
familiar y laboral.

También aflade mejoras en el permiso de maternidad en los casos de
discapacidad, ampliandolo en 2 semanas mas, y la adaptacion y distribucién de
trabajo. Incluyo el ya famoso cheque-bebé, que duré solamente hasta finales de
2011.

3.- Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocion de la Autonomia
Personal y Atencidn a las personas en situacién de Dependencia (BOE n° 199
de 15 de diciembre de 2006)

Definimos “Dependencia” como la permanente situacion en la que determinadas
personas se encuentran por enfermedad o discapacidad, ya sea fisica, mental,
intelectual o sensorial, o bien por edad.

Estado que, de una u otra manera, les impide realizar las tareas basicas de la
vida diaria y precisan de una persona que les preste esa ayuda necesaria para ello.
Lo que nos deriva a otra necesidad de compatibilizar la vida laboral diferente de la
maternidad, paternidad o cuidado de hijos, que es la del cuidado de las personas en
situacion de dependencia.

Como ocurre con la maternidad, con la incorporacion de la mujer al mercado
laboral se plantea el problema de la atencion a las personas dependientes, ya sea,
por edad, enfermedad o accidente, tarea que ella venia realizando mayoritariamente.



Se han aprobado también politicas de dependencia en la Unidn Europea,
Organizacion Mundial de la Salud, Consejo Europeo, asi como en Espafia una
colaboracion y cooperacion entre el Estado Espafiol y las Comunidades Autbnomas,
éstas Ultimas adquiriendo competencias con el fin de solventar todas las
necesidades de las personas que no tienen la autonomia suficiente para poder
valerse por si mismas.

La Constitucion Espafiola también regula en su Articulo 49, “Los poderes publicos
realizardn una politica de prevision, tratamiento, rehabilitacion e integracion de los
disminuidos fisicos, sensoriales y psiquicos”.

En el Articulo 50, donde refleja que los poderes publicos garantizaran la
solvencia economica a los ciudadanos durante la 32 edad y crearan servicios
sociales que “atenderan los problemas especificos de salud, vivienda, cultura y
0cCio”.

Y en su articulo 148.1.202% donde nos dice que “Las Comunidades Autobnomas
podran asumir competencias en materia de Asistencia Social”.

Con el cambio demografico y social, el incremento progresivo de la poblacion en
situacion de dependencia y el envejecimiento de la poblacion se empieza a plantear
de una manera especial, el problema de la atencion a las personas dependientes.

En el grafico que se muestra a continuacion, de la proyeccion de la poblacion en
Espafia a corto plazo 2013-2023, se ve claramente el envejecimiento de la
poblacién y un considerable descenso de la natalidad.

Gréfico 1 Poblacion residente en Espafia por grupos de edad
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En el grafico se aprecia claramente el descenso de la poblacion joven, lo que
indica una importante disminucién de la natalidad.

Esto es debido a que con la incorporacion de la mujer a la vida laboral y la
imposibilidad de conciliar, se prescinde de la maternidad, o se tiene solamente un
hijo, a lo sumo dos, y cada vez a una edad mas tardia.

Apreciamos también un envejecimiento de la poblacion, entre 40 y 60 afos, el
namero de personas con esta edad en el periodo (2013-2023) se mantiene mas o
menos igual, pero en 2023, se produce un importante aumento de la poblacion
mayor de 60 afios, salvo en el tramo de 80-84 afios que baja. Lo que nos plantea
que aumenta el nimero de personas en edad avanzada y que posiblemente sean
susceptibles de dependencia.

En el gréfico siguiente se reflejan las tasas de dependencia por edades, de 2012
a 2023, indicadores demograficos basicos, y proyeccion de la poblacion dependiente
a corto plazo.

Gréfico 2 Tasa de dependencia, proyeccién (2012-2023)
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En el grafico se observa que la poblacion dependiente de menores de 16 afios es
bajay en la proyeccion de los afios aumenta muy poco.

Sin embargo, en de las personas mayores de 64 afios el aumento de las
personas dependientes es mas claro y evidente.

Con estos datos, cabe poner una llamada de atenciéon al Estado, a las
Comunidades Autébnomas e instituciones publicas en general, para la creacion de
MAas servicios sociales y concesion de ayudas econdmicas que permitan el cuidado



del importante numero de personas dependientes. Con los ultimos recortes
establecidos por el gobierno la cobertura de estas ayudas ha disminuido en vez de
aumentar y con unos plazos de espera excesivos.

Gréafico 3 Personas de 16 a 64 afios que tienen empleo a tiempo parcial o
gque no trabajan y se hacen cargo del cuidado de personas dependientes,
segun la principal razon para no trabajar o trabajar a tiempo parcial y relacion
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El grafico nos muestra que tanto en las mujeres como en los hombres, la principal
razon por la que tienen un contrato a tiempo parcial o no trabajan es porque los
servicios para cuidar a dependientes son muy caros.

El 31 de diciembre de 2013 se publicé en el “Boletin Oficial del Estado” el Real
Decreto 1051/2013 de 27 de diciembre, por el que se regulan las prestaciones del
Sistema para la Autonomia y Atencidén a la Dependencia, establecidas en la Ley
39/2006 de 14 de diciembre, de Promocion de la Autonomia Personal y Atencion a la
personas en situacion de dependencia. Modifica entre otras cuestiones, la
tramitacion y los plazos aplicables a los traslados de expedientes entre
Comunidades Autbnomas.

4.- Ley 3/2012, de 6 de julio de Medidas urgentes para la reforma del
mercado laboral (BOE n° 162 de 7 de julio de 2012)

Esta ley provocé una gran polémica, ya que no modificO de manera importante las
leyes hasta este momento existentes para la mejora de las condiciones laborales.



Las ya comentadas Ley de Conciliacion Laboral, Ley 39/1999, y la Ley 3 /2007 en
las que se implantdo el permiso por paternidad y la adaptacion del tiempo y
distribucion de la jornada laboral y el eliminado cheque-bebé.

Esta ley desequilibro la balanza para la conciliacion de la vida laboral a favor de
los empresarios por el hecho de que permite a la empresa mayor disponibilidad para
modificar unilateralmente las condiciones del contrato.

La Ley 3/2012 modifica los siguientes articulos:

» El articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores, en el que se regula la
flexibilidad de la jornada de trabajo, organizacion del tiempo de trabajo y
los descansos por parte del trabajador, atendiendo a la negociacion
colectiva, con el fin de facilitar la conciliacion de la vida personal y laboral
de los trabajadores.

» El articulo 37.4 del Estatuto de los Trabajadores, concedia el permiso para
la lactancia de menor de 9 meses, de una hora de ausencia de trabajo
fraccionable en dos, que puede sustituirlo por una reduccién de la jornada
en media hora, o acumularlo en jornadas completas, poniéndose de
acuerdo con el empresario. Y matiza, que solamente puede ejercer este
derecho uno de los progenitores, con lo cual, admite la posibilidad de
acogimiento por parte del padre. Este permiso se incrementa
proporcionalmente en el caso de parto multiple. Aclara, que este precepto
sirve también en los casos de adopcion o acogimiento. Esta medida
propugna la igualdad de trato entre hombres y mujeres en el tema de la
conciliacion laboral y familiar para que no sea siempre la madre la que
salga perjudicada laboralmente, debido a la interrupcion de su vida
profesional.t

» El articulo 37.5 del Estatuto de los Trabajadores que regula la reduccion de
la jornada de trabajo entre un octavo y la mitad de la misma, para el
cuidado directo de menor de ocho afos, discapacitado fisicamente o
impedido, que no tenga retribucion alguna. La modificacion en éste articulo
es que afade la palabra “diaria”. “La jornada a la que se refiere la
reduccion ahora debe ser diaria.”

» El articulo 37.6 del Estatuto de los trabajadores, establece que es derecho
del trabajador en su jornada ordinaria, “la concrecion horaria y la

! La conciliacién de la vida laboral y familiar en la reforma laboral de 2012, por David Montoya
Medina. (Profesor de Derecho de Trabajo y Seguridad Social de la Universidad de Alicante.
www.elderecho.com/laboral/conciliacion-vida-laboral-familiar-reforma.  “Boletin  Quantor  Social”
01.10.2012

La conciliacién de la vida laboral y familiar en la reforma laboral de 2012, por David Montoya
Medina. ( Profesor de Derecho de Trabajo y Seguridad Social de la Universidad de Alicante.
www.elderecho.com/laboral/conciliacion-vida-laboral-familiar-reforma... “Boletin  Quantor  Social”
01.10.2012
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determinacién del periodo de disfrute del permiso de lactancia y de la
reduccion de jornada”. Se afiade, que los criterios los pueden establecer
los convenios colectivos, “en atencion a los derechos de conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral del trabajador y las necesidades
productivas de las empresas” La modificacion de este apartado incluye
también la obligacion por parte del trabajador de avisar quince dias antes
de la fechas en que se inicia el finaliza el permiso de lactancia o reduccién
de jornada, con la salvedad de los casos de fuerza mayor.

» EI Articulo 38.3 del Estatuto de los Trabajadores en el que se regulan las
vacaciones anuales y su coincidencia con la suspension del contrato por
incapacidad temporal, maternidad o lactancia, reconoce el derecho al
disfrute de las vacaciones una vez finalizada la suspension por éstas
causas, aunque haya transcurrido el afio a que corresponden las
vacaciones. Un punto importante es que afiade también como causa el
permiso de paternidad. Sin embargo, este articulo en el mismo apartado,
diferencia el disfrute de las vacaciones, y matiza que por incapacidad
diferente a las citadas anteriormente, el trabajador tiene derecho a
disfrutarlas una vez finalizada la incapacidad, siempre y cuando no hayan
transcurrido 18 meses desde el final del afio al que corresponden dichas
vacaciones.

Una vez descritas las modificaciones y reformas de la Ley 3/ 2012, de 6 de julio
de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral, vamos a analizar las
consecuencias.

La crisis econdmica ha provocado la pérdida de trabajo de numerosas personas
trabajadoras, y en su mayoria mujeres, como consecuencia de los recortes sociales,
(supresion de ayudas a discapacitados, comedores sociales, reduccion de
contratacion de cuidadores a personas dependientes, puestos ocupados en un alto
porcentaje por mujeres).

Un alto porcentaje de contratos a tiempo parcial estan realizados a mujeres por la
necesidad de conciliar. Ademas de los recortes en los servicios sociales, con esta
reforma, se da licencia al empresario para realizar cambios en la jornada laboral
hasta un 10% de dicha jornada, medida que tampoco favorece la conciliacion.

En Espafia no se ha encontrado un equilibrio entre la vida personal y la laboral,
solamente un bajo porcentaje de trabajadores han podido conseguirlo.

Con esta agresiva reforma se reducen las posibilidades de la mujer de acceder al
mercado laboral, y debido a la dificultad de conciliar, aumenta la edad a la hora de
concebir el primer hijo, o directamente no lo tienen. Lo que supone una disminucion
importante de la tasa de natalidad. A esta dificultad de natalidad se afade la
reduccion de guarderias sociales y comedores sociales. A todo ello se afiade la falta
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de corresponsabilidad que, todavia hoy, existe entre hombres y mujeres, problema
que, la citada ley de reforma no ayuda a solventar.

5.- Real Decreto-Ley 16/2013 de 20 de diciembre de 2013 (BOE n° 305 de 21
de diciembre de 2013), de medidas para favorecer la contratacion estable y
mejorar la empleabilidad de los trabajadores.

Con el Real Decreto-Ley 16/2013, una de las principales medidas que adopta el
gobierno espariol para incentivar crecimiento del empleo, favorecer la conciliacion
laboral y personal del trabajador y compatibilizar trabajo y formacion, es el trabajo a
tiempo parcial. Ademas facilita al empresario la consecucion de flexibilidad en el
tiempo de trabajo.

Aunque este tipo de contrato en Espafia ha sufrido un cierto incremento, todavia
no se equipara a la medida de contratos celebrados en los Paises de la Union
Europea.

Esta reforma laboral va en la misma linea que la Directiva 97/81/CE, del Consejo,
de 15 de diciembre de 1997, relativa al Acuerdo marco sobre el trabajo a tiempo
parcial concluido por la UNICE, el CEEP y la CES.

El citado Real Decreto-Ley introduce modificaciones en el Estatuto de los
Trabajadores a el articulo 12 en sus apartados 4 y 5, a el articulo 14, en sus
apartados 1y 3, el articulo 34.2 y el articulo 37.5:

> Articulo 12.4 del Estatuto de los Trabajadores especifica que en el
contrato celebrado a tiempo parcial es necesario que figuren el nimero de
horas contratadas, asi como su distribucion a tenor de lo previsto en
convenio colectivo.

En caso que no constara, se entendera celebrado a tiempo completo. Y
quedan suprimidas, para este tipo de contratos, la realizaciéon de horas
extraordinarias, “salvo en los casos previstos en el articulo 35.3.” Se
modifica también el régimen de las horas complementarias.

> Articulo 12.5 del Estatuto de los Trabajadores. En él se concreta que,
solamente es obligatorio realizar horas complementarias si se ha pactado
previamente, bien en el momento de realizar el contrato a tiempo parcial,
0 con posterioridad.

En todo caso, debe ser formalizado por escrito, sefialando el nUmero de
horas que pueden ser requeridas por el empresario, y deben ser
registradas. Solamente se podréan realizar en contratos a tiempo parcial
de mas de 10 horas semanales en computo anual.

Y, si este tipo de contrato que supera las 10 horas semanales es
indefinido, cabe la posibilidad de realizar horas extraordinarias de manera
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voluntaria por parte del trabajador, a instancia del empresario, sin que su
negativa vaya a derivar en sancion.

> Articulo 14.1 y 14.3, del Estatuto de los Trabajadores modifica el periodo
de prueba, y en el articulo 15, para los contratos temporales de duracion
determinada no superior a 6 meses, reduce el periodo de prueba a un
mes, salvo que se pacte otra cosa. Periodo que, puede ser ampliable, al
ser interrumpido en los casos de incapacidad temporal, riesgo durante el
embarazo, maternidad, adopcion o acogimiento, siempre que haya
acuerdo entre trabajador y empresario.

> Articulo 34.2 del Estatuto de los Trabajadores modifica la distribucion
irregular de la jornada, donde las diferencias, tanto por exceso como por
defecto, si no existe pacto, deben compensarse en el plazo de un afio
desde que se produzcan.

> Articulo 37.5 del Estatuto de los Trabajadores queda modificado de esta
forma:

“Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin menor de

doce afios o0 una persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no

desemperie una actividad retribuida, tendra derecho a una reduccion 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 duracién de aquélla.”

Se modifica la Ley 3/12 de 6 de Julio de 2012, de medidas urgentes para la
reforma del mercado laboral, y en cuanto a los contratos a tiempo parcial queda
reformado su articulo 4.

Quedan modificados los apartados 2, 4, 5y 9 del Articulo 4 de esta ley. En lo que
se refiere al contrato de trabajo por tiempo indefinido de apoyo a emprendedores a
tiempo parcial.

El contrato debe ser formalizado por escrito y se afiaden incentivos fiscales y
bonificaciones en los contratos celebrados a tiempo parcial en proporcion al nimero
de horas pactadas en el contrato.

El articulo 4 de este Real Decreto-Ley 16/2013 especifica lo que ha de entenderse
por sector de actividad en la contratacion de trabajadores a tiempo parcial con
vinculacion formativa. Modifica asi el articulo 9 en su apartado 2 de la Ley 11/2013,
de 26 de julio, de medidas de apoyo al emprendedor y estimulo del crecimiento y de
la creacion de empleo.

Otra modificacion importante que aporta este Real Decreto-Ley en su disposicion
adicional primera, es la reduccion del tipo de cotizacion por desempleo de un 1%
para los contratos de duracién determinada a tiempo parcial.
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Esta novedad le sirve al empresario como incentivo para realizar este tipo de
contratos, ya que, hasta ahora las cotizaciones en estos contratos estaban en cierta
manera penalizada.

La cotizacion por parte del trabajador se queda en el 1,6%, y por parte del
empresario en un 8,3%.

Gréfico 4 Tasa de empleo segun grupos de edad. Brecha de género
(hombres - mujeres). 2012
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Fuente: Encuesta de Poblacion Activa. INE

Este grafico nos muestra que la tasa de empleo de los hombres en Espafia es
todavia bastante superior a la de las mujeres.

En el tramo de edad entre 16 y 24 afios, que es muy similar, solamente un 0,5%
mas trabajan los hombres que las mujeres. A medida que la edad de hombres y
mujeres aumenta, apreciamos que el empleo es superior en los hombres que en las
mujeres.

La diferencia mas clara es en el tramo de edad entre 55 y 64 afios, donde los
hombres que trabajan, superan en un 16,4% a las mujeres que también lo hacen.
Esto puede ser debido a que las mujeres que tienen esa edad, y que en su dia no
pudieron conciliar la vida laboral con la familiar, cuando quieren incorporarse al
mercado laboral ya es dificil conseguir un puesto de trabajo.

Otra de las causas es la crisis econémica que Espafa lleva sufriendo los dltimos
afios y de la que se deriva un importante aumento del desempleo.
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Grafico 5. Ocupados a tiempo parcial porque cuidan a personas
dependientes 2012.
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En el grafico se aprecia claramente, en el caso de trabajo a tiempo parcial por el
cuidado de personas dependientes, la diferencia del reparto de responsabilidades
familiares y domésticas entre hombres y mujeres, donde la mujer sigue siendo la
gue se lleva mayor parte.

Gréafico 6. Personas de 16 a 64 afios que tienen empleo a tiempo parcial o
gue no trabajan y se hacen cargo del cuidado de nifios, segun la principal
razon para no trabajar o trabajar a tiempo parcial, y la relacion con la actividad.
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En el grafico vemos que dentro de los trabajadores a tiempo parcial o no
trabajan, tanto hombres como mujeres, la principal razon por la que se quedan al
cuidado de los hijos es porque los servicios son muy caros. Con un 59 % las
mujeres, y un 60,4% los hombres.

Hoy en dia, los servicios de guarderia publicos son escasos, y los privados son
muy caros por lo que, tanto mujeres como hombres, deciden trabajar menos horas, o
simplemente no trabajar, porque no les compensa econémicamente.

B. Normativa europea

Las primeras referencias en cuanto a la conciliaciéon en Europa, nos vienen dadas
del origen mismo de la Union Europea con el Tratado de Roma de 25 de marzo de
1957.

Se establece la prohibicion de discriminacion retributiva por razon de sexo en su
articulo 119° dispone “Cada estado miembro garantizara la aplicacién del principio
de igualdad de retribucion entre trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo o
para un trabajo de igual valor”

Del tratado de Roma de 1957 como inicio, al siguiente punto relevante que
incorpora la prohibicion de nuevas causas discriminatorias, y con especial relevancia
en la politica de empleo, es el Tratado de Amsterdam, de 2 de Octubre de 1997
Tratado Constitutivo de la Union Europea.

1.- Directiva 92/85/CE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la
aplicacion de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud
en el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en el periodo
de lactancia.

Esta directiva reconoce el permiso por maternidad minimo de 14 semanas antes o
después del parto e incluye un permiso por maternidad obligatorio de un minimo de
dos semanas antes o después del parto.

Reconoce en caso de riesgo durante el embarazo, o lactancia, la adaptacion del
puesto o el cambio a uno adecuado con sus condiciones, lo que conlleva por parte
del empresario la creacién de una valoracion de riesgos.

Establece proteccién en cuanto al despido durante el embarazo y el permiso por
maternidad. Y la garantia de una remuneracion y/o prestacion adecuada.

*Tratado de Roma firmado en Roma el 25 de marzo 1957, en vigor el 1 de enero de 1958.
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2.- Directiva 96/34/CE del Consejo, de 3 de junio de 1996, relativa al Acuerdo
marco sobre el permiso parental celebrado por la UNICE, el CEEP y la CES.

Esta directiva es la que regula por primera vez este permiso parental, para el
padre o la madre, por el del nacimiento o adopcion de un hijo, durante un minimo
de 3 meses y hasta ocho afos, convirtiéndolo en obligatorio. Este tiempo de hasta 8
afios tendran que establecerlo los estados miembros o los interlocutores sociales.

En definitiva, facilita la conciliacion de las responsabilidades laborales y
profesionales de los padres que trabajan.

Los estados miembros aseguran el mantenimiento de las prestaciones durante el
periodo parental.

3.- Directiva 97/81/CE del Consejo, de 15 de diciembre de 1997, relativa al
Acuerdo marco sobre trabajo a tiempo parcial concluido por UNICE, el CEEP y
la CES.

Dispone aplicar este Acuerdo marco, sobre trabajo a tiempo parcial concluido por
organizaciones interprofesionales de caracter general como UNICE, el CEEP vy la
CES, instando a los estados miembros de la Union Europea a la regulacion de las
normas legales, reglamentarias y administrativas que se necesiten, para que se
cumpla lo establecido en este Acuerdo marco.

Esta directiva pretende suprimir las discriminaciones que el contrato a tiempo
parcial tiene en relaciéon con el contrato a jornada completa y mejorar la calidad
laboral tratando por igual a los trabajadores de ambos tipos de contrato.

El acuerdo se aplica a los trabajadores que tengan un contrato laboral de acuerdo
con la legislacion de cada Estado miembro.

Cada Estado miembro debe adaptar su legislacion para hacer cumplir el acuerdo,
e incluso puede, previa consulta a los interlocutores sociales, adoptar medidas mas
favorables que las previstas en el acuerdo que ayuden tanto a empresarios como
trabajadores.

En este Acuerdo de defiende al trabajador en cuanto a la decision de pasar de un
trabajo a tiempo completo a uno de tiempo parcial y viceversa. EI empresario no
puede obligar al trabajador ni puede considerarlo como causa de despido.
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Gréfico 7. Razones del trabajo a tiempo parcial de las mujeres en Espafiay
UE-27. 2012.
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Este grafico muestra la principal razén por la que, mujeres que tienen un contrato
a tiempo parcial, no pueden conseguir un trabajo de jornada completa. El porcentaje
de mujeres esparfiolas es muy superior, un 57,9%, con respecto a las del resto de
paises de la UE, un 23.7%.

Y en segundo lugar, como vemos, las mujeres que tienen contratos a tiempo
parcial lo piden para conciliar, para el cuidado de nifilos o adultos enfermos,
incapacitados o mayores.

Grafico 8. Participacién de los trabajadores a tiempo parcial en el empleo
total en la UE. Afio 2012.
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Fuente: Encuesta Europea de Fuerza de trabajo (LFS). Eurostat.
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El grafico muestra la participacion de los trabajadores a tiempo parcial por sexo
en algunos paises de la Unién Europea. Las mujeres, tanto en Espafia como en los
paises miembros estudiados, y en la Union Europea en general, supera al hombre
en contratacion a tiempo parcial.

Y dentro de los paises miembros estudiados, los Paises Bajos, seguidos de
Alemania, son los que mas contratacion a tiempo parcial tienen.

4.-Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio
de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.
(Refundicion)

En esta directiva se extrapola al ambito laboral el principio de igualdad entre
hombres y mujeres, principio fundamental en el derecho comunitario.

Defiende la igualdad de trato entre hombres y mujeres en las condiciones de
contratacion, despido, promocién profesional, formacion, acceso al empleo.

Una cuestion importante que regula en cuanto al permiso parental, es que al
término del mismo el trabajador tiene derecho a las mejoras que en sus condiciones
de trabajo se hubieran producido y a la reserva del mismo puesto de trabajo o
equivalente, con similares condiciones, y que en todo caso, no resulten menos
favorables.

5.- Directiva 2010/18/UE del Consejo de 8 de marzo de 2010 por la que se
aplica el Acuerdo marco revisado sobre el permiso parental, celebrado por
BUSINESSEUROPE, la UEAPME, el CEEP y la CES, y se deroga la Directiva
96/34/CE

Esta directiva es fruto de la negociacion de BUSINESSEUROPE, la UEAPME, el
CEEP y la CES, interlocutores sociales europeos, y considerada como una directiva
de minimos, haciendo referencia a numerosas directrices en materia de conciliacion
y su vinculacion con los temas de género.

Establece disposiciones minimas para facilitar la conciliacion laboral, amplia la
duracion del permiso parental minimo por nacimiento o adopcion de un hijo a 4
meses para cada progenitor, de los cuales un mes es intransferible, que puede ser
hasta 8 afnos, dependiendo de lo que estipulen las legislaciones nacionales o los
convenios colectivos.

A este permiso tienen derecho tanto hombres como mujeres y sin distinguir entre
tipos de contratos.

Los Estados Miembros, en sus legislaciones nacionales y a través de los
convenios colectivos, tienen la posibilidad de ampliar este permiso y adaptarlo
dependiendo de las necesidades de empresarios y trabajadores.
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Los legisladores nacionales también pueden autorizar un aplazamiento del
permiso por el empresario o empleador, siempre que sea debido a causas
sobradamente justificadas y relacionadas con la empresa.

Cuando finalice el permiso parental el trabajador tiene derecho a incorporarse a
su puesto de trabajo. En caso de que no sea posible debe asignarsele otro puesto
que se adapte a su contrato de trabajo y condiciones laborales, con similar
retribucion.

Se estipula también que el trabajador, al reincorporarse del permiso parental,
puede solicitar modificaciones en su horario o régimen de trabajo a fin de favorecer
la conciliacion laboral y familiar. EI empresario decide, teniendo en cuenta las
necesidades del trabajador y las suyas propias.

El trabajador puede solicitar un permiso debido a “causa de fuerza mayor”, por
motivos familiares.
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V.- PERMISOS POR MATERNIDAD EN EUROPA

Espafia es uno de los paises de la Union Europea menos favorecidos en cuanto a
los permisos de maternidad. Con 112 dias de permiso maternal remunerado al
100%.

La baja por maternidad en Espafia esta establecida en 16 semanas para la
madre, de las cuales, 6 son obligatoriamente después del parto. Y en cuanto a las
otras diez, el disfrute puede ser por parte de la madre, o bien, las puede disfrutar el
padre.

Se amplia dos semanas mas, para los casos de parto multiple, o deficiencia del
recién nacido.

Este permiso maternal, también es aplicable a los casos de adopcion o
acogimiento, si son menores de seis afnos.

El permiso del padre, es de dos dias, por parto, mas 13 dias, reconocidos en la
Ley 3/2007 de 6 de julio. En caso de parto multiple serian 15, y 20 siendo familia
numerosa.

Con la Ley 3/2012 de 6 de julio se le reconoce al padre la posibilidad de poder
disfrutar, en acuerdo con la madre de, las 10 semanas restantes que no son
obligatorias de la misma.

Aunque normalmente es la madre la que disfruta de todo el permiso, dependiendo
del trabajo de cada conyuge, deciden disfrutar del permiso, bien sea la madre o el
padre. Si la madre es autbnoma, y el padre es asalariado, bien sea de, empresa
publica o privada, normalmente es el padre quien elige disfrutar de las 10 semanas.

Este reconocimiento de disfrute por parte del padre de las 10 semanas por
maternidad, es un punto de avance mas al reparto igualitario de tareas familiares
entre hombres y mujeres en Espafia y a la conciliacion con la vida laboral.

En Espafa se hablé de aumentar el permiso de disfrute del padre a 4 semanas,
pero al final no sali6 adelante por parte del gobierno.

Los permisos de maternidad y paternidad son diferentes en cada uno de los
paises de la Union Europea.

Vemos las variadas y mas significativas politicas sociales en cuanto a los
permisos de maternidad y paternidad en algunos de los paises de la Union Europea.
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En el siguiente cuadro vienen esquematizados

paternidad de los paises de Europa®*

los permisos de maternidad y

Pais

Albania

Alemania

Austria

Bélgica

Bielorusia

Bulgaria

Chipre

Dinamarca

Eslovenia

Espana

Estonia
Finlandia

Francia

Grecia

Holanda
Hungria

Irlanda

Madre

1 afo

98 dias de ayuda
al 100%. 42 dias
antes del parto +
un afio al 67%
[mdx. 1.800

112 dias

105 dias
126 dias

2 afios. El primero
al 100%6, el
segundo, salario
minimo.

112 dias

1 afio a repartir
entre los padres.
La madre debe
coger al menos
126 dia=s yv el
padre 14 dias.

84 dias

112 dias. Las 10
ultmas semanas
pueden
compartirse con
el padre.

140 dias

105 dias + 158
dias compartidos
con el padre.
112 dias

119 dias

112 dias

168 dias

182 dias [112 dias
se pueden
compartir con el
padra)

Padre

1 afio al 67% [(max
1.800 euros)

De 1 a 3 afnos.
Porcentaje de la
hltima ndémina
durante un ano o
436 euros al mes
por 3 anos.

10 dias

Padre o abuelo
pusden acogerse a
los derechos
maternales en
lugar de la madre.

11 dias

15 dias

14 dias

18 dias + 158 a
repartir con la
madre.

14 dias

2 dias
5 dias

Pais
Islandia

Italia

Letonia

Liechtenstein

Litunania

Luxemburgo

Malta

Noruega

Polonia

Portugal

Reino Unido

Rep. Checa
Rumania

Rusia
Suecia
Suiza
Turguia

Ucrania

Madre

20 dias + 90 dias a
repartir con el padre

154 dias

112 dias

56 dias

1 afical 1009 + 1
afto al 80%
112 dias

98 dias

392 dias al B0% &

322 dias al 100%96. (21

dias antes del parto ¥
42 dias después del
parta). El resto se
puede compartir
entre ambos padres.

Entre 112 y 126 dias

120 dias al 100% &
150 dias al 80%

273 dias

196 dias
126 dias

140 dias

480 dias compartidos

entre padre v madre.
Los primeraos 390
dias al B0%.

112 dias
112 dias

126 dias

Padre
90 dias + 90 dias a
repartir con la
madre
91 dias

10 dias

30 dias

2 dias

70 dias

14 dias

15 dias

Entre 14 v 28 dias

126 dias

60 dias (minimo
obligatoria) + 10
dias laborables
después del
nacimiento

3 dias

3 dias

Como podemos ver Espafia esta entre los paises que menos permiso tiene por

maternidad y paternidad aunque también hay paises, como Malta, que solamente
tiene 98 dias para la madre y inicamente 2 dias para el padre.

Los paises nérdicos sobre todo Suecia y Noruega, son los que mayores permisos
tienen, tanto para el padre, como para la madre. Con unas politicas sociales que

fomentan y facilitan la conciliaciéon familiar y laboral.

* http://www.bebesymas.com/noticias/permisos-de-maternidad-y-paternidad-en-europa
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Suecia es el pais de Europa que tiene mayor permiso de paternidad y maternidad.
De 480 dias al 80% hasta los primeros 390, compartidos entre el padre y la madre.
Donde el padre tiene la obligacion de disfrutar 60 dias mas 10 dias laborales
después del nacimiento.

Le sigue en mejores politicas sociales Noruega con 392 dias al 80%, o bien, 322
dias al 100% para la madre, con la obligacion de coger 21 dias antes del parto y 42
dias después del parto. El resto de dias puede compartirlo con el padre, el cual tiene
un permiso de 70 dias al 100%.

®Alemania también tiene una buena politica social, aunque tiene menos dias que
Espafia con 98 dias al 100%, 42 de ellos obligatoriamente anteriores al parto para la
madre, y otros 98 dias, igualmente para el padre. Se suma un afo al 67% de ayuda
con un maximo de 1800 € al mes. Permiso de un afo igual para el padre también al
67% con el maximo de 1800 € al mes.

El padre y la madre ven reducidos sus ingresos con el permiso, pero el gobierno
otorga ayudas bastante considerables por nacimiento que, de alguna manera,
compensan esta disminuciéon economica que les supone cobrar solamente el 67%
del salario.

Se aprecia también en los datos expuestos, que el permiso por maternidad de la
madre, es considerablemente superior al permiso de paternidad del padre entre la
mayoria de los paises de la Union Europea. El padre sale bastante perjudicado en
cuanto a poder disfrutar de los hijos.

Cabe destacar la mas o menos igualdad de estos permisos entre padre y madre
en Suecia, Alemaniay en Islandia, el cual contempla para la madre 90 dias al 80%,
mas otros 90 dias a repartir entre la madre y el padre. Igualmente ocurre con el
permiso del padre, 90 dias al 100% mas 90 dias a repatrtir entre la madre y el padre.

Con todo ello vemos que los permisos en Espafa estan bastante lejos de
alcanzar las mejores politicas sociales de la Union Europea, como Noruega y
Suecia, y que la situacidén no tiene principios de modificacion a corto plazo.

Hay asociaciones que lucharon por elevar la baja maternal a 6 meses, o la baja
por paternidad a cuatro semanas, pero sin ningun resultado fructifero.

% http://www.bebesymas.com/noticias/permisos-de-maternidad-y-paternidad-en-europa
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V.- CONCLUSIONES

Una vez analizada toda la normativa y los datos en torno a la conciliacion familiar
y laboral en Espafia y en los Estados miembros de la Unién Europea podemos llegar
a una serie de conclusiones que se exponen a continuacion.

Vivimos en una sociedad donde en la mayoria de los hogares la mayor prioridad
es el tiempo disponible para dedicarlo a la familia, bien sea al cuidado de hijos,
familiares dependientes, o simplemente utilizar el tiempo libre para el disfrute
personal en busca del estado del bienestar. De aqui la necesidad de defender y
reivindicar un derecho basico, como es el de la igualdad de oportunidades, entre
hombres y mujeres.

Aunque todavia débilmente, cada vez mas en las empresas se puede percibir
una cierta sensibilidad a la hora de considerar a las familias de sus trabajadores, las
cuales, realizan un papel importante en la formacién del capital humano. Crecer en
un ambiente familiar estable y equilibrado es primordial para lograr una sociedad
sana, y en lo que respecta a las empresas, la conciliacion favorecera la
productividad de los trabajadores, tanto de hombres, como de mujeres.

Es necesario revisar el concepto de conciliacion atendiendo a los derechos de los
hombres, para evitar también que las mujeres sean las mas beneficiadas en los
derechos relativos al cuidado de hijos o personas dependientes.

En la mayoria de los paises de la Union Europea las mujeres son las mas
favorecidas con estos derechos aunque, como hemos visto, hay paises como los
del norte de Europa que tienen los permisos del hombre y mujer bastante igualados.

La conciliacion familiar y laboral debe ir asociada a la corresponsabilidad, o a la
asuncion compartida de obligaciones familiares por parte de los dos progenitores,
para ello los Estados miembros deben ayudar desarrollando politicas que potencien
el cambio en las actitudes sociales y estimulen a los hombres a una mayor
participacion en la vida familiar.

La politica de conciliacion va unida a la politica de igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres dentro del ambito del empleo.

Los Estados miembros deben dirigir su politica a aumentar las tasas de empleo,
instando a que hombres y mujeres encuentren el equilibrio entre su vida profesional,
y su vida familiar mediante unas condiciones de trabajo y posibilidades profesionales
lo mas igualitarias posibles.

La corresponsabilidad y por tanto, perfecta conciliacion, es factible cuando los dos
padres o miembros de la unidad familiar realizan una actividad profesional igual o
similar, ya sea, por cuenta propia, por cuenta ajena o funcionarial.

En Espafia si los padres tienen una actividad profesional diferente en cuanto al
tipo de contrato, la conciliacion y corresponsabilidad que estamos demandando es
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mas dificil, ya que tienen distintas condiciones de trabajo. La regulacion en cuanto al
permiso de maternidad es diferente en el sector publico y en el sector privado. Y
diferente también en el trabajo por cuenta ajena y trabajo por cuenta propia.

La condicion de ser madre tiene un efecto negativo sobre el empleo femenino, asi
como la condicion de ser padre tiene un efecto positivo sobre el empleo masculino.
El empresario se inclina mas por contratar a hombres que no van a coger permisos
por largos periodos de tiempo, que contratar a mujeres que pueden ser madres y por
consiguiente cogerse el permiso de maternidad, con el trastorno que supone para la
empresa. Suena duro, pero es la realidad que vivimos a diario. Ademas como ya
venimos diciendo, todavia es la mujer la que mayoritariamente se encarga del
cuidado de los hijos y familiares dependientes. Ademas es la que ocupa la mayor
parte de los trabajos a tiempo parcial.

El empresario ademas tiende a contratar a la mujer a tiempo parcial y de duracion
determinada, ya que si tiene un contrato indefinido y se queda embarazada no
puede extinguirle el contrato de trabajo segun la regulacién vista en la Ley 39/1999,
mientras que si tiene un contrato a tiempo parcial y de duracion determinada,
cuando finalice el contrato puede no renovarselo.

Como se ha dicho al principio, cada vez las empresas son mas sensibles a la
conciliacion de la vida familiar y laboral creando, algunas de ellas, medidas que
faciliten esta conciliacion, como la flexibilidad horaria o el teletrabajo, pero todavia
queda mucho camino que recorrer en este tema.

La flexibilidad horaria permite a los progenitores adaptar su horario de trabajo
para poder conciliar su vida familiar, como llevar a los hijos al colegio.

El teletrabajo, permite al trabajador quedarse en casa y no desplazarse al lugar de
trabajo, varios dias a la semana. El teletrabajo, es evidente que no se puede hacer
con cualquier trabajo, solamente con los que se puede trabajar desde casa.

La mejora de los mecanismos de conciliacion ayuda al crecimiento del empleo
femenino, que se puede ver como la fuente de crecimiento de un pais. Hoy en dia la
mujer quiere participar activamente en el mercado de trabajo, pero sin renunciar a
ser madre y formar una familia logrando un equilibrio entre la vida laboral y
profesional.

Si la mujer no tiene la posibilidad de conciliar su vida laboral con la familiar, nos
encontramos con dos opciones que repercuten claramente en la reactivacion o no,
de la economia de un pais:

1. Va a renunciar bien a ser madre con lo cual, baja considerablemente la tasa
de natalidad, envejece la poblacién y disminuye la poblacién activa en
detrimento de la economia de un pais.

2. Va a renunciar a trabajar, a su evolucion y desarrollo profesional para cuidar
del hijo o familiar dependiente, con lo que disminuye la tasa de actividad.
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Las medidas de conciliacion no se pueden ceiiir exclusivamente a la proteccion
de la maternidad y al permiso parental porque quedan relegados multiples factores
qgue también forman parte de la conciliacion.

La conciliacion es tenida en cuenta como politica de empleo e igualdad de
oportunidades, con un fin claramente economico disefiando medidas para la
reconduccion de los mercados laborales, dejando de lado la consideracion de
politica familiar.

Hemos visto con toda la normativa una evolucion positiva en materia de igualdad.
Se ha logrado la igualdad formal en el salario, y en materia de seguridad social
entre el hombre y la mujer para un mismo trabajo. Asi como la igualdad para el
acceso a un puesto de trabajo y a su promocion profesional.

El CESE, como interlocutor social europeo afirma que

“la igualdad entre hombres y mujeres resulta esencial para la productividad en una
Europa en la que cada vez sera mayor la proporcién de poblacién de edad
avanzada. Para que Europa pueda mantener sus niveles de proteccién social, es

necesario brindar a las mujeres la posibilidad de contribuir a la economia por

medio de una actividad profesional propia”®.

Si el padre y la madre tuvieran un permiso por maternidad y paternidad muy
similar, el empresario tendria la misma valoracion al contratar a un hombre o0 a una
mujer. La mujer hoy en dia esta en una situaciéon complicada para el empleo y la
proyeccion laboral.

El empresario prefiere contratar a hombres porque no es obligatorio coger el
permiso por paternidad, Deberia imponerse obligatoriamente, asi el empresario no
desestimaria contratar a mujeres por causa de la futura maternidad. Ademas el
hombre también se veria beneficiado porque puede estar mas tiempo con los hijos y
disfrutar de ellos.

Esta reclamacion se puede hacer extensiva también para la mejora de las
condiciones de dependencia. El aumento de los servicios para menores, servicios
para personas mayores de la 32 Edad, discapacitados y enfermos mayores. Se
deberia ampliar, no reducir, la cobertura de servicios de atencidén a estas personas.

En Espafia existe una desigualdad para la atencion de las personas dependientes
con respecto al lugar donde vivan, a lo que se suma los cada vez mas largos plazos
para resolver la solicitud de ayuda.

El Tribunal de Cuentas’ publicé a principios de junio un informe donde detalla el
namero de solicitudes de cada Comunidad Autonoma y el exceso sobre el plazo de
6 meses que esta estipulado para la resolucion de la solicitud de ayuda. Existe

® Comité Econémico y Social Europeo 1416/2000.

’ Tribunal de Cuentas, cuando Tribunal, (Cuando Tribunal, Ley de Dependencia)
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mucha desigualdad entre las Comunidades Autdnomas con respecto a los plazos de
resolucion de la solicitud.

Las ayudas que existen para las personas dependientes no son suficientes y
ademas, con el envejecimiento de la poblaciéon y con el aumento de las listas de
espera para la resolucion, también aumenta la lista de espera para los servicios
sociales, que a largo plazo esta lista disminuira porque con cierta edad, cuando
llegue la resolucion, la persona ya ha fallecido.

También existe desigualdad en las Comunidades Autbnomas en cuanto al calculo de
la capacidad econdmica del dependiente para hallar la cuantia de la ayuda y los
criterios de copago.
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VI.- ANEXOS
DATOS GRAFICO 1

Poblacion residente en Espaina por grupos de edad

crecimiento crecimiento
Grupos de edad 1enero de 2013 1 de enero de 2023 absoluto relativo%

2.420.210 1.793.860 -626.350 -25,88
2.439.842 2.075.471 -364.371 -14,93
2.226.367 2.319.023 92.656 4,16
2.165.262 2.359.206 193.943 8,96
2.441.495 2.182.609 -258.886 -10,6
2.896.322 2.083.180 -813.142 -28,07
3.678.8596 2.223.411 -1.455.485 -39,56
4.072.841 2.560.063 -1.512.778 -37,14
3.851.385 3.242.148 -609.238 -15,82
3.666.909 3.645.242 -21.667 -0,59
3.284.743 3.506.756 222.013 6,76
2.795.078 3.358.690 563.612 20,16
2.502.569 3.014.860 512.292 20,47
2.269.534 2.560.596 291.062 12,82
1.714.063 2.2359.304 525.240 30,64
1.726.300 1.919.420 193.118 11,19
1.369.131 1.296.798 =72.333 -5,28
791.521 1.018.345 226.824 28,66
308.604 514.958 206.354 66,87
71.207 145.302 74.095 104,05
12.033 23.428 11.395 94,69
46.704.314 44.082.671 -2.621.643 -5,61

DATOS GRAFICO 2

La tasa de dependencia (entendida como el cociente, en tanto por ciento, entre la poblaciéon
menor de 16 afos o mavyor de 64 y la poblacion de 16 a 64 afos) se elevaria en mas de
nuewve puntos, desde el 51,0 actual hasta el 59,22 en 2023.

Instituto Nacional de Estadistica

Mayores de 64 Menores de 16 Total menores de 16%
afios %% anos% y mayores de 64%

Fuente: 2000-20132, Indicadores Demograficos Basicos;
2014-2.023, Proyeccion de Poblaciédn a Corto Plazo.
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DATOS GRAFICO 3

Personas de 16 a 64 anos que tienen empleo a tiempo parcial o que trabajan y se hacen cargo
del cuidado de personas dependientes, segan la principal razén para no trabajar o trabajar a
tiempo parcial v relacion con la actividad. 2010{%)

Falta de servicios

de cuidado de servicios muy  servicios sin

dependientes caros calidad otras razones
Ocupados 30,8 41,9 3,3 23,9
Parados 11,1 441 9,8 29,5
Inactivos 25,5 41,4 8,5 24,6
Ocupados 24,3 37,2 7,6 29,5
Parados 15,1 64 4,5 16,3
Inactivos 20 43,2 3.4 32

DATOS GRAFICO 4

Tasa de empleo segtin grupos de edad. Brecha de género

Hombres 2012 2011 2010 2009 2008

Total (de 16 y mas) 50,4 53,1 54,7 56,5 62,5
De 16 a 24 20,3 242 28,2 324 432
De 25 a 54 1.2 74,5 5.7 77,3 84.4
De 55 a 64 52,4 53,9 547 56,7 60,9
De 16 a 64 61,0 64,1 65,6 67,6 74,6
De 20 a 64 64,5 67,6 69,1 71,0 78,1
Mujeres

Total (de 16 y mas) 39,8 11,2 41,6 421 43,9
De 16 a 24 19.8 240 26,5 291 357
De 25 a 54 61,3 62,7 63,2 63,8 65,9
De 55 a 64 36,0 35,6 33,2 32,3 31,2
De 16 a 64 51,3 52,8 53,0 53,5 55
De 20 a 64 54,1 55,5 55,8 56,3 58,4
Brecha de género (hombres - mujeres)

Total (de 16 y mas) 10,6 12,0 13,1 14.4 18,6
De 16 a 24 0.5 0,2 1.7 3,3 7.5
De 25 a 54 9.9 11,7 12,5 13,6 18,5
De 55 a 64 16,5 18,3 21,5 245 298
De 16 a 64 9.8 11.3 12,6 14.0 18,9
De 20 a 64 10,4 12,1 13,3 147 19,7

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa. INE
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DATOS GRAFICO 5

Ocupados a tiempo parcial porque cuidan a personas dependientes por grupos de edad y motivo. 2012,

Unidades:miles de personas

Total De16a24De25a34De35a4d44De 45 a b4

Hombres

Por no haber o no poder costear los servicios adecuados para el cuidado de nifios 82 0.6 5.8 12

Por no haber o no poder costear los senvicios adecuados para el cuidado de adultos enfermos, discapa 32 32

Por ambos motivos 0,6

Por ofros motives diferentes (distintos a los anteriores) _] = ] g

No sabe 44 0,6 26 1,2
Mujeres

Por no haber o no poder costear los servicios adecuados para el cuidado de nifios = 4 4 E =

Por no haber o no poder costear los senvicios adecuados para el cuidado de adultos enfermos, discapa 2879 438 80,7 159 36,3

Por ambos mofivos 149,2 3,8 486 B1,7 15,1

Por ofros motives i alos 11,6 0,6 24 4

No sabe 9.2 1 58 1,6

Motas:
1.- (..) dato no disponibile.
Fuente:Variables de Submuestra. Condiciones de trabajo. Encuesta de Poblacion Activa. INE

DATOS GRAFICO 6

Personas de 16 a 64 afios que tienen empleo a tiempo parcial o que no trabajan y se

hacen cargo del cuidado de nifios, segun la principal razén para no trabajar o trabajar a

tiempo parcial, y la relacidén con la actividad. 2010 (%)

Falta de servicios de Servicios Servicios sin  Otras
cuidado de los nifios muy caros calidad razones No sabe
Hombres 16,2 60,4 1,0 19,1 34
QOcupados 12,8 349 52,3 o
Parados 209 58,5 N 13,5 2
Inactivos T 786 29 6,9 o
Mujeres 17.1 594 1,9 20,6 1,0
QOcupados 19,9 TRt 19 2472 07
Parados 16,2 65,7 15 15,2 1,4
Inactivos 15,6 62,1 20 194 1.0
(..) dato no disponible
MNota: se consideran los hijos propios o de la pareja de 14 o menos afios que viven en el hogar
Fuente: Encuesta de Poblacion Activa. Modulo 2010. Conciliacion entre la vida laboral y la familiar. INE
DATOS GRAFICO 7
Razones del trabajo a tiempo parcial de las mujeres. Espaiia y UE-27. 2012
Units:porcentaje
Espafia UE-27

Enfermedad o incapacidad propia 1 34

Seguir cursos de ensefianza o formacion 5 7

Otras obligaciones familiares o personales ] 16,5

Cuidado de nifios o adultos enfermos, incapacitados o mayores 146 275

No poder encontrar trabajo de jornada completa 57,9 237

Source:Encuesta Europea de Fuerza de Trabajo (LFS). Eurostat.
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DATOS GRAFICO 8

Participacion de los trabajadores a tiempo parcial en el empleo total en la UE segun periodo.
Unidades:porcentaje de 15 y mas afios

76T 76,5 264 254 25 4
457 45 5 10,5 10,3 9.7
434 423 9.7 9.8 E
431 433 13,3 12,7 12,6
40,1 41 14,6 14,2 14,5
376 38,4 16 15,3 15,1
293 29 7.2 5.9 55
30,1 30,1 5.9 6,9 6.7
235 23,2 6.6 6 5.4
16,3 15,5 12,1 10,7 8,2
10,2 10,4 49 45 a7
11,1 11,5 52 5,5 5.7
321 31,9 9.5 9 8.7

Motas:
1.- porcentaje sobre el empleo total para un determinado sexo v grupo de edad.
Fuente:Encuesta Europea de Fuerza de Trabajo (LFS). Eurostat.
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