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Resumo: Unha das materias que se formulan mais frecuentemente no trafico xuridico do noso pais € a conciliacion da
vida laboral, persoal e familiar. As normas que se aprobaron nos Ultimos anos sobre a cuestién contribuiron a achandar
o terreo no relativo 4 iqualdade e & corresponsabilidade dos traballadores, tratando de que eses obxectivos transcen-
desen o meramente programatico e se plasmasen en auténticos dereitos cuxo exercicio se puidese reivindicar. Os ditos
avances no plano normativo vironse reforzados pola xurisprudencia, cuxo papel foi determinante, pois achegou luz
sobre cuestions cuxa solucion non estaba clara, as veces debido & indeterminacion da norma, & stia dispersion, ou a
peculiaridade do caso en cuestion, pois nesta materia a xurisprudencia é abundante pero cémpre analizar cada caso
concreto.
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Resumen: Una de las materias que se plantean mas frecuentemente en el trafico juridico de nuestro pais es la con-
ciliacion de la vida laboral, personal y familiar. Las normas que se han aprobado en los Ultimos afios sobre la cuestion
han contribuido a allanar el terreno en lo relativo a la igualdad y la corresponsabilidad de los trabajadores, tratando de
que esos objetivos trascendieran lo meramente programatico y se plasmaran en auténticos derechos cuyo ejercicio se
pudiera reivindicar. Dichos avances en el plano normativo se han visto reforzados por la jurisprudencia, cuyo papel ha
sido determinante, pues ha aportado luz sobre cuestiones cuya solucidn no estaba clara, a veces debido a la indeter-
minacion de la norma, a su dispersion, o a la peculiaridad del caso en cuestion, pues en esta materia la jurisprudencia
es abundante pero hay que estar al caso concreto.

Palabras clave: permiso, excedencia, igualdad, corresponsabilidad, flexibilidad.

Abstract: One of the most frequent topics raised in the legal transactions of our country is about work-life balance.
The rules that have been adopted in recent years on this issue have helped to pave the way for workers' equality and
co-responsibility. They have tried that those objectives go beyond a purely programmatic content and translate into
real rights whose exercise could be claimed. These normative developments have been reinforced by jurisprudence,
whose role has been decisive. However, this has shed light on questions whose solution was not clear, sometimes
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due to the indeterminacy of the rule, its dispersion, or the peculiarity of the case in question, because in this topic, the
jurisprudence is abundant but it is necessary to analyze the specific case.
Key words: license, leave, equality, co-responsibility, flexibility.

Sumario: 1 Introduccién. 2 Régimen juridico. 3 Naturaleza y alcance. 3.1 Alcance en el dmbito estatal. 3.2 Alcance en el
ambito autondmico: el caso de Galicia. 4 Tendencias recientes en la casuistica. 5 Conclusiones. 6 Bibliografia.

1 Introduccion

La incorporacién de la mujer al mercado laboral planted una disyuntiva que socialmente no
se habia dado hasta entonces debido al papel que tradicionalmente venia desempefiando:
cdmo compaginar trabajo y vida familiar ahora que los dos miembros de la familia trabajan.
Esta nueva realidad generé la necesidad de legislar la cuestion, de modo que se garantizase
la plena igualdad de hombres y mujeres, asi como un reparto equilibrado de las tareas. Ello
sélo seria posible mediante politicas tendentes a facilitar que ambas facetas de la vida puedan
encajar y se puedan compatibilizar sin sacrificar la trayectoria profesional del trabajador/a.
Por ello, también se trata de una materia estrechamente vinculada a la igualdad. Fruto de
estos cambios en la sociedad, se sucedieron una serie de reformas normativas que inte-
graron la perspectiva conciliadora en nuestro ordenamiento juridico, y donde el papel de
la jurisprudencia ha sido decisivo, al aclarar dudas interpretativas que se planteaban en la
aplicaciéon de dicha normativa.

2 Régimen juridico

Como se avanzaba en la introduccién, los derechos de conciliacion estan profundamente
vinculados al derecho fundamental a la igualdad. El articulo 14 de nuestra Constitucion
sefala que fos espanoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion
alguna por razdn de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social. Por su parte, el articulo 39.1 indica que los poderes publicos
aseguran la proteccion social, economica y juridica de la familia, 1o que pone de manifiesto
gue las politicas vinculadas a la familia deben ser una prioridad en nuestra sociedad. Ambos
preceptos se conjugan muy bien en este terreno, dado que sin igualdad no hay conciliacién.

Antes de entrar propiamente en materia del sector publico, conviene resaltar los antecedentes
normativos que nos han llevado al lugar en que estamos hoy en dia. Asi, la norma pionera
en materia de conciliacion fue la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conci-
liacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras. Fue la primera que se refirié
especificamente a este tema, y ya en su exposicién de motivos sefala que /a necesidad de
conciliacién del trabajo y la familia ha sido ya planteada a nivel internacional y comunitario
como una condicién vinculada de forma inequivoca a la nueva realidad social. Destaca que
ello plantea una compleja y dificil problematica que debe abordarse, no sélo con importantes
reformas legislativas, como la presente, sino con la necesidad de promover adicionalmente
servicios de atencion a las personas, en un marco mas amplio de politica de familia.

Otra de las normas que implicéd un impulso muy importante en este terreno fue la Ley or-
ganica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOI), que
dispone que las administraciones publicas, en el ambito de sus respectivas competencias
y en aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres, deberdn [entre otras
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cosas] (...) facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin menoscabo de
la promocion profesional'.

Estos avances desplegaron sus efectos en todos los &mbitos laborales, publicos y privados, e
incluso en este Ultimo se contempld en la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la
jurisdiccion social (LRJS), un procedimiento para el ejercicio de los derechos de conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral, reconocidos legal o convencionalmente?, que interesa
a nuestros efectos porque puede ser invocado por un trabajador que sea personal laboral en
un caso de flexibilidad horaria, como se vera mas adelante en un ejemplo de una sentencia
del afio 2015.

Pues bien, ya en el concreto marco de las administraciones publicas y fruto de las directrices
marcadas por la legislacién recién mencionada, el derecho a conciliar la vida laboral, familiar
y personal aparece reconocido, en primer lugar, en el articulo 14 del Real decreto legislativo
5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el Estatuto basico del empleado publico
(en adelante, EBEP), bajo la rubrica “Derechos individuales”. Concretamente, sefiala que /os
empleados publicos tienen los siguientes derechos de caracter individual en corresponden-
cia con la naturaleza juridica de su relacion de servicio (...) a la adopcion de medidas que
favorezcan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboraP.

Asimismo, se prevé respecto de los permisos de los funcionarios publicos (articulo 48 EBEP)
gue estos se les reconoceran, entre otros motivos, por tiempo indispensable (...) por deberes
relacionados con la conciliacion de la vida familiar y laboral*. Al margen de esa declaracion
genérica, en el precepto se detallan los permisos concretos que se reconocen a los funciona-
rios publicos —también extensibles al personal laboral por asi indicarlo el articulo 51 EBEP—,
todos ellos relacionados con circunstancias de la vida familiar o privada.

No obstante, es el articulo 49 EBEP el que se refiere especificamente a los permisos por
motivos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, y sefala que en todo caso
se concederan dichos permisos con las correspondientes condiciones minimas, y también
aplicable al personal laboral ex articulo 51 EBEP.

Particularmente referido a los funcionarios de carrera, el articulo 89 EBEP regula la cuestién
de las excedencias, frontalmente vinculadas en algunas de sus modalidades al tema que
nos ocupa. En el caso del personal laboral, habra que estar a lo dispuesto en la legislacion
laboral, esto es, el articulo 46 ET y el articulo 54 del Il Convenio colectivo Unico del personal
laboral de la Administracion general del Estado.

Dichos preceptos abordan frontalmente la cuestion de la conciliacién, aunque no son los
Unicos que se pueden invocar para hacer valer estos derechos. Asi, para compatibilizar el
trabajo con motivos de salud, por ejemplo, el articulo 20.1, letra h) de la Ley 30/1984, de 2
de agosto, de medidas para la reforma de la funcién publica, sefiala que la Administracion

1 Articulo 51, letra b).

2 Articulo 139. Sobre el tema, véase LOUSADA AROCHENA, F., “Vacaciones, materia electoral, clasificacion profesional, impugnacién de
decisiones de flexibilidad interna y derechos de conciliacion en a Ley requladora de la jurisdiccion social”, Revista Técnico Laboral, Vol 34,
n.132, 2012, pp. 228-250.

3 Letraj).
4 Lletraj).
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general del Estado podra adscribir a los funcionarios a puestos de trabajo en distinta unidad
o localidad, previa solicitud basada en motivos de salud o rehabilitacion del funcionario, su
conyuge o los hijos a su cargo, con informe previo del servicio médico oficial legalmente
establecido y condicionado a que existan puestos vacantes con asignacion presupuestaria
cuyo nivel de complemento de destino y especifico no sea superior al del puesto de origen,
y se retnan los requisitos para su desempeno, dicha adscripcion tendra caracter definitivo
cuando el funcionario ocupara con tal caracter su puesto de origen.

En cuanto a la normativa autonémica gallega, la norma de referencia es el Decreto legislativo
2/2015, de 12 de febrero, por el que se aprueba la Ley de igualdad de Galicia, que contiene
una detallada regulaciéon de las medidas de conciliacién en nuestra comunidad auténoma.
Esta norma, que derogd a la hasta entonces vigente Ley 2/2007, de 28 de marzo, del tra-
bajo en igualdad de las mujeres de Galicia, esta desarrollada en el Decreto 182/2008, de 31
de julio, por el que se establece la promocién autonémica de las medidas municipales de
conciliacion y se determinan los requisitos para su validacion y funcionamiento.

También la Ley 2/2015, de 29 de abril, del empleo publico de Galicia, dedica una parte de
su contenido (articulos 121-125)° al aspecto de la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral, como se vera méas adelante.

Sin embargo, no son las Unicas, dado que a lo largo de los Ultimos afos han sido mas las
normas que se han promulgado con el objetivo de conciliar. Asi, destaca la Orden de 20 de
diciembre de 2013, conjunta de la Vicepresidencia y Conselleria de Presidencia, Administra-
ciones Publicas y Justicia y de la Conselleria de Hacienda, por la que se regulan la acreditacion,
la jornada y el horario de trabajo, la flexibilidad horaria y el teletrabajo de los empleados
publicos en el &mbito de la Administracion general y del sector publico de la Comunidad
Autdénoma de Galicia. Y, mas recientemente, la Resolucion de 24 de febrero de 2016, de la
Direccion General de la Funcién Pdblica, por la que se dictan instrucciones sobre el régimen
de vacaciones, permisos y licencias.

3 Naturalezay alcance

Un sector de la doctrina sefala que los derechos de conciliacion se acercan a los derechos
fundamentales, pues se estan reconociendo de forma generalizada y buscan igualdad real a
través de la corresponsabilidad®. Asimismo, se dice que parece que la LOI los quiere integrar
dentro del contenido esencial del principio de no discriminacién por razén de sexo, y en esa
linea se situa alguna reciente jurisprudencia constitucional (como por ejemplo la Sentencia
del Tribunal Constitucional 3/2007, de 15 de enero)’.

Las preguntas que surgen a continuacion son: ;cuales son esos derechos de conciliacién?,
(ddnde se enumeran? Pues bien, la ley no los cuantifica, por lo que hay que extraerlos en
relacion con los permisos y las medidas flexibilizadoras que se contemplan en la normativa
aplicable a estos efectos al sector publico.

5 Ubicados en el titulo VI, «Derechos y deberes individuales de los empleados publicos»; capitulo IV, «Jornada de trabajo, permisos, licencias
y vacaciones»; seccion 3 «Permisos del personal funcionario por motivos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral».

6 Alrespecto, LOUSADA AROCHENA, F., “El tiempo en las leyes con perspectiva de género”, Revista de Derecho Social, n. 49,2010, pp. 83-96.
7 Ibidem.
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3.1 Alcance en el dmbito estatal

Como se anticipd, el articulo 14 EBEP proclama que los empleados publicos tienen derecho
a gque adopten medidas que favorezcan la conciliaciéon. Como vemos, se dirige a todo el
personal de la Administracion que se encuentra en la categoria “empleado publico”, esto es,
de acuerdo con el articulo 8 EBEP, a los funcionarios de carrera, a los funcionarios interinos,
al personal laboral (ya sea fijo, por tiempo indefinido, o temporal) y al personal eventual.

Los derechos de conciliacion mas comunes, contenidos en el EBEP, se pueden clasificar en
dos bloques: permisos y excedencias. En cuanto a los permisos, encontramos dos tipos,
los que no estan regulados como derechos de conciliacidon en sentido estricto, pero cuya
finalidad es compatibilizar vida personal y familiar, con vida laboral, y los que se recogen en
la norma expresamente bajo esa rubrica. Los primeros aparecen en el articulo 48 EBEP, y se
pueden agrupar como sigue.

En primer lugar, los relacionados con la vida, la salud y el cuidado de familiares: fallecimiento,
accidente o enfermedad grave de un familiar dentro del primer grado de consanguinidad o
afinidad?; por atender el cuidado de un familiar de primer grado®; o por razones de guarda
legal, cuando el funcionario tenga el cuidado directo de algin menor de doce afos, de
persona mayor que requiera especial dedicacion, o de una persona con discapacidad que
no desempene actividad retribuida™.

En segundo lugar, los relacionados con la maternidad: para la realizacién de exdamenes
prenatales y técnicas de preparacion al parto por las funcionarias embarazadas v, en los
casos de adopcién o acogimiento, o guarda con fines de adopcion, para la asistencia a las
preceptivas sesiones de informacién y preparacién y para la realizacion de los preceptivos
informes psicoldgicos y sociales previos a la declaracion de idoneidad'; por lactancia de un
hijo menor de doce meses'?; por nacimiento de hijos prematuros o que por cualquier otra
causa deban permanecer hospitalizados a continuacién del parto'.

En tercer lugar, por motivos relacionados con actividades formativas (examenes finales y de-
mas pruebas definitivas de aptitud)', sindicales'®, o de caracter publico cuyo cumplimiento
sea inexcusable’®.

8  Tres dias habiles cuando se produce en la misma localidad; cinco cuando es en otra distinta.

9 Reduccion de hasta el cincuenta por ciento de a jornada laboral, con cardcter retribuido, por razones de enfermedad muy grave y por el
plazo méximo de un mes.

10  Reduccion de su jornada.
11 Por el tiempo indispensable.

12 Tendra derecho a una hora de ausencia del trabajo que podra dividir en dos fracciones; este derecho podra sustituirse por una reduccion
de la jornada normal en media hora alinicioy al final de a jornada, o en una hora al inicio o al final de la jornada, con la misma finalidad.

13 Derecho a ausentarse del trabajo durante un maximo de dos horas diarias percibiendo las retribuciones integras.
14 Durante los dias de su celebracion.
15 Enlos términos en que se establezca.

16  Por el tiempo indispensable.
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Por ultimo, por otros motivos vinculados a la vida personal del trabajador: traslado de domicilio
sin cambio de residencia'; por asuntos particulares'®; y por matrimonio™.

Por su parte, como se indicaba, la otra clase de permisos son los que la norma rubrica ex-
presamente como permisos por razones de conciliaciéon, que se contemplan en el articulo
49 EBEP, destacando los siguientes?: 1) por parto?'; 2) por adopcion, por guarda con fines
de adopcion, o acogimiento, tanto temporal como permanente??; 3) por paternidad por el
nacimiento, guarda con fines de adopcién, acogimiento o adopcién de un hijo?3; y 4) por
cuidado de hijo menor afectado por cancer u otra enfermedad grave?.

En cuanto al personal laboral en particular, ademas de ser aplicable a este colectivo lo
dispuesto en el EBEP por entrar en su ambito de aplicaciéon, conviene tener en cuenta lo
dispuesto en el Il Convenio colectivo Unico para el personal laboral de la Administracion
general del Estado?, actualmente vigente. Su articulo 38.5, relativo al calendario laboral,
indica que excepcionalmente, previa autorizacion del responsable de la unidad, se podra
conceder, con caracter personal y temporal, la modificacion del horario fijo en un maximo
de dos horas por motivos directamente relacionados con la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, y en los casos de familias monoparentales. Se trata de un convenio que
también en otras materias, como la de formacién, revela el deseo de fomentar las medidas
gue tiendan a favorecer la conciliacion (articulo 48). Su articulo 47 se refiere a los permisos ya
expuestos, con alguna matizacién?®. En este caso, ¢ cual es la fuente que resulta de aplicacion,
el EBEP o el convenio colectivo? En el EBEP no hay un criterio o una prelacién de fuentes
bien delimitada, dado que en algunas ocasiones le resulta aplicable el EBEP?, otras el ET?,
los convenios colectivos?®, otras veces resultan aplicables varias fuentes (EBEP directo y ET

17 1dia.

18 6 diasalafio.

19 15dfas.

20  Elprecepto también se refiere a los permisos por razén de violencia de género, o para las victimas de terrorismo y sus familiares directos.

21 16 semanas ininterrumpidas. £ste permiso se ampliard en dos semanas mds en el supuesto de discapacidad del hijo y por cada hijo a
partir del sequndo en los supuestos de parto multiple. El permiso se distribuird a opcion de la funcionaria siempre que seis semanas sean
inmediatamente posteriores al parto.En caso de fallecimiento de la madre, el otro progenitor podrd hacer uso de (a totalidad o, en su caso,
de la parte que reste de permiso.

22 16 semanas ininterrumpidas. £ste permiso se ampliard en dos semanas mds en el supuesto de discapacidad del menor adoptado o aco-
gido y por cada hijo, a partir del segundo, en los supuestos de adopcion o acogimiento multiple.

23 4semanas,adisfrutar por el padre o el otro progenitor a partir de la fecha del nacimiento,de la decision administrativa de guarda con fines
de adopcidn o acogimiento, o de la resolucidn judicial por la que se constituya la adopcion.

24 El funcionario tendrd derecho, siempre que ambos progenitores, adoptantes, guardadores con fines de adopcidn o acogedores de ca-
rdcter permanente trabajen, a una reduccion de la jornada de trabajo de al menos la mitad de la duracidn de aquella, percibiendo las
retribuciones integras con cargo a los presupuestos del drgano o entidad donde venga prestando sus servicios, para el cuidado, durante
la hospitalizacidn y tratamiento continuado, del hijo menor de edad afectado por cancer (tumores malignos, melanomas o carcinomas)
o0 por cualquier otra enfermedad grave que implique un ingreso hospitalario de larga duracion y requiera la necesidad de su cuidado
directo, continuo y permanente acreditado por el informe del servicio piblico de salud u drgano administrativo sanitario de la comunidad
autdnoma o, en su caso, de la entidad sanitaria concertada correspondiente y,como mdaximo, hasta que el menor cumpla los 18 afios.

25 Publicado en el Boletin Oficial del Estado de 12 de noviembre de 2009.

26 Nacimiento de hijo, acogimiento o adopcion: 10 dias, a disfrutar por el padre desde la fecha del nacimiento, la decision administrativa o
judicial de acogimiento o de la resolucion judicial de adopcion [articulo 47, letra b) del Convenio Colectivo].

27 Procedimientos selectivos.
28  Clasificacion profesional (con matices).

29 Situaciones del personal laboral.
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supletorio®®; o EBEP supletorio®'), etc. En el caso de los permisos (articulo 51 EBEP), se trata
de un supuesto concurrente, esto es, no esta claro qué norma es prioritaria. En este caso,
dado que el conflicto se plantea entre EBEP y norma convencional, entiendo que se deberia
optar por la mas favorable al trabajador.

Por ultimo, hay un tercer blogue de derechos que favorecen la conciliacion. Me refiero al
supuesto de suspension de la relacién laboral por encontrarse el trabajador en excedencia
voluntaria, lo que implica, como se sabe, la ausencia de remuneracién. En el caso de los
funcionarios de carrera, y a los efectos que aqui interesan, destaca la excedencia voluntaria
por agrupacion familiar, y la excedencia voluntaria por cuidado de familiares, reguladas en
el articulo 89 EBEP.

La primera se reconoce a los funcionarios que, sin el requisito de haber prestado servicios
efectivos en cualquiera de las administraciones publicas durante el periodo establecido, su
conyuge resida en otra localidad por haber obtenido y estar desempehando un puesto de
trabajo de caracter definitivo como funcionario de carrera o como laboral fijo en cualquiera
de las administraciones publicas, organismos publicos y entidades de derecho publico depen-
dientes o vinculados a ellas, en los drganos constitucionales o del poder judicial y drganos
similares de las comunidades auténomas, asi como en la Unidn Europea o en organizaciones
internacionales®.

La excedencia voluntaria por cuidado de familiares tiene una duracién no superior a tres afos.
Su finalidad es, o bien atender al cuidado de cada hijo®, o bien para atender al cuidado de
un familiar que se encuentre a su cargo, hasta el segundo grado inclusive de consanguinidad
o afinidad que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse
por si mismo y no desempefe actividad retribuida3.

En lo relativo al personal laboral, las excedencias voluntarias que aqui interesan son dos:
por cuidado de hijos, o por cuidado de otros familiares, las cuales no exigen una antigle-
dad minima en la empresa (en este caso en la Administracion) para poder solicitarlas. El
articulo 46.3 del Real decreto legislativo 2/2015, de 23 octubre, por el que se aprueba el
Texto refundido de la Ley del estatuto de los trabajadores (ET), sefiala que la excedencia por
cuidado de hijos® tendra una duracién no superior a tres anos, mientras que la excedencia
por cuidado de un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por
razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si mismo, y
no desempenie actividad retribuida, no sera superior a dos anos (salvo que se establezca una
duraciéon mayor por la negociacion colectiva). Estas excedencias implican una reserva del
mismo puesto durante el primer afo (hasta 15-18 meses en el caso de familias numerosas) y,
transcurrido ese plazo, la reserva de un puesto del mismo grupo o de categoria equivalente
en el segundo y tercero.

30 Como lo que respecta al régimen disciplinario.
31 Movilidad del personal laboral.
32 Articulo 893.

33 Tanto cuando lo sea por naturaleza como por adopcidn, o de cada menor sujeto a guarda con fines de adopcion o acogimiento permanen-
te,a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucion judicial o administrativa. Articulo 894, parrafo primero.

34 Articulo 894, parrafo sequndo.

35 Tanto cuando lo sea por naturaleza como por adopcion, o en los supuestos de guarda con fines de adopcién o acogimiento permanente,
a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucion judicial o administrativa.
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3.2 Alcance en el ambito autonomico: el caso de Galicia

Uno de los ejes del VI Plan Galego para a lgualdade entre Mulleres e Homes, Estratexia 2013-
20153%% se detiene en las medidas tendentes a favorecer la conciliacion. Concretamente, el
eje 4, rubricado «Conciliaciéon corresponsable e calidade de vida», proclama como objetivo
estratégico «reforzar una asuncion equilibrada entre mujeres y hombres de los tiempos dedi-
cados a las tareas domésticas y familiares y de los tiempos dedicados al trabajo remunerado
y a la formacion, asi como al ocio y a la vida social, de forma que se reduzca la brecha de
género y se avance en un modelo de organizacion social que facilite una buena calidad de
vida para todas las personas y una mayor productividad y satisfaccién respecto al trabajo».

La Ley 2/2015, de 29 de abril, del empleo publico de Galicia, delimita en su articulo 4 el
ambito de aplicacién de esta norma, sefialando los colectivos encuadrados en él. Concreta-
mente, establece que /a presente ley se aplica al personal funcionario y, en lo que proceda,
al personal laboral al servicio de las siguientes administraciones publicas: a) Administracion
general de la Comunidad Auténoma de Galicia; b) entidades locales gallegas, c) entidades
publicas instrumentales del sector publico autonémico de Galicia, d) entidades publicas
instrumentales vinculadas o dependientes de las entidades locales gallegas; y e) las univer-
sidades publicas gallegas. La ley también se aplica al personal docente dependiente de la
Administracion general de la Comunidad Auténoma de Galicia y al personal estatutario del
Servicio Gallego de Salud, excepto en determinadas materias®. Pues bien, esta norma regula
en los articulos 121-125 los permisos del personal funcionario por motivos de conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral, siendo el ultimo el que reconoce, a modo de clausula
de cierre, las garantias vinculadas al ejercicio de estos derechos. Pues bien, el primero de los
preceptos se refiere al permiso por parto, el cual tiene una duracion mayor que la establecida
en el EBEP, en concreto de 18 semanas ininterrumpidas. Ademas, dicha duraciéon se ampliara
en los casos y por los periodos siguientes®®: a) discapacidad del hijo, dos semanas mas; b)
partos multiples, dos semanas mas por cada hijo a partir del sequndo; y c) partos prematuros
y aquellos en los que, por cualquier otra causa, el neonato deba permanecer hospitalizado
a continuacion del parto, tantos dias como el neonato se encuentre hospitalizado, hasta un
maximo de trece semanas adicionales.

Otro permiso es el de adopcién o acogimiento, regulado en el articulo 122. La duracion es
la misma que se prevé para el permiso por parto (18 semanas ininterrumpidas), con una du-
racion mas amplia en caso de: a) discapacidad del menor adoptado o acogido, dos semanas
mas; y b) adopcion o acogimiento multiple, dos semanas mas por cada menor adoptado o
acogido a partir del sequndo®. En el articulo 123 se prevén algunas especialidades para el
caso de adopcién o acogimiento internacional, para los que se prevé que, si fuera necesario
el desplazamiento previo al pais de origen del menor, el funcionario tendré derecho a un
permiso de hasta tres meses de duracion, fraccionables a eleccion de la persona titular del
derecho, y durante los cuales se percibiran exclusivamente las retribuciones basicas. La pre-
vision contemplada en el articulo 124 sobre el uso por el otro progenitor amplia los derechos

36 Localizable en http://igualdade.xunta.gal/es/content/planes-y-actuaciones.

37 Asiloindica el articulo 6.1, que exceptuia las cuestiones relativas a la carrera profesional y a la promocion interna; retribuciones comple-
mentarias; y movilidad voluntaria entre administraciones publicas.

38 Articulo 121.2.
39 Apartado segundo.
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del otro progenitor en estos supuestos, al que se reconoce como funcionario un permiso
retribuido de 29 dias naturales de duracién.

El Decreto legislativo 2/2015, de 12 de febrero, por el que se aprueba la Ley de igualdad
de Galicia, regula en su titulo VII (articulos 85-104) el «apoyo a la conciliacion y a la corres-
ponsabilidad».

En concreto, los derechos que reconoce la ley gallega son los siguientes: un complemento
de las prestaciones por riesgo durante el embarazo o por maternidad*; el permiso retribuido
para asistir y para acompafar a tratamientos de fecundacion asistida y para acompanar a
examenes prenatales y a técnicas de preparacion al parto*’; permiso de lactancia®; la puesta
a disposicion de salas de lactancia*®, destinadas a las trabajadoras embarazadas y para que las
madres lactantes tengan la posibilidad de descansar tumbadas en lugar apropiado, asi como
de lactar a su hijo o hija con tranquilidad (en caso de lactancia artificial también podran ser
utilizadas por los padres); el derecho de las mujeres gestantes a elegir el periodo de vacaciones
y preferencias derivadas de la existencia de responsabilidades familiares**; la flexibilizacion
de jornada por motivos familiares; la preferencia en cursos formativos autonémicos®; vy el
permiso del otro progenitor por nacimiento, acogimiento o adopcién de un hijo?.

La norma establece garantias en el ejercicio de los derechos de conciliacion, realizando al
efecto campanas de concienciacién tendentes a la valoracion positiva del personal a su ser-
vicio que ejerza estos derechos. Una de ellas es la que contempla el caso del matrimonio de
mujeres, en que, siendo una de ellas la madre bioldgica, se garantizara a la que no lo fuese,
si fuera personal funcionario, eventual, interino, estatutario o laboral de la Administracion
publica gallega, que, a eleccion de aquella, pueda disfrutar la parte de la licencia por ma-
ternidad que se podria transferir al padre® .

Respecto de esta ley, considero muy interesante detenerse en la promocién autondmica
de las medidas municipales de conciliacién que se impulsan. Se regulan en los articulos 95
a 104. Concretamente, se trata de dos iniciativas: los bancos municipales de tiempo y los
planes de programacién del tiempo de la ciudad.

Los bancos municipales de tiempo (articulos 96-99) facilitaran a las personas empadronadas
en el correspondiente municipio la conciliacion de su vida personal, familiar y laboral mediante
la realizacion de labores domésticas concretas, en especial aquellas que exijan desplaza-
mientos, como la realizacion de la compra diaria o de gestiones de indole administrativa, y
de labores de cuidado o mera compania de menores de edad y de personas dependientes.
Para ello, el ayuntamiento gestionara una base de datos de personas demandantes de las
referidas labores, donde se reflejaran los datos personales y las necesidades de tiempo. Las

40 Articulo 87.
41 Articulo 88.
42 Articulo 89.
43 Articulo 90.
44 Articulo 91.
45 Articulo 93.
46 Articulo 94.
47 Articulo 86.2.
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personas gque tengan disponibilidad se inscribiran voluntariamente en las redes comunitarias
de apoyo a la conciliacion, y en las bases de datos figuraran los datos del voluntario, su
cualificacion y/o experiencia, y disponibilidad. De esta forma, se pondra en contacto a los
voluntarios y a los demandantes de esas labores?*.

Asimismo, sin perjuicio de las competencias de los servicios sociales, los ayuntamientos ex-
cepcionalmente podran prestar servicios a través de personal propio o contratado al efecto
cuando concurra alguna de las siguientes circunstancias de hecho: a) distanciamiento a
centros de poblacion o ausencia de personas voluntarias que imposibiliten acudir a las redes
comunitarias de apoyo a la conciliacion cuando se trate de la prestacion de cuidados a una
persona dependiente cuyos ingresos sean inferiores al doble de la cuantia del indicador pu-
blico de renta de efectos multiples,; b) descanso de dos dias al mes a favor de las personas
que, por razones diversas, hayan asumido el cuidado de personas dependientes. En tal caso,
se garantizara el derecho de la persona cuidadora a elegir libremente a la persona o personas
sustitutas de su confianza entre la plantilla municipal que resulte de la planificacion de la
cobertura para la prestacion de dichos servicios®.

La otra iniciativa que se contempla son los planes de programacién del tiempo de la ciudad
(articulos 100-104), que pretenden una coordinacion de los horarios de la ciudad con las
exigencias personales, familiares y laborales de la ciudadania, obligando a una permanente
revision y adaptacion de tales horarios™.

Por ultimo, una forma de trabajo que se da cada vez mas en nuestros tiempos, fruto de la
incorporacion de las nuevas tecnologias, es el teletrabajo. Se trata de una herramienta que
permite compatibilizar la vida personal, familiar y laboral, dado que el lugar de prestacion
de los servicios se determina por eleccién del trabajador (I6gicamente, cuando por la na-
turaleza de los servicios ello sea posible). Pese a su implantacion en muchas empresas, y a
considerarse para el sector privado desde hace afios (el antes llamado trabajo a domicilio,
hoy trabajo a distancia, articulo 13 ET), el EBEP todavia no prevé expresamente esta figura.
Tampoco lo hace el Il Convenio colectivo Unico del personal laboral de la Administracion
general del Estado. Como antecedente, destaca la Orden Apu/1981/2006, de 21 de junio, por
la que se promueve la implantacién de programas piloto de teletrabajo en los departamentos
ministeriales, pero no se concretd en ninguna regulaciéon en particular. Anteriormente, ya
a nivel comunitario, es significativo el impulso que se traté de dar a esta figura a través del
Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo de 2002.

No obstante, esta modalidad de prestacion de servicios no estd exenta de regulacion en el
marco de las administraciones publicas, pues en el ambito autonémico son varias las normas
que lo recogen. En el caso de Galicia, que aqui se analiza, la mencionada Ley 2/2015, de 29
de abril, de empleo publico de Galicia, sefiala que, cuando la naturaleza del puesto que se
desempene lo permita, y siempre que se garantice la correcta prestacion de los servicios, los

48  Esto se ha llevado a la préctica en algunos ayuntamientos, como el de Vigo. https:/ /sede.vigo.org/expedientes/tramites/tramite.jsp?id_
tramite=610&lang=es.

49 Articulo 98.

50 Articulo 100, que indica que se consideran horarios de la ciudad los horarios de apertura y cierre de oficinas publicas, comercios y servicios
publicos o privados con atencicn al publico, incluyendo actividades culturales, bibliotecas, espectdculos y transportes. Al respecto, véase
LOUSADA AROCHENA, F., “Las politicas publicas sobre tiempos de la ciudad”, Aequalitas: Revista juridica de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, n. 23,2008, pp. 16-21. También, estudio diagndstico de la Fundacion Mujeres para el Plan de Programacion del
Tiempo de la Ciudad de Lugo (2008).
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empleados publicos podran realizar todas las funciones de su puesto o algunas de ellas fuera
de las dependencias de la Administracion publica en la que estén destinados, mediante el
empleo de las nuevas tecnologias, en los supuestos y con los requisitos que se determinen
reglamentariamente®’.

Igualmente trata esta cuestion la citada Orden de 20 de diciembre de 2013, conjunta de
la Vicepresidencia y Conselleria de Presidencia, Administraciones Publicas y Justicia, y de la
Conselleria de Hacienda, por la que se regulan la acreditacion, la jornada y el horario de
trabajo, la flexibilidad horaria y el teletrabajo de los empleados publicos en el ambito de la
Administracion general y del sector publico de la Comunidad Auténoma de Galicia. Sus arti-
culos 13 a 15 detallan la forma de prestar servicios via teletrabajo, aplicable a los empleados
publicos. Se define como aquella modalidad de prestacion de servicios en que el personal
empleado publico desarrolle las tareas asignadas a su puesto de trabajo fuera de las depen-
dencias de la Administracion autondmica, mediante el empleo de las nuevas tecnologias,
con la finalidad de alcanzar una mayor eficiencia en la gestion publica, contribuyendo a la
conciliacién de la vida familiar y laboralP?.

De acuerdo con lo que sefnala la norma, esta modalidad tendra caracter voluntario, pero
podran realizarla los empleados publicos que cumplan con los siguientes requisitos®:: a)
estar en situacion de servicio activo; b) contar con una antigliedad igual o superior a los
dos afios de servicio en el puesto de trabajo para el que se solicita el teletrabajo o, en su
caso, acreditar la experiencia por prestacion de servicios en puestos con funciones y tareas
andlogas a las del puesto para el que se solicita este derecho,; ¢) desempenar un puesto de
trabajo que, por su naturaleza y caracteristicas técnico-funcionales, sea susceptible de ser
desarrollado bajo esta modalidad™, d) el personal empleado publico debera disponer, en la
fecha en que comience el régimen de teletrabajo, de un equipo informatico basico con acceso
a internet y de un lector de tarjeta, asi como de teléfono maovil; y e) tener los conocimientos
suficientes, informaticos y telematicos, tedricos o practicos, que requiera el ejercicio de las
funciones objeto del teletrabajo.

4 Tendencias recientes en la casuistica

La casuistica sobre los derechos que aqui se estudian es numerosa y muy frecuente. En la
practica se han planteado cuestiones polémicas que han desembocado en decisiones judi-
ciales pioneras, que han supuesto un avance en los derechos de conciliacion, tratando de
facilitar su ejercicio también por el hombre.

En cuanto a los permisos, un asunto muy habitual en la practica es el del uso del permiso
de maternidad por parte del hombre. Como se sabe, este permiso, de dieciséis semanas de
duracién, puede ser cedido al padre tras las primeras seis semanas de descanso obligatorio

51  Articulo 107.
52 Articulo 13, parrafo primero.
53 Articulo 14.

54 A estos efectos, podran considerarse puestos de trabajo susceptibles de ser desarrollados en esta modalidad el estudio y andlisis de
proyectos, la elaboracion de informes, asesoria, redaccion y tratamiento de documentos, inspeccion, gestion de sistemas de informacion
0 analisis y disefio de sistemas de informacicn u otros andlogos que no requieran la prestacidn de servicios presenciales. A tal efecto, se
entiende por servicios presenciales aquellos en que la prestacion efectiva sélo queda plenamente garantizada con la presencia fisica del
empleado o de la empleada.
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para la madre. Pues bien, las condiciones de su disfrute por el padre no eran tan sencillas
hasta que la jurisprudencia allané el terreno a los hombres. Concretamente, el Tribunal de
Justicia de la Unién Europea (TJUE), en su Sentencia de 16 de julio de 2015%, enjuicié un
caso de un funcionario griego que queria disfrutar del permiso de maternidad de su mujer,
gue no trabajaba. Dicho permiso le fue denegado ya que, segun la normativa, sélo podia
disfrutarlo en caso de que su mujer trabajara. El tribunal entendié que la normativa que
priva a un funcionario del derecho a un permiso parental si su esposa no ejerce una activi-
dad laboral o profesional es contraria al derecho de la Union Europea (concretamente, a la
Directiva 96/34/CE del Consejo, de 3 de junio de 1996, relativa al Acuerdo marco sobre el
permiso parental, y a la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de
julio de 20086, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad
de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién). Dicha interpretacion
es aplicable a trabajadores tanto del sector publico como privado.

Algo parecido sucedié con el permiso de lactancia. En el asunto Roca Alvarez, el TJUE® de-
claré contraria al derecho de la Uniéon Europea la denegacion de un permiso de lactancia a
un trabajador porque su mujer era auténoma, y no trabajadora por cuenta ajena. Si bien se
trataba de un caso de un trabajador por cuenta ajena del sector privado, el razonamiento es
extrapolable a los trabajadores publicos. En Espafa, este derecho podia ser ejercido indistin-
tamente por uno u otro progenitor, pero siempre que ambos trabajaran. Tras esta sentencia,
dicha interpretacién cambid, la cual, por supuesto, se hace extensiva a los empleados publicos.
Adoptado el nuevo criterio, la primera resolucion al respecto fue la Sentencia del Juzgado
de lo Social n. 19 de Barcelona, de 21 de enero de 2013%. En ella se sefala que se «debe
adoptar una linea interpretativa acorde con la actual configuracion del permiso, como una
medida de conciliacién de la vida familiar y laboral, de la que no podria excluirse al trabajador
o trabajadora en funcién de la situacion laboral del otro progenitor»8. En este sentido, insiste
en gue «ni estd justificada la concesién prioritaria a la madre —a valorar en funcién de las
circunstancias concurrentes cuando ambos progenitores trabajen, de existir discrepancia—,
ni la negativa del derecho cuando esta no trabaje, puesto que perpetuaria una division de
roles entre los progenitores que no puede considerarse acorde con el principio de igualdad
de trato y no discriminacién»>°. Como indica la propia resolucién, entender lo contrario
seria contraproducente para la madre que, estando sin empleo, quiere ceder el disfrute del
derecho a su marido para, también, tener tiempo para buscar empleo. El razonamiento de
la sentencia puede predicarse respecto del funcionario publico que quiere acceder a este
permiso y su mujer es auténoma o no trabaja.

Respecto de la flexibilidad horaria, destaca una Sentencia del Juzgado de lo Social n. 13 de
Madrid, de 22 de octubre de 2015, relativa a un trabajador, personal laboral del IMSERSO,
gue tenfa a su cuidado a un hijo menor de un ano, y solicité flexibilidad horaria para la en-
trada en el turno de mafana. El trabajador prestaba sus servicios en un régimen de trabajo a
turnos, de 8.00 a 15.00 en el turno de mafiana, y de 15.00 a 22.00 cuando le correspondia

55 Asunto C222/14.

56  Asunto C104/09,de 30 de septiembre de 2010.
57 Sentencian.50/2013.

58 Fundamento juridico sexto, parrafo primero.

59 Ibidem, parrafo sequndo.

60  Sentencia n.374/2015.
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acudir por la tarde, y la peticién de flexibilidad horaria para la entrada en el turno de mafiana
le fue denegada por la empresa al alegar ésta incompatibilidad con sus necesidades dado
gue en esa franja horaria se servian los desayunos. La sentencia reconoce que el trabajador
tenia derecho a «flexibilizar hasta un maximo de una hora de entrada en el turno de mafnana
a los efectos de poder llevar a su hijo al centro escolar»®’, en el entendimiento de que «no
pueden prevalecer (...) las dificultades organizativas alegadas por la empresa en el juicio
sobre la proteccion juridica de la familia que deben garantizar los poderes publicos, segin
el articulo 39.1 CE, con la correspondiente “proteccion integral de los hijos, iguales estos
ante la ley con independencia de su filiacién” »2.

En relacién con las excedencias voluntarias aqui analizadas, cabe preguntarse si seria posible
gue un empleado publico, concretamente un funcionario, que estuviera en excedencia por
cuidado de familiares, por ejemplo un hijo, ejerciera durante la excedencia una actividad
privada por unas horas al dia 0 a la semana que permitieran atender a la finalidad principal
de la excedencia, como es el cuidado de un hijo. Si bien esta situacion es admisible (siempre
que haya buena fe y con unos limites) en el sector privado, y aqui se habla del sector publico,
creo que esto seria posible siempre que se dieran unas circunstancias muy concretas, como
que la actividad no sea incompatible con su puesto, y que le permita atender a su hijo como
se ha indicado. Pero, ante todo, debe tenerse en cuenta que el funcionario en excedencia no
estd en servicio activo, por lo que la Ley 53/1984, de 26 de diciembre, de incompatibilidades
del personal al servicio de las administraciones publicas, no se le aplica.

Otro supuesto muy interesante es el relativo a los traslados en el marco de las administraciones
publicas. En este sentido, merece especial atencién una sentencia muy reciente, no exenta
de debate, que tuvo como eje este precepto y, de fondo, una cuestion de conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral, respaldada por la Ley 30/1984, citada al comienzo de este
trabajo. Me refiero a la Sentencia de la Sala de lo Contencioso-Administrativo del Tribunal
Superior de Justicia de Galicia de 20 de julio de 2016%, relativa al caso de una funcionaria
que prestaba sus servicios en la localidad madrilefa de Coslada, destino en el que estaba a
gusto hasta que un dia fue abordada por un hombre en el metro. Esa situacion le provocd
«una grave crisis de ansiedad, lo que le inicid un grave trastorno depresivo que concluyé con
un trastorno de angustia con agorafobia»®. Como consecuencia de ello, y tras un periodo
de incapacidad temporal, la trabajadora solicitd la jubilacién por incapacidad permanente,
que se le deniega, dado que se indica que la trabajadora es apta para el desempefio de su
puesto de trabajo. Sin embargo, el psiquiatra acredita que volver al lugar de trabajo le provoca
«incomodidad, sufrimiento y desestabilizacion incapacitante tanto en el plano personal como
sociolaboral»®®, por lo que «se aconseja la reincorporacién laboral en el destino de familia
[Ourense], para que pueda ser arropada, atendida, apoyada y estimulada por familiares»®e.
En definitiva, «se descubre la necesidad que tiene de estar rodeada de los suyos para que le
transmitan la seguridad que ella no tiene»®’. La trabajadora, al solicitar que se le reconozca

61  Fundamento de derecho quinto, parrafo decimoprimero.
62 Ibidem, parrafo decimosegundo.

63 Recurso contencioso-administrativo n. 281/2015.

64 Fundamento de derecho primero, parrafo primero.

65  Fundamento de derecho quinto, parrafo séptimo.

66 Ibidem.

67  Fundamento de derecho quinto, parrafo sexto.
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el traslado a Ourense dadas sus circunstancias de salud, alega motivos de conciliacién de la
vida familiar y laboral.

Pues bien, el tribunal da la razén a la trabajadora basandose en que «la causa de la enfer-
medad no es tanto el trabajo desempenado, sino el lugar geografico donde se desempena,
siendo necesaria, para evitar la cronificacion de la misma, la reincorporacion laboral en el
destino de familia, esto es, Ourense»%. Resuelve en este sentido porque destaca que «tal
posibilidad de cambio se encuentra acogida (...) en el articulo 20.1 h) de la Ley 30/1984,
de 2 de agosto, de medidas para la reforma de la funcién publica, y 66 bis del Real decreto
364/1995, de 10 de marzo»®. Esto es asi porque, si bien «del contenido del articulo 20.1
h) de la Ley 30/1984 se desprende la necesidad de que existan puestos vacantes, ello no
es Obice para que se estime la pretensién teniendo ya en cuenta que en el suplico de la
demanda ya se solicita que se conceda el traslado por motivos de salud a un puesto en la
ciudad de Ourense, o bien, en caso de no ser posible, por no poder determinar la existencia
de vacantes, supeditado a la existencia de una vacante apropiada al nivel de la recurrente»’°.

En dicha resolucion se alude a un caso analogo, una Sentencia del Tribunal Superior de
Justicia de Galicia de 18 de marzo de 20157, sobre una trabajadora que necesitaba la cer-
cania de su familia porque su patologia se agravaba al residir sola a mas de 1.000 km de
distancia de ellos”2.

5 Conclusiones

Si bien la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral ha experimentado muchos avances
normativos en los Ultimos anos, la jurisprudencia ha contribuido notablemente a clarificar
ciertas dudas interpretativas que se han ido planteando en la practica.

Lo cierto es que, pese a los avances, los derechos de conciliacion vida-trabajo auin se conciben
como algo disperso, dado que para concretarlos debemos acudir a diversas normas, y en
ellas tratar de agrupar los que encajen en ese concepto. En el marco de las administraciones
publicas la dispersion es aun mayor. Dada la complejidad del aparato organizativo del sector
publico, hay duplicidades normativas en funcion del dmbito en el que nos movamos (Admi-
nistracion general del Estado, Administracion autonémica, etc.), e incluso dentro de la misma
Administracion (piénsese en la Administracion general del Estado), la fuente aplicable no esta
exenta de dudas, dado que contamos con un sistema dual de personal de servicios, laboral y
funcionario, con regimenes juridicos diferentes, aunque concurrentes en algunos aspectos.

Cuestiones como la del traslado por razén de salud, vinculada a motivos de conciliacién, es
significativa en nuestra realidad juridica, por las consecuencias que implica, dado que pone
de manifiesto que la salud en ocasiones esta estrechamente vinculada al entorno familiar, y
gue eso también es conciliar, porque es deber del empresario adaptar el puesto de trabajo

68  Fundamento de derecho sexto, parrafo primero.
69 Ibidem.

70  Fundamento de derecho sexto, parrafo tercero.
71 Sentencian.159/2015.

72 Fundamento de derecho sexto, parrafo sequndo.
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cuando se acredite un factor de riesgo, y este puede ser de tipo ambiental, que repercute
negativamente en la salud del trabajador, como sucedia en el caso que se analizé.

Por su parte, de la mano de la jurisprudencia de la Unién Europea, los hombres también se han
visto favorecidos por las medidas de conciliacion. A la vista estan las resoluciones indicadas
sobre hombres que querian disfrutar del permiso de maternidad o del de lactancia, y cuyo
impedimento inicial era que su mujer no respondia al concepto de “trabajadora” indicado
por la ley. Fueron resueltas a su favor por el tribunal, lo que sin duda viene a corroborar
que, indirectamente, la jurisprudencia de la Unién Europea estd marcando la pauta de las
legislaciones nacionales en muchos de estos temas, y si es asi, para avanzar en derechos,
bienvenido sea.
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