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PRESENTACION

Los cuidados son una prioridad sindical para las CCOO por distintos motivos. En
CCOO queremos avanzar hacia un sistema que garantice con derechos, servicios y
recursos tanto cuidados dignos como empleos dignos.

Sobre la actual distribucion de los cuidados, tan desigual, se asienta el origen de las
desigualdades estructurales que afectan a las mujeres en el trabajo. No es admisible
que la obligacion de cuidar a las personas de su familia se imponga como obligacion
moral, como una servidumbre, a la mitad de la poblacién, las mujeres (en realidad
a las mujeres de la clase trabajadora) limitando y perjudicando sus derechos y sus
vidas. Porque los cuidados, en el sistema actual, restan tiempo, salud, salario, em-
pleo, oportunidades y derechos a las mujeres.

Nuestra Propuesta de Pacto estatal e integral por los Cuidados incide en la correspon-
sabilidad de todas las partes, la del Estado, prioritaria, pero también la social, la empre-
sarial y la masculina. Afrontar un cambio de modelo en los cuidados es una condicién
previa para la igualdad efectiva de mujeres y hombres en todos los ambitos, también,
desde luego, también en el laboral. Si no se avanza de manera sustantiva en concilia-
cion corresponsable en el ambito laboral la pobreza seguira teniendo rostro de mujer.

Los nuevos derechos en conciliacion corresponsable contenidos en el Real Decreto-ley
5/2023, de 28 de junio, representan un paso necesario, pero aun insuficiente. Hemos
denunciado repetidamente, y lo seguiremos haciendo, que los permisos deben ser
retribuidos para ser efectivos en su finalidad de avanzar en la conciliacién correspon-
sable entre mujeres y hombres. Esto no se aplica en el caso del permiso parental de 8
semanas, contradiciendo la propia Directiva que transpone. Aln asi, este RD-1 5/2023
contiene nuevos derechos en conciliacidon corresponsable, medidas largamente re-
clamadas sindicalmente que suponen avances y que es necesario que las personas
trabajadoras, mujeresy sobre todo, hombres, conozcan, para poder disfrutarlos.

Esta Guia rapida, elaborada con la colaboracion del Gabinete juridico confederal, pre-
tende seruna herramienta clarificadora para que las sindicalistas, mujeresy hombres,
puedan dar respuesta, también rapida, a las consultas de trabajadores y trabajadoras,
trabajen en el ambito privado o en el publico, y facilitar tanto el ejercicio de estos dere-
chos como la deteccion de lagunas juridicas en su aplicacion, si fuera el caso.

Los derechos no se heredan, se conquistan. Y cuando llegan a la norma, es necesa-
rio un esfuerzo adicional para que sean conocidos y disfrutados. Con la conviccién
de que esta Guia rapida contribuira a que haya mas igualdad y mas corresponsabili-
dad para mujeresy hombres en sus vidas, sectoresy empleos concretos, la hacemos
publicay os invitamos a su consulta.

Carolina Vidal Lépez
Secretaria confederal de Mujeres, Igualdad y Condiciones de Trabajo de CCOO
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INTRODUCCION

Las Secretarias de Mujeres e Igualdad Federales y territoriales se ocupan de aseso-
rar, orientary negociar cuestiones relativas a la conciliacion corresponsable, y dar
respuesta sindical a consultas de las trabajadoras y los trabajadores para el ejerci-
cio de estos derechos. En esta tarea han surgido una serie de preguntas concretas.
La respuesta a estas preguntasy la interpretacion de las medidas contenidas en la
legislacion no siempre es sencilla por lo que se ha contado con el asesoramiento
del Gabinete Juridico confederal de CCOO. De modo tal que en las paginas que si-
guen se pretende contribuirainformary aclarar algunas de las dudas que se estan
produciendo respecto a la interpretacion e implementacién de los nuevos permi-
sos de conciliacion corresponsable establecidos en el Real Decreto-ley 5/2023, de
28 de junio, por el que se adoptan y prorrogan determinadas medidas de respuesta
a las consecuencias economicas y sociales de la Guerra de Ucrania, de apoyo a
la reconstruccion de la isla de La Palma y a otras situaciones de vulnerabilidad;
de transposicion de Directivas de la Unién Europea en materia de modificaciones
estructurales de sociedades mercantiles y conciliacion de la vida familiar y la vida
profesional de los progenitores y los cuidadores; y de ejecucion y cumplimiento del
Derecho de la Union Europea (BOE de 29 de junio y correccidn de errores de 1 de
julio de 2023), en adelante RD-ley.

Mediante este RD-| se transpone la Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Eu-
ropeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019, relativa a la conciliacién de la vida
familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores, y por la que se
deroga la Directiva 2010/18/UE del Consejo. Con este propdsito, el Real Decreto-ley
dedica su libro segundo a la modificacion de los articulos 4, 34, 37, 45, 46, 48, 48
bis, 53, 55y disposicion adicional decimonovena del Estatuto de los Trabajadores,
los articulos 48 y 49 del Estatuto Basico del Empleado Publico y los articulos 108 y
122 de la Ley de la Jurisdiccién Social.

Este RD-l entré en vigor el 30 de junio de 2023 y parte del hecho de que el trato des-
favorable dispensado a mujeres u hombres por el ejercicio de sus derechos de con-
ciliacién o corresponsabilidad de la vida familiar y laboral sera constitutivo de dis-
criminacion porrazon de sexo. Se modifica la letra c) del apartado 2 del articulo
4, referente a los derechos de las personas trabajadoras en la relacion laboral.

Otras modificaciones del Estatuto de los Trabajadores tienen que ver con la dura-
cién y distribucion de la jornada laboral, en cuanto a la adaptacién de la jorna-
da laboral (articulo 34.8), los permisos retribuidos -mediante la modificacion de
varios apartados del articulo 37 respecto a las ausencias del trabajo remuneradas,
empleando el lenguaje inclusivo, ampliando el nimero de dias y el ambito sub-
jetivo de estos permisos, explicitando al conyuge e incorporando a la pareja de
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hecho y a las personas convivientes sobre las que se llevara a efecto el cuidado
efectivo-, y la introduccion del permiso parental (con la incorporacién de un
articulo 48 bis).

Asimismo, el Real Decreto-ley 5/2023 también ha introducido modificaciones en
el Estatuto Basico del Empleado Publico en cuanto a los permisos de las perso-
nas funcionarias publicas, que también se comentaran en esta breve Guia Rapida
de Preguntas y Respuestas.

La finalidad de la Guia es poder dar respuesta a una variada casuistica de situa-
ciones que se les plantean a las Secretarias de Mujeres e Igualdad en su actividad
cotidiana en relacién con los permisos de conciliacion corresponsable y de incen-
tivar el disfrute de estos permisos por parte de los hombres. Para ello, se describe
en primer lugar la nueva redaccion de las medidas que figura en tanto en el Esta-
tuto de los Trabajadores, como en el Estatuto Basico del Empleado Publico, para
pasar seguidamente a responder a las preguntas surgidas respecto de cada una
de las modificaciones.
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MODIFICACIONES DEL ESTATUTO
DE LOS TRABAJADORES

ADAPTACION DE JORNADA \ O ‘/

Nueva redaccion del ARTICULO 34.8 ET

«8. Las personas trabajadoras tienen derecho a solicitar las adaptacio-
nes de la duracion y distribucion de la jornada de trabajo, en la orde-
nacion del tiempo de trabajo y en la forma de prestacion, incluida la
prestacion de su trabajo a distancia, para hacer efectivo su derecho a la
conciliacion de la vida familiar y laboral. Dichas adaptaciones deberdn
ser razonables y proporcionadas en relacion con las necesidades de la
persona trabajadora y con las necesidades organizativas o productivas
de la empresa.

En el caso de que tengan hijos o hijas, las personas trabajadoras tienen
derecho a efectuar dicha solicitud hasta que los hijos o hijas cumplan
doce aiios.

Asimismo, tendrdn ese derecho aquellas que tengan necesidades de
cuidado respecto de los hijos e hijas mayores de doce afios, el conyuge
o pareja de hecho, familiares por consanguinidad hasta el segundo
grado de la persona trabajadora, asi como de otras personas depen-
dientes cuando, en este tltimo caso, convivan en el mismo domicilio,
y que por razones de edad, accidente o enfermedad no puedan valerse
por si mismos, debiendo justificar las circunstancias en las que funda-
menta su peticion.
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En la negociacion colectiva se podrdn establecer, con respeto a lo dis-
puesto en este apartado, los términos de su ejercicio, que se acomoda-
rdn a criterios y sistemas que garanticen la ausencia de discriminacion,
tanto directa como indirecta, entre personas trabajadoras de uno y otro
sexo. En su ausencia, la empresa, ante la solicitud de la persona traba-
jadora, abrird un proceso de negociacion con esta que tendrd que de-
sarrollarse con la maxima celeridad y, en todo caso, durante un perio-
do maximo de quince dias, presumiéndose su concesion si no concurre
oposicién motivada expresa en este plazo.

Finalizado el proceso de negociacion, la empresa, por escrito, comu-
nicard la aceptacion de la peticion. En caso contrario, planteard una
propuesta alternativa que posibilite las necesidades de conciliacion de
la persona trabajadora o bien manifestard la negativa a su ejercicio.
Cuando se plantee una propuesta alternativa o se deniegue la peticion,
se motivardn las razones objetivas en las que se sustenta la decision.

La persona trabajadora tendra derecho a regresar a la situacion ante-
rior a la adaptacion una vez concluido el periodo acordado o previsto o
cuando decaigan las causas que motivaron la solicitud.

En el resto de los supuestos, de concurrir un cambio de circunstancias
que asi lo justifique, la empresa sélo podra denegar el regreso solicita-
do cuando existan razones objetivas motivadas para ello.

Lo dispuesto en los pdrrafos anteriores se entiende, en todo caso, sin
perjuicio de los permisos a los que tenga derecho la persona trabajado-
ra de acuerdo con lo establecido en el articulo 37 y 48 bis.

Las discrepancias surgidas entre la direccién de la empresa y la perso-
na trabajadora serdn resueltas por la jurisdiccion social, a través del
procedimiento establecido en el articulo 139 de la Ley 36/2011, de 10 de

S octubre, reguladora de la jurisdiccién social.»
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PREGUNTAS EN RELACION CON LA ADAPTACION DE JORNADA

1.- ;Esun derecho no directo ya que, de no estarrecogido en la nego-
ciacion colectiva, se abre un proceso de negociacion con laempresa?

No es un derecho subjetivo perfecto, en el sentido de que estd sujeto a
solicitud por parte de la persona trabajadoray no es absoluto, ya que po-
dria ser denegado por la empresa si existen razones objetivas para ello
de conformidad con lo estipulado en el precepto. La negociacion colec-
tiva tiene encomendada la regulacion del ejercicio del derecho respe-
tando los minimos establecidos legalmente, pero el derecho es exigible
y no esta vacio de contenido en la norma. Asi, este derecho “a solicitar”
se acompafia del derecho a obtener la adaptacion reclamada u otra que
sirvarazonablemente al objetivo perseguido si se dan las circunstancias.
Si la solicitud es “razonable y proporcionada en relacién con las necesi-
dades de la persona trabajadora y con las necesidades organizativas o
productivas de la empresa” no procederia obstaculizar su reconocimien-
to. En cualquier caso, la empresa esta obligada a negociar de buena fe
y, por tanto, a buscar alternativas a lo planteado y, en caso de negativa,
tiene que razonar y justificar adecuadamente las razones objetivas por
las que niega la solicitud de la persona trabajadora.

2.- ;Se amplia el derecho para adaptacion de jornada de las perso-
nas con dependencia a cargo?

Si, se introduce un parrafo tercero en el que se recogen expresamente
los supuestos en los que la persona trabajadora puede solicitar adap-
tacion de jornada (ademas del supuesto de menores de 12 afios pre-
visto en el parrafo segundo).

Tendran ese derecho aquellas que tengan necesidades de cuidado res-
pecto de los hijos e hijas mayores de doce afios, el/la conyuge o pareja
de hecho, familiares por consanguinidad hasta el segundo grado de
la persona trabajadora, asi como de otras personas dependientes
que no puedan valerse por si mismas por razén de edad, enfermedad
o accidente. Respecto de las “otras personas dependientes” se exi-
ge ademas la convivencia con la persona trabajadora.

\




3.- ;{Las necesidades de cuidado a las que se refiere el parrafo segun-
do del art.34.8 ET son necesidades distintas a las de conciliacion?

El articulo 34.8 reconoce a las personas trabajadoras el derecho a
adaptaciones de la jornada de trabajo para hacer efectivo su derecho
ala conciliacion de la vida familiary laboral. Este derecho a la concilia-
cion, en el caso de menores de doce afios, no requiere acreditar ningu-
na necesidad de cuidado, lo que por el contrario si se exige para los
hijos e hijas mayores de doce afios y demas familiares, que conviven
con aquella, que, por razones de edad, accidente o enfermedad, no
pueden valerse por si mismos/mismas.

La diferencia entre los roles de persona progenitora y persona cuida-
dora de un familiar no es novedosa y siempre se ha insertado en las
necesidades que tradicionalmente atiende esta “conciliacion”. Ahora,
lo novedoso es que se incorporan sujetos que aun sin vinculo familiar
con la persona trabajadora “conviven” con ella.

4.- Se amplia para hijos e hijas mayores de 12 afios, pero ;como se
acredita que necesitan cuidados?

En el caso de hijos o hijas mayores de 12 afios se establece una diferen-
cia con respecto a los/las menores de 12 afos para quienes se estable-
ce el derecho sin condicién alguna, sin necesidad de acreditar deberes
de cuidado.

La mayor parte de la doctrina venia entendiendo que el precepto ante-
riorincluia ya a los/las mayores de 12 afios y que la mencién a las y los
menores de esa edad solo significaba que en este tramo se presume la
necesidad sin mayor justificacion. A partir de dicha edad el legislador
si considera necesario acreditar la necesidad de cuidado.

Asi, las necesidades de cuidado de hijos/hijas mayores de 12 afios -al
igual que para el resto de nuevos sujetos explicitados- se circunscri-
ben a que, por edad, por el acaecimiento de accidente o enfermedad
no puedan valerse por si mismos/mismas. No obstante lo anterior, y sin
cuestionar el cumplimiento del precepto de la Directiva 2019/1158 -ar-
ticulo 9- en su transposicion, hace notar de nuevo, que las dificultades
habituales para conectar horarios laborales, escolares, distancias entre
domicilio-centros docentes-centros de trabajo, etc., haria conveniente




que no se distinguiera entre mayores y menores de 12 afios, en cuan-
to a una exigencia de acreditacion que va a dificultar el reconocimiento
del derecho, maxime cuando el deber de cuidado (velar por ellos/ellas,
tenerlos en compaiiia, alimentarlos, educarlos, procurarles una forma-
cion integral, representarlos y administrar, en su caso, sus bienes...) ex
articulo 154 CC viene impuesto hasta, al menos, la mayoria de edad.

Por ello, respecto de las necesidades de cuidado de las y los menores
de edad mayores de doce afios no cabe una interpretacion restrictiva
del precepto. En cuanto a la forma de acreditacion habra que estara la
casuistica concreta y justificar, por los medios habituales en derecho,
las circunstancias en las que se fundamenta la peticion.

Porejemplo, en el caso de las y los mayores de 12 y hasta los 16 afios
que no tengan ninguna patologia médica, estan escolarizados en la
ESO, y precisan comida, desplazamientos, etc. en los que por razén
de dicha edad es facil entender que no pueden valerse por si mismos/
mismas. Bastaria con el certificado del centro escolar sefialando el
horario de entrada y salida, que no hay servicio de comedor, etc.

Hay que tener en cuenta que la acreditacion de las circunstancias que
evidencien las necesidades de cuidado por parte de la persona traba-
jadora debe siempre bascular en la razonabilidad y proporcionalidad
dela solicitud que expresamente recoge la normay la minima invasion
de la privacidad y de la intimidad familiar. No se puede pretender una
interpretacion extensiva que implique la necesidad de desvelar aspec-
tos intimos de su vida privada y de su forma de organizacién familiar,
tal y como la doctrina ya ha anticipado (STSJ Galicia 28 de mayo de
2019). Se ha de tener especial cuidado con los datos de caracter per-
sonal de terceros solicitados (y con su tratamiento) que deben ser los
minimos, ademas de adecuados, pertinentes y limitados.

5.- Las necesidades de cuidado de hijos/hijas mayores de 12 afos,
¢se refieren a todos en caso por ejemplo de una enfermedad pun-
tual o solo si tienen algun grado de dependencia, discapacidad...,
que haga que no puedan valerse por si mismos/mismas?

No tiene que necesariamente padecer una enfermedad, ni puntual, ni
crénica ni ninglin grado de discapacidad, el precepto habla de razones
de edad, y que no pueda valerse por si mismo/misma. En linea con lo




sefialado anteriormente, la propia edad puede implicar que no pue-
de valerse por si mismo para satisfacer algunas de sus propias ne-
cesidades en funcion de las circunstancias que concurran. Ya hemos
visto que el deber de cuidado de los padres y madres se refiere a todos
los aspectos del desarrollo del menor. Si bien en este caso de no con-
currencia de ningin grado de dependencia o enfermedad del menor
se va a requerir una mayor justificacion de la necesidad de cuidado por
parte de la persona trabajadora.

6.- ;Si tengo un turno fijo por cuidado de menor de 12 aiios, puedo
prorrogar esa adaptacion, aunque tenga mas de 12 afios, por moti-
vos de edad?

A menos que la negociacion colectiva o el acuerdo concreto contem-
plara la prérroga automatica, una vez finalizada las circunstancias que
motivaron su concesién, esto es, cumplimiento de los 12 afios, debera
mediar una nueva solicitud para iniciar el procedimiento del articulo
34. 8 con los requerimientos establecidos en el mismo.

Deber tenerse especial cuidado con la doctrina, que se podria aplicar
en este caso por analogia, que ha considerado que de fallecer el o la
familiar generadora del derecho -de reduccién de jornada-y no comu-
nicarlo a la empresa, la persona trabajadora incurre en falsedad y des-
lealtad y el plazo para laimposicion de la sancion disciplinaria comien-
za acomputarse en el momento en que se tiene cabal conocimiento de
la realidad del ocultamiento del fallecimiento, aunque sucediera afios
antes (STSJ Castillay Ledn -Valladolid- 18-2-15, rec. 2162/2014).

7.- :Como se trata la informacion sobre la salud, que son datos per-
sonales y sensibles? ;Como se justifica?

La acreditacion de las circunstancias que evidencien las necesidades
de cuidado por parte de la persona trabajadora debe siempre bascu-
lar en la razonabilidad y proporcionalidad de la solicitud que ex-
presamente recoge la normay la minima invasion de la privacidad
y de la intimidad familiar. No se puede pretender una interpretacion
extensiva que implique la necesidad de desvelar aspectos intimos de
su vida privada y de su forma de organizacion familiar, tal y como la
doctrina ya ha anticipado (STSJ Galicia 28 de mayo de 2019).




Se ha de ser especialmente cuidadoso con los datos de caracter per-
sonal de terceros solicitados (y con su tratamiento) que deben ser los
minimos, ademas de adecuados, pertinentes y limitados, no siendo
necesario que en el informe a adjuntar a la empresa consten datos de
salud, basta con que se informe por un médico/una médica o profe-
sional habilitado que la persona no puede valerse por si misma. No es
preciso concretar la enfermedad que padece. En cualquier caso, si el/
la familiar da el consentimiento para informar sobre su enfermedad se
puede facilitar ese dato, que tendra que ser tratado con respeto a las
normas en materia de proteccion de datos. Por ejemplo, una vez con-
cedida la adaptacién se puede solicitar la destruccién del documento
de salud.

8.- Si todo el personal solicitara adaptacion de jornada ;como se
gestionaria?

Este es un derecho individual e intransferible de las personas traba-
jadoras. La empresa, por tanto, y a falta de otra prevision en la nego-
ciacion colectiva, debera iniciar el proceso de negociacion individual
y seguir las pautas del art. 34.8 ET. Si varias personas trabajadoras de
la misma empresa (o tal y como se pregunta “todos”) generasen y so-
licitasen este derecho simultdneamente, la empresa podra limitar
su ejercicio concurrente por razones fundadas y objetivas de fun-
cionamiento, debidamente motivadas por escrito, debiendo en tal
caso la empresa ofrecer un plan alternativo que asegure y posibilite
en cierta medida el disfrute del maximo de las personas trabajadoras
solicitantes del ejercicio de los derechos de conciliacion.

La negociacion individual no es obviamente una salida adecuada. Solo
a través de la negociacion colectiva se puede garantizar el estableci-
miento de criterios y sistemas que hagan efectivo el derecho, garanti-
zando la ausencia de discriminacion y del trato desigual.




PERMISOS REMUNERADOS ° €
Nueva redaccion del ARTICULO 37.3 a) y b) y nuevo apartado b bis),
37.4y 6 y nuevo apartado 9

«3. La persona trabajadora, previo aviso y justificacion, podra au-
sentarse del trabajo, con derecho a remuneracion, por alguno de los
motivos y por el tiempo siguiente:

a) Quince dias naturales en caso de matrimonio o registro de pareja
de hecho.

b) Cinco dias por accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o
intervencion quirdrgica sin hospitalizacion que precise reposo domi-
ciliario del conyuge, pareja de hecho o parientes hasta el segundo
grado por consanguineidad o afinidad, incluido el familiar consan-
guineo de la pareja de hecho, asi como de cualquier otra persona
distinta de las anteriores, que conviva con la persona trabajadora
en el mismo domicilio y que requiera el cuidado efectivo de aquella.

b bis) Dos dias por el fallecimiento del conyuge, pareja de hecho o pa-
rientes hasta el sequndo grado de consanguinidad o afinidad. Cuando
con tal motivo la persona trabajadora necesite hacer un desplazamien-
to al efecto, el plazo se ampliard en dos dias.»

«9. La persona trabajadora tendra derecho a ausentarse del trabajo
por causa de fuerza mayor cuando sea necesario por motivos fami-
liares urgentes relacionados con familiares o personas convivientes,
en caso de enfermedad o accidente que hagan indispensable su pre-
sencia inmediata.

Las personas trabajadoras tendrdn derecho a que sean retribuidas las
horas de ausencia por las causas previstas en el presente apartado
equivalentes a cuatro dias al afio, conforme a lo establecido en con-
venio colectivo o, en su defecto, en acuerdo entre la empresa y la repre-
sentacion legal de las personas trabajadoras aportando las personas
trabajadoras, en su caso, acreditacion del motivo de ausencia.»




PREGUNTAS EN RELACION CON EL PERMISO REMUNERADO POR
MATRIMONIO O REGISTRO PAREJA DE HECHO

1.- ;Después de haber disfrutado de un permiso por registro de pa-
reja de hecho se puede posteriormente disfrutar en la misma em-
presa de un permiso por matrimonio con la misma persona? ;Qué
limite habria de veces?

NO, en principio el derecho se genera cada vez que la persona trabaja-
dora se enlaza mediante matrimonio o mediante inscripcidn en el co-
rrespondiente registro de parejas de hecho, con una persona distinta.
El caracter finalista de la norma impide que, coincidiendo los mismos
integrantes de la pareja, cada una de las distintas formas de matrimo-
nio, o de uniones de hecho admitidas por nuestro ordenamiento, ge-
neren respectivos derechos a licencias por matrimonio. Asi pues, si dos
personas inician una convivenciay disfrutan de su permiso correspon-
diente, no mediando una ruptura y manteniéndose los mismos miem-
bros, se entiende que el permiso ya ha sido consumido.

Asi, no se generaria si la persona trabajadora contrae matrimonio
con la misma persona con la que previamente se habia inscrito como
pareja de hecho. En este sentido, la nueva redaccion dada al articulo
37.3.a) del ET se especifica que los quince dias de permiso son por ma-
trimonio o registro de pareja de hecho.

Lo que pretende la norma es equiparar (a estos efectos) los derechos
de las personas trabajadoras que optan por contraer matrimonio, con
los de las personas trabajadoras que optan por constituir una pareja
de hecho. No el de multiplicar el nimero de dias de permiso por cada
una de las ocasiones en las que la misma pareja decida modificar la
naturaleza de su vinculo.

No hay limite de veces para disfrutar de este permiso siempre que el
enlace, por matrimonio o registro, sea con distinta persona.
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2.- ;Son dias naturales o habiles? ;Desde cuando se puede disfrutar
el permiso?

El permiso se refiere a dias naturales, tal y como literalmente lanorma
especifica.

El hecho causante es el enlace, la celebracién del matrimonio o unién
de hecho, y no la obtencién de la correspondiente certificacion re-
gistral del mismo. Y respecto al inicio del computo, el dia inicial del
permiso remunerado sera el de la celebracién del enlace, en caso de
producirse éste en un dia laborable o, el primer dia laborable siguiente
ala celebracién y no el dia en el que se produce, cuando se celebre en
dia no laborable para el trabajador o la trabajadora.

A través de la negociacion colectiva o mediante el acuerdo entre em-
presay persona trabajadora se pueden establecer otros periodos para
su disfrute.

3.- Si en un Acuerdo Regulador o Convenio Colectivo viene con-
templado un mayor niimero de dias, por ejemplo 17 dias naturales
por permiso de matrimonio o pareja de hecho o los dias por falle-
cimiento de conyuge, pareja de hecho o parientes hasta el 2 gra-
do de consanguinidad o afinidad. ;Se mantiene lo reflejado en el
Acuerdo Regulador o Convenio Colectivo?

Estos permisos se regulan en el ET con caracter de minimos, pudien-
do, a través del contrato individual o convenio colectivo, afiadir otros
motivos o exigir determinados requisitos para su disfrute y control, lo
que significa que la norma es de derecho necesario relativo y puede
ser mejorada a favor del trabajador o trabajadora, siendo de obligada
observancia en todo caso. De esta manera, si el convenio colectivo me-
jora incluso la nueva regulacion resultante, otorgando, por ejemplo,
un nimero mayor de dias en algunos supuestos, naturalmente habra
que respetar esta mejora.




PREGUNTAS EN RELACION CON EL PERMISO REMUNERADO POR
ENFERMEDAD, ACCIDENTE, HOSPITALIZACION E INTERVENCION
QUIRURGICA SIN HOSPITALIZACION

1.- ;Son dias habiles?
Son hébiles (laborables).

2.- ;Si en convenio se contempla que los permisos se disfrutan en
dias laborables, estos también y no corren en fin de semana?

Son dias laborables o habiles y aunque lo frecuente es que los no labo-
rables sean sabados y domingos, en determinadas profesiones, perso-
nal médico, policia, comercio, etc. los sabados y domingos pueden ser
laborables y los dias de diario inhabiles o no laborables.

Por ejemplo, si la persona trabajadora una semana libra el jueves y el
viernes, esos dos dias serian para ella los no laborables y el permiso
habria que contarlo con lunes, martes, miércoles, sabado y domingo.

3.- ;Ha desaparecido la ampliacion de dias por desplazamiento?

Asi es, la nueva normativa establece que el permiso es de cinco dias,
independientemente de si es necesario hacer o no un desplazamiento.
Si el convenio colectivo o el contrato de trabajo establece mas dias,
por ejemplo, por el desplazamiento, debe respetarse esta mejora dado
que la normativa es un derecho minimo.

No obstante, lo anterior, recordemos que los dos dias en caso de des-
plazamiento tras la modificacion de este apartado 3, quedan referidos
ahora GUnicamente a supuestos de fallecimiento recogidos en una letra
diferente.




4.- ;En el permiso de 5 dias, si el convenio establece dos mas por
desplazamiento, se mantienen y entonces serian 7 dias?

Si, en principio se mantienen. No obstante, habra que analizar el texto
concreto del convenio.

5.- ¢(Los dias se tienen que coger desde el hecho causante? ;Deben
ser seguidos o pueden cogerse mientras dure el hecho?

Se pueden disfrutar a voluntad de la persona trabajadora, al inicio
o durante el tiempo que dure la enfermedad, hospitalizacién; no es
necesario disfrutarlo el mismo dia de la hospitalizacion o intervencion
quirdrgica.

Dada la finalidad de conciliacion del permiso nada parece impedir el
disfrute no consecutivo de los dias, siempre y cuando el hecho cau-
sante persista.

6.- Si es por hospitalizacion y mientras dure el ingreso, si la persona
solo esta 2 dias hospitalizada y luego le mandan reposo domicilia-
rio de 1 dia ; Puede utilizarlo o sélo los 2 dias?

Hay que distinguir entre alta hospitalaria y alta por curacion; si el alta
se produce antes de 5 dias, pero el/la familiar o conviviente sigue pre-
cisando cuidados se tiene derecho a disfrutar de los cinco dias.

7.- (Entendemos que también son cinco dias para la persona traba-
jadora?

La persona trabajadora que sufre un accidente, enfermedad o inter-
vencién quirurgica no tiene este permiso, sino que tendra una IT. El
permiso es para la persona trabajadora que tiene que atender a un/
una familiar, pareja que ha sufrido un accidente, enfermedad o inter-
vencion quirdrgica.




8.- {Qué se entiende por persona que conviva con la persona traba-
jadora? ;Debe haber alguin grado de parentesco? ;Puede ser “com-
pafero/companera de piso”?

No es preciso grado de parentesco, pero hay que acreditar la convi-
vencia y que la persona en cuestion requiera el cuidado efectivo de la
persona trabajadora.

9.- ;Se considera conviviente a la pareja que no esta registrada
como pareja de hecho y esta empadronada en el mismo domicilio?

A los efectos de este permiso, si.

10.- ;Como se va a justificar el uso del permiso para el cuidado de
personas con las que se conviva y que no tenga relacion de paren-
tesco o consanguineidad?

Hay que justificar la convivencia por cualquier medio apropiado en De-
recho, contrato de alquiler, empadronamiento, recibos de suministros,
etc., y la necesidad de requerir cuidado efectivo por parte de la perso-
na trabajadora.

11.- ;Hay un tope al afio? ;Y si es por la misma causa, se limita?

En los casos de hospitalizacion o intervencion quirdrgica sin hospi-
talizacion, se tiene derecho al permiso retribuido tantas veces como
hospitalizaciones o intervenciones se produzcan, aunque sea porla
misma o distinta enfermedad.

Sin embargo, en los casos en los que no medie hospitalizacion o in-
tervencion quirdrgica, se tendra derecho a un Unico permiso de cinco
dias por enfermedad grave, si la enfermedad es la misma.

Y en los casos de pluripatologias se podra tener derecho al permiso
de cinco dias por cada una de las enfermedades graves que el familiar
sufra.
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12.- En la licencia (5 dias) por accidente o enfermedad grave, hos-
pitalizacion o intervencion, en aquellos casos que, por convenio,
bien sea sectorial o de empresa en el que el computo global de las
licencias retribuidas sean sustancialmente superiores (en dias de
permisos) a las contempladas en el ET, ;se entenderia como dere-
cho minimo necesario? O, si por el contrario, dicha licencia fuera
inferior (por ejemplo, 3 dias) ;en el convenio pertinente (sectorial o
empresa) se absorbera por las mejoras en otras?

Cada uno de dichos permisos atiende a una necesidad distinta. Por lo
tanto, deben respetarse los minimos establecidos para cada uno de
ellos por el Estatuto de los Trabajadores sin que quepa absorcion o
compensacion.

No obstante, habria que analizar el convenio en cuestion para deter-
minar su alcance.




PREGUNTAS EN RELACION CON EL PERMISO REMUNERADO POR
FALLECIMIENTO DEL CONYUGE, PAREJA DE HECHO O PARIENTES
HASTA EL SEGUNDO GRADO DE CONSANGUINIDAD O AFINIDAD

1.- ;{Se necesita alguna acreditacion como, por ejemplo, el registro de
pareja de hecho, algiin documento de los juzgados o ayuntamientos?

La acreditacion de pareja de hecho, asi como de conyuge, se realizara
con la certificacion registral del matrimonio o de unién de hecho co-
rrespondiente.

2.- ;Incluye a los y las parientes de la pareja de hecho?

En el anterior apartado, referido al permiso de cinco dias, se habla de
“incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho”.

Dada la analoga relacion de afectividad regulada en ambos supuestos
y la intencidn generalizada de la reforma de equiparar ambas figuras
deberia interpretarse que si. Sin embargo, los y las parientes consan-
guineos de la pareja de hecho no son afines de la persona trabajadora;
y lanorma, en este supuesto, no los ha incluido expresamente como,
por el contrario, si hace en la letra inmediatamente anterior.

La division de los supuestos recogidos en la regulacion anterior en la
letra b) es peculiar. Por un lado, tal y como hemos sefalado anterior-
mente, la concesion de mas dias de permiso en caso de desplazamien-
to solo ha quedado recogido en la letra b bis) para el supuesto de falle-
cimiento. Mientras que los y las familiares consanguineos de la pareja
de hecho solo se han recogido en la letra b) por lo que no tendrian
cobertura al no otorgar este permiso en caso de fallecimiento y si en
caso de accidente y enfermedad, etc.

3.- ;Si en convenio de empresa este permiso es inferior, se aplicaria
lo mas favorable para la persona trabajadora o tendria prevalencia
el convenio de empresa?

Nuevamente reiteramos que el convenio colectivo o el contrato de
trabajo podran mejorar la regulacion legal, pero nunca empeorarla o
restringirla.




.

4.- ;Desde cuando se contabiliza el permiso, desde el hecho cau-
sante, o si ese dia se esta trabajando, se puede utilizar desde el dia
siguiente? ;Y los dias, serian naturales o laborales?

Se entiende que la mencidn a dias prevista para los permisos de corta
duracién debe interpretarse necesariamente como dias laborables;
de este modo, solo han de computarse los dias en que exista una efec-
tiva obligacion de la persona trabajadora de prestar servicios (TS 29-9-
20, n°811/2020, rec. 244/2018).

En cuanto al inicio del cdmputo, es decir, en qué momento se activa el
derecho al disfrute del permiso, podriamos entender, dada su finali-
dad, que se conceden para su disfrute en dias laborables, pues en dias
festivos no es preciso pedirlos porque no se trabaja. Asi que si el dia
en que se produce el hecho causante no es laborable, el permiso
no se inicia hasta el primer dia laborable siguiente, siempre que la
persona trabajadora haya finalizado su jornada, encontrandose en su
tiempo de descanso, o bien haya iniciado o esté en desarrollo de su
jornada diaria, alin en el supuesto de no haberla finalizado (SAN 23-5-
19, n°68/2019, rec. 91/2019).
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PREGUNTAS EN RELACION CON EL PERMISO REMUNERADO POR
CAUSA DE FUERZA MAYOR

1.- Si no esta regulado en el convenio o como acuerdo entre la em-
presay la RLPT ;Es posible cogerlo? ;O debe ser negociado?

No es preciso que este contemplado en el Convenio o en un acuerdo,
esun derecho que se puede disfrutar desde la publicacién en el BOE
de lareformadel ET.

2.- ;Qué se entiende por causa de fuerza mayor? ;C6mo habra que
demostrarlo?

Para que una causa sea de fuerza mayor se exige que el acontecimien-
to tenga las connotaciones de imprevisible e inevitable y su acredi-
tacion, por tanto, dependera de las circunstancias concretas y la natu-
raleza de la causa.

La situacion, ademas de ser imposible de prever y de evitar, debera re-
querir ser atendida presencialmente y con rapidez, esto es, lo antes
posible, por parte de la persona trabajadora. Esa connotacion de im-
previsibilidad parece dejar fuera el acompafamiento a citas programa-
das a una consulta médica ordinaria o a la asistencia a una tutoria, ésta
ultima tampoco parece tener cabida en la prevision legal de “en caso de
enfermedad o accidente”. Sin embargo, una llamada de colegio avisando
de que tu hija o hijo requiere ser recogido por un malestar subito, si.

La norma explicita que el motivo ha de ser familiar pero no lo circuns-
cribe a un determinado grado de consanguineidad o afinidad e incluye
ademas a personas convivientes, por lo que parece que lo determinan-
te sera acreditar la necesidad de la presencia inmediata de, concre-
tamente, la persona trabajadora.

Como ejemplo podemos entender como supuestos de fuerza mayor, un
accidente de cualquier tipo, enfermedad repentina, llamada de un centro
escolar alos progenitores de una o un menor, etc., cualquier hecho que ra-
zonablemente requiera la presencia inmediata de la persona trabajadora.

Respecto de la acreditacion habra de servir cualquier documento que
acredite el hecho causante como un parte de urgencias de hospital,
del centro de salud; justificante de asistencia al colegio, etc.




3.- {Una llamada del colegio porque mi hijo o hija esta enfermayhe
de pasar a buscarle es causa para solicitar este permiso por horas
hasta 4 dias por fuerza mayor?

Si, este puede ser uno de los motivos mas frecuentes que entrarian en
el concepto de fuerza mayor.

4.- ;Acompafiamiento a consulta médica o a tutoria es considerado
fuerza mayor o necesidad?

Una tutoria planificada o acompafiamiento regular a consulta médica
son hechos planificados y programados con antelacion, porlo que es mas
que discutible que se consideren causas de fuerza mayor, puesto que no
son hechos imprevisibles que requieran la presencia inmediata.

5.- {Hasta qué grado de consanguinidad?

No hay limite de consanguinidad, tienen que ser familiares o convivientes.
6.- ;Se puede disfrutar por horas o porjornadas completas?

Se pueden disfrutar porhoras, no es preciso que sean jornadas completas.
7.- {C6mo se computan las horas en las jornadas parciales y/o reducidas?

Elart. 12.4.d) ET establece que «los trabajadores a tiempo parcial ten-
dran los mismos derechos que los trabajadores a tiempo completo»,
siendo reconocidos de manera proporcionada en funcion del tiempo
de trabajo cuando asi corresponda en atencion a su naturaleza (asi lo
interpretd la STS de 15 de septiembre de 2006, rec. 103/200578 indi-
cando que, si bien el precepto alude al principio de igualdad del art.
14 CE y, en efecto, el disfrute de ciertos derechos reconocidos legal o
convencionalmente debe aplicarse en su plenitud, como la ayuda de
escolaridad, discapacidad, o el seguro de vida y de accidentes, sin em-
bargo, aquellos que son susceptibles de medicion deben considerarse
de forma proporcional, como el salario).

Parece, por tanto, que el disfrute efectivo de algunos permisos puede
no ser necesario si coinciden con el tiempo de inactividad, cuando de-
pendan en cierto modo de la persona trabajadora -cuestion que no
sucede en este permiso con causa de fuerza mayor ni en el que solicita
para ir a consulta médica dado que la morbilidad no es proporcional al
tiempo de prestacion de servicios (STSJ Madrid 03/07/2002).




Por tanto, las personas con jornada a tiempo parcial o con reduccion
de jornadatienen derecho a que igualmente se les retribuyan las horas
de ausencia por esta causa equivalentes a cuatro dias de trabajo.

Por tanto, se tiene derecho a cuatro dias de permiso (es decir, si la
jornada es de cuatro horas, se tendran 16 horas, si es de 8 horas, se
tendran 32 horas). La persona trabajadora dispone de esas horas en el
afio para disfrutar si se produce la causa de fuerza mayor a su eleccion.

8.- Para su computo en horas cuando la jornada ordinaria diaria no
siempre es la misma ¢cual seria la referencia? ;El promedio anual?
¢La que serealiza la misma semana en la que hace uso del permiso?

El texto sefiala que es el equivalente a cuatro dias al afio, por lo que
parece razonable interpretar que pueda realizarse un promedio en los
casos de distribucion irregular de la jornada.

9.- {Si no esta recogido en convenio es igualmente retribuido?
Es un permiso retribuido en todos los casos.

10.- Al serun permiso que no viene como retribuido enelart. 8 dela
Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo,
de 20 de junio de 2019, relativa a la conciliacion de la vida fami-
liary la vida profesional de los progenitores y los cuidadores, si no
viene establecida la retribucion en convenio (es un permiso nuevo,
actualmente no viene recogido en ningtin convenio), en tanto en
cuanto se negocie convencionalmente, ;Se tendra que acordar su
retribucion con la RLT, como el teletrabajo? Y si no hay RLT ;no re-
tribuye al no ser obligatorio en la directiva?

Entendemos que es retribuido en todos los casos por los términos en
los que queda redactado el precepto en el ET.
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REDUCCION DE JORNADA

Nueva redaccion del ARTICULO 34.6

«6. Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo
algin menor de doce afios o una persona con discapacidad que no
desempefie una actividad retribuida tendra derecho a una reduccion
de la jornada de trabajo diaria, con la disminucion proporcional del sa-
lario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la duracion
de aquella.

Tendrd el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo
del conyuge o pareja de hecho, o un familiar hasta el segundo grado
de consanguinidad y afinidad, incluido el familiar consanguineo de la
pareja de hecho, que por razones de edad, accidente o enfermedad no
pueda valerse por si mismo, y que no desempefie actividad retribuida.

El progenitor, guardador con fines de adopcion o acogedor permanente
tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, con la dismi-
nucion proporcional del salario de, al menos, la mitad de la duracion
de aquella, para el cuidado, durante la hospitalizacion y tratamiento
continuado, del menor a su cargo afectado por cancer (tumores ma-
lignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier otra enfermedad
grave, que implique un ingreso hospitalario de larga duracion y re-
quiera la necesidad de su cuidado directo, continuo y permanente,
acreditado por el informe del servicio publico de salud u érgano ad-
ministrativo sanitario de la comunidad auténoma correspondiente y,
como maximo, hasta que el hijo o persona que hubiere sido objeto de
acogimiento permanente o de guarda con fines de adopcion cumpla los
veintitrés afios.

En consecuencia, el mero cumplimiento de los dieciocho arfios de edad
por el hijo o el menor sujeto a acogimiento permanente o a guarda
con fines de adopcion no serd causa de extincion de la reduccion de
la jornada, si se mantiene la necesidad de cuidado directo, continuo
y permanente.




No obstante, cumplidos los 18 afios, se podra reconocer el derecho a
la reduccion de jornada hasta que el causante cumpla 23 afios en
los supuestos en que el padecimiento de cancer o enfermedad gra-
ve haya sido diagnosticado antes de alcanzar la mayoria de edad,
siempre que en el momento de la solicitud se acrediten los requisitos
establecidos en los pdrrafos anteriores, salvo la edad.

Asimismo, se mantendra el derecho a esta reduccién hasta que la perso-
na cumpla 26 afios si antes de alcanzar 23 afios acreditara, ademads,
un grado de discapacidad igual o superior al 65 por ciento.

Por convenio colectivo, se podran establecer las condiciones y supuestos en
los que esta reduccion de jornada se podrd acumular en jornadas completas.

En los supuestos de nulidad, separacién, divorcio, extincion de la pareja
de hecho o cuando se acredite ser victima de violencia de género, el
derecho a la reduccion de jornada se reconocerd a favor del progenitor,
guardador o acogedor con quien conviva la persona enferma, siempre
que cumpla el resto de los requisitos exigidos.

Cuando la persona enferma que se encuentre en los supuestos previstos
en los parrafos tercero y cuarto de este apartado contraiga matrimonio
o constituya una pareja de hecho, tendrd derecho a la reduccién de jor-
nada quien sea su conyuge o pareja de hecho, siempre que acredite las
condiciones para acceder al derecho a la misma.

Las reducciones de jornada contempladas en este apartado constituyen
un derecho individual de trabajadoras y trabajadores. No obstante, si dos
0 mds personas trabajadoras de la misma empresa generasen este dere-
cho por el mismo sujeto causante, el empresario podrd limitar su ejercicio
simultdneo por razones fundadas y objetivas de funcionamiento de la em-
presa, debidamente motivadas por escrito, debiendo en tal caso la empre-
sa ofrecer un plan alternativo que asegure el disfrute de ambas personas
trabajadoras y que posibilite el ejercicio de los derechos de conciliacion.

En el ejercicio de este derecho se tendrd en cuenta el fomento de la co-
rresponsabilidad entre mujeres y hombres y, asimismo, evitar la perpe-
tuacion de roles y estereotipos de géneros.

~
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PREGUNTAS RELACIONADAS CON LA REDUCCION DE JORNADA

1.- Durante la reduccion de jornada o excedencia por cuidado di-
recto de un/una familiar hasta el 2° grado de consanguinidad de la
persona conyuge o pareja de hecho, ;la empresa sigue cotizando
por la persona trabajadora al 100%?

La reduccién de jornada viene aparejada de una reduccién de salario
y de la cotizacion, en la misma proporcion que la reduccién de jor-
nada. La empresa siempre cotizara teniendo en cuenta la reduccion
de jornada y salario, si bien, en virtud de la denominada prestacion
familiar en su modalidad contributiva, tendran la consideracion de
periodos cotizados al 100% algunas situaciones de reduccion de jor-
nada que estan relacionadas con motivos familiares. En concreto:

En caso de reduccion de jornada por cuidado de menory por el cuida-
do directo de persona cdnyuge o pareja de hecho, o un/una familiar
hasta el segundo grado de consanguinidad y afinidad, incluido el o la
familiar consanguineo de la pareja de hecho, o una persona con disca-
pacidad (en virtud del art. 37.6 ET), durante los tres primeros afios en
tal situacion se computaran a la persona trabajadora las cotizaciones
incrementandolas hasta el 100% de la cuantia que hubiera correspon-
dido si se hubiera mantenido la jornada sin reduccion. Ello, a los efec-
tos de las citadas prestaciones por jubilacién, incapacidad permanen-
te, muerte o supervivencia y nacimiento y cuidado de menor.

En caso de reduccién de jornada por el ejercicio corresponsable del cui-
dado de lactante (art. 37.4 ET); asi como por cuidado de menores afec-
tados/afectadas por cancer un otra enfermedad grave (art. 37.6 ET)
se computaran las cotizaciones incrementandolas hasta el 100%, a los
efectos de las prestaciones antes citadas y también las de riesgo durante
elembarazo, riesgo durante la lactancia natural e incapacidad temporal.

2.- ;Se puede interpretar que la reduccion de jornada es para cuida-
do de hijos/hijas hasta los 18 afnos?

No, aunque consideramos insuficiente dicho limite de edad a estos
efectos, el texto de la norma en este punto no se ha modificado y es
taxativo.




PERMISO PARENTAL (no retribuido)

OuO
—

Nuevo ARTIiCULO 48 bis

«1. Las personas trabajadoras tendrdn derecho a un permiso parental,
para el cuidado de hijo, hija o menor acogido por tiempo superior a
un ano, hasta el momento en que el menor cumpla ocho anos.

Este permiso, que tendrd una duracion no superior a ocho semanas,
continuas o discontinuas, podrd disfrutarse a tiempo completo, o en
régimen de jornada a tiempo parcial conforme a lo establecido regla-
mentariamente.

2. Este permiso constituye un derecho individual de las personas traba-
jadoras, hombres o mujeres, sin que pueda transferirse su ejercicio.

Correspondera a la persona trabajadora especificar la fecha de inicio
y fin del disfrute o, en su caso, de los periodos de disfrute, debiendo co-
municarlo a la empresa con una antelacion de diez dias o la concretada
por los convenios colectivos, salvo fuerza mayor, teniendo en cuenta la
situacion de aquella y las necesidades organizativas de la empresa.

En caso de que dos o mds personas trabajadoras generasen este de-
recho por el mismo sujeto causante o en otros supuestos definidos por
los convenios colectivos en los que el disfrute del permiso parental en el
periodo solicitado altere seriamente el correcto funcionamiento de la
empresa, ésta podrd aplazar la concesion del permiso por un periodo
razonable, justificandolo por escrito y después de haber ofrecido una
alternativa de disfrute igual de flexible.»
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PREGUNTAS EN RELACION CON EL PERMISO PARENTAL

1.- ;En este primer afio 2023 las semanas seran proporcionales des-
de la entrada en vigor o se pueden acoger a las 8 semanas?

Durante el afio 2023 se tiene derecho al disfrute del permiso parental
en su integridad (ocho semanas).

2.- Si cambio de trabajo ;puedo volver a pedir o habra algun regis-
tro donde se iran acumulando?

En principio, la norma no impide que una persona trabajadora que
cambia de trabajo pueda volver a disfrutar en la nueva empresa de un
nuevo periodo de hasta ocho semanas, después de haber disfrutado
de ese mismo periodo de permiso parental (debido al mismo sujeto
causante), en una empresa anterior.

La norma tampoco contempla la creacién de ningun registro de per-
misos parentales a cuyo contenido pueda acceder la nueva empresa.

Mientras continlen prestando servicios para la misma empresa, las
personas trabajadoras tienen derecho a disfrutar de un tnico permiso
parental de hasta ocho semanas de duracion por sujeto causante, no
a ocho semanas de permiso parental al afio por cada sujeto causante.

3.- ¢(Las 8 semanas de permiso parental cotizan a la Seguridad So-
cial? ;Aunque no se coticen se entienden como cotizadas?

Este permiso se configura en el articulo 45.1.0) del ET como una nueva
causa de suspension del contrato de trabajo y no reconoce actualmen-
te, de forma expresa, el caracter retribuido del mismo (ni mediante
una contraprestacion de naturaleza salarial, ni mediante una posible
prestacion de la Seguridad Social).

La reforma tampoco contempla de forma expresa que, durante su dis-
frute, la persona trabajadora tenga que permanecer en situacion de
alta o asimilada al alta, ni que exista la obligacién de cotizar durante
su disfrute. Tampoco reconoce el periodo de disfrute de este permi-
so como tiempo cotizado a ningln efecto.




4.- ;Las pagas extraordinarias se ven afectadas en caso de que la
persona trabajadora disfrute de este permiso parental?

El caracter no retribuido de este permiso y su configuracién como una
causa de suspension del contrato de trabajo afectaria también al de-
vengo de las pagas extraordinarias durante su disfrute.

5.- ¢Las vacaciones anuales se ven afectadas por el disfrute de este
permiso?

Al determinarse la duracion del periodo anual de vacaciones en pro-
porcidn al tiempo de servicios efectivamente prestados durante el pe-
riodo de devengo, en principio, el disfrute del permiso parental mino-
raria dicho periodo anual de vacaciones.

Sin embargo, y toda vez que la clausula pasarela del articulo 20.6 de
la Directiva 2019/1158 permite establecer una suerte de confluencia
entre el permiso parental y (entre otras) la situacién de maternidad,
en nuestro caso suspension por nacimiento, adopcién o cuidado de
menor de doce meses cabria plantearse la aplicacion de la Doctrina
del TJUE que entiende que los periodos de descanso por maternidad y
el periodo anual de vacaciones obedecen a finalidades y a propdsitos
distintos, y que el ejercicio del primero de los derechos no puede mi-
norar el ejercicio del segundo de dichos derechos.

6.- ;El computo de la antigiiedad se ve afectado por el disfrute de
este permiso? ;Afectaria para el calculo de la indemnizacion por
despido?

Debido a la finalidad a la que obedece el permiso parental (en Gltima
instancia, la proteccidn, la atencidn y el cuidado del menor), y a su si-
militud por tanto con otros derechos, como el derecho a la excedencia
por cuidado de hijos/hijas, el periodo de disfrute del permiso parental
también deberia computar tanto a efectos del devengo del comple-
mento de antigiiedad, como a efectos indemnizatorios por despido.

Dicha similitud, evidenciada por el expreso propdsito al que respon-
den los distintos permisos y derechos contemplados por la Directiva
2019/1158 (fomentar la igualdad entre hombres y mujeres), obligaria
a interpretar que la decision de no computar el periodo de disfrute del
permiso parental a efectos indemnizatorios por despido podria consti-
tuir un supuesto de discriminacion indirecta por razén de sexo.




7.- {Tienen que ser semanas completas o pueden ser por dias?

ELET reconoce el derecho a disfrutar de hasta un maximo de ocho se-
manas en concepto de permiso parental. Dentro de ese maximo de
ocho semanas, es a la persona trabajadora a quien le corresponde
definir los periodos de disfrute, y al definir esos periodos de disfrute
lo puede hacer concretandolos pordias, por semanas completas, o por
cualquier otro lapso temporal de referencia igualmente valido a estos
efectos (por ejemplo, quincenas).

8.- ;Se puede disfrutar cuando el/la menor tiene 8 afios cumplidos,
antes de cumplir los 9 afios o finaliza al cumplir los 8 anos?

La redaccion del articulo 48 bis del ET deja bien claro que el derecho al
disfrute del permiso parental tiene dos limites temporales.

1) Por un lado, no podra superar las ocho semanas de duracion.

2) Podra disfrutarse “hasta el momento en que el menor cumpla
ocho afos”.

Porlo tanto, una vez que el/la menor cumpla los ocho afios de edad, se
dejaria de tener derecho al disfrute de este permiso.

9.- ;El personal laboral tiene derecho a disfrutar ya de este permi-
so0? ;0 se precisa desarrollo reglamentario?

Del tenor literal del articulo 48 bis.1, parrafo segundo, del ET, se des-
prende que lo que queda condicionado a un futuro desarrollo regla-
mentario no es el derecho al disfrute del permiso parental sino, Gnica-
mente, la posibilidad de poder disfrutar de ese derecho en régimen
de jornada a tiempo parcial.

La regulacion del permiso parental, al no estar comprendida entre las
excepciones a la entrada en vigor del RDL 5/2023 expresamente pre-
vistas por su Disposicion Final Novena, debe entenderse vigente con
efectos desde el 30 de junio del afio 2023.




10.- ;Para disfrutarlos a tiempo parcial y de forma discontinua pre-
valece lo solicitado porla persona trabajadora o debe haber acuer-
do entre las partes?

De los términos del articulo 48 bis del ET se desprende que corres-
ponde a las personas trabajadoras definir los términos de disfrute del
derecho parental. Aunque es cierto que el articulo 48 bis.2, parrafo se-
gundo (“corresponderd a la persona trabajadora especificar la fecha de
inicio y fin del disfrute, o en su caso los periodos de disfrute”) sélo alude
al derecho de las personas trabajadoras a fijar las fechas de inicio
y de fin del disfrute del permiso parental, y los periodos de disfrute
(expresidn que comprenderia las formulas de disfrute del permiso pa-
rental en periodos discontinuos), a diferencia de otros derechos (como
por ejemplo, el derecho a la adaptacion de la duracién y distribucion
delajornadadel articulo 34.8 del ET, cuyo ejercicio puede quedar afec-
tado por las necesidades organizativas y productivas de la empresa y
que confiere a ésta la posibilidad de oponerse a las pretensiones de la
persona trabajadora), el articulo 48 bis.2, parrafo tercero del ET sélo
confiere a la parte empresarial la facultad de oponerse a los términos
en los que se hubiera solicitado el disfrute del permiso parental en
aquellos supuestos en los que dos o mas personas trabajadoras que
prestasen servicios para la misma empresa generasen el derecho por
el mismo sujeto causante.

En principio, el desarrollo reglamentario que pudiera terminar de de-
finir las condiciones y los términos del disfrute del permiso parental
en régimen de jornada a tiempo parcial no podria conferir a la parte
empresarial ninguna facultad de oposicion distinta a las expresamen-
te contempladas por el articulo 48 bis del ET, incluida la de oponerse
a los concretos términos (por ejemplo, porcentaje de jornada que se
va a dejar de realizar, horario concreto dentro del cual se va a mate-
rializar el disfrute del permiso, etc.) en los que la persona trabajadora
haya solicitado el disfrute del permiso parental en régimen de jornada
a tiempo parcial. Pero también cabe la posibilidad de que ese futuro
desarrollo reglamentario pueda condicionar el disfrute del permiso
parental en régimen de jornada a tiempo parcial a determinados re-
quisitos (estableciendo, por ejemplo, porcentajes maximos diarios o
semanales de disfrute).




11.- ;Qué significa “permiso parental para el cuidado de hijo, hija o
menor acogido por tiempo superior a un aiio, hasta el momento en
que el menor cumpla 8 anos”? ;Quiere decir que el/la menor tiene
que tenerun aiio de edad para poderse acoger a este permiso?

Los sujetos causantes que generan el derecho al permiso parental son:

1) los hijos e hijas naturales o adoptados de la persona trabajadora
que tengan menos de ocho afios de edad,

2) las/los menores acogidos por la persona trabajadora que tengan
menos de ocho afios de edad, siempre que el tiempo por el que haya
sido acogido a ese/esa menor sea superior al afio.

12.- ;Este permiso se debe de cogersolo unavezen ese periodo o se
puede ir distribuyendo como se quiera hasta que el/la menortenga
los 8 afos?

El articulo 48 bis del ET reconoce expresamente el derecho de las perso-
nas trabajadoras a disfrutar del maximo de ocho semanas del permiso
parental de forma fragmentada o discontinua. Sin embargo, no con-
tiene ninguna prevision que determine que cualquiera de esas posibles
fracciones deba ajustarse a ninglin determinado periodo minimo.

Aunque cabria interpretar por tanto que, en principio, nada se opone a
la posibilidad de que el permiso parental se pueda disfrutar fracciona-
damente en distintos periodos de hasta un dia de duracién (o incluso
de horas -posibilidad ésta que no dejaria de ser una forma de disfrute
del permiso parental en régimen de jornada a tiempo parcial-), y a fal-
ta de lo que pueda regularse a este ultimo respecto en el futuro desa-
rrollo reglamentario, la finalidad a la que responde el permiso parental
parece contradecirse con su fraccionamiento en lapsos temporales tan
exiguos.

13.- ;Qué tiempo dispone la empresa para contestar a las peticio-
nes de permiso parental?

EL ET no prevé que la empresa tenga que dar respuesta a la peticion
de la persona trabajadora dentro de un plazo determinado. Este si-
lencio respalda la interpretacion de que se trata de un derecho cuyo
ejercicio corresponde definir a la persona trabajadora, y en el que la




parte empresarial (excepcion hecha de los supuestos expresamente
contemplados por el articulo 48 bis.2, parrafo tercero) debe limitarse
arecepcionar la solicitud de la persona trabajadora y a verificar la con-
currencia de los requisitos de edad del menory, en su caso, de dura-
cion del periodo de acogida, sin que le quepa la facultad de oponerse a
los términos concretos en los que ha sido solicitado el permiso.

14.- ;Los dias son naturales o laborales?

Son 8 semanas, en consecuencia 56 dias naturales.







MODIFICACIONES DEL ESTATUTO BASICO
DEL EMPLEADO PUBLICO (EBEP)

PERMISO PARENTAL

Nuevo ARTICULO 49 g)

«g) Permiso parental para el cuidado de hijo, hija o menor acogido por
tiempo superior a un afio, hasta el momento en que el menor cumpla
ocho afios: tendrd una duracién no superior a ocho semanas, continuas
o discontinuas, podrad disfrutarse a tiempo completo, o en régimen de
jornada a tiempo parcial, cuando las necesidades del servicio lo permi-
tan y conforme a los términos que reglamentariamente se establezcan.

Este permiso, constituye un derecho individual de las personas proge-
nitoras, adoptantes o acogedoras, hombres o mujeres, sin que pueda
transferirse su ejercicio”.




PREGUNTAS EN RELACION CON EL PERMISO PARENTAL
1.- Se aplica al personal estatutario

Los articulos 48 y 49 del EBEP (incluidas las modificaciones introduci-
das por el RDL 5/2023) resultan de aplicacidn al personal funcionario
de las Administraciones, Entidades y Organismos Publicas comprendi-
dos en el articulo 2 del EBEP, y en virtud de lo dispuesto por los articu-
los2.3y2.4del EBEP, también son aplicables al personal estatutario de
los Servicios Publicos de Salud.

2.- Del permiso de 8 semanas en el caso de las personas trabajado-
ras bajo EBEP, ;Quién es el pagador? ;Es la administracion como
parte empresarial? ;Se tramitara igual que cualquier otro permiso
recogido en el EBEP?

El RDL 5/2023 no reconoce expresamente el caracter retribuido del
permiso parental incorporado al actual articulo 49.g) del EBEP. Sin
embargo, cabe defender el caracter remunerado de dicho permiso
(entre otros) y su tramitacién como cualquier otro permiso retribuido,
con los siguientes argumentos:

1.- Por la redaccidn del articulo 8 de la Directiva 2019/1158 en relacién
con la definicidn del permiso parental definido por el articulo 5.2 de la
propia Directiva.

2.- En la ubicacidn sistematica de la regulacion del permiso parental,
incluido dentro del articulo 48 del EBEP (“Permisos por motivos de con-
ciliacion de la vida personal, familiar y laboral, por razén de violencia
de género y para las victimas de terrorismo y sus familiares directos”),
inmediatamente a continuacién de la regulacion de toda una serie de
derechos (de ausencia y de presencia) tendentes todos ellos a promo-
ver la igualdad efectiva entre hombres y mujeres y a combatir la dis-
criminacién por razén de sexo, y también vinculados (con la posible
excepcion del supuesto contemplado por el apartado d]), con el cuida-
do y la crianza de las hijas e hijos, y todos ellos también remunerados
(mediante salario o mediante la correspondiente prestacion de Segu-
ridad Social).




3.- En la Disposicion Final Octava del RDL 5/2023 (“el Libro segundo
traspone parcialmente la Directiva (UE) 2019/1158 [...]; salvo su ar-
ticulo 5 y su articulo 8, apartado 3, respecto de la remuneracion o
la prestacion econémica del permiso parental”), Disposicidn de la
que se desprende que el Legislador no discute el caracter retribuido
del permiso parental, sino Gnicamente, que (de conformidad con el ar-
ticulo 20.2 de la Directiva), dispone hasta el 2 de Agosto del afio 2024
para trasponer la obligacion de retribuir “las dltimas dos semanas del
permiso parental previsto den el articulo, apartado 3” (demora que,
en el peor de los casos, no deberia afectar a la obligacidn de retribuir
las otras seis semanas restantes que segun el articulo 8.3 de la Directi-
va deben ser también obligatoriamente retribuidas).

4.- En la finalidad y el propdsito expreso al que responde la Directiva
2019/1158 (“fomentar la igualdad entre hombres y mujeres” y fo-
mentar un reparto equilibrado de las responsabilidades familiares y
tareas de cuidado). El caracter no remunerado del permiso parental
no haria sino desincentivar el ejercicio de este derecho, y no haria sino
propiciar la perpetuacion de roles, estereotipos y diferencias de géne-
ro en materia de conciliacién de la vida laboral y familiar.

Tampoco contribuye a dar cumplimiento al propdsito perseguido por
la Directiva el hecho de que el RDL 5/2023 no haya concretado ni cémo
debe serretribuido el permiso parental disfrutado por el personal em-
pleado publico, ni la cuantia con la que éstos y éstas deben ser remu-
nerados durante el disfrute de dicho permiso (cuantia que, segtn el
articulo 8.3 de la Directiva, debera alcanzar un importe que “facilite el

que ambos progenitores puedan disfrutar el permiso parental”).
\_ )

NOTA: La presente Guia rdpida de preguntas y respuestas respecto los nuevos permisos
y derechos de corresponsabilidad se realiza en el marco del Proyecto de sensibilizaciéon
y asesoramiento para la promocion de la corresponsabilidad en la empresa
N° Expt: 01583-01331523 que desarrolla CCOO con financiacién del Ministerio de Igualdad.
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