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GRUPQ PARLAMENTARID CONFEDERAL

UNIDOS PODEMOS
EN COMU PODEMIEN MAREA

A LA MESA DEL CONGRESO

El Grupo Parlamentario Confederal Unidos Podemos-En Comi
Podem-En Marea, a iniciativa de la Diputada Yolanda Diaz Pérez y a través de su
portavoz, lone Belarra Urteaga, presenta, al amparo de lo dispuesto en el articulo
124 y siguientes del vigente Reglamento de la Congreso de los Diputados, la
presente PROPOSICION DE LEY DE TIEMPO DE TRABAJO
CORRESPONSABLE.
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ANTECEDENTES LEGISLATIVOS
“Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

“Texto Refundido de la Ley General de Seguridad Social, aprobado por Real Decreto
Legislativo 8/2015, de 30 de octubre.

-Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.

Ley 31/1995 de 8 de noviembre, Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

-Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

-Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccién social.

-Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre hombres y nujeres.
-Ley 9/1987, de 12 de junio, de Organos de Representacion, Determinacion de las
Condiciones de Trabajo v Participacion del Personal al Servicio de las Administraciones

Publicas.

_ Real Decreto 1620/2011, de 14 de noviembre, por el que se regula la relacion laboral de
caracter especial del servicio del hogar familiar.
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EXPOSICION DE MOTIVOS

I

La necesidad de elaborar una Ley de Tiempo de Trabajo Corresponsable, a fin de
garantizar un reparto equitativo de tiempos de trabajo y de cuidado asf como un efectivo
derecho a la adaptacién del trabajo a la persona, a la desconexién del frabajo y, en
definitiva, para facilitar la conciliacién y corresponsabilidad de la vida personal, familiar y
laboral, asi como la igualdad real y efectiva entre hombres y mujeres resulta actualmente
incuestionable:

Primero, porque nunca hasta ahora se habia acometido en nuestro pafs la cuestion del
tiempo de trabajo desde una perspectiva respetuosa con el cuidado y la corresponsabilidad,
sino como un instrumento para el incremento de la flexibilidad empresarial. Esta
perspectiva repercute en el agravamiento de la brecha de género y en el aumento de la
vulnerabilidad de la mujer en el mundo laboral. Una nueva perspectiva en la regulacion del
tiempo de trabajo de carécter bilateral resulta obligada, pues, para asegurar la igualdad por
razon de género v, por ello, para dar cumplimiento a lo establecido en el articulo 14 CE. Es
asimismo consecuencia necesaria del mandato de transversalidad de género establecido en
la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y en la
obligacién que tienen los Poderes Puablicos, conforme a lo establecido en el articulo 9.2
CE, de remover los obsticulos para la consecucién de la igualdad real y efectiva de todos
los ciudadanos/as.

Segundo, porque la cuestién del tiempo de trabajo es una materia de prevencion de riesgos
laborales (Directiva 2003/88, de 4 de noviembre de 2003, relativa a determinados aspectos
de la ordenacién del tiempo de trabajo) y como tal debe ser tratada con cardcter prioritario.
Los riesgos relacionados con la organizacién del tiempo de trabajo afectan especialmente a
las mujeres trabajadoras, de un lado porque las deficiencias en materia de conciliacién y
corresponsabilidad incrementan el estrés laboral y los riesgos psicosociales y, de otro lado
porque las politicas preventivas en nuestro pais relacionadas con el tiempo de trabajo
adolecen de serios defectos en el dmbito de la maternidad y 1a lactancia, incumpliendo por
{anto las obligaciones establecidas en la Directiva 92/85, de 19 de octubre de 1992, relativa
a la aplicacién de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud de la
trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia, como ha puesto de
relieve en relacion a Espafia el TIUE en su sentencia de 19 de octubre de 2017 (asunto
Otero Ramos).

Tercero, porque desde el mismo TJUE y también con relacion a Espafia se ha advertido de
la necesidad de que la normativa faboral corrija los defectos que tienden a perpetuar roles
de cuidado (sentencia del TTUE de 30 de septiembre de 2010, asunto Roca Alvarez), lo que
obliga a una intensa revision de los presupuestos en los que se asienta la norma a efectos
de establecer mecanismos que no generen este efecto y que, en lo posible, promuevan el
reparto y la corresponsabilidad. Este es el objetivo declarado de la Directiva 2010/18, de 8
de marzo de 2010, por la que se aplica el Acuerdo marco revisado sobre el permiso
parental. La lucha contra la perpetuacién de roles y la correspondiente correccion
normativa resulta obligada en todos los ambitos, tal y como ha establecido el TIUE en
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numerosas ocasiones (por todas, en sus sentencias, de 29 de noviembre de 2001 — asunto
Griesmar-; de 16 de julio de 2015 — asunto Maistrellis-; o de 24 de mayo de 2016 — asunto
Leone-) por Io que debe ser acometida con urgencia.

Cuarto, porque es también imprescindible que se lleve a cabo una reforma integral de la
regulacion del trabajo a tiempo parcial en Espafia, que elimine tanto en el &mbito laboral
como de seguridad social, todos los defectos que han convertido este mecanismo de
contratacién en una modalidad degradada desde el punto de vista de sus condiciones de
trabajo (particularmente en relacién con el tiempo de trabajo) y de la cobertura de
seguridad social. Esta tarea es imprescindible para que la normativa espafiola se acomode a
la Directiva 97/81, de 15 de diciembre de 1997, relativa al Acuerdo marco sobre el trabajo
a tiempo parcial, y a la Directiva 79/7, de 19 de diciembre de 1978, relativa a la aplicacion
progresiva del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres en matetia de
seguridad social, asi como para dar cumplimiento a varias sentencias del TIUE que, con
relacién a Espafia, han advertido de que la norma de seguridad social que establece un trato
desventajoso para los trabajadores/as a tiempo parcial constituye una discriminacién por
razén de sexo (sentencias de 22 de noviembre de 2012 — asunto Elbal Moreno-; o de 9 de
Noviembre de 2017 — asunto Espadas Recio-). La supuesta correccién por medio del
coeficiente de parcialidad no parece que haya dado correcta correccién al problema.

Quinto, porque debe atenderse al mandato de efectividad de la tutela antidiscriminatoria
por razén de género que establecen los articulo 17 y siguientes de la Directiva 2006/54, de
5 de julio de 2006, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (refundicion).
Dicho mandato implica que los Estados miembros no cumplen sus obligaciones en esta
materia si se limitan a establecer prohibiciones meramente formales, puesto que deben
asegurar también el control de las actuaciones discriminatorias, el derecho a la accién
judicial de las personas discriminadas, la reparacién adecuada a las victimas y la aplicacion
de sanciones disuasorias a los infractores. De ahi que sea necesario acompafiar la
configiiracién de derechos sustanfivos en materia de conciliacion y corresponsabilidad de
las correspondientes garantias instrumentales, fundamentalmente en la norma procesal y
sancionadora.

Sexto, porque la preocupante disminucion de la tasa de natalidad y el crecimiento
vegetativo negativo en nuestro pafs obligan a actuaciones urgentes. Efectivamente, segln
cifras del INE, en 2017 la tasa de natalidad en Espafia descendié a 8,8 por 1000 habitantes,
una de las més bajas de las registradas histéricamente. Particularmente graves son las cifras
de crecimiento vegetativo, que se situaban en 2017 en negativo en mas de 30 000 personas,
también de las peores desde que existen registros en Espafia. La cuestién de la baja
natalidad tiene notables repercusiones a todos los niveles, incluido el 4mbito de la
seguridad social y particularmente en relacién a las pensiones. No se han mostrado
efectivas para erradicar la tendencia, que lleva ya bastantes afios de recorrido, las timidas
reformas en materia de permisos parentales (desde la ley 39/1999, de 5 de noviembre, para
promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras) o los
beneficios establecidos para la maternidad (por ejemplo, cotizaciones ficticias para acceso
a pensiones). Ello es asf porque estas leves correcciones no han podido compensar las
grandes dificultades de compatibilizacién con el trabajo de las que adolece nuestro
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ordenanmiento laboral. Muchas mujeres espafiolas tienen un alfo nivel de cualificacion y
consiguientemente altas expectativas profesionales que dificilmente pueden llevarse a cabo
en un contexto de cuidado que no estd asumido por la sociedad en general sino que
permanece exclusivamente en el marco familiar. Si a ello se suman las especiales
dificultades a las que tienen que enfrentarse las mujeres en contextos empresariales
estereotipados y a menudo discriminatorios, y la gran precariedad de las relaciones
laborales, las bajas tasas de natalidad no debieran ser una sorpresa. Urge, por ello, una
reforma de la normativa laboral que sitde en el centro de la vida, también empresarial, el
cuidado v la igualdad. Y ello debe hacerse por medio de la modificacién de las condiciones
generales de trabajo, particularmente en materia de tiempo de trabajo, inscribiendo con
normalidad y sin cardcter patologico la vida familiar en la vida empresarial y social de las
personas.

If

La presente ley pretende ser un texto consecuente con las politicas de conciliacién y
corresponsabilidad de nueva generacién. Las politicas de conciliacién de primera
generacion fueron configuradas de modo que acabaron por convertir fa conciliacion en un
problema, fundamentalmente, de la mujer trabajadora. Al permitirle compatibilizar sus
responsabilidades familiares con su actividad laboral, la mujer asumié la realizacion de
dobles jornadas, laboral y familiar, y mantuvo su rol tradicional como cuidadora en
exclusiva del hogar. La conciliacién no se concebia como un problema de responsabilidad
social, publica o empresarial, ni siquiera un problema de las familias. Los hombres, en
consecuencia, continuaron desarrollando en exclusiva trabajo productivo, como principales
sustentadores econdmicos de la familia, centrando sus esfuerzos en su promocidn
profesional. Esas primeras politicas de conciliacién redundaron en perjuicio de las carreras
profesionales de las mujeres, en su falta de promocién profesional y en frecuentes
discriminaciones laborales por razén de género, en especial a través de la discriminacién
salarial. También comportaron un descenso significativo de la natalidad. Asimismo, la
politica curopea de empleo, utilizé esta dimensién del topico de la conciliacién. Bastaba
con facilitar la realizacién de la doble jornada para que mejoraran las estadisticas acerca
del empleo femenino.

I.a segunda fase de politicas pone ya, en cambio, el énfasis en la corresponsabilidad y en la
distribucién igualitaria de los roles de la vida, no solo en el dmbito laboral, para el
desempefio de una actividad profesional, sino también en los &mbitos personal y familiar -
ocio, descanso, formacion, deporte, familia-, para los que la persona trabajadora necesita
disponer de tiempo. Estas politicas pretenden impulsar familias en las que los dos
miembros de la pareja repartan equitativamente los tiempos de trabajo y de cuidados, de
modo que puedan atender un trabajo remunerado con parecida dedicacion y distribuyan
también de manera equilibrada las tareas del hogar y de cuidado o atencién de familiares.

1

La Ley de Tiempo de Trabajo Corresponsable es una norma que establece las correcciones
y propuestas necesarias para que la vida familiar y personal, asi como los cuidados,
adquieran centralidad en la organizacion del trabajo por cuenta ajena. La configuracion de
una ley exclusivamente sobre tiempo de trabajo (o sobre presencia en el trabajo) como la
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presente refuerza la importancia fundamental que esta vertiente tiene para la promocién de
la corresponsabilidad, v permite supetar una configuracion de los derechos de cuidado
cenirada fundamentalmente en la compatibilizacion mediante la ausencia. Para avanzar con
firmeza hacia la irrenunciable igualdad laboral real y efectiva de hombres y mujeres en el
empleo de calidad es precisa una adecuada reorganizacién del tiempo de trabajo, capaz de
garantizar a las personas trabajadoras, especialmente a las que tienen necesidades
relacionadas con el ejercicio del cuidado, contro! y efectiva disponibilidad de su tiempo. Es
un presupuesto fundamental para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres porque solo
mediante una actuacién normativa de esta naturaleza podrdn corregirse o neutralizarse las
disfunciones que acaban derivando en la discriminacion refributiva y en la promocién
profesional que sufren las mujeres. La presente Ley surge para garantizar que todas las
personas puedan ejercitar plenamente su derecho al trabajo, independientemente de sus
circunstancias familiares y que no sufran discriminacion alguna en el trabajo por razén del
cuidado dispensado a terceros dependientes.

Tos habitos de distribucién y organizacién del tiempo propio, aunque han experimentado
una evolucién significativa, siguen evidenciando una tendencia a una distribucion de los
tiempos lineal en los hombres, alternando trabajo y tiempo libre, y en estrella en las
mujeres, superponiendo tiempos de trabajo productivo, doméstico y ocio. En el caso de las
mujeres, su desproporcionada dedicacién al cuidado de la familia ba sostenido un sistema
de proteccién informal en Espafia que termina descargando en ellas las responsabilidades
de cuidado que deberfa compartir toda la sociedad. Las dificultades de conciliacion y
corresponsabilidad en Espafia se manifiestan en el empleo de las mujeres, con una tasa de
actividad aproximadamente doce puntos por debajo de la masculina, una brecha salarial de
entre el 14,9% y el 35% segln indicadores (Gltimos datos de EUROSTAT, el primero
conforme al concepto de “gender pay gap” y el segundo conforme al concepto de “gender
overall earnings gap”). Al mismo tiempo, la representacion de mujeres en cargos directivos
no llega al 25% en las empresas del IBEX -al 17% en las empresas del mercado continuo,
sin contar las del Ibex 35-, y ello pese a que son mujeres més de la mitad de las personas
tituladas universitarias espafiolas. La repercusion del cuidado en la situacién profesional de
las mujeres trabajadoras se encuentra sobradamente constatada puesto que las mayores
diferencias retributivas entrc hombres y mujeres se producen en los afios en los que
normalmente se desarrolla la crianza. De hecho, tales efectos perversos se causan no solo si
dicha crianza se produce efectivamente, sino incluso ante la mera posibilidad de que
pudiera producirse.

La normalizacién y socializacion del cuidado obliga a una reconfiguracion de sus
presupuestos. La cuestién del cuidado no puede centrarse en la separacién anticipada,
matematica y perfectamente previsible de los tiempos (tiempo de trabajo y tiempo de
ausencia del trabajo): los nifios/as no necesitan solo cubrir necesidades fisiologicas, sino
también desarrollarse con ayuda de sus progenitores de manera psicolégica, emocional y
socialmente adecuada. Esas tareas y responsabilidades requieren tiempo y deben ser
facilitadas y apoyadas por los poderes ptiblicos y las empresas. Las mayores dificultades de
conciliacién se producen por enfermedades leves de los nifios/as, el cuidado de los/las
menores de fres afios y el desfase entre horarios laborales y escolares, incluidas las
vacaciones. Necesidades similares se producen para atender a personas dependientes. La
cuestion del cuidado tiene, pues, una dimension social que es necesario tener en cuenta y



GRUPD PARLAMENTARIQ CONFEDERAL

UNIDOS PODEMOS

EN COMU POBEMIEN MAREA

de la que la presente Ley es plenamente consciente. Buena muestra de su dimension son
los profindos cambios que se producen en materia de seguridad social, imprescindibles
para que opere la solidaridad social en materia de cuidado y para que se refleje en la
correccion de la brecha de pensiones. Pero la Ley de Tiempo de Trabajo Corresponsable
reclama también un compromiso general de fos Poderes Publicos a todos los niveles.

Efectivamente, cuestiones, entre otras, vinculadas a la realidad demografica, a los patrones
de cuidado en las familias, a la feminizacién de la pobreza, a la necesaria configuracién de
los cuidados como derecho y no como carga de la que haya que liberar a quienes se
incorporan al trabajo productivo, al impulso del sector laboral de los cuidados, 0 a la
financiacion del modelo, permiten percibir la pluralidad de actores implicados y la
necesaria corresponsabilidad social y de los poderes piblicos en la organizacién de los
servicios. Es preciso instaurar politicas puiblicas que favorezcan la conciliacion y
corresponsabilidad, e incluso que incorporen esta perspectiva de forma similar al impacto
de género. Para su efectividad serd preciso acompafiar las posibilidades que ofrece esta Ley
de la implementacién por el gobierno de politicas péblicas sobre racionalizacion de
horarios, impulsando jornadas compactas o continuas y flexibles, con horarios de salida
tope razonables y con menos pausas y mas breves. Esta racionalizacién, a juicio de muchos
de los expertos, no solo deja mas tiempo libre para la familia, la formacién o el ocio, sino
que también mejora la productividad, reduce el absentismo, el estrés e incluso el fracaso
escolar.

v

La presente Ley no pretende ser una Ley sobre permisos de trabajo porque su objetivo no
es la ausencia del trabajo sino la presencia en él. La Ley de Tiempo de Trabajo
Corresponsable trata de poner el acento en la gestion del tiempo de trabajo y en las
medidas de conciliacién que garantizan la presencia, a tiempo completo o parcial, de las
personas trabajadoras en el trabajo. Debe pues complementarse con otras medidas
imprescindibles para promover la igualdad de oportunidades y la igualdad de trato entre
hombres y mujeres como la reformulacién de los permisos, que debieran ser de igual
duracién, flexibles v plenamente retribuidos. Estas medidas son necesarias para hacer
efectiva la corresponsabilidad a través de la individualizacién y la no transferibilidad de
uno a otro progenitor de los derechos de conciliacion, favoreciendo de esta manera la
participacién masculina. La relevancia que tiene por si misma la cuestién del tiempo de
trabajo corresponsable v la existencia de otras proposiciones sobre permisos individuales e
intransferibles aconsejaban la existencia de una Ley especifica como ésta que sirviera
como presupuesto y complemento de aquellas. Quede claro, en todo caso, que no solo la
presente Ley y la que eventualmente pudiera aprobarse en materia de permisos
individuales e intransferibles acotan la cuestion del cuidado y el género, puesto que la
cuestion del cuidado requiere un tratamiento transversal y global que, con los presupuestos
y finalidades que comparten iniciativas legislativas como la presente ley y las que pudieran
existir sobre permisos individuales e intransferibles, se despliegue en todo tipo de normas y
disposiciones.

En efecto, no se deben perder de vista tres objetivos fundamentales: asegurar el derecho de
la infancia a recibir los cuidados por parte de cada uno de sus progenitores en igualdad;
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garantizar el derecho de ambos progenitores a compatibilizar sus derechos de conciliacién
con un empleo de calidad, sin considerables repercusiones en sus ingresos; y avanzar hacia
la configuracién de permisos iguales e intransferibles. Cuando los permisos son
transferibles, la experiencia demuestra que son las mujeres quienes los disfrutan
practicamente en su totalidad. Debe ser prioritario que fos permisos y licencias, sean a
tiempo completo o a tiempo parcial, no estigmaticen a la mujer trabajadora como
cuidadora de hijos e introduzcan discriminaciones por razén de genero contra ellas al
perpetuar roles de cuidado. La asuncion por los hombres de derechos de conciliacidn. y
corresponsabilidad tras el nacimiento de sus hijos confribuye a crear una especial
vinculacién emocional entre ellos v facilita su asuncién de cargas y responsabilidades y la
corresponsabilidad en si misma. Contrasta el alto porcentaje de trabajadores que disfrutan
en Espafia de la suspension de paternidad, intransferible y sufragada con una prestacién
préxima al salario, con el infimo porcentaje de trabajadores que disfrutan de suspensiones
o permisos transferibles por la madre, o que, aunque sean de titularidad individual, solo
puede ejercitar uno de los progenitores, o de excedencias o permisos no remunerados.

En tanto la reforma integral de los permisos iguales, intransferibles y retribuidos se
produce urge en este momento la correccion puntual de los permisos existentes a efectos de
introducir la vertiente corresponsabilizadora que es la Ginica compatible con el espiritu que
informa la Ley de Tiempo de Trabajo Corresponsable. Por ello la presente ley acomete el
tratamiento normativo del permiso para favorecer la lactancia y el cuidado del menor de 12
meses, reduccién de jornada y excedencia, implementa un nuevo permiso no retribuido de
corta duracién para atender asuntos familiares urgentes, y cotrige ciertas disfunciones de la
regulacién vigente, como el parentesco de afinidad como sistema de generacion de
derechos de conciliacion. Con relacién al llamado permiso para favorecer la lactancia y el
cuidado del menor de doce meses (que en realidad es un permiso parental ordinario), la
Ley de Tiempo de Trabajo Corresponsable opera una reforma de gran relevancia, que
aumenta sy duracién y reconoce el derecho a acceder a €l para ambos progenitores en
forma de dos permisos, uno para cada progenitor. También sc reforma el derecho a la
reduccién de jornada por guarda legal o cuidado de familiares y la excedencia por cuidado
de hijos/as o familiares: resulta evidente que, aunque hasta ahora se han reconocido como
derechos individuales de los progenitores, han sido utilizados mayoritariamente por las
mujeres, con lo que lamentablemente se ha profundizado en el modelo tradicional de
familia con un hombre aportador de rentas y una mujer sostenedora de las
responsabilidades de cuidado. La presente Ley introduce nuevos instrumentos para invertir
estos efectos.

v

la Ley de Tiempo de Trabajo Corresponsable es una Ley que promueve ia
corresponsabilidad empresarial. La Ley pretende reforzar la implicacion de la empresa en
estos nuevos presupuestos, poniendo los cimientos para una nueva organizacion del
trabajo respetuosa con la opcién individual/familiar de las personas. Hasta ahora la
normativa laboral ha tratado la cuestion del tiempo de trabajo como una condicion de
trabajo mds, sin advertir sus repercusiones de genero. De hecho, la regulacion del tiempo
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de trabajo en las tltimas reformas laborales ha sido objeto de flexibilizacion en beneficio
empresarial, como otra mas de las materias susceptibles de mayor flexibilidad interna, sin
que simultdineamente se haya ecstablecido ninguna compensacién o correccion para las
personas més vulnerables ante la pérdida de control de su tiempo laboral. Tambi€n resulta
prioritario que la cuestion no quede limitada al 4mbito puramente declarativo de principios
generales: es importante asegurar la efectividad de esta nueva perspectiva y, por ello,
resulta necesario garantizar Ia efectividad de estos presupuestos mediante una correccion
normativa transversal, extensa e intensa como la que realiza la presente Ley.

El derecho de las personas trabajadoras a los cuidados solo puede garantizarse si se articula
un modelo de trabajo que permita compatibilizar trabajo y cuidados y organizar el tiempo
de trabajo con la suficiente flexibilidad. Ello implica el reconocimiento de que, ademads de
una jornada laboral, existen otras tareas, fundamentalmente de cuidado, pero que pueden
responder también a causas formativas, relacionadas con la promocion o perspectivas
profesionales del trabajador, razones familiares o de discapacidad o de mera conciliacion
personal, cuya atencién precisa inevitablemente de tiempo y disponibilidad para evitar la
perpetuacion de los roles tradicionales de hombres y mujeres. A tales efectos, la presente
ley configura el derecho a la desconexién e introduce el derecho a reduccién de jornada
por causas mas extensas que las familiares. Reconocer este derecho abre nuevas
perspectivas y genera un modelo de relaciones laborales més atento a las circunstancias
vitales cualitativamente distintas que afectan a las personas. Es también el Unico modelo
compatible con una prevencién efectiva frente al riesgo psicosocial que guarda estrecha
relacion con la gestion y organizacién del tiempo de trabajo.

VI

Una parte muy relevante de la ley de Tiempo de Trabajo Corresponsable esta dedicada a
reformular el trabajo a tiempo parcial. El contrato a tiempo parcial es actualmente un
contrato devaluado, que se asocia generalmente a trabajos de duracion determinada, a
sectores poco cualificados y remunerados, sin apenas oportunidades de promocién. Se ha
generado un modelo de trabajo a tiempo parcial de fnfima calidad, solo obediente a los
objetivos de maquillar las estadisticas del desempleo y de garantizar a las empresas una
permanente disponibilidad de mano de obra. Conforme a los datos, la participacion de las
mujeres en el colectivo de trabajadores/as a tiempo parcial es mayoritario, no porque
escojan voluntariamente esta forma de contratacion (61.1% del trabajo a tiempo parcial en
Espafia es involuntario segiin datos de EUROSTAT de 2018), sino porque se ven abocadas
a ella como una manifestacion mas de discriminacién laboral. De este modo, la
degradacién del trabajo a tiempo parcial es una forma de discriminacion indirecta por
razén de sexo. En contra de estas tendencias, la presente Ley pretende vigorizar esa
modalidad contractual y dotarla de un régimen jurfdico racional y de adecuada proteccion
social, mediante un replanteamiento global de sus presupuestos. Pretende dignificarlo y
generar estandares de calidad. El contrato a tiempo parcial debe convertirse en un
instrumento 0til para abrir nuevas vias de acceso a un trabajo productivo, de calidad y
libremente elegido por el trabajador. Debe ser un mecanismo capaz de atender las
necesidades de las personas j6venes de conciliar trabajo con formacién, con actividades de
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crianza v de cuidado, con situaciones de pluriempleo o pluriactividad...Tiene que ser
también un contrato adaptado a las vicisitudes por las que atraviesan las personas
trabajadoras a lo largo de sus vidas activas.

VI

La Ley de Tiempo de Trabajo Corresponsable no pierde de vista la potencialidad de la
negociacion colectiva y los planes de igualdad como instrumentos basicos para la
conciliacién v la corresponsabilidad, a través en buena medida de la flexibilidad horaria,
frente al actual modelo de jornadas prolongadas, partidas —con el consiguiente efecto en la
hora de salida- v lineales. La flexibilizacién de las horas de entrada y salida del puesto de
trabajo, la posibilidad de acumulacién y corpensacién o la dispesicion de una bolsa o
banco de horas pueden ser medidas adecuadas que se promueven en la presente Ley, como
también las medidas que fomentan la corresponsabilidad impulsando el disfrute de
permisos de conciliacién por parte de los hombres. Debe darse un importante impulso a la
inclusion de cléusulas normativas con este tipo de medidas en los convenios colectivos y
ahondarse en el sistema de control de su cumplimiento por la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social.

La igualdad, la conciliacién y la corresponsabilidad, relegadas a un segundo plano por la
crisis econémica, deben situarse de nuevo en el centro de la agenda politica y de la
negociacién colectiva. La presente Ley trata de introducir medidas que incentiven, con un
coste econdmico asumible, la conciliacién personal, familiar y laboral y avancen hacia un
reparto més equitativo entre hombres y mujeres de los tiempos de trabajo y de cuidados ¥
hacia un modelo de familia corresponsable, exento de prejuicios y estereotipos de género,
en el que hombres y mujeres sean titulares de los mismos derechos y responsables de
similares deberes, tanto en el &mbito laboral como en las responsabilidades familiares.

VII

Las tltimas reformas laborales han establecido los llamados derechos de conciliacion
como derechos de configuracion exclusivamente formal, sin establecer mecanismos que
garanticen su desarrollo efectivo. Fue buena muestra de ello el articulo 34.8 ET que surgid
de la reforma laboral operada por la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la
reforma del mercado laboral, y que hacia referencia a una promocién general de la
conciliacién sin beneficiarios ni obligados concretos. La garantia de efectividad obligaba a
un planteamiento transversal de la cuestion que abarcara tanto reformas de cardcter
sustantivo, como instrumental y social. Las reformas sustantivas de mayor calado se
encuentran fundamentalmente en el Estatuto de los Trabajadores, que en esta Ley es objeto
de reformas intensas. Estas reformas no solo afectan a los preceptos més directamente
relacionados con el tiempo de trabajo (por ejemplo, articulos 12 o 34 ET), sino que
también tienen un alcance transversal extenso que afecta a todo tipo de temas cuando
pueden entrar en conexi6n con el tiempo de trabajo (articulo 35, 37, 39, 40, 41, 52,
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53...ET). Estas modificaciones normativas se han realizado también de modo paralelo en
el Estatuto Basico del Empleado Publico. Otras alteraciones de caricter sustantivo han
afectado también a la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, particularmente en relacion
con los derechos de adaptacién y cambio de puesto de trabajo (incluyendo adaptacion
horaria) por riesgo durante el embarazo o la lactancia. En el 4mbito de las alteraciones
normativas instrumentales adquieren una notable trascendencia las modificaciones que la
presente Ley opera en la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social, asi como en
la Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social. De gran interés som, asimismo, las
modificaciones normativas sociales que esta Ley presenta, y que se articulan a partir de
una intensa modificacién de la Ley General de la Seguridad Social: de nuevo aqui se opera
una reforma extensiva que tiene ciertos contenidos especificos de gran intensidad (por
ejemplo, articulo 60 LGSS) pero que, en general, se despliega en todo el texto normativo
regulador de la seguridad social a efectos de establecer un nuevo marco de derechos
sociales de las personas que cuidan y una mayor implicacién social. Al mismo tiempo se
opera la necesaria correccion del ordenamiento espafiol de seguridad social para
acomodarlo a recientes pronunciamientos del TJUE.

X

El articulo 1 de la Ley de Tiempo de Trabajo Corresponsable modifica el Texto Refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015,
de 23 de octubre (ET) del siguiente modo:

El nuevo articulo 4 ¢. ET establece la prohibicion del trato desfavorable a las personas por
razén del ejercicio de sus derechos de conciliacién y de corresponsabilidad atribuyendo,
ademads, a estos comportamientos la catalogacién de discriminacion por razon de sexo. Esta
redaccion traslada al Estatuto de los Trabajadores lo establecido en el articulo 3 de la Ley
3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres, que literalmente
sefiala que “Fl principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia
de toda discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, y, especialmente, las
derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil”. La
vinculacion del trato desfavorable a los trabajadores/as por razén del cuidado que
dispensan a dependientes a la discriminacién por razon de sexo es consecuente con la
dimension constitucional que el Tribunal Constitucional ha atribuido a los llamados
derechos de conciliacién (por ejemplo, en Ia STC 3/2007, de 15 de enero; o en la STC
26/2011, de 14 de Marzo) y también con las repercusiones de género que tienen las normas
laborales sobre tiempo de trabajo segtin el TJUE (por todas, STJUE de 30 de septiembre de
2010, asunto Roca Alvarez). La localizacién de esta prohibicién de frato desfavorable en el
articulo 4 del ET, después de la prohibicién de trato discriminatorio general en el ambito
Jaboral, refuerza la intensidad de la que se quiere dotar a los derechos de conciliacion y
corresponsabilidad. Por lo demds, la opcion por el término extenso “conciliacion 'y
cotresponsabilidad”, que introduce la presente Ley en el articulo 4.c ET y también en
muchos ofros preceptos del Estatuto de los Trabajadores y de las otras normas afectadas,
obedece a razones de establecimiento de presupuestos y objetivos.

11
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El articulo 12 ET se centra en el trabajo a tiempo parcial, operando una reforma de gran
calado en sus presupuestos y finalidades. La reforma resultaba imprescindible porque, tal y
como tiene establecido desde antiguo el TIUE (entre las primeras, por todas, STIUE de 31
de Marzo de 1981, Asunto Jenkins), cualquier trato desfavorable dispensado a los
trabajadores/as a tiempo parcial implica discriminacién por razén de sexo, dado que la
mayorfa de los trabajadores/as en esta modalidad son mujeres. El nuevo articulo 12
refuerza la igualdad de trato entre trabajadores/as a tiempo completo y parcial al garantizar
mis efectivamente los derechos de estos trabajadores/as vinculados al tiempo de trabajo:
fas varias reformas sobre trabajo a tiempo parcial operadas en nuestro ordenamiento en los
[iltimos afios han ido aumentado las prerrogativas del empresariado en materia de tiempo
de trabajo (horas complementarias, distribucién irregular...). El riesgo insito a esta gran
movilidad horaria del trabajo a tiempo parcial ha sido Ja mayor probabilidad de trabajo no
declarado e incluso de trabajo a plena disponibilidad, de cero horas o a llamada. La Ley de
Tiempo de Trabajo Corresponsable tiene como principal objetivo eliminar estos efectos.

I punto de partida de la nueva regulacién es el concepto de trabajo a tiempo parcial. El
nuevo articulo 12.1 elimina el término “contrato” de trabajo a tiempo parcial e introduce
el de “trabajador” a tiempo parcial (a la espera de que se opere la urgente correccion
terminol6gica de género de todo el Estatuto de los Trabajadores). Este cambio es de interés
por varias razones: la primera es que de este modo la normativa espafiola se acomoda al
concepto subjetivo de la Directiva 97/81, que no solo comprende en su ambito a los sujetos
que inicialmente contrataron bajo esta modalidad, sino también a los que se encuentran
temporalmente en esta situacion (y que en el ordenamiento espafiol hasta ahora entraban en
el ambito de la “reduccién de jornada™); la segunda es que con esta formulacion subjetiva,
estadisticamente se tiene informacién veraz acerca del numero de trabajadores/as que
hacen uso del tiempo parcial en nuestro pais y que no es tan bajo como se ha pensado hasta
ahora, si tenemos en cuenta las personas que acceden a la reduccién de jornada por cuidado
de hijos/as o dependientes. En todo caso, en la formulacion de la presente ley se mantiene
el estandar actual de derechos de las personas en situacién de reduccién de jornada por
cuidado familiar (por ejemplo, asegurando y reforzando que tienen derecho a escoger el
momento de disfrute). En algunos casos, a efectos de promocionar la corresponsabilidad,
estos estandares incluso se aumentan (por cjemplo, con el permiso para favorecer la
lactancia y el cuidado del/la menor de doce meses simultineo para madre y padre por el
mismo sujeto causante).

Los cambios en el régimen juridico del nuevo trabajador/a a tiempo parcial del articulo 12
ET son los siguientes (articulo 12.2 y 12.3): (i) En el contrato de trabajo deben constar
especificamente la/s hora/s de entrada y salida al trabajo del trabajador/a a tiempo parcial.
De este modo se pretende reforzar el control de esta figura y evitar el trabajo sumergido,
que repercute no solo en una mayor vulnerabilidad laboral del trabajador/a a tiempo parcial
sino también en su mayor vulnerabilidad en seguridad social; (ii) no rige para los
trabajadores/as a tiempo parcial la posibilidad de distribucion irregular de la jornada. De
este modo se pretende reforzar el control en la gestion de su tiempo por parte del
trabajador/a a efectos de favorecer la compatibilidad con otras actividades (en caso de
tiempo parcial voluntariamente buscado) y también la mayor capacidad de encontrar otro
empleo (en caso de tiempo parcial no voluntariamente buscado); (iii) se eliminan las horas
complementarias v se introduce la posibilidad de horas extraordinarias —conforme a la
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nueva regulacion del articulo 35 ET, que establece su compensacién con dinero en todo
caso de trabajador/a a tiempo parcial- . Las horas complementarias, vigentes hasta ahora,
han sido un mecanismo de disponibilidad horaria en beneficio del empresariado que
constituye una diferencia en las condiciones de trabajo de los trabajadores/as a tiempo
completo y parcial dificil de justificar. Consolidaba la idea de que el trabajo que se
desarrollaba a tiempo parcial existia como instrumento de flexibilidad para la empresa,
pero no para el trabajador. El hecho de que, ademds de las horas complementarias
previamente pactadas, podfan existir horas complementarias “ad hoc” (similares a las horas
extraordinarias) incrementaba la disponibilidad ¢ incertidumbre horaria del trabajador/a a
tiempo parcial. A efectos de eliminar esta injustificada diferencia entre trabajadores/as a
tiempo completo y a tiempo parcial, esta Ley equipara para ambos el régimen del tiempo
de trabajo adicional al previamente pactado, con una nueva regulacién de las horas extra;
(iv) También se unifica la obligacién general de registro de la jornada establecido en el
articulo 34 ET (reformulado en la presente Ley); (v) Se refuerza el principio de igualdad de
trato entre trabajadores/as a tiempo completo y parcial por medio de una reconfiguracion
del principio de proporcionalidad: en principio, los trabajadores/as a tiempo parcial tendran
los mismos derechos que los trabajadores/as a tiempo completo. La reduccién proporcional
solo operara cuando asf se establezca expresamente (en la norma, en el convenio, o en la
condicién que configure el derecho en cuestion), siempre y cuando ello sea consecuente
con la naturaleza del derecho y siempre y cuando no se genere a su vez discriminacién
directa o indirecta; (vi) Se refuerza la prohibicién de conversion unilateral de contrato de
trabajador/a a tiempo completo a contrato de trabajador/a a tiempo parcial o viceversa.
Para ello se prohibe expresamente que se incrementen unilateralmente, ni siquiera por la
via del articulo 41 ET, las horas de trabajo inicialmente pactadas; (vii) se establece la
preferencia para ocupar vacantes a tiempo completo o parcial de los trabajadores/as con
una antigiiedad en la empresa de al menos un afio, pudiendo el convenio regular este
sistema.

Una de las principales novedades del nuevo articulo 12 es que aglutina todos los supuestos
de trabajadores/as a tiempo parcial que existen en el ordenamiento espafiol, incluyendo las
reducciones de jornada, y estableciendo a partir de esta asimilacion inicial las diferencias y
beneficios especificos que procede en atencitn a la naturaleza de cada situacion. El nuevo
articulo 12 incorpora, pues, los “permisos” a tiempo parcial hasta ahora situados en el
articulo 37 ET para el cuidado de hijos o dependientes. Ello obliga a las necesarias
correcciones de concordancia a lo largo de todo el texto del Estatuto de los Trabajadores
(por ejemplo, en el articulo 35 ET). A efectos de clarificar que se trata de derechos plenos
para ¢l trabajador/a, el nuevo articulo 12. 9 ET establece que, determinado el momento
del disfrute por parte del trabajador/a, no cabra méas causa de oposicién por parte de la
empresa que la imposibilidad material. Bstos derechos plenos del trabajador/a disponen
asimismo de una proteccién especial en el articulo 139 de la Ley Reguladora de la
Jurisdiceién Social. Estos derechos relacionados con el cuidado de hijos/as o dependientes,
que tienen este carécter pleno, y que, con cambios relevantes, pasan del artfculo 37 al
articulo 12 ET son los siguientes: (a) En el articulo 12.4 ET queda regulado el llamado
permiso para favorecer la lactancia y el cuidado del menor de doce meses (reduccién de
jornada de duracién temporal retribuido por el empresario). Se opta por mantener parte de
su denominacién clasica aunque propiamente su finalidad no es la de facilitar la lactancia
nataral, sino meramente la de establecer un tiempo de reduccién como permiso parental

13



GRUPG PARLAMENTARIO CONFEDERAL

UNIDOS PODEMOS
EN COMU POREMIEN MAREA

(STTUE de 30 de diciembre de 2010, asunto Roca Alvarez). El objetivo de la presente Ley
10 es la de acometer un nuevo tratamiento de los permisos parentales sino meramente la de
establecer nuevas pautas para la organizacion del tiempo de trabajo, pero en todo caso era
conveniente reforzar la finalidad real del tiempo de permiso. La presente Ley configura
tiempo de permiso retribuido como derecho totalmente individual y duplicable, de modo
que tanto el padre como la madre de menores de doce meses pueden acceder a este permiso
retribuido, incluso por el mismo sujeto causante. De este modo se introduce una medida
para el reparto de responsabilidad entre mujeres y hombres. En el caso de que padre y
madre estuvieran en la misma empresa se establece la posibilidad de limitacién de este
derecho por razones justificadas de funcionamiento de la empresa. El nuevo permiso
extiende su duracién hasta los doce meses de edad del hijo/a y se configura el derecho de
acumulacién de horas en jornadas completas como dereche de los trabajadores/as, sin que
al respecto sea necesario previsién convencional o acuerdo con la empresa. De este modo
se incrementa la funcionalidad de esta figura. El incremento del permiso hasta los doce
meses repercute también en la duracién de la suspension por riesgo durante la lactancia,
por lo que se modifican también los articulos 45.e ET y 48.8 ET. (b) La misma
duplicacién del permiso para madre y padre se establece en el caso de permiso por
hospitalizacién del neonato (articulo 12.5 ET). En este caso se establece que el permiso
proceders en caso de hospitalizacion en los tres meses de edad del hijo, sin que la
hospitalizacion deba ser con inmediata posterioridad al parto. Y ello porque los ingresos de
los recién nacidos tras ser dados de alta son tan frecuentes v tan dificiles de solventar desde
¢l punto de vista de la corresponsabilidad como los ingresos con inmediata posterioridad al
parto. Es también previsible que el sujeto beneficiario serd el padre, puesto que la madre se
encontrard en permiso de maternidad, por lo que es susceptible de promover la
corresponsabilidad; (c) La reduccién de jornada por cuidado de hijo/a menor de 12 afios
queda fijada con caracter diario, semanal, mensual o anual (articulo 12.6 ET). Se corrige
de este modo la reduccién que se operd por medio de la Ley 3/2012, de 6 de julio, de
reforma del mercado laboral que, al referir la posibilidad de esta reduccién de jornada al
parametro estrictamente diatio, disminuyé las muchas posibilidades que esta figura tenia
para favorecer la conciliacién y la corresponsabilidad. La reduccién de jornada solo es una
figura efectiva en tal sentido si otorga flexibilidad al trabajador/a a efectos de que se
acomode a sus necesidades que son imposibles de prever y limitar en ley o convenio. De
ahi que se extienda su pardmetro de referencia mds alld del dia, a la semana (para
posibilitar la acumulacién en fin de semana), al mes o incluso al afio (lo que puede servir
como mecanismo de acomodacion a las vacaciones escolares). Particularmente interesante
es la posibilidad que establece el articulo 12.6 ET para que el sujeto que acceda a esta
reduccién de jornada pueda solicitar ademds, o en su lngar, un cambio de turno, acceso a
jornada continuada, acceso a jornada flexible y/o a cualquier otro sistema de organizacion
del tiempo de trabajo aplicable en la empresa. Hasta ahora la émica posibilidad de la que
disponia el trabajador/a era la reduccién cuantitativa del tiempo de trabajo, lo que siempre
implicaba una disminucién de los ingresos (dado que la reduccién no es retribuida). Sin
embargo, la propia reduccion de jornada puede no ser necesaria si opera un ajuste horario;
o incluso la reduccidn de jornada puede ser de menor entidad si se reconoce al mismo
tiempo que un ajuste en la organizacion del horario o los turnos. En definitiva, lo que la
presente Ley hace en este nuevo articulo 12.6 ET es elevar el rango del derecho 2 la
conciliacién/corresponsabilidad del sujeto responsable del cuidado de un menor de 12
afios, siendo derecho pleno del trabajador/a el de ajustar su horario o turno conforme a los
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sistemas existentes en la empresa. Es una posibilidad que rige en otros supuestos del ET,
como por ejemplo cuando se reconoce el derecho a la eleccién de turno en ¢l caso de los
trabajadores/as que cursan con regularidad estudios para la obtencién de un titulo
académico o profesional (articulo 23.1.a ET). No hay razon para no extender este supuesto
(o cualquier otra formula de organizacion del tiempo de trabajo aplicable en la empresa)
para favorecer la conciliacion y corresponsabilidad.

Una figura de notable interés que la presente Ley crea, y que s¢ incorpora como articulo
12.7 ET, es el tiempo parcial consistente en el derecho a reduccion de jornada a instancia
del trabajador por causa justificada relacionada con su formacion, su promocién o
perspectivas profesionales, razones profesionales o derivado de discapacidad. Cumplidos
los requisitos que el propio precepto establece (causa justificada, un afio de antigliedad y al
menos dos afios desde el fin de otra de la misma naturaleza) la Ley de Tiempo de Trabajo
Corresponsable establece el derecho del trabajador/a a que se reduzca su jornada de trabajo
en los términos que el propio trabajador/a establezca. Es un derecho del trabajadot/a, pero
no es un derecho pleno como los son los contenidos en los articulos 12, apartados 4 a 6 de
la presente Ley. Y ello porque la empresa podra oponerse por causa justificada sustentada
en incompatibilidad con la organizacién empresarial. Caben, por tanto, mds causas de
oposicién empresarial que en el caso de los apartados 4 a 6 ET. Esta nueva figura de
trabajador/a a tiempo parcial por reduccién de jornada a instancia del trabajador/a es
también una figura vinculada al tiempo de trabajo corresponsable, primero, porque puede
ser aplicado a supuestos de cuidado no incluidos en ofros apartados, configurando una
figura de cierre aglutinante de situaciones justificada pero dificil de prever y de encajar;
segundo, la ampliacion de los supuestos que dan derecho a reduccion de jornada por causas
diferentes del cuidado puede actuar como una figura dirigida a reducir los prejuicios ante el
trabajo de personas con responsabilidades de cuidado, puesto que la reduccion cabrd no
solo por razones familiares, sino también por otras causas.

El nuevo articulo 12.8 ET establece un rotundo derecho del trabajador/a a tiempo parcial a
que su condicién no le cause perjuicio alguno. Asimismo, en el mismo precepto, se
establece que en caso de reduccion de jornada (cualquiera que sea su origen, y no solo por
cuidado de hijos), el trabajador/a a tiempo parcial tendrd derecho a que las
indemnizaciones y prestaciones que pudieran corresponderle se calculen conforme a las
retribuciones anteriores a la reduccién. Era necesatio establecer esta garantia con caracter
general puesto que el incremento de posibilidades de reduccion de jornada en beneficio del
trabajador/a (que, por cierto, pueden también tener origen convencional), obligaban a
extender los mecanismos de garantia,

Se afiade una Gltima frase al articulo 14.2 ET a cfectos de garantizar que se aplica la
calificaci6n de nulidad a la rescision durante el periodo de prueba en ¢l caso de rescision
realizada en la persona de una trabajadora embarazada, en permiso de maternidad o en el
resto de situaciones relacionadas con el cuidado de los hijos/as previstas en los articulo
53.4 y 55.5 T. Ello implica que la calificacién de nulidad procede desde el momento de
inicio del embarazo, independientemente del conocimiento que tuviera o alegara no tener
la empresa. De este modo, en primer lugar, se garantiza una prevencién de riesgos
adecuada, a través de una correcta regulacion del momento extintivo, tal y como requiere
el TJUE, por ejemplo en su sentencia de 22 de febrero de 2018 (asunto Porras Guisado). Se

15



GRUPQ PARLAMENTARID CONFEDERAL

UNIDOS PODEMOS
EN COMU PODEMIEN MAREA

establecen las bases para que se altere la doctrina jurisprudencial que habia llegado a una
conclusién contraria (STC 173/2013, de 10 de octubre de 2013). Esta garantia se extiende a
todas las personas que se encuentran en las situaciones de conciliacién 'y
corresponsabilidad previstas en los articulos 53.4 y 55.5 ET, lo que asegura una mayor
proteceién a través de la calificacién de la nulidad automética ante extinciones sin causa y
refuerza el mantenimiento en el empleo de las personas con responsabilidades de cuidado.

El nuevo articulo 19.6 ET en redaccién dada por la Ley de Tiempo de Trabajo
Cotresponsable prohibe el despido de las trabajadoras embarazadas, en situacién de
lactancia o en permiso de maternidad salvo causa excepcional no inherente a su estado.
Liste precepto resulta obligado tras la sentencia dictada por el TJUE en el asunto Porras
Guisado. Fn ¢l apartado 3 del fallo expresamente se establece lo siguiente: “El articulo 10,
punto 1, de la Directiva 92/85 debe interpretarse en el sentido de que se opone a una
normativa nacional que no prohibe, en principio, con cardcter preventivo el despido de una
trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en perfodo de lactancia, y que establece
tnicamente, en concepto de reparacion, la nulidad de ese despido cuando sea ilegal”. Esta
es exactamente la situacién del ordenamiento laboral espafiol que establece un sistema
reactivo frente al despido de la trabajadora embarazada, en maternidad o lactancia (despido
nulo), pero que no establece expresamente, con cardcter preventivo, la prohibicion del
mismo. El nuevo articulo 19 ET pretende corregir este defecto.

La ley de tiempo de trabajo corresponsable introduce interesantes modificaciones en el
articulo 34 ET. No podia ser de otro modo, dado que este precepto requerfa de
correcciones a efectos de limitar algunas prerrogativas empresariales que podian afectar a
los derechos de conciliacién y corresponsabilidad (por ejemplo, la distribucion irregular); y
también era susceptible de desplegar mayores y mejores efectos para favorecer una
conciliacion y corresponsabilidad efectiva. Todo ello es acometido por la presente Ley del
siguiente modo: (1) El articulo 34.1 ET intensifica las obligaciones de registro de la
jornada de trabajo, que se debe referir a todos los contratos de trabajo sea cual sea su
modalidad. Dicho registro debe especificar horas de entrada y de salida debiendo
totalizarse mensualmente v estar a disposicién de la Inspeccion de Trabajo en el centro de
trabajo. Se frata de una garantfa de cardcter imprescindible para asegurar el cumplimiento
de la normativa sobre jornada, cuya aplicacion y control es obligatorio, no solo por
aplicacién de la normativa espafiola sino también de la normativa de la Unién Buropea
sobre tiempo de trabajo (Directiva 2003/88 de 4 de noviembre). De hecho, la posible
contravencidn del ordenamiento espafiol en este aspecto (conforme a la interpretacién dada
por el Tribunal Supremo, entre otras, en su sentencia de 23 de marzo de 2017) respecto de
fo establecido en esta Directiva ha sido objeto de una cuestién prejudicial planteada ante el
TJUE por medio de Auto de la Audiencia Nacional de 18 de enero de 2018. Resulta
imprescindible, pues, que la norma espafiola establezca expresamente estas obligaciones de
registro de jornada, no solo para acomodarse a la normativa de la UE sino también para
asegurar que se cumplen efectivamente las normas de limitacién de jornada, cuyo
incumplimiento por parte del empresario tiene efectos mas graves en las personas con
responsabilidades de cuidado. (2) El articulo 34.2 ET establece una nueva regulacion para
Ja distribucién irregular de la jornada. Al respecto, se elimina la posibilidad de que, en
defecto de convenio, se establezca una distribucion irregular de la jornada por voluntad
unilateral del empresario, y se establece que dicha distribucién irregular se puede
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establecer solo por convenio colectivo o acuerdo entre empresa y representantes. Esta
correccion de la normativa espafiola sobre distribucion irregular resultaba necesaria porque
no se acomodaba a lo establecido en los articulo 17 y siguientes de la Directiva 2003/88.
En estos preceptos se condiciona la posibilidad de excepciones a lo establecido en la
Directiva {(como serfa la distribucién irregular), a que la compensacion se realice en el
periodo de seis meses o en doce meses si concurre causa justificada. Estos son los
pardmetros que se utilizan como referencia para la modificacién que la presente Ley realiza
con relacién a la distribucion irregular. Se establece asimismo que la distribucién irregular
deberd respetar los derechos de conciliacion y corresponsabilidad. De otro lado, se
configura en beneficio del trabajador/a un derecho equivalente de distribucion irregular a
aquel que se hubiera configurado en beneficio del empresario en el convenio cuando fuera
superior al 5%, siempre y cuando sea compatible con la organizacién empresarial,
debiendo el empresario justificar adecuadamente su denegacion. (3) El nuevo articulo 34.5
ET identifica el tiempo de trabajo efectivo con el alcance establecido en la Directiva
2003/88 y, por tanto, incluye todo el tiempo en que el trabajador permanece en el centro de
trabajo a disposicion del empresario. El nuevo precepto regula de modo detallado el
tratamiento que debe darse a las guardias y a las obligaciones de disponibilidad por parte
del trabajador/a, configurando la obligatoriedad de que cualquier obligacion de
disponibilidad conste expresamente por escrito, configurando el derecho a la desconexién
y estableciendo la obligacion de que se respeten los derechos de conciliacién y
corresponsabilidad en la configuracion de los sistemas de guardias y disponibilidad. (4) El
nuevo articulo 34.7 tiene especial interés porque establece la obligacién de que el
Gobierno establezca mecanismos que faciliten y favorezcan la conciliacién y la
corresponsabilidad, como por ejemplo la jornada flexible o la jornada continuada. Hasta
ahora el articulo 34.7 LT establecia la posibilidad de que el Gobierno estableciera
regulaciones especiales del tiempo de trabajo en aquellos sectores de actividad que lo
requitieran. Esta habilitacion dio lugar en su momento al RD 1561/1995, de 21 de
septiembre, sobre jornadas especiales. El precepto debia completarse contemplando la
obligacion de que el Gobierno establezca también mecanismos para favorecer la
conciliacién y corresponsabilidad, dado que hasta el momento, el articulo 34.8 ET solo
recogia un aparente compromiso en tal sentido, pero sin configurar sujeto obligado a ello,
utilizando una expresién escasamente comprometida (se promoverd). (5) El nuevo articulo
34.8 ET establece el derecho del trabajador/a a que el trabajo se adapte a sus necesidades
de conciljacién y corresponsabilidad de la vida laboral y familiar. Este derecho de
adaptacién del artfculo 34.8 ET no es un derecho absoluto y automético del trabajador/a
como los contemplados en los nuevos artfculos 12. 4, 5 y 6 ET pero es un derecho real y
efectivo, que la empresa debe tomar en consideracién. Se reproduce de este modo la
expresion utilizada en la cléusula sexta de la Directiva 2010/18 que establece que el
empresario debe tomar en consideracion las solicitudes de adaptacion realizadas por los
trabajadores/as que se reincorporan después de un permiso parental. De este modo, el
ordenamiento espafiol no solo se adapta a lo establecido en este precepto de la Directiva
2010/18, sino que extiende el derecho a todos los trabajadores/as con responsabilidades de
cuidado, v no solo a los que se reincorporan tras un permiso parental. Fra ésta, pues, una
modificacién normativa necesaria para acomodar la norma espafiola a la Directiva
2010/18, aunque hasta la fecha el TJUE no se haya pronunciado expresamente con relacion
a Espaiia al respecto (en la sentencia de 16 de junio de 2016 —asunto Rodriguez Sanchez-
el TJUE no entro en el fondo del asunto). El nuevo articulo 34.8 ET establece la obligacion
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de que el empresario justifique su negativa en el plazo méximo de quince dias, debiendo
también promoverse que los convenios colectivos y los planes de igualdad traten los
derechos a la adaptacién de la jornada por conciliacién y corresponsabilidad. Se establece,
asimismo, que el procedimiento aplicable en caso de conflicto sobre el derecho contenido
en el articulo 34.8 ET serd el especial establecido en el articulo 139 de la Ley Reguladora
de 1a Jurisdiccion Social (que también es objeto de nueva formulacion en la presente Ley).
En definitiva, el nuevo articulo 34.8 ET configura un derecho del trabajador/a a que su
jornada de trabajo se adapte en afencién a sus necesidades de conciliacion 'y
corresponsabilidad, teniendo en cuenta sus propias necesidades y las de la organizacion
empresarial. El equilibrio y alcance de ambos derechos tendrd que valorarse en cada caso,
lo cual es consecuente con la dimensién constitucional reconocida a los derechos de
conciliacién v corresponsabilidad por parte del Tribunal Constitucional (por todas, STC
26/2011, de 14 de marzo).

Consecuentemente con la nueva regulacion del trabajo a tiempo parcial, con la eliminacién
de 1as horas complementarias y con la posibilidad de que se realicen horas extraordinarias
por parte de los trabajadores/as a tiempo parcial, se modifica el articulo 35 ET dedicado a
las horas extraordinarias. Fn la nueva regulacién las horas extraordinarias deben ser
siempre retribuidas, al menos en la misma cuantfa que las horas ordinarias, sin que quepa
la posibilidad de compensacién por descanso, salvo por voluntad del trabajador, Sin
embargo, en el caso del trabajador/a a tiempo parcial, sera aplicable exclusivamente la
retribucion de las horas extraordinarias, lo que es consecuente con el reforzamiento de los
controles y garantias frente al trabajo no declarado y con la prevencién frente al trabajo a
plena disponibilidad (este ha sido también el objetivo perseguido por la reforma operada en
el articulo 12 ET). Sin embargo, se mantiene la posibilidad de que las horas extraordinarias
se compensen con descanso mediante acuerdo en convenio colectivo, aunque el convenio
colectivo no tendrd capacidad para establecer que las horas extraordinarias sean
obligatorias para el trabajador. Estas reformas en el articulo 35 ET son necesarias porque
las horas extraordinarias no pueden seguir siendo un instrumento para configurar un
derecho unilateral a la reordenacién del horario, debilitando la estabilidad en el empleo, la
carrera profesional y las condiciones de trabajo de las personas con responsabilidades de
cuidado.

La Ley de Tiempo de Trabajo Corresponsable debfa prestar también atencién a las
necesidades surgidas como consecuencia de fuerza mayor familiar que requiera la atencion
del trabajador/a. A tal efecto se incorpora al articulo 37.3 un nuevo apartado que permite la
ausencia justificada del trabajadot/a para atender asuntos familiares urgentes en caso de
enfermedad o accidente que requicran su presencia inmediata. El articulo 37.3.b ET
establece un permiso retribuido para cuidado de familiar que requiere cierta gravedad de
éste y que, por tanto, no cumple suficientemente la clausula séptima de la Directiva
2010/18, que configura un derecho a permiso para el cuidado de hijos/as simplemente
cuando se requicra la presencia del trabajador/a. El nuevo articulo 37.3.g. ET opera la
correcta transposicién de aquella cliusula de la Directiva 2010/18 configurando este
permiso no retribuido, que se refiere a cualquier familiar que requiera la presencia
inmediata del trabajador/a. Por medio de esta modificacién normativa se protege al
trabajador/a con responsabilidades de cuidado frente a eventuales sanciones. Se trata, en
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todo caso, de un derecho estrictamente causal que debe por tanto justificarse por parte del
trabajador/a.

La Ley de Tiempo de Trabajo Corresponsable protege también al trabajador/a con
responsabilidades de cuidado frente al ejercicio por parte de la empresa de sus
prerrogativas de direccidn y organizacién de la fuerza de trabajo. A tales efectos opera las
siguientes modificaciones en el dmbito de las llamadas medidas de flexibilidad interna: (1)
la movilidad funcional que regula el articulo 39 ET deberd respetar los derechos de
conciliacién y corresponsabilidad del trabajador/a; (ii) El nuevo articulo 40 ET establece
en favor de las personas con responsabilidades de cuidado un derecho de permanencia
frente al traslado con cambio de residencia similar al que se aplica en el caso de los
representantes de los trabajadores/as; (iii) El articulo 41 ET se modifica a efectos de que
las prerrogativas en materia de modificacion sustancial de condiciones de trabajo se
¢jerzan siempre por parte de la empresa con respeto a los derechos que se estén ejercitando
en materia de conciliacion y corresponsabilidad.

Aunque la Ley de Tiempo de Trabajo Corresponsable no tiene por objeto los permisos pata
la conciliacién y la corresponsabilidad, surgia la necesidad de corregir algunos aspectos en
la regulacién de la actual excedencia a efectos de eliminar aquellos rasgos que pudieran
tener un efecto perpetuador de roles de cuidado. De este modo, el nuevo articulo 46.3 ET
establece una excedencia tnica para el cuidado de familiares que por edad, enfermedad,
accidente o discapacidad lo requirieran. Asimismo, se elimina el derecho a la excedencia
por afinidad, a efectos de evitar que s trasladen las responsabilidades de cuidado al
conyuge, que generalmente es la mujer. Solo aparentemente queda eliminada la excedencia
por cuidado de hijos que regia hasta ahora, puesto que con la nueva regulacion cabria
también una excedencia por cuidado de hijos con causa en la necesidad de cuidado por la
edad de éstos. La diferencia es que la actual excedencia tiene una duracién méxima de tres
afios que no queda vinculada a la edad del hijo. Otra interesante modificacién hace
referencia a la causalidad que la figura requiere, y que obliga a que la necesidad de cuidado
se acredite suficientemente v a que efectivamente el sujeto que la solicite ejercite dicho
cuidado. En definitiva, la excedencia queda flexibilizada desde la perspectiva del momento
de su disfrute; pero es més rigida respecto a su causalidad, lo que resulta consecuente con
¢l incremento de los beneficios para el trabajador en materia de tiempo de trabajo y de
adaptacidén que se prevé en la presente Ley, y con los potenciales perjuicios que puede
ocasionar en las carreras profesionales los permisos parentales de larga duracion.

Las reformas que la Ley de Tiempo de Trabajo Corresponsable opera en el Estatuto de los
Trabajadores afectan también a la materia de los despidos y extinciones: (a) El nuevo
articulo 50.1.c ET, cuando regula la extincion del contrato de trabajo por voluntad del
trabajador, refiere expresamente como incumplimiento del empresario justificativo de esta
extincién indemnizada el incumplimiento por parte de éste de sus obligaciones de
conciliacién y corresponsabilidad. (b) La ley deroga el articulo 52.d) ET, con lo cual
desaparece del ordenamiento el Hamado despido por absentismo. Esta solucidn es
consecuente con el derecho a los permisos por fuerza mayor familiar reconocidos en el
articulo 37.3.g) ET. No tenfa sentido seguir ampliando las excepciones a la aplicacion de
esta modalidad de despido objetivo, cuando su aplicacion actual esta ya considerablemente
reducida, sobre todo al no ser posible su aplicacion por implicar discriminacién por razon
de discapacidad en los casos de enfermedades de larga duracion (STJUE de 1 de diciembre
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de 2016, asunto Daouidi). (c) De particular interés es la reforma que la Ley de Tiempo de
Trabajo Corresponsable opera en el despido objetivo y en el despido colectivo (por expresa
referencia del articulo 51.4 ET). El nuevo articulo 53.4.¢c) ET establece al respecto que
cuando este despido afecte a aquellas personas respecto de las cuales resulta aplicable la
nulidad automética por las causas establecidas en el propio articulo 53.4.c, la procedencia
solo concurritd cuando se especifique la razén de que este despido haya recaido
precisamente en esta persona. Hsta modificacién resulta obligada para que opere Ia
proteccion frente al despido de las mujeres embarazadas, en permiso de maternidad o en
lactancia establecida en el articulo 10 de la Directiva 92/85, de 19 de octubre de 1992, 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 periodo de lactancia. Efectivamente, en este
precepto se establece la necesidad de que el despido que recayera en aquellas trabajadoras
se produzca por causa excepcional no inherente a su estado, lo que consiguientemente
requiere por parte del empresatio la debida justificacién de su aplicacion a esta persona.
Sin embargo, después de que el TS estableciera, entre otras, en su STS de 15 de marzo de
2016, que no es necesario que la carta de despido objetivo establezca la concreta causa de
seleccion de una determinada persona afectada por un despido colectivo, la normativa
espafiola parecia incurrir en contravencién con lo establecido en el articulo 10 de la
Directiva 92/85. La STJUE de 22 de febrero de 2018 (asunto Porras Guisado) se limito a
establecer que la Directiva 92/85 no establecia la obligacién de que se establecieran
mecanismos conctetos y determinados para garantizar la aplicacién del precepto de la
Directiva, 1o que no podia ser de otro modo dado que los Estados miembros corresponde
elegir los mecanismos concretos para la aplicacién de las Directivas. Si que estableci6 la
sentencia del TJUE dictada en el asunto Porras Guisado que los Estados miembros estan
obligados a establecer mecanismos, cualesquiera que sean, que suficienie y efectivamente
prohiban y prevengan frente a los despidos sin causa de las trabajadoras embarazadas, en
permiso de maternidad o en situacién de lactancia. A efectos de aplicar esta garantia era
necesario alterar los articulos 51 y 53 ET en el sentido descrito.

Las tltimas reformas operadas por la Ley de Tiempo de Trabajo Corresponsable en el
Estatuto de los Trabajadores tienen dimensién colectiva: de un lado, el nuevo articulo 64
ET establece que las obligaciones de vigilancia de la normativa sobre igualdad que
corresponde a los comités de empresa incluye la materia relacionada con la conciliacion y
corresponsabilidad; de otro lado, el nuevo articulo 85.2 ET hace referencia expresa a la
conciliacién y corresponsabilidad como materia respecto de la que existe obligacion de
negociar medidas.

En materia de Seguridad Social la mayoria de los cambios que se establecen por la Ley de
Tiempo de Trabajo Corresponsable en el Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social
(L.GSS) guardan relacion con el trabajo a tiempo parcial. No podia ser de otro modo dado
que en seguridad social existen numerosas diferencias en el tratamiento dispensado a
trabajadores a tiempo completo y a tiempo parcial lo que implica discriminacion indirecta
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por razén de género (como en varias ocasiones ha sefialado el TC y el TJUE) e incrementa
la brecha de género en materia de pensiones. La presente ley actGa corrigiendo estas
desigualdades y, en consecuencia, establece expresamente el principio de igualdad, y no
mera asimilacién, entre los trabajadores a tiempo completo y a tiempo parcial en el
articalo 245 LGSS. Asimismo, se operan correcciones importantes en algunas
prestaciones a efectos de favorecer la corresponsabilidad y acomodar la normativa
espafiola a la normativa de la UE. Los cambios que la Ley de Tiempo de Trabajo
Corresponsable opera en el Texto Refundido de la Ley General de Seguridad Social,
aprobado por Real Decreto Legistativo 8/2015, de 30 de octubse son los siguientes:

El articulo 7.5 LGSS se deroga a efectos de que deje de existir referencia expresa a la
posibilidad de que el Gobierno pueda excluir a los trabajadores/as marginales del 4mbito
de la seguridad social en atencién a su jornada o refribucion. Hay mecanismos en otras
partes del ordenamiento de seguridad social, para eliminar o reducir las obligaciones en
materia de seguridad social de los sujetos a efectos de permitir Ia compatibilidad de
prestaciones v trabajo, evitar la doble cotizacién o para la consecucion de otros objetivos
justificados. Pero el articulo 7.5 LGSS establecia un mecanismo para la exclusion del
&mbito de la seguridad social tan solo en atencién a la jornada reducida, lo que podia
interpretarse como una habilitacién incondicionada al Gobiemo para excluir (o reducir la
cobertura) de los trabajos a tiempo parcial marginal. Dado que ello tendria un mayor
impacto en las mujeres trabajadoras debia operarse su derogacion.

Un cambio de gran interés y notable relevancia se produce con la nueva redaccion del
articulo 60 LGSS: Se altera el sistema de acceso al complemento a madres y padres para
que deje de tener como beneficiaria exclusiva a la madre. Esta correccién resulta necesaria
porque el TIUE ha establecido la necesidad de que los beneficios otorgados en concepto de
jubilacién para compensar el tiempo dedicado al cuidado y crianza de hijos se refieran
tanto a las madres como a los padres que los hubieran llevado a cabo (SSTIUE de 29 de
noviembre de 2001 — asunto Griesmar-; v de 17 de julio de 2014 —asunto Leone-). El
articulo 7.2 de la Directiva 79/7, de 19 de diciembre de 1978, relativa a la aplicacién
progresiva del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de
seguridad social, establece que los Estados miembros deben revisar las diferencias que
existieran en los sistemas de seguridad social en estas materias a efectos de igualar el
tratamiento otorgado a hombres y mujeres. Teniendo en cuenta esta obligacion establecida
por la Directiva 79/7 y también la necesidad de promocionar el reparto de
responsabilidades como principal prioridad, la presente Ley sustituye el antiguo
complemento por maternidad por el complemento de cuidado de hijos/as reconoci¢ndolo
en favor de aguella persona que mayoritariamente se hubiera dedicado al cuidado. El
primer criterio es la custodia; si la custodia es coincidente, el criterio es la menor de las
pensiones, salvo que se pruebe que el cuidado mayoritario lo ha llevado a cabo el otro/a
progenitor. Se prevé la posibilidad de cambio de beneficiario/a cuando quien accediera a la
pension con posterioridad acreditara mejor derecho. En el nuevo articulo 60 LGSS se
amplia el derecho al complemento a las pensiones no contributivas y se elimina la
posibilidad de que pueda superarse la pension méxima por aplicacién del complemento.
Asimismo, el complemento se reconoce desde el primer hijo/a, con un 5% y se mantiene ¢l
méximo del 15%, aunque se reconoce al menos el 10% en familias monoparentales y con
discapacitados/as.
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En el articulo 144 L.GSS sc elimina la obligacién de cotizar durante maternidad,
paternidad y riesgo durante el embarazo y la lactancia. Hasta la fecha la cotizacién
empresarial en maternidad, paternidad y riesgo del trabajador/a se mantenfa pero tenia
bonificacién. Sin embargo esta bonificacién solo se aplicaba cuando era sustituido/a por
otro trabajador/a (DA segunda ley 12/2001). Si se suspende la obligacion de cotizar se
evita que sufran perdidas aquellas empresas que deciden no sustituir al trabajador/a (y que
deben pagar la cotizacion del/la trabajador/a en permiso).

El articulo 147.2.¢) LGSS y el articulo 149 LGSS se ajustan al nuevo tratamiento dado a
las horas extraordinarias en el Estatuto de los Trabajadores. A efectos de que los trabajos
con mayor indeterminacién en el tiempo de trabajo efectivo (por el mayor volumen de
horas extraordinarias) no supongan una doble penalizacién en los trabajadores/as (por no
repercutir éstas en las bases reguladoras), se opera la integracion de las horas
extraordinarias en las bases de cotizacién y por tanto se elimina la cotizacion diferenciada
por horas extraordinarias. En consecuencia, las bases reguladoras también comprenderan
las horas extraordinarias. En aquellas prestaciones en que el célculo de la base reguladora
se establece en periodos de tiempo inferiores a un afio, se operaria el prorrateo diario de la

cuantia cotrespondiente a las horas extra en computo anual (articulo 161.2 LGSS y articulo
270.1 LGSS).

Uno de los aspectos més relevantes de la Ley de Tiempo de Trabajo Corresponsable es que
acomete v corrige definitivamente los graves perjuicios que el sistema de seguridad social
ha mantenido histéricamente para el acceso a las prestaciones de los frabajadores/as a
tiempo parcial. El primero de estos perjuicios es el que guarda relacion con el sistema para
el calculo de la carencia para el acceso a pensiones dado que en nuestro ordenamiento el
mismo se ha calculado conforme a tiempo de trabajo efectivo y no conforme a tiempo en
alta. Este sistema no era consecuente con la finalidad del requisito de la carencia, que sirve
para constatar la conexién con el mercado laboral, y ha supuesto una diferencia dificil de
justificar entre trabajadores/as a tiempo completo y a tiempo parcial. Efectivamente, en el
caso de los trabajadores/as a tiempo completo se computa todo el tiempo en alta a efectos
de carencia (aunque en algin caso el trabajador no preste servicios todos los dias),
mientras que en ¢l caso de los trabajadores/as a tiempo parcial, aunque estuvieran en alta
continuadamente, se operaba una correccién a la baja y se tomaba en cuenta estrictamente
el tiempo de trabajo efectivo a efectos de carencia. El principio de proporcionalidad
justifica que Ia base reguladora de las pensiones de los trabajadores a tiempo parcial sea
inferior a la de los/las trabajadores/as a tiempo completo, toda vez que la reduccion de
jornada de aquéllos determina una menor retribucion. Pero si, ademas, mnfluye en el célculo
de las carencias y en su caso en la duracion de las prestaciones en funcion de los periodos
de cotizacién, se produce una doble penalizacién, pues un trabajador/a a tiempo parcial por
horas necesita trabajar mas tiempo que un trabajador/a a tiempo completo para cubrir la
carencia exigida.

Consecuencia de todo lo expuesto ha sido que tanto el TC como el TIUE han advertido
reiteradamente acerca de la necesidad de que el legislativo espafiol alterara el sistema.
Efectivamente, la STC 253/2004, de 22 de diciembre (entre ofras) establecid la
inconstitucionalidad del sistema que establecia el computo exclusivo de horas de trabajo
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efectivo a efectos de carencia para los trabajadores/as a tiempo parcial. Més adelante, la
STIUE de 22 de noviembre de 2012 (asunto Elbal Moreno) establecio que el sistema
espafiol de carencia en atencién al tiempo de trabajo efectivo resultaba contrario al
principio de no discriminacién entre hombres y mujeres, dada la mayor participacion
femenina en esta modalidad contractual, incluso a pesar de que el legislador espafiol habia
corregido el sistema (considerando que un dia de trabajo se conseguia con solo 5 horas de
trabajo efectivo y aplicando un multiplicador de 1,5). En igual sentido se pronuncié la STC
61/2013 de 14 de marzo. El criterio establecido para las pensiones en el asunto Elbal
Moreno fue ratificado por el TJUE en similar sentido para la prestacion de desempleo en
su sentencia de 9 de noviembre de 2017 (asunto Espadas Recio). Pese a estos
pronunciamientos el legislador espafiol sigui6 manteniendo el sistema de carencia en
atencién al tiempo de trabajo efectivo, si bien corregida de nuevo conforme a un
coeficiente de parcialidad establecido por medio del RDL 11/2013, de 2 de agosto, que
posteriormente paso6 al articulo 247 LGSS. Una nueva correccién puntual se produjo por
medio del RD 950/2018 de 27 de julio que, solo con relacidn al acceso a la prestacién por
desempleo, establecié la equiparacion del periodo de carencia al periodo en alta en la
seguridad social. Dificilmente puede entenderse, con todo, que de este modo se solucionan
los problemas de inconstitucionalidad e inadecuacion al derecho de la UE que constataron
las sentencias antes referidas. De hecho el 18 de enero de 2018 el TSJ de Castilla y Ledn
(Valladolid) emiti6 auto planteando cuestion prejudicial ante el TTUE por considerar que el
sistema de coeficiente de parcialidad supone una discriminacién por razén de sexo al
establecer una penalizacién en materia de carencia para los trabajadores/as a tiempo
parcial. Resulta evidente que la Unica manera de equiparar totalmente en materia de
carencia a los trabajadores/as a tiempo completo y parcial es vincular y computar las
cotizaciones por los periodos de alta. Esto es lo que hace la presente Ley al modificar los
articulo 165.2 LGSS y 269.2 L.GSS. Complementariamente se elimina el coeficiente de
parcialidad y el multiplicador 1,5 que hasta ahora se regulaban en los articulos 247 y
248.3 de la LGSS

En los nuevos articulos 197, 209.1.b y 248.2 LGSS se refleja uno de los cambios
normativos de mayor calado de la Ley de Tiempo de Trabajo Corresponsable: se configura
un nuevo sistema de determinacion de la base reguladora por el que es el propio
beneficiario/a el que elige aquellas que quiere que se tengan en cuenta para la
determinacién de su pensién. Es un mecanismo necesario para corregir la desigualdad de
género en pensiones, puesto que son las mujeres las que mayores periodos de inactividad
presentan durante su carrera profesional. El sistema actual de cobertura de lagunas, que
reduce a la mitad las bases para la cobertura de lagunas més lejanas en el tiempo al hecho
causante penaliza doblemente a las mujeres que son las que mayormente se encuentran en
estas situaciones como consecuencia de las etapas destinadas al cuidado. Ademas, el
sistema actual de cobertura de lagunas reduce proporcionalmente las bases aplicables en
atenci6n a la jornada del dltimo trabajo desempefiado, lo que penaliza a los trabajadores/as
a tiempo parcial, que son mayoritariamente mujeres, aunque la sentencia del TIUE de 14
de abril de 2015 (asunto Cachaldora Ferndndez) considerara que no habia quedado probada
la mayor afectacion femenina. Pero concurre, sobre todo, una tltima razén que hace
imprescindible la reforma en el sistema de cobertura de lagunas en el sentido descrito: en
la STJUE de 7 de marzo de 2018 (asunto D.W.) se establecié que un sistema de
determinacién de la base reguladora a partir de promedios que cubre las lagunas con bases
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fijas cuando la retribucién no se ha percibido en el pais de referencia va contra el principio
de libertad de circulacién porque penaliza el trabajo desarrollado en otros paises de la
Unién Europa. El pais del que partio esta cuestion prejudicial fue Letonia, pero se advierte
claramente que el defecto del que advierte el TJUE concurre igualmente en el
ordenamiento espafiol. De hecho la posible contravencion del sistema espafiol para la
determinacién de la base reguladora en los casos de cémputo reciproco internacional ha
dado lugar al planteamiento de una cuestion prejudicial por Auto del TSJ de Galicia de 13
de diciembre de 2016. Son todas ellas razones justificativas suficientes para que proceda el
cambio normativo en el sentido que se sefiala.

Se operan una serie de cambios en la LGSS como acomodacién a otros producidos en el
Estatuto de los Trabajadores. Es el caso de los articulos 189 y 190 LGSS. Asimismo, en el
articulo 144 LGSS se exime de la obligacion de cotizar durante la situacién de
maternidad, paternidad y riesgo durante el embarazo y la lactancia, lo que se complementa
con la asimilacién a la cotizacién del tiempo en estas situaciones (articulo 237 LGSS). De
este modo se pretende eliminar cualquier perjuicio que el disfrute de los derechos
vinculados a la situacién de embarazo y maternidad pueda ocasionar en la empresa.
También resultaba necesario corregir un aspecto de la regulacién de la prestacion de
maternidad que podria ser contrario a lo establecido en el articulo 11.3 de la Directiva
92/85, de 19 de octubre, en el que se establece que la trabajadora en prestacion de
maternidad debe percibix, al menos, lo mismo que percibirfa si se encontrara de baja por
enfermedad. Fra necesario, pues, reformar el articulo 248.1 L.GSS que, en caso de trabajo
a tiempo parcial, establecia un sistema diferente para acceder a la prestacion de maternidad
y a la incapacidad temporal. Y ello porque, aunque la prestacion de maternidad garantiza el
100% de la base reguladora y el porcentaje es inferior en caso de incapacidad temporal, la
diferencia en el sistema de determinacion de la base reguladora a tiempo parcial en ambos
casos podria tener un efecto contrario a lo establecido en la Directiva 92/85. Por ello
procedia unificar el sistema de promedio de bases, estableciendo como periodo de
referencia los tres meses anteriores al hecho causante.

El nuevo articulo 270, en sus apartado 3, 4 y 5 de la LGSS elimina ofra de las
diferencias que hasta ahora existian en el dmbito de las prestaciones entre trabaj adores/as a
tiempo completo y a tiempo parcial en el dmbito de los topes méximos a la prestacién por
desempleo. Hasta ahora estos preceptos establecian que el fope maximo de esta prestacion
se reducia proporcionalmente en el caso de que el desempleo se hubiera producido en un
trabajo a tiempo parcial. En la STIUE de 17 de noviembre de 105 (asunto Plaza Bravo) se
considerd que no habia quedado probada la mayor afectacion de mujercs que de hombres
por parte de este precepto, por lo que no podia concluirse en la existencia de
discriminacién indirecta por razén de sexo. La cuestion de los topes maximos o minimos,
sin embargo, habia sido objeto de pronunciamientos anteriores por parte del TTUE en el los
que se habia llegado a conclusiones contrarias: por ejemplo, en el asunto Ruzius, la STIUE
de 13 de diciembre de 1989 interpreté que los topes méximos reducidos proporcionalmente
en los contratos a tiempo parcial para las cuantias minimas de las prestaciones de
incapacidad temporal, sf implicaban discriminacién indirecta por razon de sexo. Dado que
la razén de la sentencia del TYUE dictada en el asunto Plaza Bravo era estrictamente de
prueba de afectacién, y dado que con anterioridad el propio TJUE ya habia establecido que
la reduccién proporcional de estos topes podia implicar discriminacién indirecta por razon
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de sexo, procedia su eliminaci6n por parte de la presente Ley. A efectos de evitar abusos se
establece el Hmite de la base reguladora que se hubiera utilizado para el célculo de la
prestacion por desempleo. De modo complementario, y por las mismas razones, se elimina
también la reduccién proporcional de la cuantia establecida para el subsidio de desempleo
por pérdida de trabajo a tiempo parcial del articulo 278.1 L.GSS. No parece justificado
dada 1a finalidad de los subsidios asistenciales parcializar su cuantfa en caso de desempleo
por pérdida de un trabajo a tiempo parcial. Dado que el trabajo a tiempo parcial es
predominantemente femenino la ley de igualdad 3/2007 de 22 de marzo habia modificado
el articulo 217.1 del TRLGSS v establecido que la cuantfa serfa la misma que en un trabajo
a tiempo completo sin la aplicaci6n por tanto de proporcionalidad alguna en funcién de la
parcialidad. No obstante, tras el RDL 20/2012 se volvié a un criterio de estricta
proporcionalidad que es el que la presente ley pretende corregir.

Otra modificacién normativa de relevancia para acometer la brecha de pensiones es la que
se propone en el nuevo articulo 275.2 LGSS. Hasta ahora este precepto establecia como
requisito de carencia de rentas para el acceso al subsidio de desempleo para mayores de 55
afios que se adicionaran las rentas de la unidad familiar. Esto tenia efecto discriminatorio
indirecto contra las mujeres, dado que es més frecuente en las unidades familiares que los
hombres perciban rentas supetiores y, por ello, que con las mismas impidan que las
mujeres accedan al subsidio aunque su renta no Illegue al minimo establecido (75% SMI).
Este perjuicio ocasionado mayoritariamente a las mujeres en unidades familiares donde el
hombre cobra mas, no solo impide el acceso a éstas al subsidio de mayores de 55 afios,
sino que ademds les impide acceder a los beneficios afiadidos, como por ejemplo, que se
mantenga la cotizacion para facilitar el acceso a la jubilacién en su momento. Con buen
criterio, en su redaccién inicial, este subsidio aplicaba la carencia de rentas en atencion a la
renta individual y no familiar. Sin embargo, sin tener en cuenta su impacto de género, la
Disposicién Final Primera del RD Ley 5/2013, de 15 de marzo procedié a la incorporacion
del criterio de carencia de rentas en pardmetro de unidad familiar que por medio de la
presente Ley procede rectificar. Esta rectificacién es consecuente con la STC 61/2018 de 7
de junio que declaré inconstitucional este precepto, aunque por razones diferentes a las que
se acaban de exponer.

X1

Fl articulo 3 de la Ley de Tiempo de Trabajo Corresponsable traslada las modificaciones
operadas en el Estatuto de los Trabajadores al Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Tey del Estatuto Basico del
Empleado Ptiblico (EBEP): El articulo 14.j EBEP traslada el articulo 4 ET; el articulo 48,
apartados £, g, h y n EBEP traslada lo recogido en el articulo 12 ET; el articulo 69 EBEP
reproduce los cambios en el articulo 19 ET; Bl articulo 48.m EBEP reproduce lo que
consta en el nuevo articulo 37.3.g ET; el articulo 89.4 EBEP traslada el articulo 46.3 ET;
el articulo 40.1.d EBEP cs reproduccién del articulo 64.7.a.3° ET; vy el articulo 37.1.m.
EBEP de las modificaciones operadas por la presente Ley en el artfculo 85.1 ET. También
se modifica el articulo 50.2 EBEP a efectos de que, en caso de coincidencia del permiso
de paternidad con las vacaciones, aquel permiso no quede absorbido por éstas.
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El articulo 4 de la Ley de Tiempo de Trabajo Corresponsable realiza una importante
reforma en la Ley 31/1995 de 8 de noviembre, Ley de Prevencion de Riesgos Laborales
(LPRL), a efectos de incorporar el impacto de género en el marco de la prevencion de
tiesgos laborales poniendo especial atencién en. la gestion del tiempo de trabajo asi como
en la conciliacién y corresponsabilidad en el marco de los riesgos psicosociales. Asimismo
se opera una importante reforma en la proteccion en las situaciones de embarazo, parto
teciente y lactancia. Las modificaciones operadas son las siguientes: (a) El nuevo articulo
4.7°.d LPRL incorpora expresamente dentro del concepto de condicion de trabajo
susceptible de generacion de riesgo la organizacién del tiempo de trabajo y las condiciones
de adecuacién del trabajo a las circunstancias y responsabilidades familiares.
Consiguientemente, en el articulo 15. 1.d. LPRL se establece que la obligacion de
adaptacién del trabajo a la persona que compete al empresario comprende la adecuacion a
las responsabilidades y circunstancias familiares del trabajador. Con estas normas se
pretende que la organizacién del tiempo en la empresa se acomode con normalidad, y no
como situacién excepcional, al funcionamiento de la empresa, que tendrd que integrarlo en
sus sistema de prevencion de riesgos; (b) El articulo 5.4 LPRL, que establece la necesidad
de que en la configuracién de las politicas preventivas tengan en cuenta el impacto de
género, incluye ahora expresamente una referencia a la conciliacién y corresponsabilidad;
(c¢) El nuevo articulo 16.1 LPRL, referido a la planificacién de la actividad preventiva
mediante Ia evaluacién de riesgos, contempla expresamente la necesidad de que se
contemple la posibilidad de que todos los puestos puedan ser ocupados por mujeres en
situacién de embarazo y lactancia. Esta mencion resulta necesaria después de que en las
sentencias del TTUE de 19 de octubre de 2017 (asunto Otero Ramos) y de 19 de septiembre
de 2018 (asunto Gonzalez Castro) se advirtiera de que una evaluacion general, en la que se
niega la concurrencia de riesgos para el embarazo y la lactancia sin hacer realmente un
diagnéstico de la situacién real, no puede servir para eximir al empresario de
responsabilidad en el marco de sus obligaciones preventivas en relacion con el embarazo y
la lactancia; (d) El articulo 26 LPRL se reformula totaimente incorporando importantes
cambios a efectos de asegurar que se siguen por parte del empresario los pasos establecidos
para la prevencién en embarazo y lactancia. En concreto se configuran los siguientes
cambios: se refuerza la obligacién de evaluacion especifica de los riesgos para el embarazo
y la lactancia que se formulan en el nuevo articulo 15.1.d) LPRL, afiadiendo ademas que
deben tenerse en cuenta en la misma las condiciones de trabajo y tiempo de trabajo,
ademés de la obligacion general de adaptar en atencién a los resultados de la evaluacion, se
establece la necesidad de que se atienda a la situacién particular de cada embarazo o
lactancia para que se operen las adaptaciones que procedan en cada caso (por gjemplo, por
responsabilidades familiares, por pluriempleo, por condiciones médicas especiales...); se
hace expresa referencia a que la adaptacién consistird no solo en no realizacién de trabajo
nocturno o a turnos, sino también cambio de turno o adaptacidén de horario; se establece
expresamente la necesidad de que cuando no se pueda adaptar lo justifique adecuadamente
el empresario; se configura la obligatoriedad de audiencia previa a los representantes de los
trabajadores para pasar a la fase de cambio de puesto de trabajo; si procede el cambio de
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puesto debe garantizarse, al menos, la retribucién original completa, aunque puede ser
retribucion superior si el nuevo puesto lo establece. Lo mismo se aplica en caso de que no
haya puesto disponible en movilidad horizontal, pero en tal caso deben respetarse la
cualificacién profesional v las expectativas profesionales; se establece asimismo que el
empresario estd obligado a aplicar medidas de prevencion en cualquier momento en que se
desarrolle la lactancia (adaptacion o cambio de puesto), aunque se hayan superado los doce
meses de edad del hijo, que es el tiempo méximo de duracién de la prestacién; (e) En el
articulo 33.1.a) LPRL se establece la obligacion del empresario de consultar con los
trabajadores la planificacién y organizacion del trabajo haciendo expresa referencia a la
evaluacién en funcién del género y a las medidas para favorecer la. conciliacion y
corresponsabilidad; (f) En el articulo 37. 2 LPRL se establece la obligacion de que la
formacion de los delegados de prevencion incluya las materias de igualdad de género e
impacto de género.

X1

El articulo 5 de la Ley de Tiempo de Trabajo Corresponsable modifica el Real Decreto
Legislativo 5/2000 de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley de
Infracciones v Sanciones en el Orden Social (LISOS), a efectos de que existan sanciones
adecuadas para las nuevas situaciones que se configuran. De este modo, se modifica el
articule 7 LISOS para que constituya infraccién grave la falta de regisiro diario de la
jornada asi como su falta de disponibilidad para la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social. Fl nuevo articulo 8 LISOS establece como infraccidon muy grave el trato
peyorativo dispensado a las mujeres u hombres por el ejercicio de sus derechos de
conciliacién y de corresponsabilidad y la falta de cumplimiento de las obligaciones
formales de especificacion del horario concreto en el contrato a tiempo parcial. Por su
parte, el articule 22.2 LISOS considera constitutivo de infraccion grave, equiparindolo a
la falta de alta, cuando el trabajo se desarrolle fuera de las horas establecidas en el contrato.
Para este mismo supuesto el nuevo articulo 46.1 LISOS establece la posibilidad de
aplicacién de sanciones accesorias (pérdida de beneficios a la contratacién y exclusion de
futuros beneficios).

XIV

El articulo 6 de la ley de Tiempo de Trabajo Corresponsable opera importantes
innovaciones en la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccién social
(LRJS): se reforma el procedimiento de conciliacién y corresponsabilidad para hacerlo més
operativo, se modifica el procedimiento de oficio para dar entrada también a la tematica de
conciliacidn y corresponsabilidad y se produce una acomodacion completa de su articulado
a los temas afectados en otras normas sustantivas (proteccion efectiva frente al despido
objetivo de embarazada, inversién de la carga de la prueba en riesgo durante el
embarazo...) La primera de las modificaciones aparece en el articulo 2.f LRJS que, a la
hora de definir el ambito de la jurisdiccion social, incluye expresamente en el apartado
dedicado a los derechos fundamentales, el ejercicio de los derechos de conciliacion y
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corresponsabilidad. El nuevo articulo 96 LRJS, que establece la modificacion de la carga
de la prueba al demandado a partir de la presentacién de indicios por parte del demandante
en los procesos en los que se alegue vulneracion de derechos fundamentales incluyendo el
de no discriminacion, hace referencia ahora expresamente, a los derechos de conciliacion y
cotresponsabilidad. También hace referencia expresa al supuesto en que el objeto de la
reclamacion sea el incumplimiento de la normativa de prevencion de riesgos vinculados a
fa maternidad, embarazo y lactancia. Esta mencion resulta obligada después de que la
STJUE de 19 de octubre de 2017 (Asunto Otero Ramos) estableciera que Espafia incumple
la Directiva 92/85, de 19 de octubre de 1992, de proteccion de la maternidad, cuando no
hace operar ¢l mecanismo inversor de la carga de la prueba en los casos de prevencién de
riesgos vinculados a la proteccién de la maternidad, embarazo y lactancia (en similar
sentido STIE de 19 de septiembre de 2018 -asunto Gonzalez Castro-). El nuevo articulo
108.2 LRJS acomoda su numeracién a la nueva estructuracion de las reducciones de
jornada por cuidado de dependientes (que en el Estatuto de los Trabajadores pasan al
articulo 12) y el articulo 122 LRJS sirve para acomodar la norma procesal al articulo
53.4.c ET al establecer que el despido objetivo solo serd procedente cuando conste la
vinculacion conereta con el puesto de trabajo ocupado por la persona trabajadora referida
en las causas de nulidad automética del despido (articulo 122.2.c , d , y e LRIS). El
precepto sirve para acomodar la norma procesal espafiola a la STIUE de 22 de febrero de
2018 (asunto Porras Guisado). El nuevo articule 139 LRJS se remodela totalmente en la
Ley de Tiempo de Trabajo Corresponsable: Lo primero que se advierte es que el nuevo
proceso especial se llama “de conciliacién y corresponsabilidad de la vida familiar y
laboral”, acomodando la terminologia a todos los cambios normativos operados con la
presente Ley. Lo més interesante del nuevo articulo 139 LRIJS es que se abren dos
modalidades en el proceso: la primera, en su apartado a), resulta aplicable en los casos en
los que se reclama la aplicacion de los derechos de conciliacién y corresponsabilidad que
se encuentran configurados en el Estatuto de los Trabajadores como derechos subjetivos
plenos y prevalentes para el trabajador/a (articulo 12. 4, 5 y 6 ET). También se aplica en
los casos en que dicha prevalencia para el trabajador/a venga establecida por convenio
colectivo. En todos estos casos el empresario solo podrd oponerse por imposibilidad
material de satisfacer la reclamacién del trabajador/fa. También se incluye en esta
modalidad del apartado a) del articulo 139 la vulneracién de lo establecido en materia
preventiva en el articulo 26 LPRL (en tanto requiere adaptaciéon o cambio de puesto,
incluyendo temdtica horaria), con la peculiaridad de que tendrin que ser demandadas
también la Mutua o la Entidad Gestora encargadas de la gestién de la prestacion
correspondiente por riesgo durante el embarazo o la lactancia. La otra modalidad del
articulo 139.1 LRJS, regulada en su apartado b), se aplicarfa al resto de supuestos
vinculados al derecho a la conciliacién y corresponsabilidad. En tanto en cuanto la
configuracién de estos derechos no es tan intensa como en el supuesto del apartado a), las
causas de oposicion empresarial se amplian a las razones justificadas relacionadas con el
fimcionamiento de la empresa. Esta nueva formulacion del articulo 139.1.b). refuerza la
idea de que, aun sin caricter preferente, existe un marco amplio de derechos de
conciliacion y corresponsabilidad que corresponden al trabajador/a y que deben ser
tomados en consideracién por el empresario (tal y como se configura en el nuevo articulo
34.8 ET). Esta toma en consideracién no supone una preferencia, sino la necesidad de
motivacién de la negativa y, en su caso, de proposicion de alternativas por parte de la
empresa. Esta formula es consecuente con la cliusula sexta de la Directiva 2010/18, de

28



GRUPC PARLAMENTARIQ CONFEDERAL

UNIDOS PODEMOS
EN COMU PODEMIEN MAREA

permisos parentales, que establece ¢l derecho a la toma en consideracion de las solicitudes
de adaptacién de la jornada de los trabajadores/as que se reincorporen después de un
permiso parental. También es consecuente con la dimensién constitucional de los derechos
vinculados al cuidado que ha sido recomocida por el Tribunal Constitucional (por todas,
STC 26/2011, de 14 de marzo). Dado que en esta modalidad el objetivo es el equilibrio de
intereses, se establece la necesidad de que demandante y demandado presenten sus
propuestas v alternativas, asi como los informes de los 6rganos paritarios del convenio o de
los 6rganos de seguimiento de los planes de igualdad. Se establece expresamente que en la
modalidad del articulo 139.1.b) LRIS el juez deberd ponderar los intereses y circunstancias
concurrentes. Por lo demds, en el resto de apartados del articulo 139.1 LRIS (y por tanto
siendo aplicables a ambas modalidades) se establece lo siguiente: la posibilidad de medidas
cautelares con expresa referencia a la posibilidad de solicitar la suspensién de 1a obligacion
de trabajar; la posibilidad de indemnizacién por dafios morales, no solo pata compensar los
perjuicios por incumplimiento, sino también por demora. La posibilidad de suplicacion
sigue limitada tan solo al caso de que la indemnizacién solicitada supere la cuantia minima
para recurrir, aunque en tal caso se limita tan solo el derecho al recurso a dicha pretension
resarcitoria. s consecuente esta limitacién con el cardcter inmediatamente ejecutivo de
este procedimiento especial y con la posibilidad de recurso que siempre queda abierta si la
via que se utiliza es la del procedimiento de tutela de derechos fundamentales. En el nuevo
articulo 148 LRJC aparece otra innovacién, que se refiere a la posibilidad que el
procedimiento de oficio se lleve a cabo en los casos de incumplimiento de la normativa
aplicable en materia de conciliacién y corresponsabilidad de la vida familiar y laboral. De
este modo se incrementan las posibilidades de control del incumplimiento de la normativa
de conciliacion y corresponsabilidad por parte de la Inspeccién de Trabajo. Finalmente, se
reforma el articulo 177 LRJIS a efectos de que la vulneraciéon de los derechos de
conciliacién y corresponsabilidad permita la utilizacion del procedimiento de tutela de
derechos fundamentales. Los temas de conciliacién y corresponsabilidad permiten, pues,
dos tipos de procesos: el especializado del articulo 139 LRJS; y el cuasi general de tutela
de derechos fundamentales de los articulos 177 y siguientes de la LRJS. Esta opcién
permite que se mantenga el derecho al proceso en los casos en que haya transcurrido el
plazo del articulo 139 LRJS, y también rehabilita el derecho al recurso, consecuentemente
con la naturaleza de derecho constitucional vinculado a la discriminacién por razén de
sexo que se otorga a lo largo de todo el texto de la Ley de Tiempo de Trabajo
Corresponsable, a quien tuviera expectativa de ejercitarlo. Para posibilitar que los procesos
de conciliacién y corresponsabilidad se tramiten también por medio del procedimiento de
tutela de derechos fundamentales se modifica el articulo 184 LRJS a efectos de que se
elimine la referencia al procedimiento del articulo 139 LRJS como preferente y obligatorio
frente al de tutela de derechos fundamentales.

La Disposicién adicional primera establece el compromiso de que en el plazo de un afio
el Gobierno lleve a cabo una nueva regulacion de la relacién especial de las trabajadoras/es
al servicio del hogar familiar a fin de que quede acomodada al nuevo marco configurado

29



GRUBEG PARLAMENTARIO CONFEDERAL

UNIDOS PODEMOS

£0 COMU PODEMIEN MAREA

por la Ley de Tiempo de Trabajo Corresponsable. La Disposicién adicional segunda es un
precepto consecuente con el cardcter complementario que la presente Ley pretende tener
con respecto a la nueva regulacién de los permisos para cuidado de cardcter individual,
intransferible y plenamente retribuido. De ahf que establezca el compromiso del Gobierno
de llevar a cabo iniciativas legislativas al respecto o de apoyar las que sobre la materia se
hubieran presentado.  La Disposicién adicional tercera establece el compromiso del
Gobierno para promocionar la utilizacién de mecanismos de organizacion del tiempo que
favorezean la conciliacién y la cormresponsabilidad haciendo uso de la habilitacion al
respecto configurada en el articulo 34.6 del Estatuto de los Trabajadores conforme a la
nueva redaccion establecida por la presente Ley. También establece el compromiso del
Gobierno de proceder a una racionalizacién de los horarios, que ha sido ya objeto de
estudio en el seno del Congreso de los Diputados, v que corresponde ya acometer en
colaboracién y coordinacién con las Comunidades Auténomas. Procede, al respecto, el
establecimiento de medidas para que los horarios de trabajo y de asistencia escolar sean
més compactos. La Disposicion adicional enarta establece el desarrollo reglamentario del
modelo tipo del documento de registro diario de la hora y horas de entrada y salida de cada
trabajador/a que deberé estar a disposicién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social
en cada centro de trabajo a efectos de que exista un efectivo control de la jornada y horario
efectivamente realizados. La medida resulta imprescindible, no solamente para facilitar la
deteccion del trabajo no declarado, sino también para asegurar que se cumplan las normas
sobre organizacién del tiempo de trabajo y, consiguientemente, se garanticen los derechos
de conciliacion y corresponsabilidad. La Disposicién adicional guinta establece que el
Gobierno potenciaré la actuacion de la Inspeccion de Trabajo mediante la organizacién de
equipos profesionales especializados en materia de tiempo de trabajo que
predominantemente actuaran en aquellos sectores de actividad con mayor utilizacion de
confratos a tiempo parcial. También se establece la promocién con caracter general en
cualquier actividad de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social del control sobre el
trabajo a tiempo parcial. Las tres Disposiciones transitorias garantizan [a aplicacion de la
nueva norma a los supuestos generados con posterioridad a su entrada en vigor, tanto en
materia sustantiva como en materia procesal y administrativa. Se hace expresa referencia a
las horas complementarias, dado que se admite que se mantengan las que hasta ahora se
hubieran pactado, aunque sin que exista posibilidad de que se pacten nuevas horas ni que
se amplien las ya existentes. La Disposicion derogatoria tnica establece una cliusula
general de derogacién de las normas de igual o inferior rango que se opongan a lo
establecido en la presente Ley. La Disposicion final primera establece la habilitacion al
Gobierno para que proceda a la aplicacion y desarrollo de la presente Ley. La Disposicidn
final segunda establece como momento de entrada en vigor el dia siguiente a la
publicacién en el Boletin Oficial del Estado. Ello no obstante, establece la fecha del 1 de
Enero de 2019 para aquellas materias relacionadas con el acceso a prestaciones de
seguridad social, y demora la entrada en vigor al dia primero del tercer mes posterior a la
entrada en vigor para las nuevas normas que implican cambios en el sistema de cotizacion
a la seguridad social. La Disposicion concluye demorando también a nuevo ejercicio
presupuestario las materias con afectacion presupuestaria. La Disposicion final tercera,
referida al titulo competencial, concluye estableciendo que la presente Ley se dicta al
amparo de lo establecido en ¢l articulo 149.1.7° de la Constitucién Espafiola, que establece
la competencia exclusiva del Estado en materia de legislacion laboral; y en el articulo
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149.1.17° de la Constitucién Espafiola que atribuye al Estado Ia competencia exclusiva
sobre legislacion bésica y régimen econdmico de la Seguridad Social.

La presente ley tiene seis articulos, cinco disposiciones adicionales, tres disposiciones
transitorias, una disposicién derogatoria y tres disposiciones finales.

Articulo 1. Modificaciones en el Texto Refundide de la Ley del Estatuio de los
Trabajadores aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre.

Une. Se da nueva redaceion al articulo 4.2.c) en los siguientes términos:
Articulo 4. Derechos laborales.

¢) A no serdiscriminados divecia o indirectamente. para el empleo, o una vez empleados,”
por razones de sexo, estado-civil, edad déntro de 165 limites marcados pov esta ley, origen
racial o- étrico, condicién socidl, religion o - convicciones, ideds politicas, orientacién
sexual, afiliacion o no @ un sindicato, asi como por razén de lengua, dentro del Estado
espafiol. El trato desfavorable dispensado a mujeres u hombres por el ejercicio de sus
derechos de conciliacion y corresponsabilidad de la. vida familiar y laboral serd
constitutivo de disciiminacion por razon. de sexo.-:-

Tampoco podrdn ser discriminados por razén de discapacidad, siempre que se hallasen en
condiciones de aptitud para desempefiar el trabajo o empleo de que se trate.

Dos. Se da nueva redaccion al articulo 12 en los siguientes términos:
Articulo 12. Trabajo a tiempo parcial y contrato de relevo.

1. Se entenderd por trabajador a tiempo parcial un trabajador asalariade cuya jornada
de trabajo, calculada como un nimero de horas al dia, a la semana, al mes o al afio,
tenga una duracion inferior a la de un trabajador a tiempo completo comparable.

A efectos de lo dispuesto en el pdrrafo anterior, se entenderd por «trabajador a tiempo
completo comparabley a un trabgjador a tiempo completo de la misma empresa y ceniro
de trabajo, con el mismo tipo de contrato de trabajo y que realice un trabajo idéntico o
similar. Si en la empresa no hubiera ningiin trabajador comparable a tiempo completo, se
considerard jornada a tiempo completo la prevista en el convenio colectivo de aplicacion
o, en su defecto, la jornada mdxima legal.

2. El contrato del trabajador a tiempo parcial podrd concertarse por tiempo indefinido o
por duracion determinada excepto en el contrato para la formacion y el aprendizaje.

3. El contrato del trabajador a tiempo parcial se regird por las siguientes reglas:
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a) El contraio, conforme a lo dispuesto en el articulo 8.2, se deberd formalizar
necesariamente por escrito. En el contrato deberd figurar el mimero de horas ordinarias
de trabajo ol dia, a la semana, al mes o al afto contratadas, asi como su COnCrecion
horaria especificando la hora u horas de entrada y salida del frabajador en su puesto de
trabajo.

De no observarse estas exigencias, el contrato se presumird celebrado a jornada
completa, salvo prueba en confrario que acredite el cardcter parcial de los servicios.

No rige para los contratos de trabajadores a tiempo parcial la posibilidad de distribucion
irregular de la jornada prevista en el articulo 34.2 ET.

b) Cuando el contrato del trabajador a tiempo parcial conlleve la ejecucion de una
Jjornada diaria inferior a la de los trabajadores a tiempo completo y esta se realice de
forma partida, solo serd posible efectuar una tnica interrupcién en dicha jornada diaria,
-.salve que se disponga otra cosa mediante convenio colectivo. -

¢) Los trabajadores a tiempo parcial podrdn realizar horas extraordinarias de acuerdo
con las reglas del articulo 35, en proporcion a la jornada que hayan pactado con la
empresa. Estas horas cotizardn como ordinarias a todos los efectos y nunca podrdn
imponerse como obligatorias. En todo caso, la suma de las horas ordinarias y
extraordinarias no podrd exceder del limite legal del trabajo a tiempo parcial definido en
el apartado 1.

A efectos de prueba, la jornada de los trabajadores a tiempo parcial se registrard dia a
dia y se totalizard mensualmente, entregando copia ol trabajador, junto con el recibo de
salarios, del resumen de todas las horas realizadas en cada mes, tanto las ordinarias como
las extraordinarias.

El empresario deberd conservar los vesimenes mensuales de los registros de jornada
durante un periodo minimo de cuairo afios.

En caso de incumplimiento de las referidas obligaciones de registro, el conirato se
presumird celebrado a jornada completa, salvo prueba en conirario que acredite el
cardcter parcial de los servicios.

Sin perjuicio de estas obligaciones, se aplicardn las reglas generales sobre registro
horario previstas en el arficulo 34.

d) Los trabajadores a tiempo parcial tendrdn los mismos derechos que los trabajadores a
tiempo completo. Las disposiciones legales y reglamentarias, asi como los convenios
colectivos podrdn especificamente establecer que tales derechos se reconozcan con
cardcter proporcional a las horas trabajadas, siempre que la reduccion proporcional sea
consecuente con la naturaleza del derecho y siempre que ello no genere discriminacion
directa o indirecta, particularmente por razén de sexo. Cualquier reduccidn
proporcional deberd garantizar que no tenga repercusion negativa alguna en el disfrute
de los derechos relacionados con la maternidad, la paternidad, y el cuidado de los hijos y
dependientes a su cargo
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e) La conversion de un trabgjo a tiempo completo en un trabagjo a tiempo parcial y
viceversa, asi como el incremento o disminucion de las horas de trabajo en el contrato
del trabajador a tiempo parcial, tendrd siempre cardcter voluntario para el trabajador y
no se podrd imponer de forma unilateral o como consecuencia de una modificacion
sustancial de condiciones de trabajo al amparo de lo dispuesto en el articulo 41.1.a). El
trabajador no podrd ser despedido ni sufrir ningin olro tipo de sancidn o efecto
perjudicial por el hecho de rechazar esia conversion.

4 fin de posibilitar la movilidad voluntaria en el trabajo a tiempo parcial, los trabajadores
a tiempo parcial que acrediten, continuada o interrumpidamente, un aiio de prestacion
de servicios en la empresa gozardn de preferencia para ocupar aquellas vacantes que se
produzcan a jornada completa o a tiempo parcial con jornada mds amplia. Ignal
preferencia y con las mismas condiciones se reconoce a los trabajadores a Jornada
completa y a tiempo parcial para reducir su jornada.

El empresario deberd informar a los trabajadores de la empresa sobre la existencia de
puestos de trabajo vacantes, de manera que aquellos puedan formular solicitudes de
conversion de un trabajo a tiempo completo en un trabajo a tiempo parcial y viceversa, o
para el incremento del tiempo de trabajo de los trabajadores a tiempo parcial.

Los convenios colectivos establecerdn procedimientos para hacer efectivos los derechos
de modificacidn de jornada regulados en los dos pdrrafos anteriores.

1) Los convenios colectivos establecerdn medidas para facilitar el acceso efectivo de los
trabajadores a tiempo parcial a la formacion profesional continua, a fin de favorecer su
progresién y movilidad profesionales.

4. En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcion, guarda con fines de adopcion o
acogimiento, de acuerdo con el articulo 45.1.d), para favorecer la lactancia y cuidado del
menor hasta que este cumpla doce meses, cada trabajador tendrd derecho a una hora de
ausencia del trabajo retribuida en iguales condiciones que el trabajo efectivo, que podrd
dividir en dos fracciones. La duracion del permiso se incrementard proporcionalmente en
los casos de parto, adopcion, guarda con fines de adopcién o acogimiento multiples.
Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podrd sustituirlo por una reduccion de su
jornada en una hora con la misma finalidad o acumularlo en las jornadas laborales
completas que resulten,

Este permiso es un derecho individual para cada uno de los trabajadores beneficiarios y
puede por ello generarse en beneficio de varios trabajadores por el mismo sujeto
causante. No obstante, si dos o mds trabajadores de la misma empresa generasen este
derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podrd limitar su ejercicio
simultdneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa.

5. En el caso de nacimiento de hijos prematuros o que, por cualquier causa, deban
permanecer hospitalizados en los tres meses posteriores a su nacimiento con cardcter
retribuido en iguales condiciones que el trabajo efectivo, tanto el padre como la madre
tendrdn derecho a ausentarse del irabajo durante una hora. Este tiempo serd acumulable
al permiso de lactancia previsto en el articulo 12.4 y tendrd naturaleza individual,
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Asimismo, el padre y la madre tendrdn derecho individual a reducir su jornada de
trabajo hasta un mdximo de dos horas, con la disminucion proporcional del salario.

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 tendrd
derecho a una reduccion de la jornada de trabajo diaria, semanal, mensual o anual con
la disminucién proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un mdximo de la
mitad de la duracion de aquella. Quien se encuentre en la misma situacion también
tendrd derecho alternativa o acumulativamente o la presente reduccion de jornada,
cambio de turno, acceso a jornada continuada, acceso a jornada flexible y/o cualquier
otro sistema de organizacion del tiempo de trabajo aplicable en la empresa.

Tendrd el mismo devecho quien precise encargarse del cuidado directo de un familiar,
hasta el segundo grado de consanguinidad, que por razones de edad, accidente o
enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no desempefie actividad retribuida.

El progenitor, adoptante, guardador con fines de adopcién o acogedor permanente tendrd
derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucion proporcional del
salario de, al menos, la mitad de la duracién de aquella, para el cuidado, durante la
hospitalizacion y tratamiento continuado, del menor a su cargo afectado por cdncer
(tumores malignos, melanomas y carcinomas), 0 por cualquier otra enfermedad grave, que
implique un ingreso hospitalario de larga duracion y requiera la necesidad de su cuidado
directo, continio y permanente, acreditado por el informe del servicio publico de salud u
drgano administrativo sanitario de la comunidad auténoma correspondiente y, como
mdximo, hasta que el menor cumpla los dieciocho afios. Por convenio colectivo, se podrdn
establecer las condiciones y supuestos en los que esta reduccion de jornada se podrd
acumular en jornadas completas.

Las reducciones de jornada contempladas en este apartado cowstituyen un derecho
individual de los frabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o mds frabajadores
de la misma empresa generasen este derecho por el mismo sujefo causante, el empresario
podrd limitar su ejercicio simultdneo por razones justificadas de funcionamiento de la
empresa.

7. El trabajador con una antigiiedad minima en la empresa de un afio podrd solicitar
una reduccién de su jornada ovdinaria de hasta la mitad de ésta con la consiguiente
reduccion proporcional de su retribucion con causa justificada relacionada con su
formacion, su promocion o perspectivas profesionales, razones familiaves o derivado de
discapacidad. Esta reduccion no podrd volver a solicitarse hasta que hayan transcurrido
al menos dos afios desde el final de una reduccion de jornada de la misma naturaleza. El
trabajador deberd solicitar la presente reduccion de jornada con una antelacion minima
de cuatro meses, especificando el horario concreto que solicita y el momento de retorno
a la modalidad contractual oviginal. El empresario podrd oponerse a la reduccion, a su
alcance ¢ al horario establecido por causa justificada fundada en estricta
incompatibilidad con la organizacion empresarial. Si no se produce respuesta expresa,
se presumird que no existe causa de oposicion.

8 Las reducciones de jornada previstas en los apartados 4 a 7 no podrin tener
consecuencias negativas en los derechos y expectativas profesionales de quienes las
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solicitaren, particularmente en relacion con el cdlculo de indemnizaciones que deberdn
fijarse conforme al salario correspondiente al contrato previo a la reduccion, ni, en su
caso, en las cuantias de las prestaciones de Seguridad Social. En estos casos y en
cualquier otro tipo de reduccién de la jornada con cardcter temporal que pudiera
establecerse, la naturaleza del contrato serd, a todos los efectos, la anterior a la
reduccion

9. La concrecion horaria y la determinacion del periodo de disfrute en las situaciones
previstas en los apartados 4 a 6, corresponderdn al trabajador sin que quepa mds causa
de oposicion por parte del empresario que la imposibilidad material. El trabajador, salvo
fuerza mayor, deberd preavisar al empresario con una antelacién de quince dias,
precisando la fecha en que iniciard y finalizard el permiso de lactancia o la reduccion de
Jornada.

Las discrepancias surgidas entre empresario y trabajador sobre la concrecion horaria y la
determinacion de los periodos de disfrute previstos en los apartados 4 a 7 serdn resueltas
por la jurisdiccion social a través del procedimiento establecido en el articulo 139 de la
Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccion Social.

10. Los trabajadores que tengan la consideracion de victimas de violencia de género o de
victimas del terrorismo tendrdn derecho, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a
la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de trabajo con disminucidn
proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la
adaptacién del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de
ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.

Estos derechos se podrdn ejercitar en los términos que para estos supuestos concrelos se
establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre la empresa y los
representantes de los trabajadores, o conforme al acuerdo entre la empresa y los
trabajadores afectados. En su defecto, la concrecidn de estos derechos corresponderd a
estos, siendo de aplicacion las reglas establecidas en el apartado antervior, incluidas las
relativas a la resolucion de discrepancias.

11. Para que el trabajador pueda acceder a la jubilacién parcial, en los términos
establecidos en el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social y demds
disposiciones concordantes, deberd acordar con su empresa una reduccion de jornada y
de salario de entre un minimo del veinticinco por cienfo y un mdximo del cincuenta por
ciento y la empresa deberd concertar simultdneamente un contrato de relevo, de acuerdo
con lo establecido en el apartado siguiente, con objeto de sustituir la jornada de trabajo
dejada vacante por el irabajador que se jubila parcialmente. También se podrd concertar
el contrato de relevo para sustituir a los irabajadores que se jubilen parcialmente después
de haber cumplido la edad de jubilacion ordinaria que corresponda conforme a lo
establecido en el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social.

La reduccion de jornada v de salario podrd alcanzar el setenta y cinco por ciento cuando
el contrato de relevo se concierte a jornada completa y con duracion indefinida, siempre
que el trabajador cumpla los requisitos establecidos en el texto refundido de la Ley
General de la Seguridad Social.

35



GRUPD PARLAMENTARIC COHFEDERAL

UNIDOS PODEMOS

£N COMU PODEMIEN MAREA

La ejecucion de este comtrato de trabajo a tiempo parcial y su refribucidn serdn
compatibles con la pension que la Seguridad Social reconozca al trabajador en concepto
de jubilacion parcial.

La relacion laboral se extinguird al producirse la jubilacion fotal del trabajador.
12. El contrato de relevo se ajustard a las siguientes reglas:

a) Se celebrard con un irabajador en situacion de desempleo o que tuviese concertado con
la empresa un contrato de duracion determinada.

b) Salvo lo establecido en los dos pdrrafos siguientes, la duracién del contrato de relevo
que se celebre como consecuencia de una jubilacion parcial tendrd que ser indefinida o,
como minimo, igual ol tiempo que falte al trabajador sustituido para alcanzar la edad de
Jubilacion ordinaria que corresponda conforme a lo establecido en el texto refundido de la
Ley General de la Seguridad Social. Si, al cumplir dicha edad, el trabajador jubilado
parcialmente continuase en la empresa, el conirato de relevo que se hubiera celebrado por
duracién determinada podrd prorrogarse mediante acuerdo con las partes por periodos
anuales, extinguiéndose en todo caso al finalizar el periodo correspondiente al afio en el
gue se produzca la jubilacion total del trabajador relevado.

En el supuesto previsto en el pdarrafo segundo del apartado 6, el contrato de relevo deberd
alcanzar al menos una duracion igual al resultado de sumar dos afios al tiempo que le
falte al trabajador sustituido para alcanzar la edad de jubilacion ordinaria que
corresponda conforme al texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social. En el
supuesto de que el conirato se extinga antes de alcanzar la duracién minima indicada, el
empresario estard obligado a celebrar un nuevo contrato en los mismos términos del
extinguido, por el tiempo restante.

En el caso del trabajador jubilado parcialmente después de haber cumplido la edad de
Jubilacién ordinaria prevista en el fexto refundido de la Ley General de la Seguridad
Social, la duracion del contrato de relevo que podrd celebrar la empresa para sustituir la
parte de jornada dejada vacante por el mismo podrd ser indefinida o anual. En este
segundo supuesto, el contrato se prorrogard automdticamente por periodos anuales,
extinguiéndose en todo caso al finalizar el periodo correspondiente al afio en que se
produzea la jubilacion total del trabajador relevado.

c) Salvo en el supuesto previsto en el pdrrafo segundo del apartado 6, el contrato de
relevo podrd celebrarse a jornada completa o a tiempo parcial. En todo caso, la duracion
de la jornada deberd ser, como minimo, igual a la reduccién de jornada acordada por el
trabajador sustituido. El horario de trabajo del trabajador relevista podrd completar el
del trabajador sustituido o simultanearse con él.

d) El puesto de trabajo del trabajador relevista podrd ser el mismo del trabajador
sustituido. En todo caso, deberd existir una correspondencia entre las bases de cotizacidn
de ambos, en los términos previstos en el texto refundido de la Ley General de la
Seguridad Social.

e) En la negociacion colectiva se podrdn establecer medidas para impulsar la celebracidn
de contratos de relevo.
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Tres. Se da nueva redaccion al articulo 14.2 en los siguientes términos:
Articulo 14. Periodo de prueba.

2. Durante el periodo de prueba, el trabajador tendrd los derechos y obligaciones
correspondientes al puesto de trabajo que desempefie como si fuera de plantilla, excepto
los derivados de la resolucion de la relacion laboral, que podrd producirse a instancia de
cualquiera de las partes durante su transcurso. La resolucion del contrato a instancia
empresarial durante el periodo de prueba serd declarada nula cuando tenga lugar en las
mismas situaciones previstas en los articulos 53. 4 apartados a), b} y ¢) y 55.5 apartados
a), b) y ¢), produciendo los efectos previstos en los articulos 53.5 y 55.6 respectivamente
de readmision del trabajador con abone de los salarios dejados de percibir.

Cuatro. Se incorpora un nuevo apartado, el 6, al articulo 19 en los siguientes términos:
Articulo 19. Seguridad y salud en el frabajo.

6. El empresario no podrd despedir a la frabajadora embarazada, que haya dado a luz,
en situacion de riesgo durante la lactancia o en disfrute del permiso de maternidad o
lactancia salvo concurrencia de causa excepcional no inherente a su estado.

Cinco. Se da nueva redaccién al articulo 34 en los siguientes términos:
Articulo 34. Jornada

1. La duracidn de la jornada de trabajo serd la pactada en los convenios colectivos o
contratos de trabajo. La duracién mdxima de la jornada ordinaria de trabajo serd de
cuarenia horas semanales de trabajo efectivo de promedio en computo anual.

La jornada de los trabajadores, cualquiera que sea su modalidad contractual, se
registrard dia a dia, con especificacion de horas de entrada/s y salida/s, y se totalizard
mensualmente, entregando copia al trabajador, junto con el recibo de salarios, del
resumen de todas las horas realizadas en cada mes, particularmente de las horas
extraordinarias y, en su caso, descansos compensatorios.

El registro horario de jornada deberd ser de libre acceso para el trabajador asi como
para los representantes legales de los trabajadores en la empresa, quienes podrin
solicitar a la direccion de la empresa la certificacion documental de cualquier asiento
del registro de jornada, estando la empresa obligada a su expedicion.

Deberd estar en el centro de trabajo y a disposicion de la Inspeccion de Trabajo y
Seguridad Social un documento, cuyo modelo aprobard el organismo competente, en el
que constard el registro diario de las horas de entrada y salida de cada trabajador. Dicho
documento deberd recoger los datos correspondientes a los tiltimos cinco afios.
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2. Solo por convenio colectivo o, en su defecto, por acuerdo entre la empresa y los
representantes de los trabajadores, se podrin establecer mecanismos que permitan al
empresario la distribucion irregular de la jornada. En tal caso, el convenio o el pacto
deberdn especificar la causa concreta para ello y las concretas condiciones en que se
puede ejercitar, teniendo en cuenta ademds que la distribucion irregular deberd siempre
respetar los derechos de conciliacidn y corresponsabilidad de la vida familiar y laboral.
La compensacién de excesos y defectos de jornada deberd hacerse en el plazo miximo de
seis meses. Cuando la distribucion irregular en los términos establecidos en el presente
precepto implique en beneficio del empresario un porcentaje de disponibilidad mayor al
5% de la jornada anual del trabajador, el mismo porcentaje deberd tener éste de
disponibilidad anual en su beneficio, siempre y cuando sea compatible con la
organizacion empresarial. El empresario deberd justificar suficientemente su eventual
denegacion y el trabajador deberd preavisar con una antelacion minima de cinco dias.

La distribucion deberd respetar en todo caso los periodos minimos de descanso diario y
semanal previstos en la ley asi como en la restante normativa aplicable sobre tiempo de
trabajo. Deberd conocerse con un preaviso minimo de cinco dias el dia y la hora de la
prestacion de trabajo resultante de aquella

3. Entre el final de una jornada y el comienzo de la siguiente mediardn, como minimo,
doce horas.

El mimero de horas ordinarias de trabajo efectivo no podrd ser superior a nueve diarias,
salvo que por convenio colectivo o, en su defecto, acuerdo entre la empresa y los
representantes de los trabajadores, se establezca otra distribucion del tiempo de trabajo
diario, respetando en todo caso el descanso entre jornadas.

Los trabajadores menores de dieciocho afios no podrén realizar mds de ocho horas
diarias de trabajo efectivo, incluyendo, en su caso, el tiempo dedicado a la formacion y, si
trabajasen para varios empleadores, las horas realizadas con cada uno de ellos.

4. Siempre que la duracién de la jornada diaria continuada exceda de seis horas, deberd
establecerse un periodo de descanso durante la misma de duracion no inferior a quince
minutos. Este periodo de descanso se considerard tiempo de trabajo efectivo cuando asi
esté establecido o se establezca por convenio colectivo o contrato de trabgjo.

En el caso de los trabajadores menoves de dieciocho afios, el periodo de descanso tendrd
una duracién minima de treinta minutos, y deberd establecerse siempre que la duracion de
la jornada diaria continuada exceda de cuatro horas y media,

5. Se considerard como tiempo de trabajo todo periodo durante el cual el trabajador
permanezca en el trabajo, a disposicion del empresario y en ejercicio de su actividad o de
sus funciones.

Las guardias de presencia en el lugar de trabajo se computardn como tiempo de trabajo
incluso en los periodos de inactividad, Las guardias de localizacion o cualquier sistema
establecido que implique disponibilidad del trabajador computardn como tiempo de
trabajo en los periodos de actividad, tanto si implican desplazamiento como si exigen
meramente presencia telemdtica, telefonica o similay. También computardn como
tiempo de trabajo efectivo los periodos de inactividad cuando exijan la presencia del
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trabajador en un lugar inmediato al lugar de trabajo o cuando asi se establezca por
convenio colectivo, acuerdo entre el empresario y los representantes de los trabajadores
o pacto. Las guardias y cualquier sistema de disponibilidad, incluidos los telefonicos o
telemdticos, tendrdn que constar expresamente. En caso contrario, se presumird el
derecho a la desconexion del trabajador. En la configuracién de cualquier sistema de
guardias y de disponibilidad tendrdn que respetarse los derechos de conciliacion y
corresponsabilidad de la vida familiar y laboral.

6. Anualmente se elaborard por la empresa el calendario laboral, debiendo exponerse un
ejemplar del mismo en un lugar visible de cada centro de irabajo.

7. El Gobierno, a propuesta del titular del Ministerio de Empleo y Seguridad Social y
previa consulta a las organizaciones sindicales y empresariales mas representativas,
podrd establecer ampliaciones o limitaciones en la ordenacion y duracion de la jornada
de trabajo y de los descansos, para aguellos sectores y trabajos que por sus
peculiaridades ast lo requieran. También deberd promover el establecimiento de horarios
flexibles, jornadas continuadas y otros modos de organizacion del tiempo de trabajo que
faciliten y favorezcan la conciliacion y la corresponsabilidad de la vida laboral y
Sfamiliar.

8. El trabajador tiene derecho adaptar la duracion y distribucion de la jornada de trabgjo
para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

El trabajador tiene derecho a que el empresario tome en consideracion su derecho a
adaptar la duracién y distribucién de la jornada de trabajo para hacer efectivo su derecho
a la conciliacion de la vida familiar y laboral teniendo en cuenta las necesidades del
trabajador y las necesidades organizativas de la empresa. En todo caso el empresario
deberd justificar adecuadamente su negativa total o parcial en el plazo mdximo de
quince dias, presumiéndose su concesion si no concurre oposicion motivada expresa en
este plazo.

En orden a potenciar el efectivo ejercicio de este derecho, se promoverd su regulacion en
Ia negociacion colectiva y en los planes de igualdad, mediante la utilizacion de la jornada
continuada, el horario flexible u otros modos de organizacin del tiempo de trabajo y de
los descansos, que permitan la mayor compatibilidad entre el derecho a la conciliacién de
la vida familiar y laboral de los trabajadores y la mejora de la productividad en las
empresas.

En los convenios colectivos, acuerdos de empresa y planes de igualdad podrin
establecerse procedimientos y mecanismos de resolucion de las discrepancias en el
ejercicio de este derecho, que en ningiin caso impedirdn el acceso a la reclamacion
Judicial.

Las discrepancias surgidas entre empresario y trabajador por aplicacion de lo dispuesto
en este apartado serdn resueltas por la jurisdiccion social a través del procedimiento
especial del articalo 139 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la
Jurisdiccion Social, ponderando todos los intereses concurrentes.
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Seis. Se da nueva redaccion al articulo 35, apartados 1 y 4, en los siguientes términos:
Articulo 35. Horas extraordinarias.

1. Tendrdn la consideracion de horas extraordinarias aquellas horas de trabajo que se
realicen sobre la duracion mdxima de la jornada ordinaria de trabajo, fijada de acuerdo
con el articulo anterior. Las horas extraordinarias deberdn ser remuneradas mediante
retribucion dineraria en la cuantia que se fije, que en ningiin caso podrd ser inferior al
valor de la hora ordinaria, computdndose en todo caso como ordinarias a efecios de
bases de cotizacion a la Seguridad Social, asi como de bases reguladoras de las
prestaciones. El trabajador podrd optar porque se compensen con descanso, salvo en el
caso del trabajador a tiempo parcial. Mediante convenio colectivo podrdn compensarse
por tiempos al menos equivalentes de descanso retribuido dentro de los cuatro meses
siguientes a su realizacion. En caso de que durante ese periodo no se haya producido la
citada compensacion deberdn abonarse con retribucidn dineraria.

4. La prestacion de trabajo en horas extraordinarias serd volunfaria, sin que pueda
imponerse su realizacion mediante convenio colectivo o contrato individual de frabajo,
dentro de los limites del apartado 2.

Siete. Se incorpora la letra g) al articulo 37.3 en los siguientes términos:
Articulo 37. Descanso semanal, fiestas y permisos

3. El trabajador, previo aviso y justificacion, podrd ausentarse del trabajo, con derecho a
remuneracion, por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:

g) El trabajador tendrd derecho a permiso no retribuido por el tiempo indispensable, por
razones vinculadas a asuntos familiares urgentes en caso de enfermedad o accidente que
requieran la presencia inmediata del trabajador.

Ocho. Los apartados 4 al § del articulo 37 se derogan por pasar a formar parte del articulo
12

Nueve. Se da nueva redaccidn al articulo 39.1. en los siguientes términos:
Articulo 39. Movilidad funcional

1. La movilidad funcional en la empresa se efectuard de acuerdo a las titulaciones
académicas o profesionales precisas para ejercer la prestacion laboral, teniendo en
cuenta sus derechos de conciliacion y corresponsabilidad asi como el respeto a la
dignidad del trabajador

Diez. Se da nueva redaccion al articulo 40.7 en los siguientes términos.
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Articulo 40. Movilidad geogrifica.

7. Los representantes legales de los trabajadores tendrdn priovidad de permanencia en los
puestos de trabajo a que se refiere este articulo. El mismo derecho tendrdn las personas
que estuvieran ejercitando algin derecho relacionado con la maternidad, paternidad y el
cuidado de dependientes, o que acreditaran que tienen a cargo familiares dependientes
que requieren su presencia. Mediante convenio colectivo o acuerdo alcanzado durante el
periodo de consultas se podrdn establecer prioridades de permanencia a favor de
trabajadores de otros colectivos, tales como mayores de determinada edad o personas
con discapacidad.

Once. Se da nueva redaccion al articulo 41.3 en los siguientes términos:
Articulo 41. Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo

3. La decision de modificacién sustancial de condiciones de trabgjo deberd tomarse
garantizando que se respetan los términos en que se estén disfrutando los permisos,
reducciones de jornada, adaptaciones de jornada y cualquier otro derecho para el
cuidado de hijos y dependientes. La decision deberd ser notificada por el empresario al
trabajador afectado y a sus representantes legales con una antelacién minima de treinta
dias a la fecha de su efectividad

Doce. Se da nueva redaccién al articulo 45.1. e) en los siguientes términos:
Articulo 45. Causas y efectos de la suspension.

e) Riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia natural de un menor de doce
meses

Trece. Se da nueva redaccion al articulo 46.3 en los siguientes términos:
Articulo 46. Excedencias

3. Los trabajadores tendrdn derecho a un periodo de excedencia de duracion no supetior
a tres aiios para el cuidado de un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad,
que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por st
mismo, y no desempefie actividad retribuida, siempre que el sujeto que justifica la
excedencia esté de hecho y en efecto a cargo del trabajador, lo que deberd acreditarse
debidamente y mantenerse durante el tiempo de la excedencia.

La excedencia contemplada en el presente apartado, cuyo periodo de duracion podrd
disfrutarse de forma fraccionada, constituye un derecho individual de los trabajadores,
hombres o mujeres. No obstante, si dos o mds frabajadores de la misma empresa
generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podrd limitar su
efercicio simulldneo por razones justificadus de funcionamiento de la empresa. Cuando un
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nuevo sujeto causante diera derecho a un nuevo periodo de excedencia, el inicio de la
misma dard fin al que, en su caso, se viniera disfrutando.

El periodo en que el trabajador permanezca en situacion de excedencia conforme a lo
establecido en este articulo serd computable a efectos de antigiiedad y el trabajador
tendrd devecho a la asistencia a cursos de formacion profesional, a cuya participacion
deberd ser convocado por el empresario, especialmente con ocasibn de su
reincorporacion. Tendrd derecho a reserva de su puesto de trabajo.

Catorce. Se da nueva redaccion al articulo 48.8 en los siguientes términos:

Articulo 48. Suspensidn con reserva de puesto de trabajo

8. En el supuesto de riesgo durante el embarazo o de riesgo durante la lactancia natural,
en los términos previstos en el articulo 26 de la Ley 31/1995, de & de noviembre, de
Prevencion de Riesgos Laborales, la suspension del contrato finalizard el dia en que se
inicie la suspension del eontrato por maternidad biolégica o el lactante cumpla doce
meses, respectivamente, o, en ambos casos, cuando desaparezca la imposibilidad de la
trabajadora de reincorporarse a su puesto anterior o a otro compatible con su estado.

Quince. Se da nueva redaccion al articulo 50.1.c) en los siguientes términos:
Articulo 50. Extincién por voluntad del trabajador
1. Serdn causas justas para que el trabajador pueda solicitar la extincion del contrato:

¢) Cualquier otro incumplimiento grave de sus obligaciones por parte del empresario,
incluyendo las obligaciones relacionadas con los derechos de conciliacion y
corresponsabilidad de la vida familiar y laboral, salvo los supuestos de fuerza mayor, ast
como la negativa del mismo a reintegrar al trabajador en sus anteriores condiciones de
trabajo en los supuestos previstos en los articulos 40 y 41, cuando una sentencia judicial
haya declarado los mismos injustificados.

Dieciséis. Se da nueva redaccion al articulo 51.4 en los siguientes términos:
Articulo 51.Despido colectivo

4. Alcanzado el acuerdo o comunicada la decision a los representantes de los
trabajadores, el empresario podrd notificar los despidos individualmente a los
trabajadores afectados, lo que deberd realizar conforme a lo establecido en el articulo
53.1. y respetando en todo caso lo establecido en el articulo 53.4. En todo caso, deberdn
haber transcurrido como minimo treinta dias entre la fecha de la comunicacion de la
apertura del periodo de consultas a la autoridad laboral y la fecha de efectos del despido.
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Diecisiete. Se suprime el apartado d) del articulo 52, pasando el apartado ¢) a ser el d)

Dieciocho. Se da nueva redaccion al articulo 53.4 en los siguientes términos:
Articulo 53. Forma y efectos de la extincion por causas objetivas.

4. Cuando la decision extintiva del empresario tuviera como movil algunas de las causas
de discriminacion prohibidas en la Constitucion o en la ley o bien se hubiera producido
con violacion de derechos fundamentales y libertades publicas del trabajador, la decision
extintiva serd nula, debiendo la autoridad judicial hacer tal declaracidn de oficio.

Serd también nula la decision extintiva en los siguientes supuestos:

a) La de los trabajadores durante los periodos de suspension del contrato de trabajo por
maternidad, adopcién, guarda con fines de adopcidn, acogimiento, paternidad, riesgo
durante el embarazo o riesgo durante la lactancia natural o que se refieren los articulos
45.1.d) y e} o por enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia natural, o la
notificada en una fecha tal que el plazo de preaviso concedido finalice dentro de dichos
periodos.

b) La de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta el
comienzo del periodo de suspensién a que se refiere la letra a); la de los trabajadores que
hayan solicitado uno de los permisos a los que se refieren los articulos 12.4, 5 y 6 0 estén
disfrutando de ellos, o hayan solicitado o estén disfrutando la excedencia prevista en el
articulo 46.3; y la de las trabajadoras victimas de violencia de género por el ejercicio de
los derechos de reduccién o reordenacion de su tiempo de trabajo, de movilidad
geogrdfica, de cambio de centro de trabajo o de suspensién de la relacion laboral en los
términos v condiciones reconocidos en esta ley.

¢) La de los trabajadores después de haberse reintegrado al irabajo al finalizar los
periodos de suspensién del contrato por maternidad, adopcidn, guarda con fines de
adopcion, acogimiento o paternidad a que se refiere el articulo 45.1.d), siempre que no
hubieran transcurvido mds de nueve meses desde la fecha de nacimiento, adopcion,
delegacion de guarda con fines de adopcion o acogimiento del hijo o del menor.

Lo establecido en las letras anteriores serd de aplicacion, salvo que, en esos casos, se
declare la procedencia de la decisién extintiva por motivos no relacionados con el
embarazo o con el ejercicio del derecho a los permisos y excedencia sefialados. Para
considerarse procedente deberd acreditarse suficientemente que la causa objetiva que
sustenta el despido requiere concretamente la extincion del contrato de la persona
referida.

En el resto de supuestos, la decision extintiva se considerard procedente cuando se
acredite la concurrencia de la causa en que se fundamentd la decision extintiva y se
hubiesen cumplido los requisitos establecidos en el apariado 1 de este articulo. En otro
caso se considerard improcedente.

No obstante, la no concesion del preaviso o el error excusable en el edlculo de la
indemnizacion no determinard la improcedencia del despido, sin perjuicio de la obligacion
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del empresario de abonar los salarios correspondientes a dicho periodo o al pago de la
indemnizacién en la cuantia correcta, con independencia de los demds efectos que
procedan.

Diecinueve. Se da nueva redaccion al articulo 55.1b) en los siguientes términos:

Articulo 55. Forma y efectos del despido disciplinario

b) El de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta el
comienzo del periodo de suspension a que se refiere la letra a); el de los trabajadores que
hayan solicitado uno de los permisos a los que se refieren los articulos 12,4, 5y 6, o estén
disfrutando de ellos, o hayan solicitado o estén disfrutando la excedencia previsia en el
articulo 46.3; y el de las trabajadoras victimas de violencia de género por el ejercicio de
los derechos de reduccion o reordenacion de su tiempo de ftrabajo, de movilidad
geogrdfica, de cambio de centro de trabajo o de suspension de la relacion laboral en los
términos y condiciones reconocidos en esta ley

Veinte. Se da nueva redaccién al articulo 64.7 en los siguientes t€rminos:
Articulo 64. Derechos de informacion y consulta y competencias

7. El comité de empresa tendrd también las siguientes competencias:

a) Ejercer una labor:

3.° De vigilancia del respeto y aplicacién del principio de igualdad de trafo y de
oportunidades entre mujeres y hombres, especialmente en materia de conciliacion y
corresponsabilidad de la vida familiar y laboral

Veintiuno. Se da nueva redaccion al articulo 85.1 en los siguientes términos:

Articulo 85. Contenido

1. Dentro del respeto a las leyes, los convenios colectivos podrdn regular materias de
indole econdmica, laboral, sindical y, en general, cuantas otras afecten a las condiciones
de empleo y al dmbito de relaciones de los irabajadores y sus organizaciones
representativas con el empresario y las asociaciones empresariales, incluidos
procedimientos para resolver las discrepancias surgidas en los periodos de consulta
previstos en los articulos 40, 41, 47 y 51, los laudos arbitrales que a estos efectos puedan
dictarse tendrdn la misma eficacia y tramitacién que los acuerdos en el periodo de
consultas, siendo susceptibles de impugnacién en los mismos términos que los laudos
dictados para la solucion de las controversias derivadas de la aplicacion de los convenios.

Sin perjuicio de la libertad de las partes para determinar el contenido de los convenios
colectivos, en la negociacién de los mismos existivd, en todo caso, el deber de negociar
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medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el dmbito laboral, y en concreto todas aquellas medidas dirigidas a la
conciliacion y corresponsabilidad de la vida familiar y luboral, o, en su caso, planes de
igualdad con el alcance y contenido previsto en el capitulo Il del titulo IV de la Ley
Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Arxticulo 2. Modificaciones en el Texto Refandido de la Ley General de Seguridad
Social, aprobado por Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre.

Uno. Se suprime el actual apartado 5 del artfculo 7.

Dos. Se da nueva redaccién al articulo 60 en los siguientes términos:

Articulo 60. Complemento a madres y padres en las pensiones del sistema de la
Seguridad Social

1. Se reconocerd un complemento de pension a las personas que hayan fenido hijos
bioldgicos o adoptados y sean beneficiarias en cualquier régimen del sistema de la
Seguridad Social de pensiones contributivas y no contributivas de jubilacion, viudedad o
incapacidad permanente. En caso de que existan varios beneficiarios tendrd derecho al
complemento el sujeto que hubiera tenido atribuida la custodia de los menores por mis
tiempo v, si se produjera coincidencia, aquel que tuviera reconocida una pension
inferior, salvo que se probara que el cuidado efectivo de los menores se hubiera
producido por parte del otro posible beneficiario durante mayor tiempo. El hijo o los
hijos que hubieran permitido el acceso al complemento a un progenitor no podrdn dar
derecho al complemento por parte del otro. Cuando alguno de los progenifores
cumpliera los requisitos para acceder al presente complemento pero ya lo estuviera
percibiendo el otro beneficiario, éste dejard de percibirlo en beneficio de aquel si el
posterior beneficiario tuviera mejor derecho.

Dicho complemento consistird en un importe equivalente al resultado de aplicar a la
cuantia inicial de las referidas pensiones un porcentaje del 5 por ciento por cada hijo,
hasta alcanzar un mdximo del 15 por ciento. Dicho complemento serd al menos del 10
por ciento por hijo si se trata de familias monoparentales definidas segun el articulo
357.2 o hijos con discapacidad igual o superior al 65 por ciento.

A efectos de determinar el derecho al complemento asi como su cuantia inicamente se
computardn los hijos nacidos o adoptados con anferioridad al hecho causante de la
pension correspondiente.

2. En los casos en que legal o reglamentariamente esté permitida por otras causas la
superacion del limite mdximo establecido en el articulo 57, el complemento se calculard
en los términos indicados, estimando como cuantia inicial de la pension el importe del
limite mdximo vigente en cada momenfto.
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Si la pensién a complementar se causa por totalizacion de periodos de seguro a prorrata,
en aplicacion de normativa internacional, el complemento se calculard sobre la pension
tedrica causada y al resultado obtenido se le aplicard la prorrata que corresponda.

3. En aquellos supuestos en que la pension inicialmente causada no alcance la cuantia
minima de pensiones que anualmente establezca la correspondiente Ley de Presupuestos
Generales del Estado, se reconocerd dicha cuantia, teniendo en cuenta las previsiones
establecidas en el articulo 59. A este importe se sumard el complemento por hijo, que serd
el resultado de aplicar el porcentaje que corresponda a la pension inicialmente calculada.

4. EI complemento de pensién no serd de aplicacién en los casos de acceso anticipado a la
jubilacién por voluntad del interesado ni en los de jubilacion parcial, a los que se
refieren, respectivamente, los articulos 208y 215.

No obstante lo anterior, se asignard el complemento de pensién que proceda cuando desde
la jubilacién parcial se acceda a la jubilacion plena, una vez cumplida la edad que en
cada caso corresponda.

5 En el caso de concurrencia de pensiones del sistema de la Seguridad Social, se
reconocerd el presente complemento solamente a una de las pensiones, a opcion del

beneficiario. La suma de las pensiones reconocidas no podrd superar el limite del articulo
57.

6. El derecho al complemento estard sujeto al régimen juridico de la pensién en lo
referente a nacimiento, duracion, suspension, extincion y, en su caso, actualizacion.

Tres. Se modifica el articulo 144.4.5 en los siguientes términos:
Articulo 144, Duracion de la obligacion de cotizar.

4 La obligacion de cotizar continuard en la situacion de incapacidad temporal,
cualquiera que sea su causa, asi como en las demds situaciones previstas en el articulo
166 en que asi se establezca reglamentariamente

5. La obligacién de cotizar se suspenderd durante las situaciones de huelga, cierre
patronal, maternidad, paternidad, riesgo durante el embarazo y riesgo durante lu
lactancia natural.

Cuatro. Se suprime el apartado e) del articulo 147.2
Cinco. Se deroga el articulo 149

Seis. Se modifica el articulo 161.2 en los siguientes términos:

Articulo 161. Cuantia de Ias prestaciones.
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2. La cuantia de las pensiones y de las demds prestaciones cuyo importe se calcule sobre
una base reguladora se determinard en funcién de la totalidad de las bases por las que se
haya cotizado durante los periodos que se sefialen para cada una de ellas.

Cuando la base reguladora se calcule conforme a bases de cotizacion inferiores a un
afio se detraerd de ellas la cuantia correspondiente a las horas extraordinarias y se
adicionard el promedio diario de Ila cuantia percibida en concepto de horas
extraordinarias en el aiio inmediatamente anterior al hecho causante.

En todo caso, la base reguladora de cada prestacion no podrd vebasar el tope mdximo de
la base de cotizacion previsto en el articulo 148.

Siete. Se afiade un parrafo al articulo 165.2, que queda como sigue:
Articulo 165, Condiciones del derecho a las prestaciones

2. En las prestaciones cuyo reconocimiento o cuantia esté subordinado, ademds, al
cumplimiento de determinados periodos de cotizacidn serdn computables a tales efectos
las cotizaciones efectivamente realizadas o las expresamente asimiladas a ellas en esta ley
o en sus disposiciones reglamentarias.

Se considerardn cotizaciones efectivamente realizadas o periodos de cotizacion o
periodos de ocupacion cotizada aquellos periodos en que, el trabajador con relacion
laboral estuviera de alta en la seguridad social, independientemente de que coincida o
no con dias en que se hubiera o no producido prestacion efectiva de servicios. Se
excluyen de dicho computo los periodos de inactividad productiva a los que se refiere el
articulo 267.1.d. No se considerardn cotizaciones efectivamente realizadas las que se
correspondan a tiempo de asimilacion al alta, a menos que se establezca lo contrario.

En caso de pluriempleo no podrd contabilizarse mds de un dia cotizado por cada dia
natural,

Ocho. Se modifica la redaccion del articulo 189 en los siguientes términos:
Articulo 189. Prestacion economica.

La prestacidn econdmica por riesgo durante la lactancia natural se reconocerd a la mujer
trabajadora en los términos y condiciones previstos en esta ley para la prestacion
econdmica por riesgo durante el embarazo, y se extinguird en el momento en que el hijo
cumpla doce meses, salvo que la beneficiaria se haya reincorporado con anterioridad a su
puesto de trabajo anterior o a otro compatible con su situacion, en cuyo caso se extinguird
el dia anterior al de dicha reincorporacion

Nueve. Se modifica Ia redaccion del articulo 190 en los siguientes términos:

Articulo 190, Situacion protegida.
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A efectos de la prestacién econdmica por cuidado de menores afectados por cdncer u ofra
enfermedad grave, se considera situacion protegida la reduccion de la jornada de trabajo
de al menos un 50 por ciento que, de acuerdo con lo previsto en el pdrrafo tercero del
articulo 12.6 del texto vefundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, lleven a cabo
los progenitores, adoplantes, guardadores con fines de adopcion o acogedores de cardcter
permanente, cuando ambos trabajen, para el cuidado directo, continuo y permanente del
menor a su cargo afectado por cancer (tumores malignos, melanomas y carcinomas) o por
cualguier otra enfermedad grave que requiera ingreso hospitalavio de larga duracion,
durante el tiempo de hospitalizacion y tratamiento continuado de la enfermedad. La
acreditacion de que el menor padece cdncer u otra enfermedad grave, asi como de la
necesidad de hospitalizacién y tratamiento, y de cuidado durante el mismo, en los términos
indicados en el apartado anterior, se realizard mediante informe del servicio publico de
salud u érgano administrativo sanitario de la comunidad auténoma correspondiente.
Reglamentariamente se determinardn las enfermedades consideradas graves, a efectos del
reconocimiento de la prestacion econémica prevista en este capitulo.

Diez. Se modifica el apartado a) del articulo 197.1 v se suprime el apartado 4 de dicho
articulo en los siguientes términos:

Articulo 197. Base reguladora de las pensiones de incapacidad permanente derivada de
contingencias comunes.

1. La base reguladora de la pension de incapacidad permanente se determinard de
conformidad con las siguientes normas:

a) Se hallard el cociente que resulte de dividir por 112 las bases de cotizacién del
interesado durante los noventa y seis meses a elegir por el mismo a lo largo de su vida
laboral teniendo en cuenta lo siguiente:

1.7 Las bases correspondientes a los veinticuatro meses anteriores al mes previo al del
hecho causante se computardn en su valor nominal

2.9 Las restantes bases de cotizacion se actualizardn de acuerdo con la evolucion que haya
experimentado el Indice de Precios de Consumo desde los meses a que aquellas
correspondan hasta el mes inmediato anterior a aquel en que se inicie el periodo de bases
no actualizables a que se refieve la regla anterior.

Siendo:
B, = Base reguladora.
B; = Base de cotizacién del mes i-ésimo anterior al mes previo al del hecho causante.

I; = Indice General de Precios al Consumo del mes i-ésimo anterior al mes previo al del
hecho causante.

Siendoi=12,...,96.
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b) Al resultado obtenido en razén a lo establecido en la norma anterior se le aplicara el
porcentaje que correspondd en funcion de los afios de cotizacién, segun la escala prevista
en el articulo 210.1, considerdndose a tal efecto como cotizados los afios que le resten al
interesado, en la fecha del hecho causante, para cumplir la edad ordinaria de jubilacion
vigente en cada momento. En el caso de no alcanzarse quince afios de cotizacion, el
porcentaje aplicable serd del 50 por ciento.

El importe resultante constituird la base reguladora a la que, para obtener la cuantia de la
pensién que corresponda, habrd de aplicarse el porcentaje previsto para el grado de
incapacidad reconocido.

2. En los supuestos en que se exija un periodo minimo de cotizacion inferior a ocho afios,
la base reguladora se oblendrd de forma andloga a la establecida en el apartado anterior,
pero computando bases mensuales de cotizacidn en nimero igual al de meses de que
conste el periodo minimo exigible, sin tener en cuenta las fracciones de mes, y excluyendo,
en todo caso, de la actualizacion las bases correspondientes a los veinticualro meses
inmediatamente anteriores al mes previo a aquel en que se produzca el hecho causante.

3. Respecto a las pensiones de incapacidad permanente absoluta o gran invalidez
derivadas de accidente no laboral a que se refiere articulo 195.4, para el computo de su
base reguladora, se aplicarén las reglas previstas en el apartado l.aj del presente
articulo.

Once. Se modifica el articulo 209.1 en los siguientes términos:
Articulo 209. Base reguladora de la pensidn de jubilacion.

1. La base reguladora de la pensién de jubilacion serd el cociente que resulte de dividir
por trescientos cincuenta, las bases de cotizacion del interesado durante los 300 meses a
elegir por el mismo a lo largo de su vida laboral teniendo en cuenta lo siguiente:

El c¢émputo de las referidas bases de cotizacién se realizard conforme a las siguientes
reglas, de las que es expresién matemdtica la formula que figura al final del presente
inciso.

1.7 Las bases correspondientes a los veinticuatro meses anteriores al mes previo al del
hecho causante se computardn en su valor nominal.

2. Las restantes bases se actualizardn de acuerdo con la evolucién que haya
experimentado el Indice de Precios de Consumo desde el mes a que aquellas
correspondan, hasta el mes inmediato anterior a aguel en que se inicie el periodo a que se
refiere la regla anterior.

Siendo:
B, = Base reguladora.

Bi= Base de cotizacion del mes i-ésimo anterior al mes previo al del hecho causante.
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I, = Indice general de precios al consumo del mes i-ésimo anterior al mes previo al del
hecho causante.

Siendo i = 1,2,...,300

Doce. Se da nueva redaccion al articulo 237 en los siguientes términos:
Articulo 237. Prestacion familiar en su modalidad contributiva

1. Los periodos de excedencia que los trabajadores, de acuerdo con el articulo 46.3 del
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, disfruten en razon del
cuidado de familiares, hasta el segundo grado de consanguinidad, tendrin la
consideracion de periodo de cotizacion efectiva a efectos de las correspondientes
prestaciones de la Seguridad Social por jubilacidén, incapacidad permanente, muerte y
supervivencia, maternidad y paternidad.

2. De igual modo, se considerardn efectivamente cotizados a los efectos de las
prestaciones indicadas en el apartado anterior los periodos de suspension por
maternidad, paternidad, riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia
natural,

3. Las cotizaciones realizadas durante el periodo de reduccion de jornada por cuidado de
menor previsto en el primer pdrrafo del articulo 12.6 del texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, se computardn incrementadas hasta el 100 por cien de la
cuantia que hubiera correspondido si se hubiera mantenido sin dicha reduccién la jornada
de trabajo, a efectos de las prestaciones sefialadas en el apartado 1. Dicho incremento
vendrd exclusivamente referido al primer afio en los demds supuestos de reduccion de
Jjornada contemplados en el segundo pdrrafo del mencionado articulo.

Las cotizaciones realizadas durante los periodos en que se reduce la jornada segin lo
previsto en los articulos 12.4 y 12.5 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, se computardn incrementadas hasta el 100 por cien de la cuantia que
hubiera correspondido si se hubiera mantenido sin dicha reduccion la jornada de trabajo,
a efectos de las prestaciomes por jubilacion, incapacidad permanente, muerte y
supervivencia, maternidad, paternidad, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la
lactancia natural e incapacidad temporal,

4. Cuando las situaciones de excedencia sefialadas en los apartados 1y 2 hubieran estado
precedidas por una reduccion de jornada en los términos previstos en los articulos 12.4 a
12.7 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, a efectos de la
consideracion como cotizados de los perfodos de excedencia que correspondan, las
cotizaciones realizadas durante la reduccion de jornada se computardn incrementadas
hasta el 100 por cien de la cuantia que hubiera correspondido si se hubiera mantenido sin
dicha reduccién la jornada de trabajo

Trece. Se modifica el articulo 245. 1 en los siguientes términos:
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Articulo 245. Proteccion Social

1. La proteccidn social derivada de los contratos de trabajo a tiempo parcial se regird por
el principio de igualdad del trabajador a tiempo parcial al trabajador a tiempo completo y
especificamente por lo establecido en este capitulo y en los articulos 269.2 y 270.1 con
relacién a la proteccion por desempleo.

Catorce. Se suprime el actual apartado 3 del artfculo 246

Quince. Se da nueva redaccion al articulo 247, que queda como sigue:
Articulo 247. Cémputo de los periodos de cotizacion

A efectos de acreditar los periodos de cotizacion necesarios para causar derecho a las
prestaciones de jubilacidn, incapacidad permanente, muerte y supervivencia, incapacidad
temporal, maternidad y paternidad, se aplicard el sistema de computo de periodos de
cotizacion establecido en el articulo 165.2 de esta ley.

Dieciséis. Se modifica el articulo 248 en los siguientes términos:
Articulo 248. Cuantia de las prestaciones econdomicas

1. En la determinacion de la base reguladora de las prestaciones econdmicas se tendrdn
en cuenta las siguientes reglas:

a) La base reguladora de las prestaciones de jubilacion e incapacidad permanente se
calculard conforme a la regla general :

b) La base reguladora diaria de las prestaciones por maternidad y por paternidad, serd el
resultado de dividir la suma de las bases de cotizacion a tiempo parcial acreditadas desde
la Gltima alta laboral, con un mdximo de tres meses inmediatamente anteriores al del
hecho causante, entre el numero de dias naturales comprendidos en el periodo.

No obstante, las prestaciones por maternidad y paternidad podrdn reconocerse mediante
resolucién provisional conforme a lo previsto en el articulo 179.2,

2. El porcentaje a aplicar sobre la respectiva base reguladora se determinard conforme a
la escala general a que se refiere el articulo 210.1, con la siguiente excepcion.

Cuando el interesado acredite un periodo de cotizacidn inferior a quince afios,
considerando la suma de los dias a tiempo completo con los dias a tiempo parcial, el
porcentaje a aplicar sobre la respectiva base reguladora serd el equivalente al que resulte
de aplicar a 50 el porcentaje que represente el periodo de cotizacién acreditado por el
trabajador sobre quince afios.
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Diecisiete. Se modifica la redaccion del articulo 269.2 en los siguientes términos:
Articulo 269. Duracion de la prestacion

2. A efectos de determinacién del periodo de ocupacién cotizada a que se refiere el
apartado anterior, se tendrdn en cuenta todas las cotizaciones gue no hayan sido
computadas para el reconocimiento de un derecho anterior, tanto de nivel contributivo
como asistencial. No obstante, no se considerard como derecho anterior el que se
reconozca en virtud de la suspension de la relacion laboral prevista en el articulo 45.1.n)
del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Cuando las cotizaciones acreditadas correspondan a un trabajo a tiempo parcial o fijo
discontinuo se computardn como periodos de carencia a todos los efectos aquéllos en
que se encuentre en alta en Seguridad Social, haya {trabajo efectivo o no,
independientemente de la forma en que se distribuya el tiempo de trabajo, en los
términos establecidos en el articulo 165.2 de la presente ley.

No se computardn las cotizaciones correspondientes al tiempo de abono de la prestacidn
que efectiie la entidad gestora o, en su caso, la empresa, excepto cuando la prestacion se
perciba en virtud de la suspension de la relacidn laboral prevista en el articulo 45.1.n) del
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, tal como establece el articulo
165.5 de esta ley.

Dieciocho. Se modifican los apartados 1, 3, 4 y 5 del articulo 270 en los siguientes
términos:

Articulo 270 Cuantia de la prestacion por desempleo

1. La base reguladora de la prestacion por desempleo serd el promedio de la base por la
que se haya cotizado por dicha contingencia durante los ultimos ciento ochenta dias del
periodo a que se refiere el apartado 1 del articulo anterior, con aplicacion en su caso de
lo establecido en el articulo 161.2.

Fn el supuesio de que se hayan realizado trabajos a tiempo parcial, para determinar los
periodos de cdleulo de la base reguladora de las prestaciones por desempleo se estard a lo
que se determine en la normativa reglamentaria de desarrollo.

3. La cuantfa mdaxima de la prestacion por desempleo serd del 175 por ciento del
indicador publico de rentas de efectos miltiples, salvo cuando el trabajador tenga uno o
mds hijos a su cargo, en cuyo caso la cuantia serd, respectivamente, del 200 por cienio o
del 225 por ciento de dicho indicador.

La cuantia minima de la prestacion por desempleo serd del 107 por ciento o del 100 por
ciento del indicador piblico en rentas de efectos multiples, segun que el trabgjador tenga
0 no, respectivamente, hijos a su cargo.

En caso de desempleo por pérdida de empleo a tiempo parcial o a tiempo completo se
aplicardn las cuantias mdximas y minimas de la prestacion, contempladas en los parrafos
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anteriores, sin que la cuantia del subsidio sea superior a la base reguladora que se haya
utilizado para el cdlculo de la prestacion por desempleo.

A los efectos de lo previsto en este apartado, se tendrd en cuenta el indicador piblico de
rentas de efectos wiiltiples mensual vigente en el momento del nacimiento del derecho,
incrementado en una sexta parte.

4. Cuando el trabajador tenga dos contratos a tiempo parcial y pierda uno de ellos, la
base reguladora de la prestacién por desempleo serd el promedio de las bases por las que
se haya cotizado por dicha contingencia en ambos trabajos durante los ciento ochenta
dias del periodo a que se refiere el articulo 269.1.

5. La prestacion por desempleo parcial se determinard, segiin las reglas sefialadas en los
apartados anteriores.

Diecinueve. Se suprime el inciso segundo del articulo 275.2, que queda como sigue:
Articulo 275. Inscripcién, carencia de rentas y responsabilidades familiares

2. Se entenderd cumplido el requisito de carencia de rentas exigido en el articulo anterior
cuando el solicitante o beneficiario carezca de venias de cualguier naturaleza superiores,
en cémputo mensual, al 75 por ciento del salario minimo interprofesional, excluida la
parte proporcional de dos pagas extraordinarias.

Veinte. Se suprime la tiltima frase del articulo 278.1, que queda como sigue:
Articulo 278, Cuantia del subsidio

1. La cuantia del subsidio por desempleo serd igual al 80 por ciento del indicador piiblico
de rentas de efectos multiples mensual vigente en cada momento.

Articulo 3. Modificaciones en el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre,
por el que se aprueba el texto refundido de Ia Ley del Estatuto Basico del Empleado
Piblico.

Uno. Se modifica la redaccidn del apartado ) del articulo 14 en los siguientes términos:
Articulo 14. Derechos Individuales

j) 4 la adopcidn de medidas que favorezcan la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral y la corresponsabilidad. El trato peyorativo dispensado a mujeres u hombres por
el ejercicio de sus derechos de conciliacion y corresponsabilidad de la vida familiar y
laboral serd constitutivo de discriminacion por razon de sexo.
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Dos. Se modifica la redaccién del apartado m) del articulo 37 en los siguientes términos:
Articulo 37. Materias objeto de negociacion

“m) Las referidas a calendario laboral, horarios, jornadas, vacaciones, permisos,
movilidad funcional y geogrdfica, asi como los criterios generales sobre la planificacidn
estratégica de los recursos humanos, en aquellos aspectos que afecten a condiciones de
trabajo de los empleados publicos, teniendo en cuenta el derecho a la conciliacion y
corresponsabilidad entre la vida familiar y laboral de las personas.

Tres. Se modifica el apartado d) del articulo 40.1 en los siguientes términos:
Articulo 40. Funciones y legitimacion de los organos de representacion.

d) Tener conocimiento y ser oidos en el establecimiento de la jornada laboral y horario de
trabajo, asi como en el régimen de vacaciones y permisos, particularmente a efectos de
facilitar la conciliacion y corresponsabilidad de la vida familiar y laboral

Cuatro. Se da nueva redaccién a los apartados f), g) v h) del articulo 48 y se incorporan los
apartados m) y n) en los siguientes términos (el resto de apartados queda igual):

Articulo 48. Permisos de los funcionarios publicos

1 Por lactancia de un hijo menor de doce meses cada funcionario o funcionavia fendrd
derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podrd dividir en dos fracciones. Este
derecho podrd sustituirse por una reduccion de la jornada normal en media hora al inicio
y al final de la jornada o, en una hora al inicio o al final de la jornada, con la misma
finalidad. Este permiso es un derecho individual para cada uno de los beneficiarios y
puede por ello generarse en beneficio de varios trabajadores/us y/o funcionarios/as por
el mismo sujeto causante.

Igualmente, la funcionaria o el funcionaiio podrdn solicitar la sustituciéndel:tiempo de
lactancia por un permiso retribuido que acumule en jornadas completas el tiempo
correspondiente.

Este permiso se incrementard proporcionalmente en los casos de parto midtiple.

g) Por nacimiento de hijos prematuros o que por cualquier otra causa deban permanecer
hospitalizados en los tres meses posteriores a su nacimiento, la funcionaria o el
funcionario tendrd derecho a ausentarse del trabajo durante un mdximo de dos horas
diarias percibiendo las retribuciones integras. Este permiso es un derecho individual
para cada uno de los beneficiarios y puede por ello generarse en beneficio de varios
trabajadores/as y/o funcionarios/as por el mismo sujefo causante.

Asimismo, tendrién derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un mdximo de dos horas,
con la disminucidn proporcional de sus retribuciones.

Este tiempo serd acumulable al permiso de lactancia previsto en el articulo 48.f.
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h) Por razones de guarda legal, cuando el funcionario tenga el cuidado directo de algin
menor de doce afios, de persona mayor que requiera especial dedicacion, o de una
persona con discapacidad que no desemperfie actividad retribuida, tendrd derecho a la
reduccion de su jornada de trabajo diaria, semanal, mensual o anual, con la disminucion
de sus retribuciones que corresponda.

Tendrd el mismo derecho el funcionario que precise encargarse del cuidado directo de un
Sfamiliar, hasta el segundo grado de consanguinidad, que por razones de edad, accidente o
enfermedad no pueda valerse por si mismo y que no desempefie actividad retribuida.

m) Tendrd derecho a permiso no retribuido por el tiempo indispensable por razones
vinculadas a asuntos familiares urgentes en caso de enfermedad o accidente que
requieran la presencia inmediata del empleado

n) Tendra derecho a una reduccion de su jornada ordinaria de hasta la mitad de ésta
con la consiguiente reduccion proporcional de su retribucion con causa justificada
relacionada con su formacion, su promocion o perspectivas profesionales, razones
Samiliares o derivado de discapacidad. Esta reduccion solo podrd solicitarse si han
transcurrido al menos dos aifios desde el final de una reduccion de jornada de la misma
naturaleza. Deberd solicitarse la presente reduccion de jornada con una antelacion
minima de un mes, especificando el horario concreto que se solicita y el momento de
retorno a la modalidad contractual oviginal. La denegacion de la presente reduccion o
del momento en que prefendiera aplicarse deberd ser expresa y solo procederd por causa
Justificada fundada en estricta incompatibilidad con la organizacion del servicio.

Cinco. Se modifica el articulo 50.2 en los siguientes términos:
Articulo 50. Vacaciones de los funcionarios publicos

2. Cuando las situaciones de permiso de maternidad, paternidad, incapacidad temporal,
riesgo durante la lactancia o riesgo durante el embarazo impidan iniciar el disfrute de las
vacaciones dentro del afio natural al que correspondan, o una vez iniciado el periodo
vacacional sobreviniera una de dichas situaciones, el periodo vacacional se podrd
disfrutar aunque haya terminado el afio natural a que correspondan y siempre que no
hayan transcurrido mds de dieciocho meses a partir del final del afio en que se hayan
originado.

Seis. Se modifican los parrafos 1 y 3 del articulo 69 en los siguientes términos:
Articulo 69. Objetivos e instrumentos de planificacion.

1. La planificacion de los recursos humanos en las Administraciones Publicas tendrd
como objetivo contribuir a la consecucion de la eficacia en la prestacion de los servicios y
de la eficiencia en la utilizacién de los recursos econémicos disponibles mediante la
dimension adecuada de sus efectivos, su mejor distribucion, formaciéon, promocion
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profesional, movilidad y teniendo en cuenta la conciliacion y corresponsabilidad de la
vida personal, laboral y familiar de éstos.

3. Cada Administracion Publica planificard sus recursos humanos de acuerdo con los
sistemas, que establezcan las normas que les sean de aplicacién. En fodo caso, estos
planes gamnﬂzamn que se respeten !os términos en que se estén dtsfrutando los
permisos, reducciones de jomada, adaptactones. de jornada y el derecho del furicionario

y funcionaria. a que se fome en consideracion su derecho a adaptar la duracion y
dtstrzbucwn de la jornada de trabajo para hacer efectivo su derecho a la conciliacion y
corresponsabilidad de la vida familiar y laboral teniendo en cuenta las necesidades del
trabajador y las necesidades organizativas del servicio, debiendo garantizarse que la
denegacion estd debidamente motivada.

Siete. Se da nueva redaccion al articulo 89.4 en los términos siguientes:
Articulo 89. Excedencia

4. Los funcionarios de carrera fendrdn derecho a un periodo de excedencia de duracion
no superior a tres afios para el cuidado de un familiar hasta el segundo grado de
consanguinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no
pueda valerse por si mismo, y no desempeiie actividad retribuida, siempre que el sujeto
que justifica la excedencia esté de hecho y en efecto a cargo del trabajador, lo que
deberd acreditarse debidamente y mantenerse durante el tiempo de la excedencia.

El perfodo de excedencia serd tinico por cada sujeto causante. Cuando un nuevo sujeto
causante diera origen a una nueva excedencia, el inicio del periodo de la misma pondrd
fin al que se viniera disfrutando.

En el caso de que dos funcionarios generasen el derecho a disfrutarla por el mismo sujeto
causante, la Administracion podrd limitar su ejercicio simultdneo pov razones justificadas
relacionadas con el funcionamiento de los servicios.

El tiempo de permanencia en esta situacién serd computable a efectos de Irienios, carrera
y derechos en el régimen de Seguridad Social que sea de aplicacion. El puesto de trabajo
desemperiado se reservard, al menos, durante dos afios. Transcurrido este periodo, dicha
reserva lo serd a un puesto en la misma localidad v de igual refribucion.

Los funcionarios en esta situacion podrdn participar en los cursos de formacion que
convoquie la Administracion,

Articulo 4. Modificaciones en la Ley 31/1995 de 8 de noviembre, Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales.

Uno. Se da nueva redaccion al articulo 4.7 en los siguientes términos:

Articulo 4. Definiciones.
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7.° Se entenderd como «condicion de trabajo» cualquier caracteristica del mismo que
pueda tener una influencia significativa en la generacion de riesgos para la seguridad y la
salud del trabajador. Quedan especificamente incluidas en esta definicién:

a) Las caracteristicas generales de los locales, instalaciones, equipos, productos y demds
utiles existentes en el centro de trabajo.

b) La naturaleza de los agentes fisicos, quimicos y bioldgicos presentes en el ambiente de
trabajo y sus correspondientes intensidades, concentraciones o niveles de presencia.

¢) Los procedimientos para la wiilizacion de los agentes cifados anteriormente que
influyan en la generacion de los riesgos mencionados.

d) Todas aguellas otras caracteristicas del trabajo, incluidas las relativas a su
organizacién y ordenacion, que influyan en la magnitud de los riesgos a que esté expuesio
el trabajador, incluidos los riesgos psicosociales, particularmente en el dmbito de la
organizacion del tiempo de trabajo y la adecuacion del trabajo a las circunstancias y
responsabilidades familiares

Dos. Se da nueva redaccion al articulo 5.4 en los siguientes términos:

4. TLas Administraciones publicas promoveran la efectividad del principio de igualdad y no
discriminacion entre mujeres v hombres, la conciliacién y  corresponsabilidad,
considerando las variables relacionadas con el sexo tanto en los sistemas de recogida y
tratamiento de datos como en el estudio e investigacion generales en materia de prevencion
de riesgos laborales y especificamente en relacion 2a Ja conciliacion ¥y
corresponsabilidad de la vida personal, familiar y laboral, con el objetivo de detectar y
prevenir posibles situaciones en las que los dafios derivados del trabajo puedan aparecer
vinculados con el sexo de los trabajadores.

Tres. Se da nueva redaccidn al articulo 15.1 en los siguientes términos:
Articulo 15. Principios de la accidn preventiva.

1. El empresario aplicard las medidas que integran el deber general de prevencion
previsto en el articulo anterior, con arreglo a los siguientes principios generales:

a) Evitar los riesgos.
b) Evaluar los riesgos que no se puedan evitar.
¢) Combatir los riesgos en su origen.

dy Adaptar el trabajo a la persona y a sus circunstancias y responsabilidades familiares,
en particular en lo que respecta a la concepcion de los puestos de trabajo, asi como a la
eleccion de los equipos y los métodos de trabajo y de produccion, con miras, en particular,
a atenuar el trabajo mondtono y repetitivo y a reducir los efectos del mismo en la salud.
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Cuatro. Se da nueva redaccidn al articulo 16.1 en los siguientes términos:

Articulo 16. Plan de prevencidn de riesgos laborales, evaluacion de los riesgos y
planificacidn de la actividad preventiva

1. La accibn preventiva en la empresa se planificard por el empresario a partir de una
evaluacion inicial de los riesgos para la seguridad y la salud de los trabajadores, que se
realizard, con cardcter general, temiendo en cuenta la naturaleza de la actividad, y en
relacion con aguellos que estén expuestos a riesgos especiales. En la evaluacion se fendrd
en cuenta expresamente la eventualidad de que el puesto pueda estar ocupado por una
trabajadora embarazada o en situacidn de lactancia, tomando en consideracion no solo
la exposicion a agentes y sustancias sino también las condiciones de frabajo y,
particularmente, la organizacion del tiempo de trabajo. Igual evaluacion deberd hacerse
con ocasion de la eleccion de los equipos de trabajo, de las sustancias o preparados
quimicos y del acondicionamiento de los lugares de trabajo. La evaluacion inicial fendrd
en cuenta aquellas otras actuaciones que deban desarrollarse de conformidad con lo
dispuesto en la normativa sobre proteccion de riesgos especificos y actividades de especial
peligrosidad. La evaluacién serd actualizada cuando cambien las condiciones de trabajo
y, en todo caso, se someterd a consideracion y se revisard, si fitera necesario, con ocasion
de los dafios para la salud que se hayan producido.

Cuando el resultado de la evaluacion lo hiciera necesario, el empresario realizard
controles periddicos de las condiciones de trabajo y de la actividad de los trabajadores en
la prestacion de sus servicios, para detectar situaciones potencialmente peligrosas.

Cinco. Se da nueva redaccidn al articulo 26 en los siguientes t€rminos
Articulo 26. Proteccion de la maternidad.

1. La evaluacion de los riesgos a que se refiere el articulo 16 de la presente Ley deberd
comprender expresa y especificamente la determinacion de la naturaleza, el grado y la
duracidn de la exposicion de trabajadoras en situacion de embarazo o parto reciente que
en algun momento pudieran ocupar el puesto, a ugentes, procedimientos o condiciones
de trabajo, incluyendo la organizacién del fiempo de frabajo, que puedan influir
negativamente en la salud de las trabajadoras o del feto, en cualquier actividad
susceptible de presentar un riesgo especifico. Si los resultados de la evaluacion revelasen
que existe la posibilidad de un riesgo para la seguridad y la salud o una posible
repercusion sobre el embarazo o la lactancia de las citadas trabajadoras, el feto o el
recién nacido, el empresario adoptard las medidas necesarias para evitar la exposicion a
dicho riesgo, a través de una adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo de la
trabajadora afectada. La misma obligacion de adaptacion tendrd el empresario cuando,
en atencion a las circunstancias médicas, personales o familiares de la trabajadora el
riesgo no hubiera podido ser previsto en la evaluacion. Dichas medidas incluirdn, cuando
resulte necesario, la no realizacion de trabajo nocturno, la no realizacion de frabajo a
turnos, el cambio de turno o la adaptacion del horario.
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2. Cuando la adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase posible, y
asi lo justificase adecuadamente el empresario o, a pesar de tal adaptacion, las
condiciones de un puesto de frabajo pudieran influir negativamente en la salud de la
trabajadova embarazada, del feto, o del recién nacido y ast lo certifique el médico que en
el régimen de la Seguridad Social aplicable asista focultativamente a la frabajadora, ésta
deberd desempefiar un puesto de trabajo o funcidn diferente y compatible con su estado,
teniendo en cuenta los resultados de la evaluacion de riesgos respecto a otros puestos de
trabajo, el contenido del certificado médico, y tras previa audiencia a los representantes
de los trabajadores.

El cambio de puesto o funcidn se llevard a cabo de conformidad con las reglas y criterios
que se apliquen en los supuestos de movilidad funcional y tendrd efectos hasta el momento
en que ¢l estado de salud de la trabajadora permita su reincorporacion al anterior puesto,
teniendo derecho a percibir al menos todas las retribuciones de su puesto de origen.

En el supuesio de que, aun aplicando las reglas sefialadas en el pdrrafo anterior, no
existiese puesto de trabajo o funcién compatible, la trabajadora podrd ser destinada a un
puesto no correspondienfe a su grupo o a categoria equivalente, con respeto a su
cualificacion profesional y expectativas profesionales, si bien tendrd derecho a percibir
al menos todas las reiribuciones de su puesto de origen.

3. Lo dispuesto en los anteriores nitmeros de este articulo serd también de aplicacion
durante el periodo de lactancia natural, cualquiera que fuera su duracion, si las
condiciones de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la mujer o del hijo y
ast lo certificase el médico que, en el régimen de Seguridad Social aplicable, asista
Jfacultativamente a la trabajadora.

4. Las trabajadoras embarazadas tendrdn derecho a ausentarse del trabajo, con derecho
a remuneracion, para la realizacion de exdmenes prenatales y técnicas de preparacion al
parto, previo aviso al empresario y justificacion de la necesidad de su realizacién dentro
de la jornada de trabajo.

Seis. Se da nueva redaccién al articulo 33.1.a en los siguientes términos:

1. El empresario debera consultar a los trabajadores con la debida antelacion, la adopeion
de las decisiones relativas a:

a) La planificacion y la organizacion del trabajo en la empresa, en conereto la evaluacién
en funcién del género y las medidas para favorecer la conciliacion y
corresponsabilidad de Ia vida familiar y laboral, as{ como la introduccion de nuevas
tecnologias, en todo lo relacionado con las consecuencias que éstas pudieran tener para la
seguridad y la satud de los trabajadores, derivadas de la eleccion de los equipos, la
determinacion y la adecuacién de las condiciones de trabajo y el impacto de los factores
psicolégicos y ambientales en el trabajo.

Siete. Se da nueva redaccién al articulo 37.2 en los siguientes términos:
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2. El empresario debera proporcionar a los Delegados de Prevencién los medios y la
formacién en materia preventiva que resulten necesarios para el ejercicio de sus funciones,
especialmente en materia de igualdad de génere e impacto de género.

La formacién se debera facilitar por el empresario por sus propios medios o mediante
concierto con organismos o entidades especializadas en la materia y debera adaptarse a la
evolucion de los riesgos v a la aparicién de otros nuevos, repitiéndose periédicamente si
fuera necesario.

Articulo 5. Modificaciones en el Real Decreto Legislativo 5/2000 de 4 de Agosto, por el
que se aprucba el Texto Refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden
Social.

Uno. Se da nueva redaccidn al articulo 7 apartados 5 en los siguientes términos:
Articulo 7. Infracciones graves

5. La transgresion de las normas y los limites legales o pactados en materia de jornada,
trabajo nocturno, horas extraordinarias, horas complementarias, descansos, vacaciones,
permisos V, en general, el tiempo de trabajo a que se refieren los articulos 12, 23y 34 a 38
del Estatuto de los Trabajadores, en especial, los incumplimientos referidos a registro
diario de la jornada y de las horas de entrada y salida del trabajador y/o que dicho
registro no se encuentre disponible para la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social en
el centro de trabajo.

Dos. Se da nueva redaccién al articulo 8.12 y se afiade un nuevo apartado 19 en los
siguientes términos:

Articulo 8. Infracciones muy graves

12. Las decisiones unilaterales de la empresa que impliquen discriminaciones directas o
indirectas desfavorables por razén de edad o discapacidad o favorables o adversas en
materia de retribuciones, jornadas, formacién, promocién y demds condiciones de trabajo,
por circunstancias de sexo, origen, incluido el racial o éinico, esiado civil, condicion
social, religién o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, adhesién o no a
sindicatos v a sus acuerdos, vinculos de parentesco con otros trabajadores en la empresa
o lengua dentro del Estado espafiol, ast como las decisiones del empresario que supongan
un traio desfavorable de los trabajadores como reaccion ante una reclamacion efectuada
en la empresa o anie una accion administrativa o judicial destinada a exigir el
cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacion y el trato peyorativo
dispensado a las mujeres u hombres por el ejercicio de sus derechos de conciliacion y
corresponsabilidad de la vida familiar y laboral.

19. La transgresion de la normativa sobre modalidades contractuales, contratos de
duracion determinada y temporales, mediante su utilizacion en fraude de ley o respecto a
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personas, finalidades, supuestos y Hmites femporales distintos de los previstos legal,
reglamentariamente, o mediante convenio colectivo cuando dichos extremos puedan ser
determinados por la negociacion colectiva, en especial cuando no figure en el contrato a
tiempo parcial el namero de horas ordinarias de trabajo al dia, a la semana, al mes o al
afio contratadas, asi como su concrecion horaria especificando la hora u horas de
entrada y salida del trabajador en su puesto de trabajo.

Tres. Se da nueva redaceion al articulo 22.2 en los siguientes términos:
Articulo 22. Infracciones graves

2. No solicitar la afiliacién inicial o el alta de los trabajadores que ingresen a su servicio,
o solicitar la misma, como consecuencia de actuacion inspectora, fuera del plazo
establecido, teniendo la consideracion de falfa de alta la prestacion de servicios del
trabajador fuera de las horas de trabajo previstas en su contrato de trabajo sin causa
Justificada. A estos efectos se considerard una infraccion por cada uno de los trabajadores
afectados.

Cuatro. Se da nueva redaccion al articulo 46.1 en los siguientes términos:

Articulo 46. Sanciones accesorias

1. Sin perjuicio de las sanciones a que se refiere el articulo 40.1 y, salvo lo establecido en
el articulo 46 bis de esta ley, los empresarios que hayan cometido las infracciones graves
previstas en los apartados 3 y 6 del articulo 15 y en el apartadoe 2 del articulo 22 o las
infracciones muy graves tipificadas en los articulos 16 y 23 de esta ley, en materia de
empleo, formacion profesional para el empleo y proteccidn por desempleo:

a) Perderdn, automdticamente, y de forma proporcional al nimero de trabajadores
afectados por la infraccion, las ayudas, bonificaciones y, en genmeral, los beneficios
derivados de la aplicacion de los programas de empleo o formacion profesional para el
empleo, con efectos desde la fecha en que se cometio la infraccion.

La pérdida de estas ayudas, subvenciones, bonificaciones y beneficios derivados de la
aplicacion de los programas de empleo o formacion profesional para el empleo afectard a
los de mayor cuantia, con preferencia sobre los que la tuvieren menor en el momento de la
comision de la infraccion. Este criterio ha de constar necesariamente en el acta de
infraccion, de forma motivada.

b) Podrdn ser excluidos del acceso a tales ayuduas, subvenciones, bonificaciones y
beneficios por un periodo mdximo de dos afios, con efectos desde la fecha de la vesolucion
que imponga la sancion.

Se excluird en fodo caso del acceso a tales ayudas, subvenciones, bonificaciones y
beneficios por un periodo de cinco afios, cuando la infraccidn cometida estuviera
tipificada como muy grave en las letras d), e) y f) del apartado 1 del articulo 16 y en la
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letra h} del apartado 1 del articulo 23 de esta ley, con efectos desde la fecha de la
resolucion que imponga la sancidn.

¢) En los supuestos previstos en las letras d), e) y ) del articulo 16.1 quedan obligados, en
todo caso, a la devolucion de las cantidades obtenidas indebidamente y las no aplicadas o
aplicadas incorrectamenie.

Arxticulo 6. Modificaciones en la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la
jurisdiccion social.

Uno. Se modifica el articulo 2.f) en los siguientes términos:
Articulo 2. Ambito del orden jurisdiccional social

f) Sobre tutela de los derechos de libertad sindical, huelga y demds derechos
Jfundamentales y libertades publicas, incluida la prohibicion de la discriminacion, el
ejercicio de los derechos de conciliacion y corresponsabilidad y el acoso, contra el
empresario o fterceros vinculados a éste por cualquier titulo, cuando la vulneraciom
alegada tenga conexion directa con la prestacion de servicios; sobre las reclamaciones en
materia de libertad sindical y de derecho de huelga fremte a actuaciones de las
Adminisiraciones publicas referidas exclusivamente al personal laboral; sobre las
controversias entre dos o mds sindicatos, o enire éstos y las asociaciones empresariales,
siempre que el litigio verse sobre cuestiones objeto de la competencia del orden
Jurisdiccional social, incluida en todos los supuestos de este apartado la responsabilidad
por dafios; vy sobre las demds actuaciones previstas en la presente Ley conforme al
apartado 4 del articulo 117 de la Constitucion Espafiola en garantia de cualguier derecho.

Dos. Se modifica el articulo 96.1 en los siguientes términos:
Articulo 96. Carga de la prueba en casos de discriminacion y en accidentes de trabajo

1. En aquellos procesos en que de las alegaciones de la parte actora se deduzca la
existencia de indicios fundados de discriminacion por razén de sexo, orientacion o
identidad sexual, origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad,
acoso v en cualquier otro supuesto de vulneracion de un derecho fundamental o libertad
publica, corresponderd al demandado la aportacién de una justificacidn objetiva y
razonable, suficientemente probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad.
Lo mismo se aplicard en el caso de reclamacion de derechos de conciliacion y
corresponsabilidad y en el supuesto de reclamacion por incumplimiento de la normativa
de prevencion de riesgos laborales en caso de embarazo, maternidad y lactancia del
articulo 26 LPRL

Tres. Se modifica el apartado b) y ¢) del articulo 108.2:
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Articulo 108. Calificacion del despido por la sentencia.

2. Serd nulo el despido que tenga como movil alguna de las causas de discriminacion
prevista en la Constitucién y en la ley, o se produzca con violacién de derechos
fundamentales y libertades publicas del trabajador. Serd también nulo el despido en los
Siguientes supuestos.

b) El de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta el
comienzo del periodo de suspension a que se reflere la letra aj, y el de los trabajadores
que hayan solicitado uno de los permisos a los que se refieren los apartados 4, 5 y 6 del
articulo 12 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabgjadores, o estén
disfrutando de ellos, o hayan solicitado o estén disfrutando la excedencia previsia en el
apartado 3 del articulo 46 de la misma Ley; y el de las trabajadoras viciimas de violencia
de género por el ejercicio de los derechos de reduccion o reovdenacion de su tiempo de
trabajo, de movilidad geogrdfica, de cambio de centro de trabajo o de suspensidn de la
relacion laboral en los términos v condiciones reconocidos en el Estatuto de los
Trabajadores

¢) El de los trabajadores después de haberse reintegrado al trabajo ol finalizar los
periodos de suspension del contrato por malernidad, adopcién o acogimiento o
paternidad, siempre que no hubieran transcurrido mds de doce meses desde la fecha de
nacimiento, adopcion o acogimiento del hijo

Cuatro. Se modifica los apartados d) v e) del articulo 122.2 en los siguientes términos:
Articulo 122. Calificacion de la extincion del contrato
2. La decision extintiva serd nula:

d) La de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta el
comienzo del periodo de suspension a que se refiere la letra ¢), y la de los trabajadores
que hayan solicitado uno de los permisos a los que se refieren los articulos 12.4, 12.5 y
12.6 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, o estén disfrutando
de ellos, o hayan solicitado o estén disfrutando la excedencia prevista en el apartado 3 del
articulo 46 de la misma Ley; y la de las trabajadoras victimas de violencia de género por
el ejercicio de los derechos de reduccion o reordenacion de su tiempo de irabajo, de
movilidad geogrdfica, de cambio de centro de trabajo o de suspension de la relacion
laboral, en los términos y condiciones reconocidos en el Estatuto de los Trabajadores.

e) La de los trabajadores después de haberse reintegrado al trabgjo al finalizar los
periodos de suspensién del conirato por maternidad, adopcion o acogimiento 0
paternidad, siempre que no hubieran franscurrido mds de doce meses desde la fecha de
nacimiento, adopcion o acogimiento del hijo.

Lo establecido en las letras c), d} y e) serd de aplicacion, salvo que, en esos casos, se
declare la procedencia de la decision extintiva por motivos no relacionados con el
embarazo o con el ejercicio del derecho a los permisos y excedencias sefialados. Para
considerarse procedente deberd acreditarse suficientemente que la causa objetiva que
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sustenta el despido requiere concretamente la extincion del contrato de lo persona
referida en los supuestos descritos en los apartados c, d y e anteriores.

Cinco. Se modifica la denominacién de la Seccién 5* del Capitulo V del Titulo II en los
siguientes términos

Seccién 5° Procedimiento de conciliacion y corresponsabilidad de la vida familiar y
laboral

Seis. Se modifica el articulo 139 en los siguientes términos:
Articulo 139. Tramitacion

1. El procedimiento de conciliacion y corresponsabilidad de la vida familiar y laboral se
aplicard en los siguientes casos:

a) Cuando el trabajador solicite el ejercicio de los derechos contemplados en los
articulos 12.4, 12.5 y 12.6 del texto refundido de lu Ley del Estatuto de los Trabajadores
podrd reclamar ante el Juzgado de lo Social contra el empresario en un plazo de veinte
dins, a partir de que éste le comunique su negativa o su disconformidad con la opcion
ejercitada por el trabajador. Solo se admitird la oposicién del empresario a la demanda
fundada en la imposibilidad material de satisfacerla. Lo mismo se aplicard en el caso de
derechos también establecidos como de configuracion preferente por el trabajador en
materia de conciliacidon y corresponsabilidad en convenio colectivo, ley, pacto o contrato.

Cuando la trabajadora que se encuentre en alguna de las situaciones previstas en el
articulo 26 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos laborales,
solicite que se apliquen los mecanismos establecidos en este precepto, podri reclamar
contra el empresario en los términos establecidos en el pdrrafo anterior. Presentados
indicios de riesgo para el embarazo o la lactancia por la trabajadora, al empresario
corresponderd probar la imposibilidad material de que opere la adaptacion del puesto,
primero, y el cambio de puesto, después. En el supuesto previsto en el presente pdrrafo
serd también demandada la Mutua o la Entidad Gestora encargada de la gestidn de la
prestacion correspondiente por riesgo durante el embarazo o la lactancia.

b) Las restantes reclamaciones en materia de conciliacion y corresponsabilidad se
planteardn en iguales términos que en el apartado anterior, si bien durante el proceso el
empresario podrd oponerse a la solicitud del trabajador por razones justificadas
relacionadas con el funcionamiento de la empresa y, en su caso, ofrecer alternativas
para facilitur su derecho a Ia conciliacion y corresponsabilidad. El empresario y el
trabajador deberdn llevar sus respectivas propuestas y alternativas de concrecion a los
actos de conciliacién previa al juicio y al propio acto de juicio, que podrdn acompafiar,
en su caso, de informe de los érganos paritarios o de segnuimiento de los planes de
igualdad de la empresa para su consideracion en la sentencia. El juer resolverd
estimando, total o parcialmente, la peticion, o desestimdndola, ponderando todos los
intereses y circunstancias concurrentes.
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2. En el presente procedimiento especial podrd instarse, en su caso, la adopcion de las
medidas cautelares reguladas en el apartado 4 del articulo 180, particularmente la
exencion de la obligacion total o parcial de trabajar.

3. En la demanda podrd acumularse la accidn de dafios y perjuicios causados al
trabajador, incluidos los daiios morales y los que procedieran por los daiios derivados,
no solo del incumplimiento fotal, sino también de la demora o incumplimiento parcial
por parte del empresario, en los términos establecidos en los articulos 182.d) y 183 de la
presente ley.

4. El procedimiento serd urgente y se le dard tramitacion preferente. El acto de la vista
habrd de sefialarse dentro de los cinco dias siguientes al de la admisidn de la demanda. La
sentencia se dictard en el plazo de tres dias. Contra la misma no procederd recurso, salvo
cuando se haya acumulado pretension de resarcimiento de perjuicios que por su cuantia
pudiera dar lugar a recurso de suplicacién, y solo respecto a dicha pretension
resarcitoria, siendo el pronunciamiento sobre las medidas de conciliacion efecutivo desde
que se dicte la sentencia. '

5. El procedimiento anterior serd aplicable igualmente al ejercicio de los derechos de la
trabajadora victima de violencia de género

Siete. Se modifica el apartado ¢) del articulo 148 en los siguientes términos:
Articulo 148. Ambito de aplicacion.
El proceso podrd iniciarse de oficie como consecuencia.

¢) De las actas de infraccién o comunicaciones de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social acerca de la constatacion de una discriminacion por razon de sexo y en las que se
recojan las bases de los perjuicios estimados para el trabajador, a los efectos de la
determinacion de la indemnizacion correspondiente.

Igualmente se iniciard el procedimiento como consecuencia de las correspondientes
comunicaciones v a los mismos efectos en los supuestos de incumplimiento de la
normativa aplicable en materia de conciliacion y corresponsabilidad de la vida familiar y
laboral, discriminacion por razén de origen racial o éinico, religion y convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual u otros legalmente previstos.

Ocho. Se modifica el articulo 177 en los signientes términos:
Articulo 177. Legitimacion.

1. Cualguier trabajador o sindicato que, invocando un derecho o interés legitimo,
considere lesionados los derechos de libertad sindical, huelga u otros derechos
Sfundamentales vy libertades piblicas, incluida la prohibicidn de tratamiento
discriminatorio, del acoso, o la vulneracion de los derechos de conciliacion y
corresponsabilidad, podrd recabar su tutela a través de este procedimiento cuando la
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pretfension se suscite en el dmbifo de las relaciones juridicas atribuidas al conocimiento
del orden jurisdiccional social o en conexién directa con las mismas, incluidas las que se
Jormulen contra terceros vinculados al empresario por cualguier titulo, cuando la
vulneracion alegada tenga conexion directa con la prestacion de servicio.

Nueve. Se modifica el articulo 184 en los siguientes términos:

Articulo 184. Demandas de ejercicio necesario a través de la modalidad procesal
correspondiente.

No obstante lo dispuesto en los articulos anteriores y sin perjuicio de lo dispuesto en el
apartado 2 del articulo 178, las demandas por despido y por las demaés causas de extincion
del contrato de trabajo, las de modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo, las de
suspensién del contrato y reduccién de jornada por causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion o derivadas de fuerza mayor, las de disfrute de vacaciones,
las de materia electoral, las de impugnacidén de estatutos de los sindicatos o de su
modificacion, las de movilidad geogréafica, las de impugnacion de convenios colectivos y
las de sanciones impuestas por los empresarios a los trabajadores en que se invoque lesion
de derechos fundamentales y libertades publicas se tramitaran inexcusablemente, con
arreglo a la modalidad procesal correspondiente a cada una de ellas, dando caracter
preferente a dichos procesos y acumulando en ellos, segin lo dispuesto en el apartado 2 del
articulo 26, las pretensiones de tutela de derechos fundamentales y libertades publicas con
las propias de la modalidad procesal respectiva.

Disposicion adicional primera

En el plazo de un afio desde la entrada en vigor de la presente Ley se procederd a modificar
el Real Decreto 1620/2011, de 14 de noviembre, por el que se regula la relacion laboral de
cardcter especial del servicio del hogar familiar con la finalidad de adaptar su articulado a
esta Ley en relacién con los aspectos de tiempo de trabajo, jornada y prestaciones de la
Seguridad Social.

Disposicién adicional segunda

En el plazo de un afio a partir de la entrada en vigor de la presente Ley el Gobierno
adoptard y propiciara las iniciativas legislativas dirigidas a ia reforma del sistema de
permisos y prestaciones para el cuidado y atencion de menores por parte de sus
progenitores/as en casos de nacimiento, adopcidn, guarda con fines de adopcion o
acogimiento que tengan como objetivo la equiparacidén de los permisos de paternidad y
maternidad, para que sean iguales, intransferibles y plenamente remunerados.

Disposicién adicional tercera
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En desarrollo de lo establecido en el articulo 34.6 del Estatuto de los Trabajadores en la
redaccién dada por esta Ley, el Gobierno procederé a la regulacién de mecanismos para
promocionar e incentivar el establecimiento de horarios flexibles, jornadas continuadas y
otros modos de organizacién del tiempo de trabajo que faciliten y favorezcan la
conciliacion y corresponsabilidad de la vida familiar y laboral. Asimismo, en el marco de
sus competencias y en coordinacién con las Comunidades Auténomas procedera a tomar
las medidas oportunas para la racionalizacion de los horarios a fin de favorecer jornadas
laborales y periodos de asistencia escolar que favorezean aquellas

Disposicion adicional cuarta

En el plazo de seis meses el Gobierno desarrollard reglamentariamente el modelo tipo del
documento de registro diario de la hora y horas de entrada y salida de cada trabajador/a al
que se refiere el articulo 34.1 del Estatuto de los Trabajadores, seglin la redaccién dada por
esta Ley.

Disposicion adicional quinta

El Gobierno potenciard la actuacion de la Inspeccién de Trabajo vy Seguridad Social
mediante la organizacion de equipos profesionales especializados en materia de tiempo de
trabajo en los sectores de hostelerfa y comercio dotando tal actuacidén con recursos
suficientes para intensificar campafias y actuaciones especificas en dichos sectores y en
todos aquellos en los que se haya detectado mayor fraude en la contrataciéon a tiempo
parcial asi como respecto de las empresas que presenten coeficientes de jornada laboral
mas bajos, y también intensificar las visitas de inspeccion fuera de los horarios que figuren
en los contratos registrados en los Servicios Publicos de Empleo, tras una informacion
sistemética y depurada por parte de dichos Servicios. Se establecerd como linea general de
intervencidn que en todas las actuaciones de la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social
se efectiie un control especifico de los contratos a tiempo parcial.

Disposicion transitoria primera

La presente ley no se aplicara a las situaciones surgidas con anterioridad a su entrada en
vigor, salvo en el caso de los preceptos que no configuran derechos nuevos, sino que
especifican derechos y obligaciones que ya existian con anterioridad

Disposicion transitoria segunda

Esta Ley no serd de aplicacién a los procedimientos administrativos y judiciales ya
iniciados con anterioridad a su entrada en vigor, ni en instancia ni en via de recurso
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Disposicion transitoria tercera

Las horas complementarias pactadas con anterioridad a la entrada en vigor de la presente
Ley se seguiran rigiendo por la normativa vigente en ¢l momento en que se configuraron,
pero no podrén ser establecidas de nuevo ni ampliadas aunque en el momento en que se
realizé el contrato hubiera estado vigente el sistema de horas complementarias. A efectos
retributivos y de cotizacién a la seguridad social a partir del momento de entrada en vigor
de la presente ley las horas complementarias que siguieran realizéndose en aplicacion de la
presente disposicion tendrédn el mismo régimen juridico que las horas extraordinarias.

Disposicién derogatoria finica

Quedan derogadas cuantas disposiciones de igual o inferior rango se opongan a lo
establecido en esta Ley

Disposicién final primera. Disposicion de aplicacion y desarrollo

Se faculta al Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social para dictar las normas
de aplicacién y desarrollo de la presente ley y proponer al Gobierno para su aprobacion las
normas reglamentarias correspondientes o la modificacién de las existentes. El Gobierno
aprobard, asimismo, cuantas otras disposiciones resulten necesarias para la aplicacion y
desarrollo de lo previsto en esta Ley.

Disposicién final segunda. Entrada en vigor

La presente Ley entrard en vigor el dfa siguiente al de su publicacién en el Boletin Oficial
del Estado, salvo en lo relacionado con el acceso a las prestaciones de seguridad social,
incluyendo determinacién de la base reguladora, determinacién de periodo de carencia,
cuantias prestacionales méximas o nuevos requisitos para el acceso a prestaciones, en que
solo se aplicard a los hechos causantes producidos desde el 1 de enero de 2019. Asimismo,
esta Ley entrara en vigor el dia primero del tercer mes posterior a la entrada en vigor en
aquellas materias que impliquen cambios en el sistema de cotizacién a la seguridad social.
En todo caso, en aquellos contenidos con afectacién presupuestaria se pospone su entrada
en vigor al ejercicio presupuestatio posterior.

Disposicién final tercera. Titulo competencial

Esta Ley se dicta al amparo del articulo 149.1.7.% de 1a Constitucion, que atribuye al Estado
la competencia exclusiva sobre la legislacién laboral, asi como al amparo del articulo
149.1.17.% de la Constitucién, que atribuye al Estado la competencia exclusiva sobre
legislacion béasica y régimen econdmico de la Seguridad Social.
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