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RESUMEN

Este trabajo de fin de master tiene como objeto el estudio de los avances
acontecidos sobre las medidas de conciliacion familiar y laboral, concretamente sobre la
adaptacion de la jornada laboral asi como de la reduccién de la jornada laboral. Se
llevara a cabo una contextualizacion de la importancia de estas medidas en relacion con
la conciliaciéon familiar y laboral, analizando su desarrollo normativo a lo largo del
tiempo asi como la importancia de los derechos de las personas trabajadores que se
pueden ver afectados por las actuaciones de entidades u organizaciones respecto a las
medidas mencionadas.

Las novedades sobre estas medidas de conciliacion han generado numerosa
jurisprudencia, en ocasiones controvertida, debido a la disparidad de criterios a seguir y
la incidencia del no cumplimiento de estas medidas en el derecho a la igualdad.
Ademas, se procedera a analizar otras medidas novedosas en materia de conciliacion
que han ido surgiendo asi como las vertientes positivas y negativas que pueden tener
esas medidas de conciliacion para las personas beneficiarias de ellas.

Estas medidas suponen una llamada de atencion para las organizaciones sobre la
importancia que ha desarrollado la conciliacion familiar y laboral en los tltimos afios y
la toma de conciencia por parte de las entidades sobre la necesidad de adaptacion que
deben realizar.

Palabras clave: Reduccion de jornada, adaptacion de jornada, concrecidon horaria,

conciliacion, trabajadores, empresas, acuerdo.



ABSTRACT

The purpose of this master's thesis is to study the progress made in the measures
for reconciling family and work, specifically on the adaptation of the working day as
well as the reduction of the working day. A contextualization of the importance of these
measures in relation to work-life balance will be carried out, analyzing their regulatory
development over time as well as the importance of the rights of workers who may be
affected by the actions of entities or organizations with respect to the aforementioned
measures The novelties on these conciliation measures have generated numerous
jurisprudence, sometimes controversial, due to the disparity of criteria to be followed
and the impact of non-compliance with these measures on the right to equality. In
addition, other innovative measures in the field of work-life balance that have been
emerging will be analyzed, as well as the positive and negative aspects that these
work-life balance measures can have for the beneficiaries of them. These measures are a
wake-up call for organizations about the importance that work-life balance has
developed in recent years and the awareness on the part of entities about the need for

adaptation that they must make.

Keywords: Reduction of working hours, adaptation of working hours, specification of

working hours, conciliation, workers, companies, agreement.
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ABREVIATURAS

CE = Constitucion Espaiola.

LET = 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.

RDL = Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio.

STS = Sentencia del Tribunal Supremo.

STC = Sentencia del Tribunal Constitucional.

STSJ: Sentencia del Tribunal Superior de Justicia.

CCAA= Comunidades Autonomas.



INTRODUCCION

1.1 Justificacion del tema

La conciliacion entre la vida personal, familiar y laboral se ha convertido en una
aspiracion fundamental que ha ganado relevancia en las ultimas décadas. Sobre este
contexto, la conciliacion familiar y laboral surge como un tema de gran relevancia, no
solo por su impacto en el bienestar de las personas trabajadores y sus familias, sino
también por las repercusiones que tiene la conciliacion en la productividad empresarial
y en el desarrollo social. Actualmente, encontrar ese equilibrio entre la demanda laboral

y la vida familiar se ha convertido en un desafio para las personas y para las empresas.

En este sentido, la reduccion de la jornada laboral por conciliacion familiar se
presenta como una herramienta juridica de gran importancia. Esta medida se encuentra
recogida en diversos ordenamientos juridicos cuya finalidad es facilitar la
compatibilidad entre las obligaciones laborales y las responsabilidades familiares,

promoviendo asi el bienestar integral de las personas.

Esta practica busca ofrecer un equilibrio entre el trabajo y la vida personal,
reconociendo que es importante que las personas que trabajan puedan cumplir con sus
responsabilidades familiares y personales sin que ello afecte a su carrera profesional. En
este contexto el analisis juridico de la reduccion de la jornada laboral por conciliacion
familiar responde a esta necesidad para establecer los fundamentos legales, avances,
retos y perspectivas que rodean esta practica destacando por qué es relevante hoy en dia
y como puede influir en politicas laborales mas inclusivas y mas comprometidas con la
sociedad. Es esencial comprender el contexto social y econémico que motiva la
necesidad de conciliar la vida laboral y familiar. El aumento de la participacion de las
mujeres en el mercado laboral y los cambios en las estructuras familiares son algunos

de los factores que han impulsado la atencidn hacia este tema.



1.2 Planteamiento del problema

A medida que las expectativas sobre el equilibrio entre el trabajo y la vida
personal evolucionan, surge la necesidad de examinar criticamente como las leyes y
regulaciones laborales pueden adaptarse para garantizar un entorno que promueva esta

conciliacion de manera efectiva.

En este sentido, la reduccion de la jornada laboral se presenta como una medida
clave para facilitar la conciliacion familiar. Permitir a los trabajadores ajustar sus
horarios laborales para atender responsabilidades familiares, ya sea cuidando de hijos,
familiares mayores o participando en actividades familiares, es fundamental para
promover una distribucion equitativa del tiempo y los recursos entre el trabajo y la
familia. Ademas, esta practica no solo beneficia a los trabajadores y sus familias, sino
que también puede contribuir positivamente al bienestar general y la productividad en el

lugar de trabajo, al reducir el estrés y mejorar el compromiso laboral.

Sin embargo, la implementacion de politicas de reduccion de la jornada laboral
no estd exenta de desafios. Uno de los principales obstaculos radica en la resistencia
cultural y empresarial hacia cambios en las practicas laborales tradicionales. Muchas
empresas pueden percibir la reduccion de la jornada como una amenaza para la

productividad o la rentabilidad, lo que dificulta la adopcion de estas medidas.

A pesar de los avances logrados en el tema de conciliacién, todavia enfrentamos
importantes barreras que dificultan la reduccion efectiva de la jornada laboral. Estos

obstaculos se presentan en diferentes areas:

1. Estereotipos de género persistentes: En nuestra sociedad todavia persisten ideas
arrugadas de que las mujeres deben encargarse principalmente de las tareas del
hogar y el cuidado de la familia. Esto limita las oportunidades de las mujeres
para trabajar menos horas, lo que contribuye a mantener las desigualdades en el

mercado laboral.!

"MERINO CALLE, I.: “La conciliacién laboral, personal y familiar; andlisis desde una doble vertiente:
comunitaria y nacional”, Revista juridica de Castilla y Leén, nim 36, 2015, p.6.



Resistencia de algunas empresas: Algunas empresas atin no estdn dispuestas a
cambiar sus pricticas para permitir que sus empleados reduzcan sus horas de
trabajo y equilibren su vida familiar. Esta falta de adaptabilidad dificulta que los
trabajadores puedan optar por esta opcidn, manteniendo modelos de trabajo

inflexibles que no se ajustan a las necesidades actuales de la sociedad.

Insuficiente infraestructura y servicios de cuidado: La falta de acceso a servicios
de cuidado infantil y de personas mayores de calidad y asequibles representa
otro desafio importante para la conciliacion familiar, especialmente para familias

monoparentales o con miembros dependientes.

Preocupaciones sobre la productividad: Existe la percepcion equivocada de que
reducir la jornada laboral disminuird la productividad. Sin embargo, estudios han
demostrado que a largo plazo esta medida puede beneficiar a las empresas al
reducir el ausentismo laboral, mejorar el ambiente de trabajo y aumentar la

motivacién de los trabajadores.

Desconocimiento de la normativa: A veces, los trabajadores desconocen sus
derechos en cuanto a la reduccién de jornada por conciliacién familiar, lo cual

les impide aprovechar esta medida.

Falta de medidas de apoyo: Para implementar de una forma eficaz la reduccién
de la jornada laboral, se necesitan medidas de apoyo adicionales, como la
flexibilidad de horarios, el teletrabajo y la capacitacion en conciliacién familiar y

laboral.



1.3 Objetivos de la investigacion

Desde una perspectiva juridica, el andlisis de la reduccion de la jornada laboral
por conciliacion familiar abarca una serie de cuestiones fundamentales. Se deben
considerar aspectos legales como los derechos laborales de los trabajadores, la
regulacion de los horarios de trabajo o los acuerdos colectivos. Asimismo, es crucial
evaluar como estas politicas se articulan con los principios de igualdad de género y no
discriminacién, garantizando de esta forma, que la conciliacion no recaiga de manera

desproporcionada en ciertos grupos de trabajadores. >

En cuanto a las perspectivas futuras, el analisis juridico de la reduccion de la
jornada laboral por conciliacion familiar debe continuar evolucionando para adaptarse a
los cambios en las dindmicas laborales y familiares. Esto incluye la exploracion de
nuevas formas de flexibilidad laboral, el fortalecimiento de los mecanismos de
proteccion para los trabajadores que optan por reducir su jornada, y la promocion de una
cultura organizacional que valore y respalde la conciliacion entre el trabajo y la vida
familiar.

Para ello, se persigue:

*  Analizar la evolucién normativa que ha experimentado la reduccion y la
adaptacion de jornada por conciliacion familiar.

* Examinar los principales retos y desafios que obstaculizan un mayor
aprovechamiento de esta medida.

*  Proponer medidas y estrategias para superar los retos identificados y avanzar
hacia una puesta en marcha mas efectiva de la reduccion y la adaptacion de

jornada por conciliacion familiar.

2. MARCO TEORICO

2.1 Concepto de conciliacion laboral y familiar

2AGUSTI MARAGALL, J., “El derecho de adaptacion de jornada ex art. 34.8 ET después del Real
Decreto-Ley 6/2019. La cuestion de la corresponsabilidad en su reconocimiento”, Jurisdiccion Social,
Revista de la Comision de lo Social de Juezas y Jueces para la Democracia, nim.199, 2023, p. 34.



El concepto de conciliacion laboral y familiar es definido por la RAE como la
“participacion equilibrada entre mujeres y hombres en la vida familiar y en el mercado
de trabajo, mediante la reestructuracion y reorganizacion de los sistemas laboral,
educativo y de recursos sociales, con el fin de conseguir la igualdad de oportunidades
en el empleo, variar los roles y estereotipos tradicionales, y cubrir las necesidades de

atencion y cuidado a personas dependientes”.’

El tiempo es un concepto clave a la hora de definir el concepto de conciliacion
debido a la dificultad de su gestion. La vida cotidiana estd organizada en funcion del
horario laboral de las personas, y ello conlleva a que, en muchas ocasiones, el ambito
personal y familiar de las personas quede relegado a un segundo plano, dando lugar a
una acumulacion de cargas y a una imposibilidad, con caracter general, de llevar a cabo
ciertas actividades de importancia como el cuidado de los hijos. Por tanto, la
conciliacion laboral, personal y familiar se puede definir como un conjunto de actitudes,
estrategias y valores que fomentan la creacion de un tiempo compartido para poder
disfrutar y fomentar las relaciones familiares, asi como poder llevar a cabo Ia
participacion en el trabajo mediante sistemas de permisos por razones familiares, de
atencion a la infancia y a personas de edad avanzada creando una organizacion en el
entorno laboral que proporciona facilidades a los hombre y a las mujeres a la hora de

combinar el trabajo con sus responsabilidades familiares .*

La conciliacion de la vida familiar y laboral, en muchas ocasiones, resulta
complicada de llevar a cabo debido a las exigencias de la productividad. La
participacion en el mercado laboral es un hecho que puede influir de manera negativa
de forma negativa en el &mbito familiar de las personas, dando lugar a efectos como la
disminucién de la natalidad y la busqueda de apoyos para atender las necesidades de
cuidado de la infancia y la vejez, tanto dentro del ambito familiar, como por ejemplo a
cargo de los abuelos, como mediante la intervencion de entidades externas que amplian

el tiempo dedicado a este tipo de cuidados. Entre estas ultimas encontramos escuelas

*Disponible en https:/dpej.rae.es/lema/conciliacién-de-la-vida-laboral-y-familiar. (fecha de ultima
consulta: 28 de abril de 2024).

‘BUXARRAIS ESTRADA, M. R.: La conciliacién familiar, laboral, social y personal: una cuestion
ética, Edicions Universitat de Barcelona, Barcelona, 2014, p.10.
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infantiles, ludotecas, residencias, personal auxiliar como monitores o cuidadores, y la

extension de las jornadas lectivas en los centros educativos, entre otras.

Todo ello se ve reflejado en un mayor porcentaje de permisos y excedencias y de
permisos por maternidad y paternidad y un mayor nimero de contratos a tiempo parcial

por el cuidado de personas menores o dependientes.’

2.2. Evolucion histérica normativa de la reduccion y adaptacion de jornada

En 1974, el Plan de Accion Social de la Comunidad Econdémica Europea
introdujo por primera vez el concepto de "conciliacion laboral y familiar". Esto
respondia a la necesidad de armonizar las responsabilidades familiares de todos los

ciudadanos con sus ambiciones profesionales.

A lo largo de las décadas, se ha observado un progreso notable en la
implementacion de legislaciones y directrices dirigidas a fomentar la igualad de género
y mejorar las condiciones en el ambito laboral. Estas normativas, tanto a nivel europeo
como nacional, han desempefiado un papel fundamental en la busqueda de un equilibrio
entre la vida personal y profesional, asi como en la reduccion de las diferencias entre

géneros en el ambito laboral.

Por ejemplo, la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo,
emitida en julio de 2006, tuvo un impacto considerable al destacar la necesidad de
abordar la brecha salarial de género y la importancia de politicas flexibles que
permitieran a todos, sin importar el género, equilibrar sus responsabilidades laborales y

familiares. ¢

>SABATER FERNANDEZ, M. C.: “La interaccion trabajo-familia. La mujer y la dificultad de la
conciliacion laboral”, Lan harremanak: Revista de relaciones laborales, nim, 30, 2014, p.171.
Disponible en: hitps://ojs.chu.eus/index.php/[.an_Harremanak/article/view/14185/12573 (Fecha de tiltima
consulta: 3 de may de 2024)

SGORELLI HERNANDEZ, J.: “Un analisis normativo de la evolucion de las politicas de conciliacion en
la Unién Europea. De la maternidad a la corresponsabilidad”. FEMERIS: Revista Multidisciplinar De
Estudios De Género, Vol 7 nim 2, 2022, pag 30.

Disponible en: https://e-revistas.uc3m.es/index.php/FEMERIS/article/view/6941/5424 (fecha de ultima
consulta: 16 de mayo de 2024.

11


https://e-revistas.uc3m.es/index.php/FEMERIS/article/view/6941/5424
https://ojs.ehu.eus/index.php/Lan_Harremanak/article/view/14185/12573

Con el paso del tiempo, han ido surgiendo nuevos textos legales como la
Directiva 2010/41/UE del Parlamento Europeo y del Consejo sobre la aplicacion del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres que ejercen una actividad
autonoma, la Directiva 92/85/CEE del Consejo relativa a la aplicacion de medidas para
promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora
embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia y la 2010/18/UE del Consejo
por la que se aplica el Acuerdo marco revisado sobre el permiso parental, que fue
derogada tras la promulgacion de la Directiva UE 2019/1158 del Parlamento Europeo y
del Consejo de 20 de junio de 2019, relativa a la conciliacion de la vida familiar y la
vida profesional de los progenitores y los cuidadores introduciendo un cambio
importante afiadiendo al permiso parental los permisos de paternidad y para cuidadores
y las formulas de trabajo flexibles para poder facilitar esa conciliacion de las

responsabilidades de los progenitores y cuidadores.’

La reduccion de la jornada laboral estd estrechamente vinculado con la
conciliacion familiar y laboral que a su vez esta relacionado con el derecho a la igualdad
fijada la declaracion de derechos fundamentales de la Constitucion Espafiola,
concretamente en su articulo 14: “Los esparioles son iguales ante la ley, sin que pueda
prevalecer discriminacion alguna por razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion
o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social”’. Ademas, el articulo 39 de
dicha CE dispone que “los padres deben prestar asistencia de todo orden a los hijos
habidos dentro o fuera del matrimonio, durante su minoria de edad y en los demas

casos en que legalmente proceda”

La Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los Trabajadores (ley
actualmente derogada) dedicd toda la Seccion Quinta del Capitulo II del Titulo I a la
regulacion del tiempo de trabajo. Desde su articulo 34 hasta el 38 el Estatuto de los
Trabajadores recogia las disposiciones legales mas importantes relacionadas con la
jornada laboral. Cabe estacar que muchos de estos articulos han sufrido numerosas
modificaciones o adaptaciones a lo largo de los afios dando lugar a a lo largo del tiempo

para fomentar el equilibrio entre la vida personal y el trabajo. La primera de ellas tuvo

'MARTINEZ TORREGROSA, E: “La adaptacion de la jornada como mecanismo para hacer efectivo el
derecho a la conciliacion”, en AA.VV. (MALDONADO MONTOYA, J.P, MARIN MORAL, I Y
SEMPERE NAVARO, A.V; Dir y Dir?): La reordenacion del tiempo de trabajo, 1* ed; Ed. Agencia
Estatal Boletin Oficial del Estado, Madrid, 2020, pp. 648-649.
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lugar a través del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se

aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

El fendmeno de la conciliacién tuvo una gran modificacion a través de la Ley
39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral
de las personas trabajadoras cuyo objetivo era modernizar y adaptar la normativa sobre
proteccion familiar, respondiendo a las nuevas realidades sociales y laborales debido al
aumento en las incorporaciones de las mujeres en del mundo laboral.. La reforma
actualizo el marco legal en materia de proteccion familiar, promoviendo la igualdad de
género y la conciliacion mediante la introduccion de novedades como la prestacion y
suspension por maternidad; la excedencia por el cuidado de menores y de familiares; la
incapacidad temporal por riesgo de embarazo; la proteccion de los trabajadores en el
caso de despido y los permisos parentales. Esto suponia la reforma de los articulos ya

mencionados de la LET.

Otro avance legislativo a destacar fue la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, la cudl tuvo vital importancia en el
desarrollo legislativo de los derechos de igualdad en Espafia, introduciendo por primera
vez a través del apartado 8 del articulo 34 del Estatuto de los Trabajadores, el derecho a
la adaptacion de la jornada como medida de conciliacion:

«El trabajador tendra derecho a adaptar la duracion y distribucion de la
jornada de trabajo para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral en los términos que se establezcan en la negociacion colectiva o en el

acuerdo a que llegue con el empresario respetando, en su caso, lo previsto en aquélla.»

Posteriormente, mediante la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para
la reforma del mercado laboral, se llevo a cabo una concrecion del alcance del derecho a
la adaptacion de la jornada mediante la adicion de un segundo parrafo al articulo 34.8
del Estatuto:

«A tal fin, se promovera la utilizacion de la jornada continuada, el horario
flexible u otros modos de organizacion del tiempo de trabajo y de los descansos que

permitan la mayor compatibilidad entre el derecho a la conciliacion de la vida
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personal, familiar y laboral de los trabajadores y la mejora de la productividad en las

empresas.»

Sin embargo, el ejercicio de ese derecho se encontraba limitado por estar sujeto
a un pacto previo con el empresario o una previa negociacion colectiva. Por tanto, la
utilizacion de esta herramienta quedaba limitada a escasos supuestos en los que los

Convenios Colectivos preveian este derecho.

Con el Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia
de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion, se introducen diversas modificaciones en el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre. Se introdujo en el Estatuto de los Trabajadores la posibilidad de solicitar una
adaptacion de jornada como un derecho que implicase una negociacion obligatoria con

la empresa.

Este «renovado» derecho se caracteriza por:
® Regular el procedimiento para su ejercicio en defecto de norma convencional o
negociacion colectiva, que se prevé como un periodo de negociacion individual en
atencion a las circunstancias particulares del trabajador, abarcando una duracion de 30
dias.

¢ Limitar la edad de los menores que dan acceso a este derecho fijandose en doce afios.

¢ Establecer la obligatoriedad de que el empresario base su decision final en causas

razonables y proporcionadas, excluyendo la posibilidad de denegacion directa.

El articulo 37.4 regula “el cuidado del lactante como el derecho a una hora de
ausencia del trabajo que puede dividirse en dos fracciones de media hora, en los
supuestos de nacimiento, adopcion guarda con fines de adopcion o acogimiento, hasta
que el menor alcance los nueve meses de edad. Se permite su acumulacion en jornadas
completas o la reduccion de la jornada normal en media hora con la misma finalidad,

segun lo previsto en la negociacion colectiva o en acuerdo con la empresa”.

8 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores. BOE n°. 255, de 24 de octubre de 2015 ( en adelante LET)

14



En el apartado 5° se hace referencia a los supuestos en los que “e/ menor precisa
ser hospitalizado después del parto o tiene lugar un nacimiento prematuro, permitiendo
que los trabajadores se ausenten durante una hora de su puesto de trabajo o reduzcan

su jornada hasta dos horas, con la consecuente reduccion salarial”.

En el apartado 6° del articulo 37, parrafos primero y segundo, se prevé la
“posibilidad de que los trabajadores reduzcan su jornada, con la reduccion
proporcional del salario, desde un octavo hasta un maximo de la mitad de la duracion
de la misma en los supuestos en que tengan que hacerse cargo de un menor de doce
anos o de una persona con discapacidad o un familiar hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad que por razones de edad, accidente o enfermedad no se

valga por si mismo que no realicen actividad retribuida”.

En el parrafo tercero se hace referencia a un derecho similar, aunque con
matices, consistente en el “derecho de progenitores, adoptantes, guardadores con fines
de adopcion o acogedores permanentes a reducir su jornada laboral al menos la mitad
de su duracion para atender a los menores de dieciocho arios afectados por una
enfermedad grave que implique una hospitalizacion de larga duracion y requiera
cuidado directo, lo cual debe estar acreditado por el servicio publico de salud
competente. Podran acumular esta reduccion en jornadas completas segun las

previsiones de la negociacion colectiva”.

Cabe destacar la diferencias entre el derecho reconocido en los apartados
mencionados del articulo 37 y el que se reconoce en el art. 34.8 del ET ya que ambos,
aunque son derechos individuales que afectan a todos los hombres y mujeres
trabajadoras, deben observarse desde perspectivas diferentes. El articulo 37 establece un
derecho individual e incondicional de los trabajadores para afrontar determinadas

circunstancias, el cual les serd otorgado sin excepcion.

Sin embargo, el articulo 34 a pesar de ser un derecho individual en el que,
aunque existan numerosos trabajadores en una empresa que quieran solicitar la

reordenacion de su jornada laboral, todos lo podran solicitar, es importante tener en

15



cuenta que la manera de solicitar este derecho debe ser mediante una solicitud expresa,
fundamentada y razonada. En conclusion, estamos aplicando dos derechos distintos con
causas y consecuencias diferentes ya que el derecho que defiende el articulo 34.8 no
repercute en el salario de la persona que lo solicita ni afecta a la ocupacion efectiva ni al

impacto en cuanto a la promocion profesional.

Cabe mencionar que el apartado 7 del articulo 37 del LET establece que “la
concrecion horaria y la determinacion de los permisos y reducciones de jornada,
previstos en los apartados 4, 5 y 6, corresponderan a la persona trabajadora dentro de
su jornada ordinaria. No obstante, los convenios colectivos podran establecer criterios
para la concrecion horaria de la reduccion de jornada a que se refiere el apartado 6, en
atencion a los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la
persona trabajadora y las necesidades productivas y organizativas de las empresas. La
persona trabajadora, salvo fuerza mayor, debera preavisar al empresario con una
antelacion de quince dias o la que se determine en el convenio colectivo aplicable,
precisando la fecha en que iniciara y finalizara el permiso de cuidado del lactante 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, 5 y 6 seran 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”.

Este apartado refuerza el derecho del trabajador a la conciliacion de la vida
laboral y familiar. Al mismo tiempo, introduce mecanismos que propician una mayor
adaptacion y flexibilidad mediante los convenios colectivos, permitiendo equilibrar las
necesidades del trabajador con las exigencias productivas de la empresa.Esto afiadido a
la existencia de la posibilidad de resolver los conflictos que puedan surgir a través de la
jurisdiccion social aseguran la puesta en practica de manera efectiva de estos derechos,

protegiendo tanto a los trabajadores como a las empresas.’

*RODRIGUEZ COPE M.L.: “El alcance del derecho a adaptar la jornada y a la eleccién de un turno de
trabajo como medida de conciliaciéon de la vida familiar y laboral: una controversia aun por resolver”,
Revista andaluza de trabajo y bienestar social, nim 141, 2018, p. 185.



2.3 Derechos de los trabajadores en materia de reduccion y adaptacion de jornada.

Tradicionalmente, el marco legal ha establecido una diferencia entre "derechos
de ausencia", vinculados a las suspensiones temporales del contrato por motivos de
conciliacion, y "derechos de presencia", que se materializan en reducciones y
adaptaciones de la jornada laboral sin que el trabajador se desvincule de la empresa ni
vea afectados sus derechos de promocion y formacion. A esta distincion se suma ahora
el impulso a la negociacion colectiva como herramienta clave para ampliar y regular el

abanico de medidas que facilitan la conciliacion.

El TC ha hecho hincapi¢ en que “La dimension constitucional de la medida
contemplada en los apartados 5 y 6 del art. 37 LET y, en general, la de todas aquellas
medidas tendentes a facilitar la compatibilidad de la vida laboral y familiar de los
trabajadores, tanto desde la perspectiva del derecho a la no discriminacion por razon
de sexo (art. 14 CE) de las mujeres trabajadoras como desde la del mandato de
proteccion a la familia y a la infancia (art. 39 CE), ha de prevalecer y servir de

orientacion para la solucion de cualquier duda interpretativa™."

En concreto, dos medidas reguladas en los articulos 37.6 y 7, y 34.8 del LET
ejemplifican este enfoque. La primera, la reduccion de la jornada de trabajo con la
correspondiente disminucion proporcional del salario, permite al trabajador elegir la
distribucion horaria que mejor se adapte a sus necesidades (art. 37.7 LET). Se trata de
un derecho que el trabajador ejerce de forma unilateral, sujeto Unicamente a las

limitaciones establecidas en las normas legales y convencionales.

El articulo 34.8 LET ofrece una opcidn distinta para quienes necesitan conciliar
su vida laboral y personal: permite que los empleados puedan pedir una adaptacion de
su horario de trabajo sin que esto implique una reduccion de su salario. Sin embargo,
este derecho no se otorga automaticamente, ya que depende de varios factores que van

mas alla de las responsabilidades familiares del trabajador.

' PORTERO, VELASCO M. T.: “Conciliacion y flexiseguridad en el ejercicio de los derechos a la
reduccion de jornada”, Documentacion Laboral, mam 1, 2014, p.63. C

Disponible en: https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=4690915 (Fecha de ultima consulta: 20
de mayo de 2024)
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Comparando el derecho a la reduccioén de jornada (articulo 37.6 LET) con el
derecho a solicitar una adaptaciéon de la jornada (articulo 34.8 LET), se nota una
diferencia clara en como se manejan legalmente estos derechos. La reduccion de
jornada implica trabajar menos horas y, por lo tanto, recibir un salario menor. En

cambio, la adaptacion de la jornada permite ajustar el horario sin reducir el salario."

Al analizar la figura de la reduccion de jornada vinculada con los derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas trabajadoras, se
identifica como una medida de flexibilidad interna, ejercida por la persona trabajadora
que le permite, debido a determinadas circunstancias familiar o personales sobrevenidas

reducir su jornada laboral.

Nuestro Ordenamiento Juridico impone unas medidas que garantizan la
estabilidad en el puesto de la persona que ejerce los derechos, es decir, un derecho de
proteccion frente al despido), las que garantizan su empleabilidad (mantenimiento de
derechos de formacion), las de seguridad en la renta (cuestiones relacionadas con
retribucién y proteccion de seguridad social) y las que garantizan que pueda atender
adecuadamente a la conciliacioén atendiendo a sus necesidades reales de conciliacion y
no a otros cuestiones externas y el derecho a conservar el derecho a volver a la jornada

completa al cabo de un tiempo.

Los motivos para generar el derecho a la reduccion estan tasados. En relacion
con la seguridad del trabajador es importante sefialar que este derecho esta configurado
como un minimo necesario; es decir, que puede ser mejorado individual y
colectivamente, pero que nunca puede ser reformulado de manera que incorpore

requisitos no exigidos por el LET."

"MORILLO-VELARDE, L. M.: “El derecho a solicitar la adaptacion de jornada: Una aproximacion
legal y judicial”, Anuario Juridico y Economico Escurialense/Anuario Juridico y Economico
Escurialense, 56, 2023 99-101. Disponible en:

https://publicaciones.rcumariacristina.net/AJEE/article/view/560/446 (Fecha de tultima consulta: 10 de
mayo de 2024)

2 PORTERO, VELASCO M. T. op.cit.,p. 63.
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3. ANALISIS DE LOS ULTIMOS CAMBIOS LEGISLATIVOS EN LA
REDUCCION Y ADAPTACION DE LA JORNADA DE TRABAJO POR
CONCILIACION FAMILIAR

3.1 Modificacion en el Estatuto de los Trabajadores mediante el R.D.L. 5/2023 de
28 de de junio.

El 20 de junio de 2023 fue publicado en el Boletin Oficial del Estado el Real
Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio mediante el cual entraron en vigor un conjunto
diverso de novedades, incluyendo medidas de ambito laboral.. Entre las medidas
laborales adoptadas, el RDL modifico diversos preceptos del Estatuto de los
Trabajadores y de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social para llevar a cabo la
transposicion a Derecho espafiol la Directiva 2019/1158, relativa a la conciliacion de la

vida familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores.

Analizando las medidas relativas a la adaptacion y reduccion de la jornada
laboral, en su articulo 127.2 se introdujeron modificaciones del articulo 34.8 del del
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre sobre las adaptaciones de la duracion y
distribucion de la jornada de trabajo por cuidado respecto a los dependientes a cargo,
con la finalidad de hacer efectivo el derecho a la conciliacion de la vida familiar y
laboral, ampliandose las personas por las que se puede solicitar dichas
adaptaciones: “las personas que necesidades de cuidado respecto de los hijos e hijas
mayores de 12 afios, el conyuge o pareja de hecho, familiares por consanguinidad hasta
el segundo grado, asi como de otras personas dependientes que convivan en el mismo
domicilio, y que por razones de edad, accidente o enfermedad no puedan valerse por si

mismos debiendo justificarse las circunstancias en las que fundamenta la peticion”.

La norma establece la posibilidad de regular los términos de esa adaptacion de
jornada través de la negociacion colectiva, que deberan acomodarse “a criterios y
sistemas que garanticen la ausencia de discriminacion, tanto directa como indirecta,
entre personas trabajadoras de uno y otro sexo. En su ausencia, la empresa, ante la

solicitud del trabajador, abrira un proceso de negociacion que se tendra que
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desarrollar con la maxima celeridad y, en todo caso, durante un periodo mdximo de
quince dias, presumiéndose su concesion si no concurre oposicion motivada expresa en
este plazo”, incluyéndose asi otra de las novedades del RDL acortandose el periodo del
proceso de negociacion de la adaptacion de jornada. A partir de ahora el plazo sera de
15 dias, en lugar de 30, considerandose aprobada la solicitud si la empresa no presenta

una objecion justificada y formal dentro del plazo fijado para ello."

De este modo, el RDL refuerza los supuestos en los que los trabajadores pueden
acogerse a este derecho, y ejerce una mayor presion a las empresas, ya que deberian
aportar viene a reforzar los supuestos en los que los empleados pueden acogerse a este
derecho y pone més presion sobre las empresas, que serd necesario que fundamenten de
manera objetiva y justificado su decision de denegar las solicitudes de adaptacion de

jornada.

También se establecen las causas y el momento en los que la persona trabajadora
puede recuperar su jornada habitual previa a la adaptacion y volver a su puesto de
trabajo. Asi pues, la persona trabajadora no solamente tendra derecho a solicitar el
reingreso, sino que directamente podra regresar a la situacion anterior a la adaptacion,
“una vez concluido el periodo acordado o previsto, o cuando decaigan las causas que
motivaron la solicitud. Cuando concurra un cambio de circunstancias que asi lo
Jjustifiquen, la empresa solo podra denegar el regreso solicitado cuando existan razones

objetivas motivadas para ello”."*

Respecto a las adaptaciones de jornada anteriores a 30 de junio de 2023, éstas
mantienen su vigencia pero les es de aplicacion la nueva redaccion del articulo 34.8
LET sobre su derecho a volver a su situacion anterior, sin necesidad de solicitarlo, una

vez transcurra el plazo o decaigan las causas.

Respecto a la reduccion de la jornada laboral por conciliacion, el RDL en el

apartado 3 del articulo 127 ya mencionado se realiza una modificacion de los apartados

3 NIETO ROJAS, P., “La transposicion de la Directiva 2019/1158 de conciliacion de la vida familiar y la
vida profesional a través del RDL 5/2023”, Revista de Estudios Juridicos Laborales y de Seguridad Social
(REJLSS), nim.7, 2023, pp. 73-97.

' Idem, p. 85
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4y 6 del articulo 37 LET. Estas modificaciones e introduccion de novedades consisten
en la ampliaciéon del derecho a la reduccién de jornada para el cuidado de hijos o
personas a cargo con discapacidad que sean menores de 26 afios y que tengan cancer u
otra enfermedad grave, cuando el grado de discapacidad supere el 65%, siempre que

esta condicion se acredite antes de cumplir los 23 afios.

Ademéds, se amplia este derecho a quienes precisen encargarse del cuidado
directo de un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad del cényuge o
pareja de hecho (incluido ahora el familiar consanguineo de la pareja de hecho), siempre

y cuando no existan familiares por consanguineidad directa hasta el segundo grado.'

Por otro lado, respecto a la coincidencia en la misma empresa de los dos
progenitores que disfrutan de permisos de lactancia, reduccion de jornada o excedencia
por cuidado de hijos, “se podra limitar su ejercicio simultineo por razones fundadas y
objetivas de funcionamiento de la empresa, debidamente motivadas por escrito,
debiendo en tal caso la empresa ofrecer un plan alternativo que asegure el disfrute de
ambos trabajadores y que posibilite el ejercicio de los derechos de conciliacion. En el
ejercicio de este derecho se tendra en cuenta el fomento de la corresponsabilidad entre
mujeres y hombres y, asimismo, evitar la perpetuacion de roles y estereotipos de

género”.

3.2 Novedades jurisprudenciales recientes

Recientemente, la Sala de lo Social del Tribunal Supremo ha dictado una
sentencia con fecha 21 de noviembre de 2023'® que fija doctrina respecto a la
interpretacion que se debe llevar a cabo respecto al derecho de concrecion horaria de la
jornada regulada en el articulo 37.7 LET en relacion con el derecho a la reduccion de
jornada por razones de guarda legal solicitado concretamente por trabajadores que

realizan su jornada en turnos rotatorios.

MARTIN RODRIGUEZ M. O.: Reducciones y limitaciones del tiempo de trabajo, Ed. Tirant lo Blanch,
Valencia, 2023, pp 64-68 .
16 STS ( Sala de lo Social) de 21 de noviembre de 2023 (rec. niim. 3576/2020).
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En la mencionada sentencia la demandante solicitdé reduccion de jornada por
guarda legal en turno de fijo de mafana al ser su jornada habitual en turnos rotarios de
mafana y tarde. La empresa aunque concede la reduccion de jornada solicitada, deniega
a la trabajadora la concrecion horaria en turno fijo de manana alegando que esa
reduccion de jornada deber fijarse dentro del turno que le corresponde trabajar, alegando
ademads razones productivas y organizativas que implicarian una descompensacion de

personal.

Sobre esta cuestion el Juzgado de lo Social estimo la solicitud de la demandante
reconociendo su derecho a la reduccion de jornada y a la concrecion horaria y condeno
a la empresa al pago de 3.500 euros en concepto de indemnizacion por dafios y
perjuicios y, posteriormente, el Tribunal Superior de Justicia desestimo el recurso de

suplicacion interpuesto por la empresa.

La cuestion que se plantea en la mencionada sentencia se proyecta sobre si el
derecho a la reduccion de jornada por guarda legal de un menor, lleva o no, aparejada la
posibilidad que dicha reduccion permita que la trabajadora pueda realizar su jornada en
un Unico turno cuando habitualmente los venia realizando en turnos alternos de mafiana

y tarde en base a lo dispuesto en el articulo 37.5 y 6 LET.

En los fundamentos de derecho, se invoca la sentencia del TC 26/2011, de 11 de
abril,'” que establecia que “la dimension constitucional de todas aquellas medidas
normativas tendentes a facilitar la compatibilidad de la vida laboral y familiar de los
trabajadores, tanto desde la perspectiva del derecho a la no discriminacion por razon
de sexo o por razon de las circunstancias personales (art. 14 CE) como desde la del
mandato de proteccion a la familia y a la infancia (art. 39 CE), ha de prevalecer y
servir de orientacion para la solucion de cualquier duda interpretativa en cada caso
concreto, habida cuenta de que el efectivo logro de la conciliacion laboral y familiar
constituye una finalidad de relevancia constitucional fomentada en nuestro
ordenamiento a partir de la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, que adopto medidas
tendentes a lograr una efectiva participacion del varon trabajador en la vida familiar a

traves de un reparto equilibrado de las responsabilidades familiares, objetivo que se ha

7STC de 11 de abril de 2011 ( rec. nim 9145-2009)
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visto reforzado por disposiciones legislativas ulteriores, entre las que cabe
especialmente destacar las previstas en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en cuya exposicion de motivos se sefiala que
las medidas en materia laboral que se establecen en esta ley pretenden favorecer la
conciliacion de la vida personal, profesional y familiar de los trabajadores, y fomentar
una mayor corresponsabilidad entre mujeres y hombres en la asuncion de las

obligaciones familiares”.

El Supremo examina si la configuracion legal del derecho a la reduccion de
jornada por cuidado de hijo presenta alguna dificultad interpretativa o, por el contrario,
es clara y no alberga dudas en cuanto al derecho y a las condiciones de su ejercicio. Tras
examinar los preceptos mencionados, el TS entiende que no cabe duda interpretativa
dejan claro que ese derecho reconoce la facultad a la persona trabajadora para concretar
las caracteristicas de la reduccion de jornada, pero fijando un Unico limite: que la
reduccion se comprenda “dentro de su jornada ordinaria”, siendo este la clave del

asunto.

Por tanto, el TS explica en la sentencia el concepto de jornada de trabajo
dejando claro que se refiere “al tiempo concreto concreto y delimitado, en el que el
trabajador, tiene la obligacion de cumplir con la prestacion laboral; es decir, el tiempo
de servicios efectivamente prestados por el trabajador, en computo diario, semanal o
anual (STS de 20/6/2017 y de 19/3/2019)”. De este modo, concluye que la trabajadora
podia solicitar la concrecion del horario pero dentro de los limites de su jornada
ordinaria, sin alterar el régimen de turnos rotatorios que venia desempefiando. En el
articulo 37.5 LET no se contempla la opcion de modificar el régimen de la jornada de
trabajo, ni la posibilidad de modificar unilateralmente el sistema de turnos. Ademas,
resulta interesante que el TS establece que esa posibilidad solo podria ser viable por la

via del articulo 34.8 LET sobre la adaptacion de la jornada de trabajo.

Otra sentencia a destacar respecto a la concrecion horaria es la dictada por el
Tribunal Supremo de 25 de mayo de 2023" que ha dado lugar a un cambio en la

jurisprudencia sobre la denegacion de la concrecion de la jornada como discriminacion

'8 STS de 25 de mayo de 2023 (rec. nam. 1602/2020).
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indirecta. La cuestion suscitada fue la de determinar si la denegacion a la solicitud de la
concrecion horaria solicitada de una trabajadora fundada en causas organizativas que
no se han justificado supone, en si misma, una vulneracion del derecho a la igualdad
recogido en el art. 14 CE, en relacion con el art. 39 LET donde se reconoce ese derecho
y, como consecuencia, ha de abonarse la indemnizacion de daos y perjuicios, incluso en
los puestos en los que la empresa acredita razones fundadas y reales sobre la

imposibilidad de aceptar la solicitud de la persona trabajadora.

La tendencia seguida por las empresas de denegar las solicitudes de adaptacion
de la jornada dio lugar a que la jurisprudencia que seguia el TS hasta entonces
relacionara es denegacion por causas organizativas y/o productivas con una razon de
discriminacioén indirecta por razén de sexo vinculado con el articulo 14 CE. Sin
embargo, la mencionada sentencia aclara que las decisiones que se traduzcan en la
denegacion de las solicitudes de concrecion horaria no implican necesariamente un trato

discriminatorio por razoén de sexo ni una discriminacion indirecta.

Se establece que: “en tanto en cuanto no se alcance en nuestra sociedad un
reparto equilibrado entre mujeres y hombres de las tareas de cuidado familiar que
coadyuve a la consecucion de la igualdad en el ambito laboral, incurre en
discriminacion indirecta por razon de sexo el tratamiento que implique una restriccion
o la asignacion de consecuencias laborales negativas al ejercicio por las mujeres
trabajadoras de estos derechos de conciliacion de la vida laboral y familiar, siempre
que no pueda probarse que responden a razonmes o factores objetivos, ajenos a toda
discriminacion por razon de sexo, susceptibles de legitimar la medida en cuestion. No
obstante, el TC, al valorar las circunstancias del caso niega que la decision
empresarial suponga para la trabajadora un trato peyorativo en las condiciones de
trabajo o limitaciones de sus expectativas profesionales. Y también descarta que exista
una discriminacion indirecta, que solo se desvanece cuando el tratamiento responda a
una finalidad legitima y se utilicen medios proporcionados, adecuados y necesarios
para conseguirla, porque en ese caso se ofrecieron razones objetivas, vinculadas a los
requerimientos de los servicios a atender, lo que elimina la existencia de trato

discriminatorio por alguno de los factores del art. 14 CE”
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La Sentencia se fundamenta en la doctrina establecida por el propio Tribunal
Constitucional en la Sentencia 153/2021, de 13 de septiembre de 2021", el cual sefiald
en el Fundamento Juridico Cuarto que “en tanto en cuanto no se alcance en nuestra
sociedad un reparto equilibrado entre mujeres y hombres de las tareas de cuidado
familiar que coadyuve a la consecucion de la igualdad en el ambito laboral, incurre en
discriminacion indirecta por razon de sexo el tratamiento que implique una restriccion
o la asignacion de consecuencias laborales negativas al ejercicio por las mujeres
trabajadoras de estos derechos de conciliacion de la vida laboral y familiar, siempre
que no pueda probarse que responden a razomes o factores objetivos, ajenos a toda

discriminacion por razon de sexo, susceptibles de legitimar la medida en cuestion”.

Por lo tanto, es importante tener clara la diferencia entre la reduccion de jornada,
que se constituye como un derecho individual de la persona trabajadora que la empresa
u organizacion debe respetar y el derecho a adaptar la jornada laboral o a concretar el
horario laboral que no se constituye como un derecho automatico. Es por ello que se
desprende de la jurisprudencia citada que ese derecho de adaptacién o concrecion de la
jornada laboral reflejada en el articulo 34 LET se debe considerar, efectuando una
ponderacion entre los intereses de las personas trabajadores y los intereses organizativos

de la Empresa.

En relacion con las sentencias ya mencionadas, el Tribunal Superior de Justicia
de Canarias de 11 de enero de 2024*° confirma el derecho de una trabajadora que presta
sus servicios en el departamento de atencion telefonica de una empresa a adaptar su
jornada laboral para el cuidado de su hija de cinco meses confirmando la decision del
Juzgado de lo Social correspondiente. desestimando el recurso de una empresa la cual

carecia de argumentos validos para denegar la solicitud de la trabajadora.

En este supuesto, la demandante venia cumpliendo un horario de mafana y
habia solicitado a la empresa establecer su jornada en horario de tarde para poder cuidar
y atender a su hija que se encontraba matriculada en una escuela infantil en horario de

mafiana. La empresa, ante la solicitud de la trabajadora, deneg6 la adaptacion alegando

1 STC de 13 de septiembre de 2021 ( rec. nam. 1797/2020)
% STSJ de Canarias (Gran Canaria) de 11 de enero de 2024 (rec. nam 1055/2023)
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que la empresa lleva a cabo un procedimiento interno de concurso para el turno fijo de
mafiana y solo acepta una reduccion y adaptacion horaria dentro del turno asignado a la
persona trabajadora, ademads de las afectaciones en el servicio que ese cambio de turno

podria suponer.

Ante esto, la Sala de lo Social del TSJ en uno de sus fundamentos , seflalando la
aplicacion de lo dispuesto en el articulo 38.4 LET el cudl establece que “la empresa,
ante la solicitud de adaptacion de jornada, abrira un proceso de negociacion con la
persona trabajadora durante un periodo maximo de treinta dias”. (Actualmente, el
periodo maximo es de quince dias). Ademas, se establece que, en caso de negativa por
parte de la empresa a la peticion de la persona trabajadora, la empresa debera indicar

“las razones objetivas en las que se sustenta la decision”.

Se concluye en la sentencia que “la empresa no ha probado objetivamente las
razones organizativas o productivas que la han llevado a denegar a la actora su
derecho a la concrecion horaria en turno fijo matinal”, siendo probado ademas la
mayor afluencia de llamadas se realizaban en el turno de mafiana, que es el que la
trabajadora solicita. Anadiendo ademas que la trabajadora “ha probado las razones
objetivas™ de su solicitud: el cuidado de su bebé compaginandolo con el horario en el
que permanece en la escuela infantil. Ademas resultan acreditadas “las dificultades del

otro progenitor (padre) al trabajar a turnos rotativos de lunes a domingo”.

Es importante destacar el razonamiento que hace la Sala de lo Social en la

“«

sentencia respecto a la perspectiva de género: “Integrar la perspectiva de género en el
enjuiciamiento significa juzgar teniendo en cuenta la realidad social descrita
estadisticamente, significa tener en cuenta la situacion desaventajada de las mujeres
trabajadoras y la pérdida de oportunidades laborales que soportan por no dejar de
cuidar familiares. También significa, remover obstaculos, a través de la aplicacion e

interpretacion del Derecho, para lograr la igualdad de resultado entre mujeres y

hombres”.

Con este razonamiento queda reflejada la importancia de tener en cuenta la

realidad social en los pronunciamientos de jueces y magistrados y el deber de analizar
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las desigualdades estructurales y las discriminaciones que afectan a mujeres en diversos
ambitos reconociendo las cargas que, en muchas ocasiones, asumen las mujeres
respecto al cuidado del hogar y de la familia para asi poder garantizar una igualdad real

y efectiva.

No hay que pasar por alto, al igual que queda reflejado en la sentencia el
enjuiciamiento que se lleva a cabo con perspectiva de infancia debido a la importancia
de tener en cuenta el interés superior del menor derivado “del art. 3.1 de la Convencion
internacional sobre los Derechos del nifio, vinculante para los Estados firmantes que
establece: "En todas las medidas concernientes a los nifios que tomen las instituciones
publicas o privadas de bienestar social, los tribunales, las autoridades administrativas
o los organos legislativos, una consideracion primordial a que se atendera sera el

interés superior del niiio”.

Otra cuestion que ha suscitado controversia es la exigencia de las empresas hacia
la persona solicitante de la medida de conciliacion de acreditar la imposibilidad de su
pareja o del otro progenitor de atender las necesidades familiares. Esta cuestion aparece
reflejada en diversas sentencias como la STSJ de Galicia del 6 de noviembre de 2020.*'
El caso se centra en una solicitud de concrecion la concrecidon horaria por razones de
conciliacion de la vida familiar y laboral por parte de una trabajadora, denegandose
dicha solicitud por parte de la empresa alegando, entre tus razones, no haber acreditado

que su pareja no pudiera atender esas necesidades familiares.

Tal y como sefiala el TSJsobre la concrecion horaria“es un derecho
personalisimo de la trabajadora, asi lo establece el art. 37.6 del ET, cuando seniala que,
es un derecho individual del trabajador hombre o de la trabajadora mujer, solo
estableciendo una regulacion especifica en el que caso de que ambos progenitores
presten servicios en la misma empresa, lo que no ocurre en el caso de autos. Por ello
nada tiene que acreditar en relacion a si su marido tiene mas facil conciliar o no”. En
supuestos como el de la sentencia se produce una inversion indebida de la carga de la

prueba, ya que es el empresario el que debe probar sus dificultades organizativas y

1 STSJ de Galicia ( A Coruiia) de 6 de noviembre de 2020 (rec. nim 2046/2020)
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productivas para poder justificar la negativa al ejercicio del derecho de conciliacion de

la persona trabajadora.

Esto quiere decir quela empresa no puede exigir al trabajador que aporte
horarios de trabajo, la agenda del otro progenitor o cualquier otro dato personal como
prueba para valorar si acepta o deniega las medidas de conciliacion familiar y laboral.
En todo caso, solo se podria exigir a la persona que creida dicha circunstancia cuando

ambos progenitores presten servicio en la misma empresa por razones organizativas.”

Con respecto a esta cuestion también interfiere el derecho fundamental a la
intimidad personal y familiar (Articulo 18 CE). Respecto a la informacion que la
persona trabajadora proporciona a la empresa se ha de atender al caso concreto
debiendo fijarse unos criterios de necesidad y de proporcionalidad a la hora de constatar

si se trata de una intromision legitima o no en la intimidad de la persona trabajadora.

Tras analizar diferentes pronunciamientos se puede comprobar que el factor
clave es el deber de jueces y magistrados de poner en una balanza los intereses de la
empresa y de los empleados para para comprobar la razonabilidad y proporcion en
relacion a los perjuicios que se puedan ocasiones de la adaptacion que se solicita. En via
judicial se valorara por un lado, la edad de los hijos, circunstancias familiares, horarios
del centro escolar y, por parte de la empresa, las dificultades de coordinacion, el hecho
de que tenga que contratar a otra persona para cubrir su turno, el perjuicio al resto de los
trabajadores o que el horario que pretenda el trabajador ausentarse sea el de mas
afluencia a la empresa. Es decir que los jueces deben estudiar previamente las
necesidades del trabajador y de la empresa y la prueba por parte de ambas de sus

circunstancias, ademas de la buena fe en la negociacion previa entre ambas partes.

En definitiva, la regulacion legal no comprende todos los supuestos. En
determinados casos, la pretension del trabajador puede ser desestimada si no prueba
efectivamente su dificultad de conciliacion al prestar servicios en los horarios que le

corresponden, y la empresa si prueba sus necesidades en los horarios coincidentes.

ZGARCIA ROMERO, B.: “La utilizacion de la corresponsabilidad como criterio modulador de los
derechos de conciliacion de la vida laboral y familiar por parte de la empresa”, Revista de Jurisprudencia
Laboral, nim. 9, 2023 pp. 6-8.
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3.3 Otras medidas recientes

Se ha realizado un seguimiento de las novedades legislativas y sentencias
novedosas en torno a la reduccion y adaptacion de la jornada laboral como medidas de
conciliacion laboral y familiar. Sin embargo, existen otra serie de medidas o politicas
impulsadas por las Administraciones Publicas que sirven como apoyo para garantizar

esa conciliacion efectiva.

El Plan Corresponsables® se configura como una politica publica iniciada en
2021 fijada en la Secretaria de Estado de Igualdad y contra la Violencia de Género del
Ministerio de Igualdad orientado a favorecer la conciliacion de las familias con nifias,
nifios y jovenes de hasta 16 afios desde un enfoque de igualdad entre mujeres y
hombres, al amparo del articulo 44 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
Igualdad. Efectiva de Mujeres y Hombres siguiendo un enfoque de garantia de derechos

universales.

A nivel normativo, las medidas de conciliacion siempre se han enfocado en los
periodos iniciales del nacimiento los primeros meses de vida, con permisos por
nacimiento, acogida o adopcidn; permisos de lactancia de obligada negociacion con la
empresa y reducciones de jornada o excedencias no retribuidas. Si bien la titularidad de
estos permisos es neutra, en la préctica, las mujeres son las que mas los utilizan,
pudiendo acarrear consecuencias negativas en su desarrollo profesional. Ademas,
muchas de esas medidas no han tenido en cuenta nuevos modelos de familia como los
hogares monoparentales. Es por ello que este plan prevé diversos ejes que sirvan para
extender las medidas de conciliacion mas alla del periodo inicial, ofreciendo opciones
flexibles a las diferentes necesidades de cuidado que de lugar al fomento de un reparto
equitativo de las responsabilidades familiares entre hombres y mujeres para evitar esa

sobrecarga que ha venido asumiendo la mujer todos estos afios.

23 NIETO ROJAS, P.: “Politicas de las Comunidades Auténomas para la conciliacion de la vida laboral
y familiar. El papel de las Administraciones Publicas en el fomento de la correponsabilidad”, Revista
Derecho Social y Empresa, mam 20, 2024, pag 5-8.
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El plan prevé varios ejes de accion: de un lado, facilitar la conciliacion de las
familias con hijas e hijos menores de hasta 16 afos mediante la creacion de bolsas de
cuidado profesional; de otro, crear empleo de calidad en el sector del cuidado y
dignificar este sector de actividad mediante la certificacion de la experiencia informal,

con especial atencidon a mujeres mayores de 45 afos.

La mayor parte de las CCAA han introducido en sus legislaciones sobre familias
algunas medidas en materia de corresponsabilidad-conciliacion de la vida familiar y
labora. Por ejemplo, la Ley de Familias de Aragon incluye la creacion de las
condiciones que resultan necesarias para favorecer un sistema de apoyo familiar
favoreciendo una mayor accesibilidad de recursos para ello. Siguiendo una linea similar
la Ley 1/2010, de 26 de febrero, canaria de igualdad entre mujeres y hombres (LCIMH),
contempla el reconocimiento de la maternidad como un valor social, evitando los
efectos negativos en los derechos de las mujeres, y fija una la consideraciéon de la
paternidad dentro de un contexto familiar y social de corresponsabilidad mediante un

reparto equitativo de las responsabilidades y cargas familiares entre mujeres y hombres.

Uno de los ejes de actuacion consiste en el impulso de ayudas econdmicas
destinadas a familias trabajadoras para compensar los gastos, en que hayan incurrido o
vayan a incurrir por la contratacion de servicios de cuidado de menores, con el fin de
conciliar la actividad laboral por cuenta propia y ajena y el cuidado de menores de hasta

doce afios, catorce e incluso dieciséis afios segiin la Comunidad Auténoma.

Otra de las medidas instauradas se basa en una serie de ayudas impulsadas por
determinadas CCAA cuyo objetivo es la compensacion de la pérdida econdmica que
supone la solicitud de una excedencia o una reduccion de jornada por motivos de
conciliacion. Un ejemplo de esta accion se ha impulsado en Castilla y Ledn** mediante
una linea de subvenciones dirigidas a la compensacion de la disminucion de ingresos
derivada de la reduccion de jornada por razones de guarda legal durante un periodo

ininterrumpido de seis meses si se cumplen unos requisitos determinados.

# Resolucion de 1 de junio de 2022, del Gerente de Servicios Sociales de Castilla y Ledn, por la que se
convocan subvenciones destinadas a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral en Castilla y
Le6n: Lineas de reduccion de jornada laboral y excedencia (BOCYL 13-6-2022).
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En el caso de la Rioja* se contempla este tipo de ayudas tanto para hombres
como mujeres que hayan reducido su jornada. En este supuesto se fija como requisito
para poder solicitar la ayuda que, en supuestos en los que uno de los progenitores tenga
un contrato a jornada completa y el otro uno a jornada parcial, podran acceder a la
ayuda por reduccion de jornada en los mismos términos cuando la reduccion se haga
sobre la jornada completa. Esto puede favorecer la corresponsabilidad ya que, en
unidades familiares donde hayan ingresos dobles, es frecuente que la jornada reducida
sea la de mujer. Por tanto, ese requisito puede ser un incentivo para los hombres a hacer

uso de esta medida.

Otras de las acciones interesantes de mencionar son las compensaciones a las
empresas del coste de la obtencion o de la renovacion de certificaciones de normas o
estandares en el ambito de la responsabilidad social, tales como la Norma SA 8000, la
Certificacion IQNet SR10, la Certificacion SG21, EFR (conciliacion), u otras
equivalentes asi como el coste de participacion efectiva en iniciativas o grupos que
fomenten la responsabilidad social empresarial que se realizan mediante subvenciones,
medidas impulsadas por la Comunidad de Madrid. La obtencion de estas certificaciones
supone para las empresas una mejora de su imagen dandose a conocer sus buenas
practicas en materia de conciliacion. Otras iniciativas de caracter privado también tratan
de otorgar reconocimiento a las empresas que presentan buenas politicas de conciliacion

familiar y laboral.

Por ejemplo el certificado “EFR. Empresa familiarmente responsable” el cudl se
emite por la Fundacién Mas Familia®® cuya metodologia consiste en analizar el grado de
cumplimiento que tienen las empresas sobre el “fomento de la estabilidad y reduccion
de la temporalidad, los programas de compensacion a la carta, la puesta en marcha de
programas dirigidos a mejorar la salud y el bienestar personal, la flexibilidad temporal

o espacial con medidas tales como “la distribucion de la jornada en otros periodos

ZResolucién 907/2023 por la que se aprueba el gasto para la convocatoria de subvenciones 2023,
destinadas a la concesion de ayudas a la contratacion laboral de cuidadores cualificados y empleados del
hogar y a la reduccion de la jornada de trabajo para el cuidado de hijos y de personas con discapacidad o
con dependencia, en aplicacion de la Orden DEA/60/2020, de 16 de octubre, modificada por la Orden
DEA/58/2022, de 26 de septiembre, por la que se establecen las bases reguladoras de dichas ayudas).

% Disponible en: https://masfamilia.org/certificacion-eft/ (fecha de tltima consulta 4 de junio de 2024)
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temporales, teletrabajo, permisos retribuidos, excedencias con reserva de puesto” .
Esto conlleva un grado alto de importancia para las empresas debido a que, cada vez
mas, aumente la presion que ejercen los consumidores respecto al cumplimiento de

ciertos estandares sociales.

4. IMPACTO DE LOS ULTIMOS CAMBIOS LEGISLATIVOS EN LA
REDUCCION Y ADAPTACION DE LA JORNADA DE TRABAJO POR
CONCILIACION FAMILIAR

4.1 Ventajas y desventajas de la conciliacion familiar y laboral

Las politicas laborales actuales reflejan la necesidad de conciliar la vida laboral
y familiar, debido al conflicto entre las necesidades profesionales y familiares. La
reduccion de la jornada laboral ha sido fundamental para lograr este equilibrio, la cual
engloba una serie de ventajas y desventajas que es importante mencionar. Una de las
ventajas que ha supuesto la reduccion de la jornada laboral para los trabajadores es el
aumento del tiempo para centrarse en la vida familiar y personal, favoreciendo el

descenso del estrés y la mejora la salud mental®’

. La reduccion de las horas de trabajo
conduce a una mayor satisfaccion laboral y personal siendo este uno de los mayores

beneficios de esa medida.

Sin embargo, esta disminucion plantea dificultades importantes. La economia
familiar se ve directamente afectada por la reduccién de jornada, que es una de las
principales desventajas puesto que, en el caso de la reduccion de jornada por guarda
legal, el salario se ve disminuido proporcionalmente a esa reduccion y, cuanto mas se
prolongue esa reduccion de jornada en el tiempo, mas serd el impacto negativo que se

produce en la economia de la persona solicitante de la reduccion.

Este impacto negativo no solo se ve reflejado en el salario, sino también en la
cotizacion correspondiente, afectando de esta manera, al calculo de futuras

prestaciones economicas de la Seguridad Social. Los trabajadores con jornada

27 CALDERON BERROCAL, M. D. C. “Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal”, Tabularium
Edit, nim 4, 2017, pp. 120 y ss. Disponible en: https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=8268184

(fecha de tltima consulta: 6 de junio de 2024)..
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reducida por guarda legal cotizan conforme al régimen previsto para los contratos
de trabajo a tiempo parcial (articulo 66 Real Decreto 2064/1995). Por tanto, su base de
cotizacion durante el periodo de reduccion de jornada se termina en base a las horas

trabajadas segln lo dispuesto en el articulo 65.1 del mencionado Real Decreto.

Es por esta razon por la que se incluye en la accion protectora de la Seguridad
Social una prestacion de caracter contributiva no econdmica consistente en el computo
de las cotizaciones realizadas durante los tres primeros afios de duracion del periodo de
la reduccion de jornada por guarda legal con un incremento del 100% de la cuantia que
la persona trabajadora deberia haber percibido si no hubiese solicitado dicha reduccion,
tal y com queda reflejado en el articulo 237.3 parrafo 1° de la Ley General de la

Seguridad Social.?®

Ademéds, en muchas ocasiones, aunque la jornada de trabajo se va reducida, la
carga de trabajo no disminuye en igual proporciona traduciéndose en un aumento del
estrés y de presion para poder llevar a cabo las mismas tareas en un menor plazo de
tiempo. La adaptacion de la jornada laboral permite a los empleados ajustar sus horas de
trabajo para adaptarse mejor a la vida familiar. Esta medida ha demostrado ser ventajosa
para los padres y cuidadores, permitiéndoles estar mas presentes en momentos

importantes como el comienzo y el final de la jornada escolar.

Queda claro que las medidas de adaptacion y de reduccion de la jornada laboral,
favorecen la conciliacion familiar y laboral de los trabajadores pero también puede
impactar de manera negativas en determinados aspectos ya mencionados que, en
ocasiones, puede suponer una mayor desventaja que una ventaja para los trabajadores

que toman la decision de no solicitar ese tipo de medidas.

4.2 Efectos sobre la igualdad de género

La legislacion laboral en materia de igualdad entre hombres y mujeres dedica

una buena parte de su articulado a los instrumentos de conciliacion debido a la

BARETA MARTINEZ, M. “El impacto de la reduccion de jornada por guarda legal en la retribucion, en
las prestaciones de Seguridad Social y en la economia familiar”. Revista Critica de Relaciones de
Trabajo, nim. 10, 2024, pp 64 y ss.
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dificultad de conciliar la vida laboral con la familiar, produciéndose un abandono del
mercado de trabajo, en su mayor parte por mujeres con responsabilidades de cuidados.
Es por ello que la clave para lograr una igualdad real necesita de mecanismos que

ayuden a lograr un modelo de corresponsabilidad en los cuidados familiares. »

Es cierto que las medidas adoptadas para favorecer la conciliacion laboral y
familiar han tenido un cierto impacto positivo a la hora de implicar a los hombres en las
tareas de cuidado. Sin embargo, la titularidad neutra de esas medidas legales siguen
contribuyendo a una distribucion desigual de las labores domésticas y de cuidado,
dando lugar a que las mujeres realicen menos horas de trabajo dando lugar con ello a
mayores dificultades para ascender profesionalmente y ocupar puestos con determinada

responsabilidad.

Desde la optica de la legislacion espafiola, el derecho a solicitar la reduccion o
adaptaciéon de la jornada laboral al configurarse como un derecho individual sin
posibilidad de transferirse incorpora un fuerte incentivo para que los hombres también
se acojan a ¢l, al mismo tiempo que implica un cambio radical en una norma social no
escrita pero vigente que asume que los cuidados son responsabilidad de la mujer. La
igualdad en el &mbito privado es fundamental para lograr la igualdad en el mercado de
trabajo y es la forma de uso de los permisos un elemento clave para lograr un avance

sustantivo hacia la igualdad de género

La Estrategia para la Igualdad de Género 2020-2025, de la Comision Europea®,
recuerda, a este respecto, que “mejorar la conciliacion de la vida privada y la vida
profesional de los trabajadores es una de las formas de abordar las diferencias entre
hombres y mujeres en el mercado de trabajo. Ambos progenitores tienen que sentirse
responsables y facultados en lo relativo a las responsabilidades asistenciales”. Para
lograr este proposito, es imprescindible reforzar la accesibilidad y la calidad de los

servicios publicos de atencidon a menores y familiares enfermos o dependientes con el

29 NIETO ROIJAS, P.: op. cit., pag 77-80

COMISION EUROPEA..: Comunicacion de la Comision al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité
economico y social europeo y al comité de las regiones. Una Union de la igualdad: Estrategia para la
Igualdad de Género 2020-2025

Disponible en : https://eur-lex.curopa.cu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:52020DC0152 (fecha
de ultima consulta: 7 de junio de 2024).
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fin de que las personas con deberes de cuidado, no se alejen, total o parcialmente, del

mercado de trabajo.

Esta misma exigencia se reitera en el Pilar Social®', tanto en el principio nimero
9 como en el 18 de los que parece deducirse una preocupacion real de la UE por
fomentar el acceso a servicios de cuidado, lo cual parece especialmente relevante, pues
en aquellos Estados Miembros donde rige una amplia red de estas caracteristicas, los
beneficios advertidos son variados, singularmente para el mantenimiento de las mujeres

con responsabilidades familiares en el mercado de trabajo.

Por tanto, a pesar de los avances legislativos y de politicas publicas impulsadas
para implicar a los hombres en las tareas de cuidados, se sigue sigue observando una
dedicacion muy superior por parte de las mujeres en todos los &mbitos del cuidado en el
hogar y familiar. Esta realidad resulta contraria al principio de igualdad que fundamenta
nuestro estado social y democratico de derecho. El Estado social fija unos objetivos en
la agenda 2030 de eliminar las barreras y las brechas de género, contrarias a la igualdad,
y procurar las condiciones necesarias para una vida digna, entre ellas el cuidado y
atencion a las personas. Para que eso sea posible es necesario que el cuidado sea
accesible para todas las personas y poder corresponsabilizarlo. Desde algunas
asociaciones se plantean posibilidades como la reduccion de jornada sin pérdida salarial

para las madres, o parcialmente remuneradas en casos de crisis sanitarias.

Son innegables®? los avances que se han ido produciendo en los ultimos afios en
Espaifia, especialmente tras la aprobacion de la Ley Orgéanica 3/2007, de 3 de marzo,
para la igualdad efectiva de hombres y mujeres (en adelante, LOI), pero también es
innegable la necesidad de seguir progresando y de explorar otras soluciones para el

logro de los objetivos perseguidos.

% Disponible en:

NUPS: arcga €imnd d 1d
(fecha de tltima consulta: 12 de junio de 2024)
2 JIGARTUA MIRO, M. T. (2022).: “Promocién de la igualdad de género a través de formulas de trabajo
flexible”. Reflexiones y propuestas a la luz de la Directiva (UE) 2019/1158”. FEMERIS: Revista
Multidisciplinar  De  Estudios  De  Género, Vol 7, pp.86-114.  Disponible en:
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Cabe esperar con esas medidas, una contribucion a la reducciéon de la
segregacion de los trabajos femeninos y masculinos, que dan lugar a una mayor
asignacion a las mujeres de puestos que pueden adaptarse mejor a las medidas para
favorecer la conciliacion, mientras que a los hombres se les asignan puestos con una
disponibilidad mas estricta y, normalmente, mejor retribuidos. Para mejorar este aspecto
es necesario que se produzcan cambios en la sociedad en su conjunto que acompaiien a

esos cambios normativos para poder lograr una igualdad real y efectiva.

En la STSJ de Canarias mencionada con anterioridad, se puede comprobar como
se debe integrar la perspectiva de género en el enjuiciamiento ya que el derecho a la
conciliacion familiar y laboral lo ejercen mayoritariamente mujeres. En uno de los
fundamentos de derecho de la sentencia se hace referencia los datos aportados por el
Consejo General del Poder Judicial en el estudio denominado "Valoracion de las
medidas de conciliacion de la vida familiar y personal y la vida laboral segun
regulacion de la LO 3/2007 para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres" (2016), el
84% de las acciones judiciales en materia de conciliacion laboral y familiar se
plantean por las trabajadoras frente a sus comparieros varones. Las estadisticas
aportadas por Eurostat y el INE en el informe denominado "La vida de las mujeres y los
hombres en Europa”, edicion 2020" evidencian que la tasa de empleo masculina es
superior a la de las mujeres (un 74%) y dicha tasa de empleo aumenta con el numero de
hijos. Y hace unos dias, el 7 de septiembre de 2022 fue presentada la "Estrategia
Europea de Cuidados" de la Comision Europea en la que se recuerda que un total de
7'7 millones de mujeres han dejado su empleo debido a las responsabilidades

asistenciales.

Atendiendo a esos datos es fundamental integrar la perspectiva de tener en el
enjuiciamiento teniendo en cuenta la situacion de desventaja que tienen las mujeres
trabajadoras y la pérdida de oportunidades laborales soportan. De ahi, se deriva la
encendida de aplicar e interpretar el derecho teniendo en cuenta esa realidad para lograr

la igualdad de resultados entre hombres y mujeres.

4.3 Efectos sobre la productividad empresarial
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Es evidente que el conflicto entre el trabajo y familiar repercute en un menor
desempefio organizativo®. Por ello, cuando se introducen medidas que favorecen la
conciliacion familiar y laboral como las adaptaciones y las reducciones de jornada se
produce un aumento de la productividad del trabajado ya que una actitud positiva por
parte de los trabajadores incide en su rendimiento. Las empresas que favorecen la
conciliacion trabajo-familia generan efectos positivos en el compromiso organizativo ya
que los trabajadores perciben el compromiso de la organizacion de favorecer la

conciliacion.

El conflicto trabajo-familia también puede afectar al deseo de abandonar la
organizacion por parte de los trabajadores, por ello, cuando ese conflicto se ve reducido
gracias a las medidas implantadas en las empresas supone una reducciéon de las
rotaciones y una mayor retencion de los trabajadores, sintiéndose estos en cierto modo

“apoyados” por su empresa.

Las medidas de conciliacion demuestran actuar como un aliciente para los
trabajadores posibilitando un mejor equilibrio entre sus laborales profesionales y
familiar dando lugar a también a una optimizacion de la gestion del tiempo por parte de
los trabajado, incidiendo en la mejora del clima laboral que también se ve reflejad en

una mejora del rendimiento y, por ende, de la productividad.

Por otro lado, ser una empresa que favorece este tipo de medidas supone una
mejora externa de su imagen ya que implementar politicas de conciliacion laboral y
familiar demuestra el compromiso de la empresa con el bienestar de sus empleados,

favoreciendo la vision exterior como una empresa socialmente responsable.*

En definitiva , el enriquecimiento del trabajador hard que la satisfaccion del
empleado al desarrollar su trabajo aumente, y consecuentemente se sentird mas

comprometido con la organizacion. Si el compromiso organizativo del trabajador se

SBIEDMA FERRER, J. M., & MEDINA GARRIDO, J. A. “Impacto de la conciliacién laboral y familiar
en el desempefio organizativo”, Intangible capital, nim. 3, 2014,

Disponible en: https://www.intangiblecapital.org/index.php/ic/article/view/506 ( fecha de tltima consulta:
10 de junio de 2024)

¥MORAN ROA, S.: “La conciliacion de la vida laboral y familiar a través de la adaptacién de la jornada:
una herramienta para la igualdad de género y la productividad”, Revista de Trabajo y Seguridad Social
CEF, 431, 2019, p. 209.
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incrementa, la organizacion puede beneficiarse de sus multiples consecuencias, como un
menor absentismo, menor indice de abandono, incremento de la motivacion y de la

productividad, entre otros.”

5. RETOS Y DESAFIOS EN LA APLICACION DE LOS ULTIMOS CAMBIOS
LEGISLATIVOS.

5.1 Necesidades de formacion e informacion

Una herramienta util para los trabajadores es la de conocer sus condiciones,
derechos y obligaciones laborales. El desconocimiento por parte del trabajador de la
legislacion laboral puede suponer una posicion de “invalidez” frente al empresario y
una oportunidad que se otorga al empresario que no actila con buena fe o con
responsabilidad social corporativa para actuar de manera inapropiada o en perjuicio del

trabajador.

No hay que olvidar que, el objetivo inherente a toda empresa es su lucro o
beneficio que se puede ver afectado en cierto modo con la incorporacion de politicas
conciliadoras de vida laboral y familia suponiendo un coste para la organizacion que
debe asumir. Aunque en la practica la realidad la constituye el hecho de que la
aplicacion de politicas conciliadoras refuerza la marca empresarial y la satisfaccion de
los trabajadores, lo cual redunda a su vez en el incremento en la calidad del trabajo

realizado, siendo beneficioso para las empresas el estar al corriente de esta realidad.*

Queda claro que las necesidades de formacion e informacion sobre los derechos
de conciliacion laboral y familiar afectan a diversos grupos dentro de la sociedad.
Podria resultar interesante que dentro de las empresas se lleven a cabo por parte del
Departamento de Recursos Humanos formaciones sobre la implementacion y gestion de

politicas de conciliacion, procedimientos legales y beneficios para la empresa. Es vital

3PEREZ-PEREZ, M., VELA-JIMENEZ, M. J., ABELLA-GARCES, S., & MARTINEZ-SANCHEZ, A.:
“Las medidas de conciliacion en las empresas y la satisfaccion laboral de los empleados: el papel
explicativo del enriquecimiento trabajo-familia”, Esic Market Economics and Business Journal, Vol. 48,

nium 1, 2017, pp- 43-68. Disponible en:
https://zaguan.unizar.es/record/71200/files/texto completo.pdf?version=1 (Fecha de ultima consulta 18 de
junio de 2024)

36 CALDERON BERROCAL, M. D. C.: op. Cit. pp. 120 y ss.
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que los altos cargos y los mandos intermedios de las empresas sean conscientes sobre la
importancia de la conciliacion y las consecuencias legales de no cumplir con estas

politicas.

Es importante que los representantes sindicales de los trabajadores cuenten con
formacion sobre los derechos de conciliacion para poder asesorar a sus afiliados de
manera efectiva, asi como llevar a cabo por parte de entidades formacion profesional y
universidades, modulos sobre las medidas de conciliacion para que las personas que se

incorporen al mercado laboral tengan conocimientos acerca de sus derechos.

5.2 Adaptacion de las empresas a las nuevas medidas y la negociacion colectiva

Tras la reforma operado por el Real Decreto-ley 5/2023, respecto a las
adaptaciones de la duracion y distribucion de la jornada de trabajo, el articulo 34.8 del
LET dispone lo siguiente: “En la negociacion colectiva se podran establecer, con
respeto a lo dispuesto en este apartado, los terminos de su ejercicio, que se acomodaran
a criterios y sistemas que garanticen la ausencia de discriminacion, tanto directa como
indirecta, entre personas trabajadoras de uno y otro sexo. En su ausencia, la empresa,
ante la solicitud de la persona trabajadora, abrira un proceso de negociacion con esta
que tendrda que desarrollarse con la maxima celeridad y, en todo caso, durante un
periodo maximo de quince dias, presumiéndose su concesion si no concurre oposicion
motivada expresa en este plazo. Finalizado el proceso de negociacion, la empresa, por
escrito, comunicard la aceptacion de la peticion. En caso contrario, planteard una
propuesta alternativa que posibilite las necesidades de conciliacion de la persona
trabajadora o bien manifestara la negativa a su ejercicio. Cuando se plantee una
propuesta alternativa o se deniegue la peticion, se motivaran las razones objetivas en

’

las que se sustenta la decision.’

La negociacién colectiva el mecanismo utilizado para la implantacion de esas
medidas en la empresa, y en su defecto, un periodo obligatorio de negociacion
individual que, en caso de discrepancia, se utilizara como la entrada principal para el

procedo judicial.”’

3" MARTINEZ TORREGROSA, E: op. cit; pp 663-664
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El tercer parrafo del art. 34.8 LET indica que, a través de la negociacion
colectiva, deberan pactarse los términos o parametros de este derecho de adaptacion de
condiciones de trabajo, siempre teniendo en cuenta los criterios y lso sistemas que
aseguren la ienxistencia de discriminacion entre las personas trabajadoras por razén de
sexo. Es por ello que se puede entender que la negociacion colectiva se utilizada como
la medida principal garantizando que las decisiones se tomen de manera consensuada

entre los representantes de los trabajadores y la representacion de la empresa.

Por otra parte, en el supuesto de que la autonomia colectiva no haya asumido la
res- ponsabilidad de regular el ejercicio del derecho a la adaptacién de la jornada, el
artticulo 34.8 del ET prevé y desarrolla una fase individual de negociacioén en la que

ambas partes deberan, en su caso, llegar a un acuerdo.

Se puede deducir que el proceso de negociacion deberd llevarse a cabo segun las
reglas de la buena fe, siendo fundamental que ambas partes intenten revisar sus
exigencias para poder llegar a un acuerdo que resulte equilibrado desde la perspectiva
del derecho a conciliar y el derecho a mantener una organizacion del tiempo de trabajo

adecuada en la empresa.

La apertura del proceso de negociacion individual empieza con la elaboracion,
por parte de la persona trabajadora, de la solicitud expresa que es fundamental porque,
en su defecto es imposible la apertura del proceso de negociacion. En el proceso de
negociacion debe tenerse en cuenta la razonabilidad de las adaptaciones de la jornada
laboral solicitado por la persona trabajadora y su proporcionalidad en base a las
necesidades de ambas partes, pudiendo la empresa plantear otras opciones o alternativas

sobre la solicitud de la persona trabajadora.

Tras la negociacion entre la persona trabajadora y la empresa, el proceso finaliza

dando lugar a varios escenarios posibles: que la persona trabajadora desista su solicitud

SLOPEZ BALAGUER, M.: “El derecho a la adaptacion de jornada y forma de trabajo por conciliacion de
la vida laboral y familiar tras el Real Decreto-Ley 6/2019”. Revista de Trabajo y Seguridad Social, CEF

437-438, 2019 Disponible en : https://revistas.cef.udima.es/index.php/rtss/article/view/1250/1054 (fecha
de ultima consulta: 14 de junio de 2024)
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; que la solicitud sea aceptada o denegada; que se adopten o se propongan alternativas o
que transcurra el periodo maximo de negociacion sin haber llegado a un acuerdo, entre
otras. Independientemente de todas estas causas la empresa tiene el deber de comunicar

a la persona trabajadora su decision por escrito de forma argumentada y razonada.

Estas garantias de obligado cumplimiento se ven reflejadas en diversas
sentencias como la STSJ de Madrid, de 28 de febrero de 2022, en la que se estima la
solicitud de concrecion horaria de la persona trabajadora debido a la denegacién de la
solicitud por parte de la empresa sin proponer otras alternativas ni fundamentar su

negativa a la solicitud.

Es importante que las empresas, tomen cada vez mas conciencia sobre la
importancia la conciliacion laboral y familiar de su plantilla e intenten adaptarse de la
mejor manera posible a los cambios en materia de conciliacion que vayan surgiendo e
incluso impulsen nuevas medidas dentro de su organizacion como comprimir la semana
laboral el menos dias para poder liberar por completo un dia, que los trabajadores
puedan dedicar a la atencion responsabilidades familiares. Otra medida es el fomento
del teletrabajo que incide de lleno en la flexibilidad laboral favoreciendo la conciliacion.
El servicio de guarderia por parte de las empresas de mayor tamafio se encuentra cada
vez mas en auge también favorece esa conciliacion asi como el intercambio de horas

extras por dias libre entre otras medidas.

CONCLUSIONES

PRIMERA: La conciliacion laboral y familiar es crucial a la hora de obtener un
equilibro entre el crecimiento profesional y el atendimiento de los cuidados y las cargas
familiares y, en ocasiones, esa la falta de equilibrio y de sistemas que favorezcan la

conciliacion generan situaciones desfavorables para las personas trabajadoras.

SEGUNDA: Las medidas de conciliacion laboral y familiar han tenido un
desarrollo normativo durante los ultimos afios debido a las necesidades evidentes de las
personas trabajadoras de poder compaginar su vida laboral y profesional. Dentro ese

desarrollo normativo se encuentran numerosas Directivas de la Union Europea o
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normativa como la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres o el Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion que supusieron un avance significativo en la adopcion de las

medidas de conciliacion de adaptacion y reduccion de la jornada laboral.

TERCERA: El derecho de adaptacion de la jornada laboral se configura como
un derecho de solicitud de adaptacion de la jornada consistente en la distribucion de las
horas de trabajo de otra manera con la correspondiente necesidad de encontrar dicho
derecho previsto en la negociacion colectiva, o por medio de un acuerdo entre el
trabajador y el empresario, mientras que en el caso del derecho de reduccion de la
jornada laboral, este aparece como un derecho automatico del trabajador y exigible por
parte de éste al cual no se puede negar el empresario a su concesion. Eso si, esa medida
conlleva la proporcional reduccion del salario, situacion que no ocurre con la adaptacion
de la jornada laboral. Es importante destacar que el derecho de adaptacion de jornada y
concrecion horaria, en muchas ocasiones puede resultar algo injusto respecto a la
denegacion de su solicitud cuando se alega como motivo la existencia de demasiados
trabajadores con adaptacion de jornada dando lugar con est a una situacion de
desventaja para las personas que piden esa adaptacion mds tarde que otros compaiieros,
produciendo una cierta “privilegio ” para los trabajadores que solicitan esa adaptacion

con anterioridad.

CUARTA: La modificacion en el Estatuto de los Trabajadores mediante el
R.D.L. 5/2023 de 28 de de junio supuso algunos cambios respecto a la adaptacion y la
reduccion de la jornada laboral ampliando el abanico de las personas por las que los
trabajadores pueden solicitar la adaptaciéon de la jornada, favoreciendo asi la inclusion
de determinados supuestos antes excluidos y agilizando los plazos de duracion del
proceso de negociacion colectiva. Respecto a la reduccion de la jornada laboral se
incluye también el cuidado del familiar consanguineo de la pareja de hecho y se
introduce el deber de la empresa de ofrecer un plan alternativo a progenitores que
trabajen en la misma empresa y soliciten la medida para posibilitar sus derechos de
conciliacion, evitando la continuidad de los roles y estereotipos de género arraigados en

la sociedad.
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QUINTA: Numerosas sentencias sobre la reduccién y la adaptacion de la
jornada laboral por conciliacion laboral y familiar han sentado doctrina sobre diversos
aspectos, entre ellas la STS de 21 de noviembre de 2023 donde se determind que el
cambio de un sistema de trabajo por turnos a un sistema de turno inico de mafiana no
constituye simplemente una reduccion de jornada, sino que implica una modificacion de
la jornada laboral ordinaria. Otra STS del mismo afio fijé un cambio jurisprudencial al
establecer que el derecho de adaptacion de jornada se debe considerar ponderando los
intereses de conciliacion de las personas trabajadoras junto con los intereses
organizativos de la empresa, es decir, atender cada caso concreto para determinar si
efectivamente hay un moévil discriminatorio en esa denegacion de la concrecion o no, y
dejar de automatizar la denegacion con una discriminacion indirecta. Ademas, se ha
establecido por parte de la jurisprudencia la no exigencia de las empresas hacia las
personas solicitantes de las medidas de conciliacion de aportar informacion sobre el otro

progenitor para justificar su imposibilidad de atender las necesidades familiares.

SEXTA: Debido a la toma de conciencia sobre la importancia de la conciliacion
laboral y familiar, cada vez mas las Comunidades Auténomas estan adoptando politicas
y medidas para favorecer dicha conciliaciéon como el impulso de ayudas y subvenciones
para que las familias puedan cubrir los gastos ocasionados para el cuidado de sus hijos
para favorecer la conciliaciéon o la compensacion econdomica de la pérdida de ingresos
por una reduccion de jornada por motivos de conciliacion asi como incentivos dirigidos
a las empresas para obtener certificados que conlleven una mejora de su imagen

empresarial y de responsabilidad social.

SEPTIMA: Es innegable la incidencia de las medidas de conciliacion y las
actuaciones por parte de las empresas para que las personas trabajadoras puedan gozar
de un equilibro entre su carrera profesional y su vida familiar en aspectos como la
igualdad de género debido al aumento de la corresponsabilidad en las tareas de cuidados
y, aunque se han llevado a cabo numerosos cambios para el logro de esa igualdad, es
necesario seguir avanzando y que, no solo se fijen cambios normativos, sin cambios en
la sociedad y en la forma de pensar para lograr una igualdad real y efectiva que todavia

no se ha conseguido.
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OCTAVA: Los efectos que genera un equilibrio entre la vida laboral y familiar se
encuentra intimamente ligado al desempefio organizativo y al rendimiento de los
trabajadores. Es por ello que las empresas que favorecen las medidas de conciliacion
cuentan con una plantilla con una mejor actitud y con un mejor desarrollo de sus tareas,
dando lugar con ello a un aumento de la productividad. Por ello es fundamental para
avanzar en materia de conciliacion de la vida familiar y profesional que las empresas se
adapten cada vez mas y mejor a las novedades legislativas que vayan surgiendo y se

propongan medidas e incentivos para estas para favorecer ese equilibrio.

44



BIBLIOGRAFIA

AGUSTI MARAGALL, J., “El derecho de adaptacion de jornada ex art. 34.8 ET
después del Real Decreto-Ley 6/2019. La cuestion de la corresponsabilidad en su
reconocimiento”, Jurisdiccion Social, Revista de la Comision de lo Social de Juezas y

Jueces para la Democracia, nim.199, 2023, p. 34.

ARETA MARTINEZ, M. “El impacto de la reduccién de jornada por guarda legal en la
retribucion, en las prestaciones de Seguridad Social y en la economia familiar”. Revista

Critica de Relaciones de Trabajo, nim. 10, 2024, pp 64 y ss.

BIEDMA FERRER, J. M., & MEDINA GARRIDO, J. A. “Impacto de la conciliacion

laboral y familiar en el desempefio organizativo”, Intangible capital, nim. 3, 2014.

Disponible en: https://www.intangiblecapital.org/index.php/ic/article/view/506 (fecha de
ultima consulta: 10 de junio de 2024)

BUXARRAIS ESTRADA, M. R.: La conciliacion familiar, laboral, social y personal:

una cuestion ética, Edicions Universitat de Barcelona, Barcelona, 2014, p.10.

CALDERON BERROCAL, M. D. C. “Conciliacién de la vida laboral, familiar y
personal”, Tabularium Edit, nim 4, 2017.

Disponible en: https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=8268184 (fecha de

ultima consulta: 6 de junio de 2024).

COMISION EUROPEA.: Comunicacion de la Comisién al Parlamento Europeo, al
Consejo, al Comité economico y social europeo y al comité de las regiones. Una Union
de la igualdad: Estrategia para la Igualdad de Género 2020-2025. Disponible en :
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:52020DC0152
(fecha de tltima consulta: 7 de junio de 2024)

GARCIA ROMERO, B.: “La utilizacion de la corresponsabilidad como criterio
modulador de los derechos de conciliacion de la vida laboral y familiar por parte de la

empresa”, Revista de Jurisprudencia Laboral, nim. 9, 2023 pp. 6-8.

45


https://www.intangiblecapital.org/index.php/ic/article/view/506
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=8268184
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:52020DC0152

GORELLI HERNANDEZ, J.: “Un anélisis normativo de la evolucion de las politicas
de conciliaciéon en la Uniéon Europea. De la maternidad a la corresponsabilidad”.
FEMERIS: Revista Multidisciplinar De Estudios De Género, Vol 7 nium 2, 2022, pag
30.

Disponible en: https://e-revistas.uc3m.es/index.php/FEMERIS/article/view/6941/5424

(fecha de tltima consulta: 16 de mayo de 2024.

IGARTUA MIRO, M. T. (2022).: “Promocion de la igualdad de género a través de
formulas de trabajo flexible”. Reflexiones y propuestas a la luz de la Directiva (UE)
2019/1158”. FEMERIS: Revista Multidisciplinar De Estudios De Género, Vol 7,
pp.86-114.

Disponible en: https://e-revistas.uc3m.es/index.php/FEMERIS/article/view/6944/5419 (
fecha de ultima consulta: 12 de junio de 2024)

LOPEZ BALAGUER, M.: “El derecho a la adaptaciéon de jornada y forma de trabajo
por conciliacion de la vida laboral y familiar tras el Real Decreto-Ley 6/2019. Revista
de Trabajo 'y Seguridad Social, CEF 437-438, 2019. Disponible en:
https://revistas.cef.udima.es/index.php/rtss/article/view/1250/1054 (fecha de ultima
consulta: 14 de junio de 2024)

MARTIN RODRIGUEZ M. O.: Reducciones y limitaciones del tiempo de trabajo, Ed.
Tirant lo Blanch, Valencia, 2023, pp 64-68 .

MARTINEZ TORREGROSA, E: “La adaptaciéon de la jornada como mecanismo para
hacer efectivo el derecho a la conciliacién”, en AA.VV. (MALDONADO MONTOYA,
J.P, MARIN MORAL, I Y SEMPERE NAVARO, A.V; Dir y Dir?): La reordenacion del
tiempo de trabajo, 1* ed; Ed. Agencia Estatal Boletin Oficial del Estado, Madrid, 2020,
pp. 648-649.

MERINO CALLE, I.: “La conciliacién laboral, personal y familiar; analisis desde una
doble vertiente: comunitaria y nacional”, Revista juridica de Castilla y Leon, nim 36,

2015, p.6.

46


https://e-revistas.uc3m.es/index.php/FEMERIS/article/view/6941/5424
https://e-revistas.uc3m.es/index.php/FEMERIS/article/view/6944/5419
https://revistas.cef.udima.es/index.php/rtss/article/view/1250/1054

MORAN ROA, S.: “La conciliacién de la vida laboral y familiar a través de la
adaptacion de la jornada: una herramienta para la igualdad de género y la

productividad”, Revista de Trabajo y Seguridad Social CEF, 431,2019, p. 209.

MORILLO-VELARDE, L. M.: “El derecho a solicitar la adaptacion de jornada: Una
aproximacion legal y judicial”, Anuario Juridico y Economico Escurialense/Anuario
Juridico 'y Econdmico Escurialense, 56, 2023 99-101. Disponible en:

https://publicaciones.rcumariacristina.net/ AJEE/article/view/560/446 (Fecha de ultima

consulta: 10 de mayo de 2024)

NIETO ROIJAS, P., “La transposicion de la Directiva 2019/1158 de conciliacion de la
vida familiar y la vida profesional a través del RDL 5/2023”, Revista de Estudios
Juridicos Laborales y de Seguridad Social (REJLSS), nim.7, 2023, pp. 73-97

NIETO ROJAS, P.: “Politicas de las Comunidades Auténomas para la conciliacion de

la vida laboral y familiar. El papel de las Administraciones Publicas en el fomento de la

correponsabilidad ”, Revista Derecho Social y Empresa, nim 20, 2024, pp. 5-8.

PEREZ-PEREZ, M., VELA-JIMENEZ, M. J, ABELLA-GARCES, S. &
MARTINEZ-SANCHEZ, A.: “Las medidas de conciliacion en las empresas y la
satisfaccion laboral de los empleados: el papel explicativo del enriquecimiento
trabajo-familia”, Esic Market Economics and Business Journal, Vol. 48, nim 1, 2017,
pp. 43-68.

Disponible en:https://zaguan.unizar.es/record/71200/files/texto_completo.pdf?version=1

(Fecha de ultima consulta 18 de junio de 2024)

PORTERO, VELASCO M. T.: “Conciliaciéon y flexiseguridad en el ejercicio de los
derechos a la reducciéon de jornada”, Documentacion Laboralynim 1, 2014, p.63.

Disponible en: https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=4690915 (Fecha de
ultima consulta: 20 de mayo de 2024)

RODRIGUEZ COPE M.L.: “El alcance del derecho a adaptar la jornada y a la eleccion
de un turno de trabajo como medida de conciliacion de la vida familiar y laboral: una

controversia aun por resolver”, Revista andaluza de trabajo y bienestar social, nim

141, 2018, p. 185.

47


https://publicaciones.rcumariacristina.net/AJEE/article/view/560/446
https://zaguan.unizar.es/record/71200/files/texto_completo.pdf?version=1
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=4690915

SABATER FERNANDEZ, M. C.: “La interaccion trabajo-familia. La mujer y la
dificultad de la conciliacion laboral”, Lan harremanak: Revista de relaciones laborales,

num, 30, 2014, p.171.

Disponible en: https://ojs.chu.eus/index.php/Lan_Harremanak/article/view/14185/12573
(Fecha de ultima consulta: 3 de mayo de 2024)

48


https://ojs.ehu.eus/index.php/Lan_Harremanak/article/view/14185/12573

WEBS

Disponible en https://dpej.rae.es/lema/conciliacion-de-la-vida-laboral-y-familiar. (fecha
de ultima consulta: 28 de abril de 2024).

Disponible en: https://masfamilia.org/certificacion-eft/ ( fecha de tltima consulta: 4 de
junio de 2024)

Disponible en:
https://www.inmujeres.gob.es/areasTematicas/IgualdadEmpresas/docs/DocumentoBases

Cuidados.pdf (fecha de Gltima consulta: 12 de junio de 2023)

JURISPRUDENCIA
Sentencias del Tribunal Constitucional

STC de 11 de abril de 2011 ( rec. nim 9145-2009)

STC de 13 de septiembre de 2021 ( rec. num. 1797/2020)

Sentencias del Tribunal Supremo

STS ( Sala de lo Social) de 21 de noviembre de 2023 (rec. num. 3576/2020).

STS de 25 de mayo de 2023 (rec. nim. 1602/2020).

Sentencias del Tribunal Superior de Justicia

STSJ de Canarias (Gran Canaria) de 11 de enero de 2024 (rec. nim 1055/2023)

STSJ de Galicia ( A Corufia) de 6 de noviembre de 2020 (rec. nim 2046/2020)
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https://dpej.rae.es/lema/conciliaci%2525C3%2525B3n-de-la-vida-laboral-y-familiar
https://masfamilia.org/certificacion-efr/
https://www.inmujeres.gob.es/areasTematicas/IgualdadEmpresas/docs/DocumentoBasesCuidados.pdf
https://www.inmujeres.gob.es/areasTematicas/IgualdadEmpresas/docs/DocumentoBasesCuidados.pdf

