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RESUMEN:

Este trabajo de investigacion gira en torno a lelaétones Laborales Internacionales|y a
los actores sociales que intervienen en ellase8&acen los diversos modelos de Estado
de Bienestar, en los diferentes modelos de relasidaborales e indaga y analiza (los
permisos y prestaciones relativas a la conciliadamiliar y laboral que existen en|la
actualidad. El estudio se focaliza en cuatro cammxsonales representativos de cuatro
modelos de relaciones laborales existentes en Bu€@nan Bretafia (Anglosajon), Suecia
(N6rdico), Alemania (Germanico) y Espafia (Mediteed. Se pretende averiguar qué
pais es el que fomenta una mayor igualdad entjeresuy hombres a través de |los
permisos y prestaciones que se otorgan para camleilvida personal, familiar y laboral.

RESUM:

Aquest treball de recerca gira al voltant de leta&ens Laborals Internacionals i als
actors socials que intervenen. Se centra en etsstig models d'Estat de Benestar, en els
diferents models de relacions laborals i indaganaliza els permisos i prestacians
relatives a la conciliacié familiar i laboral queisteixen en l'actualitat. L'estudi es
focalitza en quatre casos nacionals representaéiucquatre models de relacions laborals
existents a Europa: Gran Bretanya (Anglosax0), i@y&ordic), Alemanya (Germanic) i
Espanya (Mediterrani). Es pretén esbrinar quin gaisl que fomenta una major iguatat
entre dones i homes a través dels permisos i prestaque s'atorguen per conciliar la
vida personal, familiar i laboral.

SUMMARY:

This research work revolves around internationdlola relations and social actors
involved in them. It focuses on the different medel Welfare State, in different models
of industrial relations and explores and analysesngs and benefits connected with
work and family reconciliation that exist today.el'study focuses on four representative
national cases of four models of industrial relagion Europe: Great Britain (Anglo-
Saxon), Sweden (Nordic), Germany (Germanic) andinSgilediterranean). It is
intended to find out which country is the one thatourages greater equality betwgeen
women and men through permits and benefits graotedconcile personal, family and
working life.

PALABRAS CLAVE: Conciliacion Familiar y Laboral, Maternidad, Paided,
Permisos parentales, Igualdad.
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1. INTRODUCCION.

1.1Linea temética.

El tema sobre el que versara este Trabajo de #&mabrado gira en torno a las
Relaciones Laborales Internacionales. Las relasidaborales se definen como la
normalizacion de los procesos sociales entre mdbags, empresarios y Estado, cuya
representacion la ostentan los sindicatos, pagenal organismos del Estado
respectivamente. Estos procesos que interactlem leatcitados actores sociales tienen
diversos escenarios de intervencion, generan ctodliy es necesario utilizar
mecanismos para llegar a un consenso, el cual qefld@do en una serie de normas
que vinculan a todas las partes. Las relacionesd#ds internacionales surgen en 1919
de la mano de la Organizacion Internacional delbdja (OIT) para encauzar las
relaciones entre los Estados. La internacionalimade las relaciones laborales es

producto de la globalizacion que se esta vivienddas Ultimas décadas.

1.2 Objeto de estudio
El objeto de estudio definido en esta investigaciddaga las facilidades vy
prestaciones relativas a la conciliacion labordhmiliar ofrecidas actualmente en el
marco de las relaciones laborales de cuatro casosnales representativos de sus
correspondientes modelos de relaciones laborales Bretafia (Anglosajon), Suecia
(Nérdico), Alemania (Germanico) y Espafia (Mediteed).
1.3Preguntas de investigacion.
Las preguntas de investigacion que se plantearalassiguientes:
- ¢ Cuales son los diferentes modelos de Estadoetetdiar en Europa?
- ¢ Colmo es el modelo/sistema de relaciones labaaleada caso?
- ¢Cual es la prestacion por maternidad y/o patefnidequisitos, duracion y
cuantia que cada pais otorga?
- ¢ Hay otras férmulas para conciliar la vida labgrimiliar?
- ¢ Qué porcentaje de las prestaciones son solisifamtda madre o el padre?
- ¢En qué pais el padre se implica mas en el cudiadms hijos?
1.4 Objetivos de la investigacion.
El objetivo general es analizar y estudiar las Iguies y diferencias respecto a
las prestaciones y facilidades por carga famil@amquellas personas insertadas en el

mercado de trabajo.



Objetivos especificos:

Describir los diferentes modelos de Estado deldsitar en Europa.
Describir el sistema/modelo de relaciones labord¢esada caso.

Analizar las prestaciones por maternidad y patarhig parentales de cada
pais analizado.

Averiguar las facilidades que se ofrecen para tiancvida laboral y
familiar.

Conocer el porcentaje de prestaciones solicitadaapnadre y el padre.
Indagar en qué pais los hombres se implican en mragdida para con el

cuidado de sus hijos.

1.5Hipotesis y disefio metodoldgico.

Las hipotesis que se establecen en este proyectmvestigacion son las

siguientes:

1.

Suecia es el pais que mejores prestaciones y merwiece en el ambito de
la conciliacién familiar y laboral.

Para que haya mas igualdad y corresponsabilida€el leoinbres y mujeres se
hace imprescindible otorgar permisos de paternigé@nsferibles.

Se da por hecho que la conciliacion laboral y femm#és un problema de las
mujeres.

Las mujeres son las que mayoritariamente se ac@g@io tipo de permisos
para conciliar la vida laboral y familiar.

En el modelo nérdico de relaciones laborales, gilire se implica en mayor

medida en la corresponsabilidad familiar.

Para llevar a cabo la realizacion de esta invastig se ha utilizado una

estrategia cuali-cuantitativa de fuentes de infaiora secundarias que incluye, la

revision de documentos como parte del método atiatit y la revision de estadisticas

como parte del método cuantitativo, puesto que laaréetodologia mas apropiada para

concluir satisfactoriamente la investigacion.

De acuerdo con Boécker (2009), la revision de doecuose(método cualitativo

secundario) comprende archivos documentales y ndecios personales, precisa

menos tiempo y recursos (humanos y econdmicos)lauavestigacion con datos

primarios y ayuda al disefio y realizacion de laestigacion, aunque tiene el

inconveniente de tratarse de una fuente que nopsiers accesible o esta disponible.



Se utilizaran como fuentes de informacion secuadampara realizar el analisis
documental, documentos elaborados por organismbBcpsl y privados, manuales,
libros, articulos de revistas, documentacion letii&, bases de datos de las paginas
oficiales de la Seguridad Social e informes deCtanision Europea de los paises
analizados:
» Comisién Europea. Empleo, Asuntos Sociales e Incids. La Seguridad
Social en el Reino Unido.

» Comisién Europea. Empleo, Asuntos Sociales e Incids. La Seguridad
Social en Suecia.

» Comisién Europea. Empleo, Asuntos Sociales e Incids. La Seguridad
Social en Alemania.

» Comisién Europea. Empleo, Asuntos Sociales e Incids. La Seguridad
Social en Espafa.

En cuanto a la revision de estadisticas (métodmtitativo secundario), se
utilizaran bases de datos estadisticos de un @manpublico. Si bien precisa menos
tiempo y recursos que la investigacion con datwsaios, facilita el acceso a un mayor
volumen de informacién y permite cubrir amplios ipdos de tiempo, tiene los
inconvenientes de no estar siempre disponibleenmsee el conocimiento del proceso
de obtencion y registro originario de la informacifo que limita la evaluacion de la
calidad de los datos y su interpretacion) y sunm# de favorecer la comparacion de
datos restringe cuando acaecen cambios en la negéaim de la informacién a lo largo
del tiempo. Se utilizard la base de datosttie//www.datosmacro.cororrespondiente

a los datos del afio 2014 y en algunos casos 2@hsbi€n se han utilizado las bases de

datos siguientesittp://www.seg-social.eg http://ec.europa.eu/eurostat

1.6 Razones personales en la eleccion del problemangestigacion.

Los motivos personales que me llevan a escogelpesyecto de investigacion
para la realizacion del Trabajo de Fin de Gradq sanparte, el interés por conocer a
nivel europeo la importancia que se da y el nigeprbteccidn social que se ofrece a las
familias. El concepto o tipo de familia, sea cuah ssu estructura, debe influir
positivamente en las politicas sociales y anulalqeuer situacion de desproteccion.
Estamos ante un momento en que el descenso dealalad es latente en toda la UE y
esto provoca un envejecimiento de la poblaciormigor parte de este descenso puede
estar vinculado a la escasa proteccidén social gue@ga a las familias que tienen la



necesidad de continuar en el mercado de trabam wen la manera de conciliar vida
laboral y familiar y renuncian por ello a tenerokij En mi caso, al haber formado parte
en primer lugar de una familia tradicional y postenente pasar a ser familia
monoparental, he vivido en primera persona la proBtica que supone conciliar la
vida laboral y familiar. Hay que recordar que aeben de la sociedad es la familia,
donde se aprenden los valores y se establecenas&s lme una buena formacién y
desarrollo de los individuos sociales. Por tan®hace necesario tener un eficiente

sistema de conciliacion laboral y familiar.

1.7Relevancia para el Grado de Relaciones Laboral&3cupacion.

La asignatura, “lgualdad, género y ocupacion”, @G¥ado de Relaciones
Laborales y Ocupacion, cursada en tercero, esita guie aborda la posibilidad de que
los padres se acojan a los permisos de paterrgdacen cualquier caso son voluntarios,
y de la corresponsabilidad entre padre y madrel euidado de los hijos, pero no
profundiza en las diferentes politicas acogidasopms Estados de la UE para que tanto
la madre como el padre puedan conciliar su vidaliianeon la laboral.

Ademas, de las 35 asignaturas optativas que ebgradce, ninguna de ellas se
refiere a la conciliacion laboral y familiar, cuanelste tema en el seno de las familias es
de vital importancia para su conservacion, tanta gasarrollar una carrera profesional
como para hacerse cargo de los miembros de laidaahiinismo tiempo.

Dentro del Grado de Relaciones Laborales y Ocopagebe impulsarse este
tema, dedicando para ello como minimo una asigaatue se ocupe de la conciliacion
laboral y familiar, puesto que la mayoria de alusynma vez graduados y volcados de
lleno en sus carreras profesionales, en un momentoo deberan compaginar su vida
laboral con la familiar y qué mejor manera que @athd tratado y estudiado este tema
en la propia universidad, conociendo de antemdoayae se enfrentaran en la vida real
y sabiendo las facilidades que se les ofrecegibra

1.8Relevancia social del problema de investigacion.

Siendo como es la familia, una de las bases ddraussciedad, la proteccion
social adquiere una gran importancia y se configgo@mo un derecho fundamental
reconocido y considerado en parte como respongddleEstado del bienestar. La
necesidad de proteccion social que se acentla @ra éfe crisis, debe obtener una
respuesta positiva por parte de los actores seciaglge deben dar solucion a las
situaciones que se plantean. Por tanto, todo sastéoda legislacion que procure



adecuados niveles de proteccion social con resgelddamilia, conseguira al mismo
tiempo el progreso econdémico, educativo, socialsicghdgico que caracterizan al
bienestar individual y global de una sociedad.

En la UE la tasa de natalidad es baja y la polfaegicada vez mas anciana, lo
que se traduce en menos personas para cuidar dgdsgpequefnos. En la mayoria de
paises se elaboran politicas de conciliacion ldbpréamiliar para que la mujer
trabajadora no tenga que dejar el mercado labosad gcupe del cuidado familiar al
mismo tiempo. También se intenta, por medio deglaaldad de género, que los
hombres se vayan haciendo cargo de dicho cuidadiiday de las tareas del hogar,
pero a dia de hoy todavia hay grandes diferemtite hombres y mujeres en cuanto a
lo que se refiere a Iggermisos de maternidad y paternidad, que paradiodtres son de
muy corta duracion o incluso no existen. El impagie produce esta situacion perpetia
a la mujer como responsable del cuidado de los lyijdel hogay al hombre como el
responsable de traer el sustento, hecho que puedeer la desvinculacién de la mujer

en el mercado laboral.



2. MARCO TEORICO

2.1lIntroduccién al tema de investigacion.

Para introducir la linea tematica de investigagéndebe establecer un marco
tedrico aplicable indagando en las fuentes y ldidgkafia que se ajusten a las
preguntas de investigacion, intentando relaciongréaa formular las hipotesis
consiguiendo asi analizar y concluir la investigaciLas conclusiones se apoyaran en
dicho marco teérico y se expondran de acuerdoas esferencias.

En primer lugar se expondra la definicion y enfogle diversos autores en
cuanto a las relaciones laborales. En el siguiaptatado se expondran los diferentes
modelos de relaciones laborales y a continuaciondeinira y desarrollara la
conciliacion laboral y familiar. Todos ellos térrmag imprescindibles para centrar el
andlisis en cuestion. Para finalizar se formuldaérconclusiones tedricas basadas en el

marco tedrico analizado.

2.2Relaciones laborales Internacionales.

Las relaciones laborales surgen de la interaccgnadios sujetos legitimados
entre si en el marco del trabajo. Asi pues, traloags y sindicatos, empresarios y sus
asociaciones y el Estado y sus instituciones, estaretidos a un orden, a unas reglas y
una normativa que gira en torno al trabajo asalariaque influye directamente en la
economia de una sociedad. Las relaciones labarda@sacionales surgen en 1919 de
la mano de la OIT para canalizar las relacioneedo$ Estados y las organizaciones de

trabajadores y empleadores.

Las relaciones laborales comprenden las institesipreglas y normas que regulan la
vida social en la empresa y la economia en genéalnteraccion entre actores
individuales (empresario-empleado) y colectivoe{aciones patronales, sindicales, con
la intervencién del Estado). Kéhler y Martin (2007)

Un sistema de relaciones laborales de acuerdo coneido et al. (2011),
consiste en un subsistema concreto de una soctegadobjetivo es el de ordenar las
relaciones entre los actores legitimados en ereatsocioecondmico al que pertenecen.
Este sistema consiste en una agrupacion de comjgsngune interactlan dentro del
marco de las relaciones de trabajo y se articidiayando los conflictos de intereses
de los distintos actores, en torno a unas regasegjo.

Segun Garcia Calavia (2012) un sistema de relegilab®erales esta conformado
por la legislacion, por unas normas esencialesrggelan la relacién laboral, por la
legitimacion de los sujetos y por los procedimientéo los que interactian los actores

como la conciliacion, el arbitraje y la negociaciectiva, para seguir estableciendo
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una nueva ordenacion en los distintos entornosada pais, reglas, actores y practicas
presentan caracteristicas propias (Crouch, 1993).

En el caso europeo, de acuerdo con Garcia Cal@0a2), los sistemas
nacionales de relaciones laborales se diferenci&nraesto debido a tres razones
fundamentales: la economia, la politica y las cobres que existen en cada pais.

Para Urteaga (2010) los sistemas de relacionesal@soestan constituidos por
los actores, reglas y contextos y se han articuta@impre en torno a cuatro grandes
temas:

La actividad sindical: su construccion, su formaodganizacion, sus estrategias y su

evolucion;_la negociacion colectiva: sus procedittie, espacios y objetos; el papel del

Estado: de su intervencion, de sus institucionbsrédes y de la ley; los conflictos

laborales: movilizacion, desestabilizacion del ardecial, motivacion de las huelgas.

A estos temas se les incorporan de nuevos pargem&y y comprender la
problematica actual: crisis y recomposicion derédaciones laborales, la legitimidad de
la accion sindical, el renacimiento de la empriesamercados laborales, el impacto de
la globalizacion y el didlogo social. Todo ello @fe a las relaciones laborales que
requieren de nuevas tacticas politicas, economamempleo y de negociacion, para

garantizar su conservacion.

2.3Modelos de relaciones laborales europeos.

“Modelo es la representacion de algo, el esquendaide de un sistema de una
realidad compleja que se elabora para facilitar samprensién”, Monereo et al.
(2011).

Para realizar una clasificacion e identificacion Ide distintos modelos de
relaciones laborales existentes, el método comipar&s el mas adecuado. Cada
modelo contendra sus caracteristicas y peculiaggl&th base a numerosas causas: el
sistema politico, el poder de la negociacién colactl modelo econdmico, etc., por lo
que se puede distinguir cierta divergencia ensanodelos de relaciones laborales que
se contrapone a la convergencia que también se hadidr en ellos, cuando algunas de
las particularidades que los caracterizan son cesiun

La principal responsable de algunas de esas canvags es la OIT que con su
actividad e intervenciéon, ha propiciado numerasmsvenios para establecer patrones
minimos internacionales obligatorios para conistitn sistema de relaciones laborales.

En el entorno europeo la tendencia es hacia laecgaencia de los diferentes
modelos de relaciones laborales y hacia un soleefoateé organizacion del trabajo para

8



conseguir, el equilibrio con la divergencia de kistemas de relaciones laborales
existentes.

“Las instituciones béasicas de todo sistema de iielaes laborales son tres: la
libertad sindical, la negociacion colectiva y la diga”. Monereo et al. (2011). El
reconocimiento de la libertad sindical es la clgpara la negociacion y gestion
colectiva, por lo que se hace imprescindible aola lde analizar los diferentes modelos
de relaciones laborales estudiar los modelos aetéit sindical para poder definir el
modelo de relaciones laborales en el cual derivara.

2.3.1. Modelo Anglosajon.

El modelo anglosajéon de relaciones laborales, t&mbienominado de
relaciones industriales, lo encontramos principateen paises de la UE como Reino
Unido e Irlanda, también hallamos este modelo erntddmérica: Canada y Estados
Unidos.

A principios del siglo XX emerge en Inglaterra wanfederacion sindical que
agrupard al sindicalismo britdnico denominada Tsddieion Congress (TUC). En torno
a ella se estructuran y articulan todos los sitid&;gpor lo que se trata de un modelo
sindical monopolista y con una vinculacion estrextra el Partido Laboralista.

La negociacion colectiva no es sectorial, es deresag individuales y de varias
empresas que negocian las reglas de procedimienfagar de las condiciones de
trabajo, lo que provoca gran conflictividad labor8us caracteristicas segun indica
Monereo et al. (2011) son: la ausencia de recorientm constitucional del derecho a la
negociacion colectiva, la existencia de un monapsiindical de la negociacién por lo
gue los acuerdos se deben alcanzar entre empressumasociaciones y los sindicatos
puesto que cualquier otro sujeto queda al margetadeegociacion colectiva y la
dualidad en los acuerdos colectivos: por un lado doe siguen el procedimiento
marcado denominadStatutory Recognition Procedurg por otro los que siguen el
procedimiento de reconocimiento voluntario.

La representacion de los trabajadores es casidnfiray muchas empresas no
sindicalizadas y sin representacion, por ello erismuchas diferencias entre las
empresas sindicalizadas y las que no lo estan.haygarticipacion en los diferentes
espacios relativos a seguridad social, formacidalifccacion, etc., no se reconocen ni
se regulan derechos de representacion, de infabmagi consulta, un elemento
divergente para con los otros modelos. La repras&mt de los trabajadores como

practica social a través de la voluntariedad defletw representativo y el monopolio

9



por parte del sindicato TUC, eran los dos ejesaguwacterizaban la representacion de
los intereses de los trabajadores. No existen égrdié¢ empresa y solo el sindicato tiene
potestad para imponer negociaciones a la emprgsa;, lo que se dan grandes
diferencias entre las empresas sindicalizadas guaso lo estan.

En las ultimas décadas, de acuerdo con Monerdo (@041) este modelo se ha
dirigido hacia la convergencia con los restantesletus. Aunque la participacion
institucional de los sujetos legitimados es minignsu gestidn de conflictos es poco
institucionalizada, ya se reconocen cometidos fitermacion y consulta por parte de los
representantes de los trabajadores basicamentelpigacion de la normativa europea.

La gestion del conflicto apenas estd institudieada y para solventar
conflictos tanto individuales como colectivos eraeibito laboral, durante la década de
los 60, se utilizaba élaissez faire colectivga que los convenios eran entonces los que
regulaban los derechos de trabajadores y emprssaib Estado, Unicamente
participaba para impulsar la normativa colectivadiaigte una limitadgpromoting
legislation, eliminando las cortapisas d€ommon Lawy los tribunales civiles,
demasiado individualistas (Ojeda, 2007). Vistorarémento de la conflictividad se
crea en el Reino Unido un organismo independieata pesolver dichas cuestiones
mediante arbitraje, conferencias, mesas redond#sligos de buenas practicas. Dicho
organismo se denominadvisory Conciliation and Arbitrations ServigdCAS), su
utilizacién y servicio estd exento de tasas. Lacitiacion no tiene por qué ser a
instancia de parte, el arbitraje se caracterizasporoluntariedad y el laudo aunque no
es legalmente voluntario se acepta como tal.

2.3.2. Modelo Nordico.

El modelo nérdico esta conformado por DinamarcalaRdia, Noruega y
Suecia. De acuerdo con Monereo et al. (2011) ekeion a este modelo de relaciones
laborales‘el elemento determinante de la relacion entre agital y el trabajo ha sido
la cooperacién”. Los sindicatos y asociaciones patronales escawakn tienden al
compromiso y por consiguiente su nivel de sindrealion y proteccion son altos. Las
caracteristicas de este modelo segun Monereo(€04ll) son:

La representacion de los trabajadores en la empresentro de trabajo es
Unicamente sindical, por ese motivo la afiliacios de un 80 por ciento
aproximadamente.

En Suecia no existen los comités de empresa, perel eesto de los paises

nordicos la estructura representativa es sindicad gindical, con predominio de la via
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sindical. En Dinamarca el sindicato esta totalmenteoducido en las empresas y
centros de trabajo, lo que conlleva a observarrddlpmatica a la que se enfrentan
diariamente los trabajadores y poder negociar el toeal diversos pactos, basicamente
en salarios y jornada.

La negociacion colectiva y la conformacion de doglicatos se estructuran de
manera centralizada y descentralizada. La nedgboiaolectiva centralizada garantiza
la unidad sindical, en cuanto que la descentradizadel centro de trabajo, favorece la
afiliacion sindical. La preferencia en las ultintescadas es hacia la descentralizacion.

La organizacion sindical en los paises nordicosssrictura en cuatro niveles:
en el centro de trabajo, en las secciones sindidafales, en los sindicatos de ambito
nacional y en las confederaciones sindicales, tetlos de igual importancia.

La actividad politica y la sindical comparten aivjes, el dominio del ideario
socialdemdcrata constituye una condicion previa gdrcompromiso entre capital y
trabajo. Se refuerza la posicidén de los trabajadgrsindicatos a través del crecimiento
econdmico, propiciando el pleno empleo y las refisociales.

Para Garcia Calavia (2012) y de acuerdo con Kjegli2002) el modelo nérdico
de relaciones laborales se distingue por ocho tafsicas:

1. El desarrollo de la cooperacion entre capitarapajo es clave para el
compromiso entre los mismos. Los sindicatos acedptémcultad de las empresas en la
organizacion del trabajo a cambio de que se lespacan derechos sindicales basicos.

2. La hegemonia socialdemédcrata es una condicgvrigpopara el compromiso
entre capital y trabajo.

3. La organizacion sindical se distingue en cuaik®les: centro de trabajo,
secciones locales, federaciones y confederacistatakes y carteles negociadores. Los
sindicatos tienen funciones negociadoras dentrolade empresas. Las secciones
sindicales locales negocian en las empresas dantaynsindicatos y ofrecen su ayuda
a las organizaciones existentes en caso de denteandar

4. Altas tasas de afiliacion sindical. Las confademes sindicales logran el
dominio de las diversas federaciones que las coerpgara reforzarse sobre los
organismos de base. La centralizacion elude Isidividel movimiento sindical con la
descentralizacion en los centros de trabajo pprdaencia de los sindicatos en él.

5. Las empresas del sector publico y privado seactamizan por su alto
asociacionismo. Los empresarios se organizan tieattamente en respuesta a las

fuertes organizaciones sindicales.
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6. Existen tres niveles de negociacion colectiV&asico sobre salarios y temas
afines en el ambito nacional tanto en el sectaapgit como en el publico, el tradicional
de rama en el mismo ambito y el de empresa emélocde trabajo.

7. Presion sobre los sindicatos para conseguiori@esion de los empresarios.
Se utilizan las votaciones de los afiliados panmaellaisto bueno a convenios, excepto
en Suecia que se suprimieron.

8. La amplia cobertura de los convenios colectigobretodo en Suecia, debido
al alto nivel de afiliacibn de empresarios y siatls. La tendencia es a la
descentralizacion ya que el objetivo de los empiesas que ésta llegue hasta el centro
de trabajo y la de los sindicatos que la negoams&n de ambito nacional. Cada vez
mas, los convenios estan centrados en los cerdrtaluhjo.

En conclusion, todos los autores mencionados i@nccon las mismas
caracteristicas para describir el modelo nérdiccetieiones laborales.

2.3.3. Modelo Germanico.

El modelo germanico de relaciones laborales, esctanistico de los paises del
centro de Europa: Alemania, Bélgica, Paises Bajwsemburgo, entre otros.

En este modelo tal y como lo define Monereo ef24l11) el movimiento obrero
es muy fuerte y opta por politicas de integraciérolaboracion. Los sindicatos y
asociaciones empresariales estan muy centralizatiesen fuerte unidad sindical. Las
organizaciones sindicales alemanas se agrupan ebofdederacion Alemana de
Sindicatos, la DGBDeutscher Gewerkschaftsbundue redne a casi un 80% de
trabajadores afiliados, convirtiéendose asi en liso$ que ostentan los derechos de
negociacion colectiva y huelga. Las grandes emgnatsiizan el sistema de cogestion y
hay una gran participacion institucionalizada des Mctores sociales en politica
econdmica y en los poderes publicos.

Segun Monereo et al. (2011) el modelo germaniceelieiones laborales tiene
cinco principios elementales tal y como indicarobadcKeller y Muller-Jentsch (2002):

El primero, el dualismo en la representacion seddic no sindical de los
intereses colectivos de los trabajadores. En @ébispdblico los comités de empresa y
los consejos de personal ostentan la representdeidos trabajadores, no son drganos
sindicales pero la mayoria de los miembros del goestan afiliados a los sindicatos.
Los intereses en la negociacion colectiva se divetedos vertientes, la primera con los
sindicatos y empresarios negociando en el niveiosat y regional y la segunda a

través del sistema de cogestion de la empresa iaegocen el centro de trabajo. Las
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huelgas y cierres patronales son herramientas e&0pr en la negociacion colectiva
pero en los centros de trabajo solo es admitideetpciacion pacifica y actuaciones
ante tribunales de trabajo.

El segundo, la tradicion legislativa. Se regulatraaés de la legislacion las
relaciones laborales y los conflictos colectivos et centro de trabajo. Existen en el
seno de las empresas, 6rganos de conciliacion emsedel didlogo y consenso entre
las partes. Dicha comision de conciliacion es déatar paritario cuyo coste econémico
lo asume la empresa. Hay un amplio sistema jurigligoa modélica organizacion de la
justicia con un alto nivel de especializacion paantar el conflicto laboral y de ese
modo desvincularlo de la politica.

El tercero, la eficacia representativa general.ldyaexige que los sindicatos
representen a todos los trabajadores, estén afliacho y los comités pueden decidir
por el conjunto de los trabajadores de la empiesda explicacion a que solo haya un
28 por ciento de tasa de afiliacion.

El cuarto, participacion institucional de la renescion de los trabajadores. Su
sistema de cogestion en la empresa, sobretodoiedustria siderometallrgica y en las
grandes empresas, convierte a los sindicatos ytésmn conciliadores participando en
las importantes tomas de decision de la empresa.

El quinto, una negociacién colectiva fuertementetredizada y dominante en el
nivel sectorial puesto que territorialmente estd extendida.

Para Garcia Calavia (2012), las instituciones kesrreducen el conflicto y
promueven la cooperacién empresarial. Hay un pradonde relaciones laborales
pacificas y basadas en la colaboracion.

2.3.4. Modelo Mediterraneo.

El modelo mediterraneo es caracteristico del suUeutepa, paises como ltalia,
Francia, Portugal, Grecia y Espafia forman partél.deara generalizar, este modelo es
problematico ya que su sindicalismo es de clasgaplfragmentado, débil, falto de
unidad, de afiliacion y su ideologia politica es ldeizquierda obrera con escasa
participacion institucional tal y como indica Moareret al. (2011).

Ahora bien, cada pais presenta sus peculiaridates esistema de relaciones
laborales. Francia se caracteriza por la divisélmtbvimiento obrero, por la debilidad
de sus sindicatos, la rivalidad entre ellos y lamglejas relaciones con los partidos
politicos. La crisis de influencia de los sindosafranceses y la pérdida de afiliacion

coinciden con el incremento de la negociacion ¢nl@@ue se contrasta con un escaso
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contenido en los convenios. La negociacion ocuplugar primordial como fuente de
regulacion, por lo que respecta a los conflictd®iales se insta a las partes a que
lleguen a acuerdos para poner fin a sus dispudaggulacion extrajudicial de solucion
de conflictos es muy limitada.

El sistema de relaciones laborales en lItalia, segdonereo et al. (2011),
destaca por su voluntarismo, por la intervencionimm del legislador y porque los
sindicatos y patronales no tienen personalidaddigai La representaciéon de los
trabajadores es plural y compleja, coexistiendaosatipos de delegaciones en las
empresas: las comisiones internas, las seccionégaes, los consejos de fabrica y las
representaciones sindicales de empresa. La paxioip de los trabajadores en la
empresa es escasa Yy los derechos de informaciénsylta no estan regulados. Por
tanto, el movimiento sindical es pluralista, fragmaeio, fuertemente ideologizado y
sufre una crisis de representatividad. Aun asi, lan Gltimas décadas se esta
produciendo una reactivacion de la concertacidnab@t haberse racionalizado el
sistema de negociacion colectiva e instituciondlizéas relaciones entre los actores
sociales. En ltalia, la negociacion colectiva ntaesgulada ni es obligatoria, fluctia
entre la centralizacion y descentralizacion y prséres niveles: nacional, sectorial y
de empresa, aunque en la practica el sectorialgng®esa son los principales. Todas
las materias pueden ser negociadas en varios sigrtepto el salario que se negocia a
nivel sectorial. Por dltimo, destacar que el sisteitaliano de relaciones laborales
presenta una alta conflictividad puesto que no Ihajtacion a la huelga, no hay
arbitraje obligatorio y esto favorece la confronbacy el enfrentamiento.

El sistema de relaciones laborales Espafiol seteaw por un sindicalismo
reivindicativo, ideologizado y fragmentado. El socadlo mas representativo suaviza el
pluralismo sindical pero la potenciacion de la agenia institucional del mismo se
visualiza como un distanciamiento de los problernas los que diariamente se
enfrentan los trabajadores en su centro de trabajeepresentacion de los trabajadores
a nivel de empresa es dual: sindical y unitarios tomités de empresa y delegados
sindicales estan firmemente sindicalizados puestosys miembros estan afiliados al
sindicato. Las ultimas reformas favorecen la neagén colectiva a nivel de empresa,
es decir la descentralizacion, ademas de la aticui del sindicato en la empresa en

menoscabo de los niveles intermedios de la negéniaolectiva.
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2.4 Conciliacion laboral y familiar.

Desde hace décadas uno de los objetivos priostaléolas politicas sociales a
nivel europeo es el de poder compaginar la vidaridlron la familiar. En los paises
del sur de Europa, estas medidas se han integraddmposicion de la normativa
europea y existen grandes diferencias entre paisesambito de la conciliacién.

De acuerdo con Meil, G. (2011) ademas de los ntiisti permisos que se
otorgan, existen también diferencias en cuantodmtacion, retribucion, la flexibilidad
en el uso de los mismos y reparto entre los progesi.

Los comportamientos de las empresas juegan un gapdbmental en el
desarrollo de la conciliacién entre trabajo y embopersonal. Muchas de las medidas
gue se recogen en las normativas dictadas pordder@s publicos requieren de su
colaboracién para ponerlas en marcha. Hay que mneglieve que muchas empresas
van por delante de la normativa, ofreciendo almjadores medidas y soluciones que
hagan posible un equilibrio entre su vida profesignsu vida privada.

El avance en la promocién de la igualdad entre mesip mujeres también es
una preocupacion constante de las diferentes uogstites de la UE y cada vez se
encuentra mas presente el tema de la vida fanyillaboral buscando como lograr un
mejor equilibrio entre las exigencias laboralesay tesponsabilidades familiare&l
Consejo Europeo de Lisboa de 23-24 de marzo de, 2800ge una Resoluciéon del
Consejo y de los Ministros de Trabajo y Asuntosi&es relativa a la participacion
equilibrada de hombres y mujeres en la actividadegional y en la vida familiar. Esta
resolucién reconoce la importancia de mejorar tddesaspectos de la igualdad de
oportunidades incluso los que pueden mejorar la kadoral y familiar.

Dos son los motivos de preocupacion para que laksdag de conciliacion sean
tenidas en cuenta por las politicas europeas. ilepo, el interés por llegar a la
igualdad de género en el ambito laboral. Para edlmecesario dirigirse al entorno
familiar y adoptar medidas adecuadas para avandarrapidamente en la igualdad de
género real en el mundo laboral (permisos parentdistribuidos entre hombres vy
mujeres, reorganizacion del tiempo de trabajo, icess de cuidados para personas
dependientes). El segundo, el envejecimiento dpolalacion y las bajas tasas de
natalidad manifiestan que la incorporaciéon de Igemal mercado de trabajo no ha
venido acompafiada de una transformacion de ladamtiai de las estructuras de

! Estudio longitudinal de las medidas de concilindi@ la vida familiar y laboral. Observatorio faimil
Departamento de empleo y asuntos sociales. Reff1168 2011.
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trabajo que puedan hacer compatibles ambos aspdetiasvida. La mujer ha tenido
que optar por retrasar la maternidad o simplemeateener hijos si quiere desarrollar
una carrera profesional. Por lo que da la sensagi® optar por la decision de ser
madre y ocuparse de los hijos sea utilizada plagialacion para actuar como factor de
penalizacion sobre el empleo de las mujeres, CggRaxzos (2007).

Con la legislaciéon actual en la mano, los permipagentales conjuntos y
transferibles significan a la larga mas dedicadéta mujer al cuidado de los hijos, una
mayor ausencia en el mercado de trabajo por par mhujer y una sensacion de riesgo
por parte de los empresarios a contratarlas, C&stroia (2009).

El intento de extender los permisos parentales ddonbres y que estos puedan
ser utilizados indistintamente por ambos progeesaro se ha traducido en un mayor
uso de ellos por parte de los hombres. El objgiracipal consiste en desfeminizar el
uso de los permisos y fomentar la igualdad entrgemesi y hombres para que la
maternidad y los permisos parentales no supongamigoriminacion en el mercado de
trabajo y por este motivo no se pueda accedersz glierda el trabajo o se imponga un
techo de cristal a la promocion profesional derdaslres (Burgess et al., 2008).

Por esta razon, la causa principal que lleva adnuicir permisos exclusivos para
los hombres es la de fomentar la igualdad de gémersdlo en el ambito del trabajo
remunerado sino también en el del trabajo no renadie Otro motivo, es el que lleva a
incluir estos permisos especificos para los hombnegs atencion, dedicacion y
socializacion en el cuidado de los hijos dadosefestos positivos que ello tiene en el
desarrollo de su personalidad (Lamb, 1997). Tamlsérhace necesario extender estos
permisos a los hombres, puesto que la incorporagd@ta mujer en el mercado de
trabajo le reduce considerablemente el tiempo dipp® para dichos cuidados y
principalmente por el derecho de los nifios a selados y atendidos por ambos padres
(Duvander y Sundstrém, 2002).

Las politicas europeas en el dmbito de la condimdaboral y familiar se
desarrollan fundamentalmente a través de Directjuasson de obligado cumplimiento
para los paises miembros. Las principales se eefiarlos permisos de maternidad,
permisos parentales o por motivos familiares uggenta la prohibicion, en términos de
condiciones laborales, del tratamiento desiguatrdelajo a tiempo parcial y del trabajo
a tiempo completo. Existen en Europa cinco tipos peemisos: de maternidad,
paternidad, parentales, reduccion o flexibilizacid@ jornada y los permisos por

motivos familiares urgentes. Los permisos parestae han entendido como un
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instrumento impulsor de la corresponsabilidad eptogenitores pero no en todos los
paises se ha entendido &si.

Existen varios conceptos y definiciones en tornka aonciliacion laboral y
familiar y a las politicas de igualdad de oportaxigls entre mujeres y hombres. A
continuacion se detallaran algunos de ellos, neosspara el estudio que se lleva a
cabo?

Conciliacién de la vida personal y familiar “Posibilidad de una persona de
hacer compatibles el espacio personal con el famigl laboral y el social, y de poder
desarrollarse en los diferentes ambitos”.

Politica de conciliacion:“Actuacién que pretende incrementar la calidad de |
vida personal y laboral de los trabajadores y tr@moras y permitir una mayor
compatibilidad entre ambas”.

Equilibrio entre la vida laboral y personal: “Estabilidad entre las
necesidades personales y laborales que una personsigue gracias a las politicas
aplicadas en el ambito productivo para adaptar tesesidades personales con la vida
laboral y asi incrementar la calidad del trabajoggluctivo”.

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres‘Condicion de ser
iguales mujeres y hombres en el &mbito laboraliadocultural, econémico y politico,
sin que actitudes y estereotipos sexistas limsrpssibilidades”.

Politicas de igualdad de oportunidades entre mujesey hombres:“Conjunto
de medidas que incorporan la perspectiva de géenarfa planificacion, el desarrollo y
la evaluacién de las decisiones para combatir urtmasion de desigualdad y
discriminacion entre hombres y mujeres”.

Equidad de género: “Distribucion justa de los derechos, beneficios,
obligaciones, oportunidades y recursos entre lasq®as a partir del reconocimiento y
el respeto de la diferencia entre mujeres y hombrela sociedad”

Modelo bread-winner: “Modelo sociolégico basado en la asignacion
diferenciada de roles y que atribuye a los homiglgsapel de cabezas de familia y de
proveedores principales de ingresos, y a las mejalepapel de amas de casa y de

proveedoras secundarias de ingresos o no provestlora

2 Recull de termes. Dones i Treball. Direcci6 Gehatdgualtat d’Oportunitats en el Treball.
Departament de Treball. Generalitat de Catalunya.

17



Corresponsabilidad en el trabajo reproductivo: “Participacion equilibrada
de mujeres y hombres en cada una de las tareasppnsabilidades de la vida familiar,
tanto del trabajo doméstico como del cuidado deplsonas dependientes”.

Segln el Instituto de la Mujeta conciliacién de la vida familiar y la vida
laboral es’la capacidad de los miembros de una sociedad gaeer compatibles de
modo satisfactorio el desarrollo de actividadesrogjuctivas y actividades productivas,
de forma igualitaria segun el sexo, sin que ellplique costes laborales no deseados
por las personas y sin que se vea afectado el rieamgeneracional”.

Se trata pues, que cualquier persona sea hombrejesy pueda participar en
igualdad de condiciones en el ambito publico yamiv. Conciliar significa compartir
las tareas del hogar y cuidados de los miembrda thmilia entre hombres y mujeres
para que todos tengan las mismas oportunidadesgargonales como laborales.

Anteriormente se distribuian las actividades y adas segun el sexo, para el
hombre el trabajo y para la mujer el cuidado. Laetacion entre conciliacion familiar
y laboral y la igualdad de género resulta evidemtetualmente la igualdad de
oportunidades de acceso y permanencia en el erppladas mujeres ha sido la razén
fundamental por la que se ha prestado atenciéstadlie de la conciliacion de la vida
familiar y laboral (LOpez Lopez y Valifio Castro 200Tal y como argumentan estas
autoras, la conciliacién de la vida familiar y lalonunca se materializara sino va
ligada con la corresponsabilidad en el seno daralif, sobre todo entre la pareja y
con la corresponsabilidad de todos los que puedsibiptar dicha conciliacion: la
empresa, el Estado y la sociedad en general.

Esta corresponsabilidad puede entenderse como uewa restructura de pacto
social que de acuerdo con Casado Aparicio y Gdaséeban (2006), se asienta en: la
corresponsabilidad entre los diferentes agenteslesdEstado, empresas, sindicatos,
instituciones, organizaciones no gubernamental&s), da corresponsabilidad entre
hombres y mujeres, descomponiendo asi los vincd®sgénero tipicos y la
corresponsabilidad entre los diferentes miembrosladéamilia que habitie a sus
componentes a la responsabilidad que conllevarssarseeondmica y afectivamente a la
misma.

Por tanto, las politicas de conciliacién familjataboral se deben considerar
como politicas de familia. Estas politicas publiszs deben dirigir a favorecer la

conciliacion para proteger el derecho de la madekpadre a entrar y permanecer en el

% De la conciliacion a la corresponsabilidad: buarasticas y recomendaciones. Ministerio de Iguhlda
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mercado de trabajo, el derecho de los hijos awsdados y educados por sus padres y el
derecho de los mayores dependientes a permanetes del entorno familiar.

Si las politicas publicas de conciliacion de laavidmiliar y laboral no se basan
en la proteccion de estos derechos, se seguiraemantlo la costumbre de crear
politicas de empleo para que la mujer pueda compaei trabajo con el cuidado en el
hogar mientras que el hombre solo se ocupara deakajo productivo y no de sus
obligaciones como padre. Ninguna politica publie abnciliaciéon obtendra los
objetivos perseguidos si no se define en térmirosodresponsabilidad familidr.

Tal y como indican Lopez Lépez y Valifio Castro (200humerosas normas,
acuerdos, informes, dicthmenes y pactos internalge entre otros, referentes a la
igualdad y conciliacion derivados de la inquietwd @cceso de la mujer al mercado de
trabajo, surgen desde el inicio del siglo XX. Cidgacamente encontramos a nivel
internacional:

-1919 Convenio nim.3 de la OIT que hace refereacia proteccién de la
mujer trabajadora incluso antes y después del.parto

-1948 Declaracion Universal de Derechos Humarnoarite25.2 reconoce para
la maternidad y la infancia un derecho a cuidadasistencia especiales.

-1961 Carta Social Europea, de 18 de octubrejoadi® por Espafa el 29 de
abril de 1980, establece un descanso minimo der2rsas en los supuestos de parto,
con prestaciones a cargo de la Seguridad Sociatoa®o la ilegalidad de extinguir el
contrato de trabajo durante ese periodo de descanso

-1965 Recomendacion 123, sobre el empleo de mujemregesponsabilidades
familiares.

-1966 Pacto Internacional de Derechos EcondOmicosjates y Culturales,
proteccion a las madres trabajadoras mediante pemeiribuido por maternidad.

-1979 Convencién de la Organizacion de las Nacidsmadas (ONU) sobre la
eliminacién de toda forma de discriminacion de lgany recomendacion a los Estados
miembros de la adopcion de medidas para facigaohciliacion de la vida familiar y
profesional de hombres y mujeres.

-1981 Convenio num. 156 de la OIT y Recomendacidm. 165 de la
Organizacion Mundial del Trabajo, sobre igualdadrd® y de oportunidades de ambos
sexos con responsabilidades familiares.
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-1995 IV Conferencia Mundial de Naciones Unidasreda mujer, compromiso
de fomentar la armonizacion de responsabilidadedifaes y laborales de las personas
trabajadoras.

En el ambito comunitario encontramos diversos diegaacuerdos, decisiones,
recomendaciones y directivas:

-1976 Directiva 76/207/CEE relativa a la aplicacita principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres en lo que se redieaeceso al empleo, a la formacién y
a la promocion profesional.

-1985 Directiva del Consejo 92/85/CEE de 19 delwetuaplicacion de medidas
para promover la mejora de la seguridad y saluceletrabajo de la trabajadora
embarazada, que haya dado a luz o en periodo @adac Introduce en su art. 8 el
permiso por maternidad de como minimo 14 semai@girumpidas y en su art. 10 la
prohibicion de despido durante el periodo compiiméntre el comienzo del embarazo
y el final del periodo de maternidad.

-1986 Directiva 86/613/CEE relativa a la aplicacm igualdad de trato entre
hombres y mujeres en regimenes profesionales deidad social.

-1989 Carta Comunitaria de Derechos Fundamentada tUnion Europea, en
su art. 16 invita a desarrollar las medidas netespara el logro de la conciliacion de
la vida familiar y laboral y a garantizar la iguatddde trato entre hombres y mujeres en
el acceso al empleo, retribucién, condiciones aleajo, educacion, formacion y carrera
profesional. Establecia la conveniencia de dedarrohedidas que permitieran a
hombres y mujeres compaginar mas facilmente sugyasibnes profesionales y
familiares.

-1992 Recomendacion del Consejo de 31 de marze sblouidado de los nifios
y nifias (92/241/CEE), ambito de vital importancagplograr la conciliacion de la vida
familiar y laboral. Fomentar iniciativas destinadas hacer compatibles las
responsabilidades profesionales, familiares y ediasade los hombres y las mujeres,
derivadas del hecho de tener a cargo a menores.

-1996 Directiva 96/34/CE que activa el permiso ptae estableciendo las
disposiciones minimas cuyo objeto es facilitardaailiacion de las responsabilidades
familiares y profesionales de los padres que teabaj

-1999 Tratado Constitutivo de la Comunidad Europeayeniente del Tratado

de Roma, en su art. 3.2, todas las politicas yomesi comunitarias tendran como
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objetivo la igualdad de oportunidades. Se haldlit@onsejo a tomar medidas contra la
discriminacion.

-2000 Decisién del Consejo para el refuerzo de dhtipa de igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres. Motivaddgpproblematica de la mujer en el
acceso al mercado de trabajo, a los ascensos ipradkss, a los niveles salarias y a la
conciliacion con la vida familiar.

-2000 Resolucion del Consejo de Ministros de TjmlyaAsuntos Sociales,
relativa a la participacion de los hombres y mgeea la actividad profesional y
familiar en la que se insta a los Estados miemaradoptar las medidas encaminadas a
la consecucién de la efectiva igualdad.

-2000 Decision del Consejo que establece un pragmenaccion comunitario
para luchar contra la discriminacién, mejorar yleaala eficacia de las politicas entre
las que se encuentran las de conciliacion.

-2001 Programa de Accion Comunitaria sobre la &gia en materia de
igualdad entre hombres y mujeres (2001-2006), equkx se establecen numerosos
objetivos: permiso parental, proteccion a la madewh tiempo de trabajo, tiempo
parcial y contratos de duracion determinada.

-2002 Directiva 2002/73/CE en la que se estableeesgse despide a una mujer
embarazada durante el mismo o durante el permisom@abernidad, el empresario
debera demostrar que dicho despido se debe a usa chjetiva distinta del embarazo.

-2002 Informe de la Comision al Consejo, al Parl@imecuropeo, al Comité
Econdémico y Social y al Comité de las Regioneslaque entre las prioridades para el
bienio 2002-2003 figurara la Conciliacion de laasfdmiliar y laboral.

-2006 Programa de Acciéon Comunitaria sobre la &gi@a en materia de
igualdad entre hombres y mujeres (2006-2010). &xisteis Programas de Accion
Comunitaria de este &mbito. En 1982 se inici6 ieh@r Programa.

-2010 Directiva 2010/18/UE reconoce en su considkral?2 que las medidas
para animar a los hombres a participar por igudagmesponsabilidades familiares no
han dado suficiente resultado, por ello proponeptaio medidas mas efectivas para
fomentar una distribucion mas equitativa de |aspoasabilidades familiares entre
hombres y mujeres.

Como se puede comprobar numerosas son las acgjoaes han emprendido a

lo largo de estas ultimas décadas, entre otragpre@ a la conciliacion laboral y
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familiar y a la igualdad de género, lo cual en umgipio indica en nivel de
preocupacion que tiene el legislador sobre estattean

Para completar este paseo normativo, a continnasi procede a definir los
tipos de permisos en el ambito laboral que tieedacion con la conciliacion de la vida
familiar, segun indica Albert Lépez-Ibor et al0(B):

PERMISO POR MATERNIDAD, ADOPCION O ACOGIMIENTO: esn
permiso para ausentarse del trabajo durante umndatalo periodo tras el nacimiento
de un hijo, adopcidon o acogimiento, en el que ka darantiza la vuelta de ellla
trabajador/a al empleo que tenia inicialmente; yadie el cual, el Estado, y no el
empleador, paga la totalidad o parte del salar® mprcibia previamente el trabajador.
Este permiso puede ser transferible o no tran$éeailotro progenitor.

PERMISO POR PATERNIDAD, ADOPCION O ACOGIMIENTO: esn
permiso remunerado por nacimiento, adopcion o ategto, exclusivo del padre. Este
no puede transferir esos dias a la madre. Si ekpanlutiliza su derecho al permiso de
paternidad éste se pierde.

PERMISO PARENTAL: es un permiso remunerado pormaaito, adopcion o
acogimiento, que pueden utilizar indistintamentemiadre o el padre. La Directiva
(96/34/EC) de la Unidn Europea establece que dekistir permisos parentales de 14
semanas como minimo. En algunos paises europesterexguotas en el permiso
parental.

REDUCCION DE JORNADA POR CUIDADO DE HIJOS Y/O
DEPENDIENTES: disminucion de la jornada laboral ¢@rdisminucion proporcional
de salario, con el fin de conciliar la vida labordamiliar.

PERMISOS POR MOTIVOS FAMILIARES URGENTES: autorizat a los
trabajadores/as a ausentarse del trabajo, confarnte legislacion, los convenios
colectivos y/o los usos nacionales, por motivogugeza mayor vinculados a motivos
familiares urgentes en caso de enfermedad o adeidpre hagan indispensable la
presencia inmediata de el/la trabajador/a.

EXCEDENCIA POR CUIDADO DE HIJOS Y/O DEPENDIENTES:aL
excedencia por cuidado de hijo es un derecho pamual el/la trabajador/a puede
suspender su contrato para atender el cuidadoddehi (sea bioldgico, por adopcion
0 en supuestos de acogimiento, preadoptivo 0 pe&mt@naunque sean provisionales).
Se trata de un derecho individual que lo puedewasftanto la madre como el padre.

La excedencia por cuidado de un familiar es un errpara aquellos trabajadores/as
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que tengan a su cuidado directo un familiar hdssagundo grado de consanguinidad o
afinidad, que por razones de edad, accidente, reattad o discapacidad no pueda
valerse por si mismo y no desempefie actividadorgtia. Ambos permisos no son

retribuidos.

2.5Conclusiones teoricas.

En Europa, al igual que a nivel nacional, son toss actores sociales que
interactian entre si en el marco de las relacitadesrales: trabajadores y sindicatos,
empresarios y sus asociaciones y el Estado y stisagiones.

Asi mismo, un sistema de relaciones laboralesastipuesto por la legislaciéon
que regula las normas esenciales en el ambitoraehjo y por los procedimientos
establecidos para la interaccion de los actoresalssc (negociacion colectiva,
conciliacion, arbitraje).

Los sistemas de relaciones laborales se articuldareo a la actividad sindical,
la negociacioén colectiva, los conflictos laborakdspapel del Estado, la economiay las
costumbres que coexisten en cada pais.

No existe un uUnico modelo de relaciones laborapesp si similitudes y
diferencias entre ellos, que llevan a la convergencdivergencia de los diversos
modelos.

Para simplificar las conclusiones tedricas se &stabun cuadro a modo de
resumen con los principales rasgos y caractersstitea los modelos de relaciones

laborales existentes en Europa, segun el marcicoegmalizado.

Cuadro 1: Caracteristicas de los modelos de relacies laborales.

ANGLOSAJON| NORDICO |GERMANICOMEDITERRANEQ
. Representacion , .
SINDICATOS quopollo de los qural_lsmo qural_lsmo
sindical . sindical sindical
trabajadores
TASA SINDICAL Escasa Alta Baja Escasa
Centralizada
NEGOCIACION . descentralizadgCentralizada & .
COLECTIVA No sectorial en los centroq nivel sectoria Sectorial
de trabajo
CONFLICTIVIDAD| Altay poco Alto nivel de
LABORAL institucionalizada proteccién Escasa Alta
VINCULACION Se comparter .
POLITICA Escasa objetivos Ninguna Alta

Fuente: Elaboracion propia en base a Monereo et §2011) y Garcia Calavia (2012).
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En este cuadro se puede apreciar que el modeliicade relaciones laborales
es el qgue mas alto nivel tiene en todos los aspeaeteridos a la implicacion de los
actores sociales que intervienen en un sistemalaeanes laborales.

El alto nivel de conflictividad laboral del modefoediterraneo y anglosajon
puede deberse a la escasa tasa sindical que ospemtparte de los trabajadores, lo que
indicaria un desinterés o falta de presion porepdét sus representantes para llegar a
acuerdos. No asi en el modelo germanico, que aulgt@sa sindical es baja, la
conflictividad laboral es escasa puesto que laldiga a que los sindicatos representen
a todos los trabajadores estén sindicados o no.

Si la actividad politica y sindical comparte ohjes, estos se transforman en
beneficios para los trabajadores, en un refuerea lpa sindicatos, se propicia el pleno
empleo y todo ello se traduce en crecimiento ecicwrtal y como ocurre en el
modelo nérdico.

En cuanto a la conciliacion laboral y familiar yyoritariamente por imposicion
de la normativa europea, en las Ultimas décadasesstin objetivo prioritario de las
politicas sociales. Existen numerosas directiva®lilgado cumplimiento relativas a
permisos de maternidad, parentales, por motivodiéaes, etc.

Para ello el primer paso seria conseguir la iguhtte género tanto en el ambito
laboral como en el familiar. El hecho de la incogmidn al mercado de trabajo de la
mujer no ha supuesto que la sociedad se haya imedi@l que debe haber una
corresponsabilidad en el cuidado de hijos y fam@aPor ello en muchas ocasiones la
mujer debe optar entre seguir con su carrera pooias retrasar la maternidad o no
tener hijos, con lo que resulta evidente la cociéta entre conciliacién familiar y
laboral con la igualdad de género.

Muchos son los paises que ya han aprobado lel@as a la igualdad entre
hombres y mujeres y sobre la conciliacién de la ahiliar y laboral, normalmente
dirigidas a todas las personas pero en su maydas mujeres, puesto que finalmente
son estas las que optan por disfrutar de los pesmnisducir o dejar sus empleos para el
cuidado de los hijos o familiares.

A las mujeres se las ha socializado para permaeacel ambito privado y a los
hombres para el ambito publico, lo que conlleva adécesidad de poner fin a esta
tradicion y mentalidad desde el seno de la fampiasando por la educacion, la

implicaciéon de la sociedad, la del Estado y sustiutsones.

24



Es importante y necesario que la igualdad entmmbne y mujer se haga
efectiva, que los permisos parentales que se cancahn individuales e intransferibles
para ambos progenitores, que no supongan un olistpara la reincorporacion al
trabajo después de los mismos y sobre todo quensenten los permisos de paternidad

para que los padres se impliquen en la correspihidsabfamiliar.
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3. BIENESTAR Y RELACIONES LABORALES EN EUROPA.

En este apartado se describiran los diversos medel@&stado de Bienestar y de
relaciones laborales existentes que resultan nelesgara el objeto de estudio.

El Estado del Bienestar consiste en el conjuntadafizeidades o intervenciones
gue realizan los gobiernos de los Estados, dirsgédgarantizar unos servicios minimos
a los ciudadanos, a través de un sistema de piatesacial que se consolida mediante
los presupuestos del Estado.

Para contextualizar el objeto de estudio, de larimécion obtenida en la
webgrafid se desprende que el origen de dicho sistema decpin social se remonta
a finales del S.XIX en la Alemania del Cancillert®¥on Bismark, que disefio el
primer programa de seguro social para la vejezpidEsde la | Guerra Mundial, la OIT
y la Conferencia Internacional de Uniones Nacianale Mutualidades y Cajas de
Seguro de Enfermedad iniciada en Bruselas en actder1927, incluyeron en sus
programas la proteccién social.

La expresion “Estado de Bienestar” aparecio pomera vez en 1942 en el
Informe Beveridge. Sirvié para establecer las batdssistema de seguridad social
britanico y para que por primera vez se hablarardEstado del Bienestar. Sera a partir
del final de la Il Guerra Mundial cuando se emp&zaexpandir a nivel europeo.

Las bases del Estado del Bienestar son la educdei@anidad, la seguridad
social y los servicios sociales. En la literatugadsfinen varios modelos #stado de
Bienestar, que agrupan a diversos paises, en base a laafiebgntes mencionada se
desarrollan los diferentes modelos segun las @afatitas y la produccion de bienestar
que otorgan a sus ciudadanos:

Modelo Anglosajon/Liberal: El Estado cubre con caracter restrictivo los

riesgos, dependiendo de los medios de vida e iogrmsl ciudadano. Bajo nivel en el
gasto total del Estado, en la proteccién socidloyravel de desigualdad. (Reino Unido,
Irlanda y Suiza).

Modelo Socialdemécrata/Nordico: EI Estado cubre amplios programas de

servicios sociales. Alta redistribucion de ingrestesimpuestos y de nivel de vida, alta
participacion de la mujer en el mercado laboratis&eccion entre sus ciudadanos.

(Suecia, Noruega, Islandia, Finlandia y Dinamarca).

4 http://www.learneurope.eu/index.php?clD=329
http://www.expansion.com/diccionario-economictdes-de-bienestar.html
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Modelo Conservador/Corporativista o Europeo Continatal: El Estado solo

interviene cuando fallan las instituciones cercankspersona, como la familia, ya que
depende basicamente de contribuciones socialea #®iltel de desempleo, baja
presencia de la mujer en el mercado laboral y trdalicion moderada de ingresos
(Alemania, Bélgica, Austria, Luxemburgo, PaisesoBajtalia, Grecia, Malta, Chipre,
Portugal y Espafia).

En fase de definicion encontramos otros modelos:

Modelo Antigua URSS: Parecido al modelo conservador en cuanto al gasto

estatal, bajo nivel de calidad de vida y de niwelcdnfianza de sus ciudadanos. Baja
inflacion y nivel de crecimiento economico. (Belgréstonia, Letonia, Lituania, Rusia
y Ucrania).

Modelo Europeo Post-comunista:Tiene un sistema mas igualitario, o que

conduce a que la calidad de vida de los individde@smejor que en el modelo anterior.
Su inflacién y crecimiento econémico es moderadBuldaria, Croacia, Republica
Checa, Hungria, Polonia y Eslovaquia).

Modelo de Estados del Bienestar en desarrolloSe caracteriza por la

existencia de asistencia social y de programadaéestade ayuda, minimos. Fase de
maduracién de su Estado del bienestar. La calidadida esta por debajo de los
anteriores modelos. Elevada mortalidad infantilayabexpectativa de vida. (Georgia,
Rumania y Moldavia).

La trayectoria del Estado del Bienestar en Eur@bg tcomo indica Urteaga
(2010), ha experimentado diversas fases. En loaf83 posteriores a la Il Guerra
Mundial se incrementa el gasto social y las paiftiecondmicas y sociales se refuerzan.

Se activa el crecimiento econémico, se crea entplgo privado como publico
y se mantiene la capacidad de consumo de los goajan y de los que no a través del
aumento de prestaciones sociales. Son los denoosifadinta Gloriosos (1945-1975).

A consecuencia de la crisis de mediados de |lentsetse opta por politicas de
reduccion del nivel de proteccion social, privativa y supeditacion de las prestaciones
de los desempleados a diversos requisitos paratinae la basqueda de empleo. Se
intentan reducir los costes empresariales y aumeatdlexibilidad en el mercado
laboral. Estas reformas estructurales de la prigtecsocial se llevan a cabo
paulatinamente en Europa desde los afios ochesta laaactualidad, pero no se ha
conseguido estimular un fuerte crecimiento economét empleo creado es de baja

calidad y se provoca el aumento de la pobrezalg desigualdad.
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En las dultimas décadas, la globalizacion ha deaglazlas actividades
econdémicas hacia paises de mano de obra mas papatzo cualificada. Los paises,
hasta ahora industrializados, han tenido que ad&pyacrear actividades consecuentes
con la nueva economia. La proteccion social no @urdrir de manera idénea las
carreras profesionales actuales, que se caractgrarala movilidad geografica, por ser
precarias e inestables. La entrada gradual de jier i el mercado laboral, el alto nivel
de jovenes desempleados y parados de larga duraciémas del envejecimiento de la
poblacion y la disminucién de la natalidad, hackmtearse el futuro de los sistemas de
proteccion social.

Las nuevas necesidades sociales obligan a repis@tsida opcion correcta es el
aumento del gasto social o su reduccién o bieriliaacién del presupuesto social de
diferente modo al que se ha venido haciendo hdsteaaEsto es, invirtiendo en
investigacion, en educacion, promocionando unalaszacion universal, reordenando
los permisos parentales, creando empleos de calidapprando las condiciones de
trabajo, reduciendo las diferencias salarialesprisiendo la igualdad de género,
promoviendo la formacién y recualificacion profemb durante toda la carrera
profesional incluso en periodos de desempleo Fgtalefinitiva, anticiparse y prevenir,
una nueva estrategia de inversion social.

En cuanto a laRelaciones Laborales en Europa de acuerdo con Urteaga
(2010) al igual que a nivel nacional, son tres dotores sociales que participan: los
sindicatos, la patronal y las administraciones ipébl La regulacion social comunitaria
se activa con la accidn legislativa de las autdeday con el dialogo social entre los
representantes de los trabajadores y los de lanahtr Los organismos europeos y los
comités de empresa europeos interactian a trayasitieas de coordinacion.

De acuerdo con Garcia Calavia (2008), los sindécagoriginan en la primera
mitad del siglo XIX. Pequefios grupos de asalagadkl mismo oficio se unen para
mejorar sus condiciones laborales, salarios y dataruna sistema de proteccién para
los enfermos, mayores o situaciones de desempbeodbk tipos de sindicalismo, el de
oficio: por parte de la mano de obra recalificadsign pagada y el de masas: por parte
de la mano de obra ocupada en cadenas de mordagrial.

La Confederacién Europea de Sindicatos (CES), aread 1973, es la
organizacién sindical europea que agrupa a 81 aageones de 36 paises europeos y a
12 Federaciones Sindicales Europeas (FSE), cootalinde 60 millones de afiliados. La

CES coordina las actividades de los 39 Consejadiciles Interregionales (CSIR), que
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organizan la cooperacion sindical a nivel trangono. La CES esta reconocida por la
Union Europea (UE), el Consejo de Europa y la Astion Europea de Libre Comercio
(AELC) como la unica organizacion sindical interfegional representativa en Europa.

Los Comités de Empresa Europeos (CEE) se crearntiagm®una directiva, en
1994. Representan a nivel transnacional a los jadbees y enriquecen la legislacion
europea en materia de informacion y de consulta.

Por parte de las asociaciones empresariales, dredas organizaciones que
representan los intereses de la patronal en etiesparopeo:

En primer lugar, Bussiness Europe desde 2007, aotescida como la Unidn
de las confederaciones de la industria y de lodesadpres de Europa (UNICE) fundada
en 1958. Actualmente representa a 40 organizacidee84 paises. En materia de
didlogo social y negociacion colectiva es reticemtia reglamentacion obligatoria en
materia social, su compromiso es limitado exceptoek ambito de la formacion,
movilidad y condiciones de trabajo.

En segundo lugar se encuentra el Centro de Emgdentpresas publicas y de
servicios publicos (CEEP) fundado en 1961, quéaadirectamente a las empresas que
pertenecen basicamente al sector de la energiaptde, telecomunicaciones, correo y
finanzas. Es mas abierta al didlogo social y a&@oniacion colectiva.

En tercer lugar aparece la Unién Europea del Antda y de la pequefa y
mediana empresa (UEAPME) se cred en 1979 para rasegu representacion ante la
UE, puesto que consideraban que UNICE no defendbagdtante sus intereses. Agrupa
a 64 organizaciones de 34 paises, reune cerca dmillbhes de empresas. Son
conocidas las tensiones entre la UNICE y la UEAHMEta el punto de que esta Ultima
ha tenido que reconocer a UNICE como Unica orgaitimehabilitada a firmar acuerdos
acerca del dialogo social. A cambio le correspomda representacion dentro de las
delegaciones que llevan a cabo dichas negociaciones

La variedad de la representacion patronal suparadialta de organizaciéon y
bloqueo para decisiones importantes, todo y langaeactividad de lobbying
desempeiada por la patronal.

Las instituciones Europeas componen un conjuntitigaisupranacional dotado
de verdaderos poderes reflejados en los tratadekambito de las relaciones laborales.
Se ha intentado fortalecer la capacidad de im@atidecision y de control del
Parlamento Europeo por encima del de la Comisidrogaa. La Comision Europea

impulsa la legislacion social europea a través damas coactivas, directivas y
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reglamentos. Las normas deben ser introducidaa endenacion juridica nacional de
todo pais miembro a través de la Ley. Las dirastise basan practicamente en el
ambito social y los Reglamentos suelen afectaeadaho de competencia y circulacion
de las personas, ambas se integran directamenét @mlen juridico de los estados
miembros.

Cada estado aprobarad los reglamentos que crea avasalfles para sus
ciudadanos, pero en ningun caso puede utilizarnamena europea para reducir los
derechos nacionales que poseian sus trabajadageger®minan clausulas de no-
regresion y asi estan establecidas en la reglani@ntauropea, el Tribunal de Justicia
de la Unién Europea es el encargado de controlategoretar toda la legislacion. Las
competencias del legislador comunitario excluyees tambitos: la remuneracion
salarial, el derecho de asociacion y el derechbuddga y se basan en el principio de
subsidiariedad, solo actia cuando su accion esfitdsnte que la emprendida a nivel
nacional, regional o local.

El dialogo social europeo estd constituido por néorimacién, consulta y
deliberacién. La Comision tiene un papel determimgroponiendo los temas que se
someten a discusion con la mision de producir més comunes para la Comision vy el
Consejo. En 1991 se firm6 un acuerdo conjunto #@HS, la UNICE y la CEEP, que
introdujo un procedimiento obligatorio de consudtaos agentes sociales antes de
aprobar una propuesta legislativa en ciertos ambin dicho acuerdo también se
posibilita a los agentes sociales la negociaciddrama, que en caso de ser utilizada
declara incompetente a la Comision y convierte & #mentes sociales en co-
legisladores. Este protocolo social anexado alafiatde Maastricht ha dado lugar a
tres acuerdos-marco reflejados en tres directilsasaja por paternidad (1995), el
trabajo a tiempo parcial (1997) y el trabajo deadign determinada (1999). Otros tres
acuerdos-marco autébnomos han sido firmados: efrabkgo (2002), el estrés en el
trabajo (2004) y la lucha contra el acoso y ladevicias laborales (2007). Ademas se
han producido una cincuentena de documentos reéaivios mismos temas y a otros
como las condiciones de trabajo, formacion, tienipdrabajo y politicas econémicas.

Desde los afios 2000 la produccion legislativa msmientamente y el dialogo
social autonomo esta estancado. La Estrategiastbea, plan de desarrollo de la UE,
tenia como objetivo hacer de Europa en 2010 lamném mas préspera, dinamica y
competitiva del mundo, la mas sostenible, con méasgejres empleos y con la mayor

cohesion social. Esta estrategia que concluyo &0,2@ue sustituida por Europa 2020
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donde un nuevo instrumento comunitario entra eridacel Método Abierto de
Coordinacion (MAC). Bajo el control de la Comisiése incentiva a los estados
miembros a aprobar politicas que respondan a fategia establecida. Este método
favorece la participacion de nuevos actores y pamenarcha nuevas estructuras de
coordinacién a nivel nacional y europeo para tri@ampleabilidad, la tasa de empleo,
la flexiseguridad o las medidas de activacion detaado laboral. A pesar de ello, las
politicas de empleo se basan en la competitividathdeconomia, su liberalizacion y
flexibilidad de los mercados y actualmente lo geecsnsigue es tasas de desempleo
elevadas, peor calidad de los empleos y acentagessquilibrio entre la dimension
econdmica y social de la UE.

Para realizar esta investigacion, son 4 los pa&isesgidos para estudiar segun el
modelo de relaciones laborales al que pertenedemes apuesta y favorece mas la
conciliacion laboral y familiar de sus ciudadanabajadores. Se describiran a grandes
rasgos las particularidades que caracterizana waol de los paises.

1. REINO UNIDO, esta constituido por Inglaterra, Gales, Escogige (juntos

forman Gran Bretafia) e Irlanda del Norte. Su gd@gras variada, con costas

acantiladas, tierras altas y bajas y centenaresslde situadas frente a las costas
occidentales y septentrionales de Escocia. Su fstipdptal es de 248.528 km?2 y posee
una poblacion de 64,3 millones de habitantes Latoses mas importantes de la

economia britanica en 2014 eran la administraciliga, la defensa, la educacion, la
salud y los servicios sociales (18,3 %), el contencayorista y minorista, el transporte

y la hosteleria (18,4 %), y la industria (13,5 %)s principales socios de exportacion
son los Estados Unidos, Alemania y los Paises Bajisntras que sus principales

socios de importacion son Alemania, China y losau@is$ Unidos.

Su capital es Londres, su moneda la Libra Esterin lengua oficial el Inglés y
su sistema politico la monarquia parlamentaria deftica que, a diferencia de otros
regimenes carece de Constitucion escrita, estdeesin codigo politico Unico y que
requiera un procedimiento especial de elaboraciérefgrma para determinar las
instituciones basicas del Estado, su régimen aeality los derechos y libertades
publicas. Su reina es Isabel Il del Reino Unidaol gabierno estd encabezado por el
primer ministro David Cameron, lider del Partido n€ervador y UnionistaEl
Parlamento britanico ostenta el Poder legislatas®,basa en un sistema bicameral,

formado por la Camara de los Comunes y la Camal@sdeores.
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El Reino Unido es miembro de la UE desde el 1 derdde 1973, no pertenece
al espacio Schengen y 73 diputados lo represemtaal éarlamento Europeo. Ha
ocupado la presidencia rotatoria del Consejo dgHaen 5 ocasiones, entre 1977 y
2005. La proxima vez sera en 2017.

2. SUECIA es el mas poblado de los paises nordicos y escel fgais de la UE
en cuanto a superficie. Al oeste esta separadoodagelya por una cadena montafiosa y
al sur estd conectado a Dinamarca por un puentsametera y ferrocarril. Con una
extension de 449. 964 kmz?, es el quinto pais ménsa de Europa. En 2015, contaba
con una poblacién total de poco mas de 9,7 millaleepersonas. Los suecos disfrutan
de un alto nivel de vida, y el pais es generalmpateibido como moderno y liberal.
Los sectores mas importantes de la economia sue@dk! eran la administracion
publica, la defensa, la educacion, la salud y ésicios sociales (24,5%), la industria
(19,7 %), y el comercio mayorista y minorista, rainsporte y la hosteleria (17,4 %).
Sus principales socios de exportacion son Noruédmmania y el Reino Unido,
mientras que sus principales socios de importasidnAlemania, Noruega y los Paises
Bajos.

Su capital es Estocolmo, su moneda la corona ssedangua oficial el sueco y
su sistema politico es la monarquia parlamentaf@esentada en una asamblea
legislativa, situada en el Palacio del Parlament®iksdagshuset, en el barrio de
Helgeandsholmen, Estocolmo. Su Rey es Carlos X\At&wo de Suecia. El primer
ministro de Suecia Stefan Lofven, es el lider dmitifo Socialdemdcrata Sueco de
ideologia socialdemadcrata de centro-izquierda.

Suecia es Miembro de la UE desde el 1 de Ened®88, pertenece al espacio
Schengen desde el 25 de Marzo de 2001 y 20 diputadepresentan en el Parlamento
Europeo. Ha ocupado la presidencia rotatoria des€jo de la UE en dos ocasiones, en
2001 y en 20009.

3. ALEMANIA con una superficie que se extiende desde el eidMalte y el

mar Baltico en su parte septentrional hasta log#\gn su parte meridional, es el pais
mas poblado de la UE. Limita con Dinamarca al nacte Polonia y la Republica

Checa al este, con Austria y Suiza al sur, condiaan Luxemburgo al sudoeste, y con
Bélgica y los Paises Bajos al noroeste. El teratde Alemania abarca 357. 168 km2 y
posee un clima templado. Con mas de 79,8 milloedsathitantes, representa la mayor
poblacion entre los estados miembros de la UEe} Bsgar del tercer mayor grupo de

emigrantes internacionales. El pais ha desarrolladalto nivel de vida y establecido
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un sistema completo de seguridad social. Los sectoias importantes de la economia
alemana en 2014 eran la industria (25,9 %), la adtnacion publica, la defensa, la
educacion, la salud y los servicios sociales (18,290el comercio mayorista y
minorista, el transporte y la hosteleria (15,5 $s principales socios de exportacion
son Francia, Estados Unidos y Reino Unido, mienfj@s sus principales socios de
importacion son los Paises Bajos, Francia y China.

Su capital es Berlin, su moneda el Euro, su lenndael el aleman y su sistema
politico es la republica parlamentaria federaha democracia constitucional y federal
cuyo sistema politico es definido en su constituclé 1949, llamada Grundgesetz (Ley
fundamental). Posee un sistema parlamentario, enatles elegido el Bundesprasident
(presidente) y el Bundeskanzler (cancilleBpachim Gauck es el actual presidente
federal y Angela Merkel su canciller federal. Ebgwno de Alemania es un gobierno
de gran coalicion formado por el grupo conjunto ldecanciller Angela Merkel,
Christlich Demokratische Union Deutschlands (CDUXHristlich Soziale Union in
Bayern (CSU), ambos de ideologiéstiano-demdcratieral y conservadora.

Alemania es miembro de la UE desde el 01 de Enerd9%8, pertenece al
espacio Schengen desde el 26 de Marzo de 1995dyp@€ados la representan en el
Parlamento Europeo. Ha ocupado la presidencieor@alel Consejo de la UE en once
ocasiones, entre 1958 y en 2007.

4. ESPANA donde elevadas mesetas y cadenas montafiosas, esmo |

Pirineos y Sierra Nevada, dominan la mayor partia deperficie que se encuentra en la
Peninsula Ibérica. El pais limita al norte con Eraly Andorra, y al oeste con Portugal.
Espafia también comprende las Islas Baleares enael Miéditerraneo y las Islas
Canarias en el Océano Atlantico, ademas de doawvarsckituados en el norte de Africa:
Ceuta y Melilla. Su superficie es 505.970 %m su poblacién de 47 millones de
habitantes. Los sectores mas importantes de laosdanespafiola en 2014 eran el
comercio mayorista y minorista, el transporte fidateleria (24,1 %), la administracion
publica, la defensa, la educacién, la salud y lewisios sociales (18,6 %), y la
industria (17,5 %). Sus principales socios de ego@n son Francia, Alemania y
Portugal, mientras que sus principales socios gmitacion son Alemania, Francia y
China.

Su capital es Madrid, su moneda el Euro, su lerudiczal es el espafiol y su
sistema politico es la monarquia parlamentariaR8y es Felipe VI de Borbon. El

presidente del gobierno en funciones es Marian@yRdjder del Partido Popular,
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partido politico conservador espafol situado endémecha politica. Las Cortes
Generales son un o6rgano constitucional espafol.abgerdo con ella, son las
representantes del pueblo espafiol, su configura@én bicameral asimétrica,
compuestas por: el Senado, considerado la Camtaa &l Congreso de los Diputados,
conocido como la Camara Baja.

Espafa es miembro de la UE desde el 1 de Ener88&: pertenece al espacio
Schengen desde el 26 de Marzo de 1995 y 54 dipaitadepresentan en el Parlamento
Europeo. Espafia ha ocupado la presidencia rotaleli€onsejo de la UE en cuatro

ocasiones entre 1989 y 2010.
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4. ANALISIS DE LA INFORMACION SOBRE LAS
PRESTACIONES DE MATERNIDAD, PATERNIDAD Y
PERMISOS PARENTALES.

4.1Prestaciones de maternidad, paternidad y permisageptales en Reino

Unido.

En el Reino Uniddla Seguridad Social incluye diversos regimenes:

. El Régimen de la Seguridad Social, que otorga gc&sies en metélico
en casos de enfermedad, desempleo, fallecimiehtwodguge, jubilacion, maternidad,
paternidad, etc., dependiendo de la cotizacion.

. El Servicio Nacional de Salud, otorga asistencmataaa, dental y Optica,
es gratuita para los residentes en Gran Bretarfianel& del Norte.

. Las prestaciones familiares y programas de crétigoales por hijos que
otorgan prestaciones en metélico por hijo a cargo.

. Las prestaciones no contributivas para colectivwxi@tos de personas
con discapacidad o cuidadores no profesionales.

. Otro tipo de subsidios a cargo de la empresa mpardardbajadores que
han tenido un hijo propio o en régimen de adopcion.

Asi mismo, la cotizacion al régimen de la Seguridadial se divide varias
categorias: por cuenta ajena, por cuenta propia,cptectivos como los de los
marineros o los aviadores y por ser empresaricoanepto de retribuciones en especie
abonadas a sus trabajadores.

Para tener derecho a las prestaciones se deberircdatprminados requisitos
de cotizacion dependiendo de cada caso.

El Ministerio de Trabajo y Pension@3epartment of Work and Pensions, DWP)
es competente en relacion con la mayoria de |lasggienes de la Seguridad Social. El
Ministerio de Negocios, Innovacion y Capacitaci¢Department for Business,
Innovation and Skillsse encarga de elaborar las politicas y la legistaotlativas al
permiso y a la indemnizacion parentales. Los sudssidle maternidadStatutory
Maternity Pay, SMR)de paternidadStatutory Paternity Pay, SPB) de adopcién
(Statutory Adoption Pay, SARYrren a cargo del empresario, excepto si no seereu

los requisitos que pasaran a ser competencia dé&t.DW

®> Comisién Europea. Empleo, Asuntos Sociales e $itfu La Seguridad Social en el Reino Unido.
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SUBSIDIO DE MATERNIDAD A CARGO DEL EMPRESARIO (SMP)

La mayoria de las trabajadoras por cuenta ajendepuener derecho a recibir el
subsidio de maternidad por parte de su empresa, Edprestacion tiene una duracion
maxima de 39 semanas. Se puede solicitar hastamidnss antes de la fecha prevista
del parto.

La trabajadora podra trabajar hasta diez dias esidep el derecho al subsidio
SMP. Son los denominaddseeping in Touch (KIT)gue permiten mantenerse en
contacto con el lugar de trabajo, realizar un cdesdormacion antes de reincorporarse,
etc., siempre previo acuerdo empresario-trabajadora

Los requisitos para acceder al SMP es haber tiagara la misma empresa
durante veintiséis semanas sin interrupcion hastietimoquinta semana anterior a la
semana prevista del parto (semana que da lugacahiento del derecho a percibir el
subsidio) y que el salario semanal medio sea alomeégual al limite inferior de
ingresos del régimen de la Seguridad Social.

El importe del subsidio de maternidad a cargo dapresario que se percibe
depende del salario de cada trabajadora. Durastsels primeras semanas se recibe el
90 % del salario semanal bruto medio, sin limitxima. Las treinta y tres semanas
restantes se pagan al tipo de subsidio estandaf88 semanales o al tipo en funcién
de los ingresos si este fuera inferior a aguel.

Finalizadas las 39 semanas de la prestacion, bajadora tiene la opcion de
ampliar su baja por maternidad hasta 52 semanawgaAtien, las Ultimas 13 semanas
no son remuneradas.

PRESTACION POR MATERNIDAD A CARGO DEL JOB CENTRE
(Maternity Allowance, MA

Esta prestacion por maternidad se concede cuande tiene derecho a percibir
el subsidio a cargo de la empresa, SMP. Los réqaison: estar empleada y/o ser una
trabajadora por cuenta propia y la media de loseBas ser al menos igual al umbral de
la prestacion por maternidad en vigor al inicio pliodo de la licencia.

Para tener derecho a percibir la prestacion poemiaiad, la solicitante debe
haber estado empleada y/o ser trabajadora poracpenpia durante al menos veintiséis
semanas, no es necesario que sean consecutivelenindo de prueba de 66 semanas
hasta la semana anterior a la del nacimiento gl hi

® https://www.gov.uk/search?q=maternity
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Tanto las trabajadoras por cuenta ajena comodhsajadoras por cuenta propia
pueden trabajar hasta diez dias durante el perdied@abono de la prestacién por
maternidad sin perder el derecho a percibir dichestpcion, para mantenerse en
contacto con la empresa o realizar cursos de foémactravés del KIT.

El percibo de la prestacion tiene dos posibilidadespendiendo de cada
trabajadora, esta sera %Ye:

. 139,58 £ ala semana o el 90% del salario senpaoaledio (el que sea
inferior) durante un maximo de 39 semanas o

. 27 £ ala semana durante un maximo de 14 semanas.

SUBSIDIO ORDINARIO DE PATERNIDAD A CARGO DEL
EMPRESARIO (Ordinary Statutory Paternity Pay, OSPP)

El trabajador por cuenta ajena cuya pareja esperhija puede solicitar el
subsidio de paternidad a cargo del empresario, O8&Pel nacimiento del hijo. Para
tener derecho a percibir este subsidio, debe hedtesjado para el mismo empresario
durante veintiséis semanas hasta el final de lenbeinta semana anterior a la semana
prevista del parto y permanecer con el empresagtahel nacimiento del nifio. Su
salario debe ser al menos igual al limite infeder los salarios que sirven de base
reguladora de las cotizaciones a la Seguridad Sacian periodo de ocho semanas que
finaliza la decimoquinta semana anterior a la senpaavista del parto.

La duracion del subsidio es de 2 semanas y debearsa antes de que el recién
nacido cumpla 56 dias.

El importe que se percibe por el subsidio de patacha cargo del empresario,
es de 139,58 £ semanales o el 90% de su salaremsé(el que sea inferior).

SUBSIDIO ADICIONAL DE PATERNIDAD A CARGO DEL
EMPRESARIO (Additional Statutory Paternity Pay, ASPP)

El trabajador por cuenta ajena cuya pareja tengacke al subsidio de
maternidad a cargo del empresario, a la prestgoidnmaternidad o al subsidio de
adopcion puede recibir un subsidio adicional deepédad a cargo del empresario,
ASPP, si la madre o el adoptante se ha reincorpasadrabajo antes de finalizar el
periodo del subsidio de maternidad o de adopciara Eener derecho a percibir este
subsidio, se deben reunir las mismas condicion@s sgunecesitan para acceder al

subsidio ordinario.

" https://www.gov.uk/search?q=paternity
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Los subsidios adicionales de paternidad a cargemekesario se pagan al tipo
estandar de 128,73 £ por semana o el 90 % de atiossémanal medio, si la cuantia
calculada asi es inferior. Se puede conceder lbsidia ASPP a partir de la vigésima
semana tras el nacimiento del nifio, siempre quem&dre del nifio se haya
reincorporado al trabajo. El abono del subsidi@cesuando se reincorpore al trabajo o
al finalizar el periodo del subsidio de maternidizdla madre, optandose por la fecha
mas temprana.

LICENCIA PARENTAL COMPARTIDA ( Shared Parental Leave, SPL)

Si los dos progenitores rednen los requisitos noeacios para el percibo de los
anteriores subsidios, las madres podran optar yiorgeir su licencia de maternidad.
Deben transcurrir como minimo dos semanas despeésnacimiento para la
recuperacion de la madre y ambos padres podradidedmo quieren compartir la
parte restante de la licenéia.

Su duracién maxima es de 52 semanas desde el eatinu adopcién del hijo,
descontando las semanas que se ha percibido élisubsr maternidad. El importe de
la prestacion es en los mismos términos que eidiolggor maternidad hasta la semana
39, a partir de entonces y hasta la semana 52 cmbse prestacion.

Esta licencia parental compartida intenta que ladrgs puedan combinar y
conciliar el cuidado de sus hijos como crean coievee.

Ademas de estos permisos, los trabajadores quartengu cargo hijos menores
de 17 afos o 18 afos si son discapacitados y arelmdle personas dependientes,
tienen derecho a la flexibilizacion de su jornaalaotal para conciliar la vida laboral y
familiar.

También se puede solicitar una excedencia por daida hijo menor de 5 afios

0 18 afios en caso de discapacidad sin derechoumeeacion.

4.2 Prestaciones de maternidad, paternidad y permisaseptales en Suecia.
El regimen de la Seguridad Social en Suecia es etanpia del Ministerio de
Salud y Asuntos Sociales. El seguro genédiimanna Forsakringengs de caracter
obligatorio y comprende a todos los residentes @ecid. Este seguro, incluye
diferentes secciones: seguro de enfermedad y se@uemtal, accidentes laborales y

8 hitps://www.gov.uk/search?g=paternal+shared
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enfermedades profesionales, invalidez, pensiorege vde supervivencia, desempleo y
prestaciones familiarés.

La Seguridad Social se financia por medio de loguiestos y principalmente
con la contribucion patronal. Las prestaciones lfares se financian totalmente a
través de la imposicion fiscal.

La Agencia Nacional de Seguridad Social de Su@eiasakringskassangs la
encargada todas las gestiones, con la excepcidtadgensiones de vejez y de
supervivientes, que son responsabilidad de la AgetecPensiones de Suecia.

Suecia es un pais pionero en los permisos parenjalen la igualdad de
génerd®, en 1974 se convirtié en el primer pais del muedssustituir el permiso de
maternidad por el permiso parental. Este permissufrado varias reformas, en 1995 se
introdujo el denominado mes del padre obligatoriotensferible a la madre. En 2002
se amplio este permiso a 2 meses y en el afio 20tk& ampliado de nuevo a 3 meses.
Por tanto, los padres de los hijos nacidos a pdelirl de Enero de 2016 gozan de
mayores ventajas en lo que se refiere a este periifos de prestacionés:

PRESTACION POR EMBARAZO

La madre tendra derecho a esta prestacion cuandonsecuencia de su
embarazo, no pueda desarrollar sus tareas porriegsias un esfuerzo fisico notable y
no se le pueda asignar en la empresa otro puestal@go menos fatigoso.

También tendra el mismo derecho cuando no puedengesgiar su trabajo
debido a prescripcion médica y no se le pueda asimnas tareas.

Esta prestacion se puede solicitar como minimo dmdalten 60 dias para la
fecha del nacimiento y se paga por cada dia hea$teha del mismo.

PERMISO PARENTAL

Los beneficiarios de esta prestacion seran losepauiblogicos, la persona que
tenga a su cargo la custodia legal del menor o peslres adoptivos,
independientemente que estén casados 0 no, egistitagos como pareja de hecho o
no o separados legalmente.

Los padres tienen derecho a compartir 480 diaped®iso, unos 16 meses
aproximadamente a partir del nacimiento. En leaosale adopcion desde que el nifio

es adoptado y en el caso de madres solteras geasgla duracion del permiso a 480

° Comisién Europea. Empleo, Asuntos Sociales eisigh. La Seguridad Social en Suecia.
10 https://sweden.se/society/gender-equality-in-sweden
1 https://www.forsakringskassan.se
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dias. Este permiso puede disfrutarse durante el $eesanas, dias o incluso por horas.
La mayoria de mujeres lo usan en su totalidadhdosbres disfrutan de una cuarta parte
del permiso.

Después del nacimiento uno de los padres podra afdt@ dias adicionales de
permiso por hijo, si fueran gemelos el permisoaseei 20 dias. Los 480 dias de permiso
se percibiran del siguiente modo, siempre que ga trabajado un minimo de 240 dias
consecutivos antes de la solicitud, no siendo agley que haya siendo en la misma
empresa:

v Los primeros 390 dias, la prestacion es aproximadgerdel 80% del sueldo del
trabajador, con un méximo de 946 SEK por dia.

v' Los 90 dias restantes son pagados con una thaifa giaria de 180 SEK.

v' De los 480 dias totales de permiso, se asigna @8s@esada progenitor y son
intransferibles. El resto de dias pueden ser teaidsis.

v Los progenitores que comparten el permiso por igaabdo de tiempo obtienen
un bono diario libre de impuesto de 50 SEK diapos un méaximo de 270 dias, es la
denominada bonificacién de igualdad.

Este permiso se puede disfrutar como maximo hastaet| hijo cumpla 12 afos.
Pero pasados los 4 afios de edad solo se podrantatis®6 dias, por lo que es
aconsejable utilizarlo en su totalidad antes deeljm&io cumpla esa edad.

Para las personas que no tienen ingresos o esidsagus la prestacion es de 250
SEK por dia, el mismo importe que en una prestaggenfermedad.

REDUCCION DE JORNADA

Los progenitores con hijos menores de 12 afosrtideescho a reducir su jornada
laboral hasta un 25% percibiendo el salario prapoed correspondiente a la jornada
trabajada y percibir la diferencia de la prestaciéhpermiso parental.

Si necesitan quedarse en casa para cuidar a unenf@éamo o ir con su hijo al
médico o la persona que lo cuida habitualmenteegg&ama, tienen derecho al subsidio
parental temporal para una jornada completa, wastas partes, la mitad, una cuarta
parte 0 una octava parte de la jornada.

Los progenitores pueden percibir el subsidio patetemporal como maximo
durante 120 dias por hijo y por afio, pero trangosr60 dias no es posible percibir el
subsidio parental temporal si el motivo es quedes@na que habitualmente cuida al
menor esta enferma. Este subsidio se puede sohetda que el menor cumpla los 12

afnos de edad.
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Si el hijo ya ha cumplido la edad de 12 afios y siexe@le asistencia especial,
previo dictamen médico sobre su estado de saludyosible percibir el subsidio
parental temporal.

Si el hijo sufre una enfermedad o discapacidad ifuma¢ duradera, el
Forsakringskassan decidira si el menor habra de esimprendido dentro del subsidio
parental temporal incluso después de haber cumpRdaios.

Si el hijo esta gravemente enfermo y es menor dafib8, el subsidio parental
temporal es por tiempo ilimitado. Ambos progenisotendran derecho al subsidio para
el mismo hijo y por el mismo periodo previo dictamenédico que certifique la

gravedad de su enfermedad.

4.3 Prestaciones de maternidad, paternidad y permisaseptales en Alemania.

En Alemania la Seguridad Social se compone deeglire de enfermedad, el
seguro de dependencia, el seguro de pensionesguaiosde accidentes y el seguro de
desempleo. Esta se financia con las cotizaciongadas por las empresas y los
trabajadores, pero no se debe pagar ninguna ddtizaara percibir las prestaciones
familiares puesto que estan financiadas con fopdbgcos®?

En Alemania no se distingue entre permiso de miatedry paternidad® este se
conoce como permiso parental. La Ley Federal Alentatativa a las prestaciones y
permisos parentaleBundeselterngeld- und Elternzeitgesetz (BEE&)2007, regula
dicho permiso y con objeto de incentivar a las jpara tener hijos y combatir la baja
natalidad en Alemania, ofrece a los progenitoresprestacion que sustituya la pérdida
econdémica que se produce tras el nacimiento deijonifitroduce la excedencia por
cuidado de hijo y ademas busca la implicacionrdbas padres en el cuidado de los
hijos*

Se relacionan a continuacion las diferentes defings de los permisos en
Alemania’®

MATERNIDAD ( Mutterschutz)

Es la baja de maternidad, es decir, el tiempo gumiresponde a la madre no
acudir al trabajo por motivo de su reciente matiuhipero durante el cual seguird

cobrando su salario:

12 Comisién Europea. Empleo, Asuntos Sociales e $itbfu La Seguridad Social en Alemania.

13 Documentos de Trabajo en Andlisis Econdmico. ux@n 7 — Ndmero 13.

!4 Revista Actualidad Internacional Socio Laboral ndftb pag.126

13 hitp://www.ventepalemaniapepe.com/la-baja-por-nmided-mutterschutz-elternzeit-y-elterngeld/
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v' Su duracién es de 14 semanas, 6 antes del pantiegpBiés del nacimiento.

v' En caso de parto multiple, las 8 semanas postsrsgempliaran a 12 semanas
o0 incluso mas si el parto es prematuro.

v' Esta baja es posible dividirla entre los dos prigess, siempre y cuando el
meédico determine que la madre puede incorporarsalsjo sin peligro alguno para su
estado de salud.

v' Para calcular el importe exacto a cobrar, se tormando referencia lo cobrado
los ultimos 3 meses, calculando la media de I@ssadarios.

v' El seguro de enfermedad se hace cargo como maxasta B90 € netos del
sueldo que cobrara la persona de baja, el resdaccaego del empleador.

v' El empleador no podra despedir al progenitor querssientre de baja por
maternidad, ya que estara protegido por Ley Alengi@naroteccion contra el despido.

EXCEDENCIA O REDUCCION DE JORNADA POR CUIDADO DE
HIJO (Elternzeit)

Es el periodo de tiempo durante el cual los prdagess pueden dejar de trabajar
o reducir su jornada sin perder su puesto dejobabairante este periodo no percibira
su sueldo o sera proporcional a la jornada trabajad

v’ El progenitor puede solicitar una reduccion detagda laboral o la excedencia.
Si escoge la opcion de reduccién de jornada, nadptdbajar menos de 15 horas
semanales ni mas de 30 horas semanales y halbsgataten la empresa como minimo
6 meses y que esta cuente con mas de 15 trabaja&irescoge la excedencia debe
solicitarla con 7 semanas de antelacion y el endpledebera conservar su puesto de
trabajo obligatoriamente mientras dure dicha siturac

v' Tanto la madre como el padre tienen derecho a eegtadencia, de forma
simultdnea o consecutiva, pero siempre durantedegprimeros afios de vida del nifio.

v' Se pueden alternar periodos de trabajo con periddasxcedencia, pero como
maximo, dos excedencias durante los tres aflos fiithera excedencia fuera de un
afo entero, durante el siguiente no podria vav&slicitarla a no ser que su empleador
se lo permitiera.

PERMISO PARENTAL ( Elterngeld)®
Su duracién es de 12 meses si solo lo utiliza unlosl progenitores o 14 meses
si lo utilizan los dos. Este sistema incentiva a quuchos padres soliciten sus 2 meses

de permiso parental, porque de no optar a ello,piesden. El permiso se puede

16 hitp://www.elterngeld.net/en/index.html
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disfrutar desde el nacimiento del hijo hasta elrdecuarto mes de edad, con una cuota
intransferible de 2 meses para cada progenitor4 ai¢ la BEEG.

También es posible disfrutar el permiso parentdod®a simultanea, cobrando
ambos progenitores la prestacion durante sietesy@esacesivamente, a tiempo parcial
0 a tiempo completo.

La prestacion consiste en el 67% de los ingrestss ngercibidos en el mes
precedente a la solicitud, con un maximo de 1.8@0 es. Quienes ganen menos de
1.000 €, percibiran un complemento del 0,1% (afadid67% indicado) por cada dos
euros del diferencial entre su sueldo y 1.000 & jhersonas sin ingresos o0 que no
cumplan los requisitos de elegibilidad perciben 838 mes, por lo que es indiferente
para acceder a la prestacion estar trabajando 8irem el mismo hogar conviven mas
menores, 0 en el caso de partos multiples, lagmiést es mas elevada.

PERMISO PARENTAL PLUS (Elterngeld Plus)

Los padres que hayan tenido un hijo a partir delelJulio del 2015 podran
acogerse a esta prestacion que es basicamentenphacion delElterngeld

Esta prestacion esta dirigida a los progenitores rqu quieren dejar su trabajo
totalmente, sino que prefieren reducir su jornaalaodal. En lugar de recibir la
prestacion completa, se percibira solo la mitadp gambién durante el doble de
tiempo, 24 meses en lugar de 12 meses. Si ambosspadiucen su jornada entre 25 y
30 horas semanales, podran recibir 4 meses extgudia.

Con la entrada en vigor de la Ley sobre la Corwdma de la familia, la vida
laboral y el cuidado de familiares dependientespasdado 1 de Enero de 2015 se
contemplan diversos permists:

PERMISO DE DIEZ DIAS PARA CASOS URGENTES CON
COMPENSACION SALARIAL

Los trabajadores que, por concurrir un caso de mibpwia en su familia,
necesitan tiempo a corto plazo, pueden optar aaumipo de hasta diez dias para
organizar los cuidados del familiar dependientecipgendo durante este periodo un
subsidio de apoyo a la dependencia como compemnssaiarial, consistente en hasta el
90% de la base de cotizacion salarial.

EXCEDENCIA POR CUIDADO DE FAMILIARES DEPENDIENTES

Se introduce para los trabajadores que cuidan alideas dependientes el

derecho legal a optar por una jornada reducidabdeotas como minimo a la semana

17 Actualidad Internacional Sociolaboral n° 186
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durante un periodo de 24 meses para el cuidadamdidres (también menores o
enfermos graves en situacion terminal). El derepieda limitado a los empleados de
empresas con una plantilla de al menos 25 trabagado

CUIDADO DE HIJOS EN SITUACION DE DEPENDENCIA

Para el cuidado de hijos dependientes que recib@ados en una institucion
externa los progenitores que trabajan podran oatat eleccion y de forma flexible,
por una excedencia total durante un periodo maxieneeis meses o parcial durante un
maximo de 24 meses.

ENFERMOS TERMINALES

Los trabajadores que tengan a un familiar en uhea@dn terminal podran
solicitar un permiso total o parcial de hasta treses para acompafarlo en la uGltima

fase de su vida, a cargo del seguro de atenci@al@dendencia.

4.4 Prestaciones de maternidad, paternidad y permisaeptales en Espafia.

En Espafa, el Instituto Nacional de la Seguridacleh (en adelante INSS) es la
Institucion responsable de las prestaciones dermaael, paternidad y de ciertos
permisos parentales y a esta corresponde la gedddésu pago. El sistema de la
Seguridad Social se compone de dos niveles decpidte el sistema contributivo y el
sistema no contributivt’

El sistema contributivo integra al régimen gengraia los trabajadores por
cuenta ajena y a los regimenes especiales patsalmgadores por cuenta propia, es
decir a todo el conjunto de trabajadores que aotizla Seguridad Social.

El sistema no contributivo es el que reconoce dasgersonas la carencia de
recursos para sostenerse en una situacion de dedeterminada. Aunque no se haya
cotizado nunca o de haberlo hecho, no lo suficigr@e alcanzar prestaciones del
sistema contributivo, se les reconocera dicha gc&st.

En el Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 delw&t, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley General de la Seguridadig® se concretan lastuaciones
protegidas, los beneficiarios, el nacimiento y las prestaegoecondmicas a las que se
tienen derecho en cada caso. A continuacion serdéaei cada una de ellas.

Tienen la consideracion de situaciones protegidasante los periodos de

descanso y permisos, los que se disfruten por:

18 Comisién Europea. Empleo, Asuntos Sociales e $itofu La Seguridad Social en Espafia.
Bnttp://iwww.seg-social.es/Internet_1/TrabajadoressRicionesPension10935/Accionprotectorapre127 8dinti
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. El nacimiento de un hijo.

. La adopcién y el acogimiento familiar, tanto preatdl@ como
permanente o simple, de conformidad con el Codigod (CC) o las leyes civiles de las
Comunidades Auténomas (CCAA) cuya duracion noisgsior a 1 afio, y aunque
dichos acogimientos sean provisionales, de:

v' Menores de 6 afios.

v' Mayores de 6 afios pero menores de 18 discapacikados grado igual
o superior al 33% o0 que, por sus circunstanciaggneencias personales o por provenir
del extranjero, tengan especiales dificultadesdercion social y familiar, debidamente
acreditadas por los servicios sociales competentes.

. La tutela sobre menor por designacion de persa@iaficuando el tutor
sea un familiar.

Beneficiarios.

Los trabajadores por cuenta ajena o propia, cuaigujue fuera su sexo, que
disfruten de los periodos de descanso o permisws)geimiento de hijo, adopcién y
acogimiento indicados en el apartado anterionngie que reunan los siguientes
requisitos:

. Estar afiliados y en alta o en situacién asimiladaalgun régimen del
sistema de la Seguridad Social.

. Tener cubierto un periodo minimo de cotizacion de:

v/ 180 dias dentro de los 7 afios inmediatamente argsra la fecha del
inicio de dicha suspension o permiso, o, alteraatiente.

v/ 360 dias a lo largo de su vida laboral con antieladra la mencionada
fecha.

. Estar al corriente en el pago de las cuotas, dguassean responsables
directos los trabajadores, aunque la prestaciorresgmocida, como consecuencia del
computo reciproco de cotizaciones, en un régimerati@jadores por cuenta ajena.

Nacimiento del Derecho.

Las prestaciones econdmicas por maternidad, pdéetni adopcion y
acogimiento tratan de cubrir la pérdida de ren&drebajo o de ingresos que sufren los
trabajadores, por cuenta ajena o por cuenta propéndo se suspende su contrato o se
interrumpe su actividad para disfrutar de los mE$o de descanso legalmente
establecidos.
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Se tendra derecho al subsidio a partir del misnaoeti que dé comienzo el
periodo de descanso correspondiente:

. En caso de maternidad, desde el mismo dia de ha féel parto o la del
inicio del descanso, de ser ésta anterior.

. Ante el fallecimiento de la madre, la efectividadl dlerecho a esta
prestacion para el padre comenzara desde la fetl@aio de la suspensién laboral.

. En los casos de opcién de la madre para que et pligfrute de hasta 10
semanas, la efectividad del derecho al subsidinici@ desde la fecha del comienzo del
descanso del padre, cuya fecha coincidira corelzidd al ejercitar la opcion.

. En los casos de adopcion y acogimiento, a eleatgbtrabajador, bien a
partir de la fecha de la resolucion judicial pomglee se constituye la adopcion, bien a
partir de la decision administrativa o judicialamgimiento, provisional o definitivo.

. En los supuestos de adopcion internacional, cuas@o necesario el
desplazamiento previo de los padres al pais derorigl adoptado, podréa iniciarse el
subsidio hasta 4 semanas antes de la resolucida goe se constituya la adopcion.

Duracion.

La duracion del subsidio sera equivalente a laodepkeriodos de descanso o
permisos que se disfruten, de acuerdo con lo peeers el art. 48.4 del Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el quameeba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores (en adelante EEh)gl art. 49 a) y b) del Real Decreto
Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el quameeba el texto refundido de la Ley
del Estatuto Bésico del Empleado Publico (en adelBBEP).

Los periodos de descanso podran ser disfrutados upor o por ambos
progenitores, adoptantes o acogedores, en régiragjordada completa o a tiempo
parcial, en los términos legalmente establecidos.

Cuando el subsidio sea compartido, se abonara a lwakeficiario durante la
parte de los periodos de descanso que hayan sftatdilos efectivamente por cada
uno de ellos, la prestacion econdémica. La percepd@ subsidio podra efectuarse, en
estos casos, de forma simultanea o sucesiva a#i etro progenitor.

Con caracter general, el subsidio pdATERNIDAD tendra una duracion
de 16 semanas ininterrumpidas, salvo en el caswslgtalizacion, que se ampliara en
determinados supuestos:

. Si trata de un parto multiple, se amplia en 2 sesamas por cada hijo, a

partir del segundo.
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. En el supuesto de discapacidad del hijo, cuand® sstvalore en un
grado superior o igual al 33%, 2 semanas adicisnd® el caso de que ambos
progenitores trabajen, el periodo adicional de gmién del subsidio se distribuira a
opcion de los interesados, que podran disfrutamoilanea o sucesivamente y siempre
de forma ininterrumpida.

. En los casos de parto prematuro y en aquellos etmogue el neonato
precise, por alguna condicién clinica, hospitali@aca continuacion del parto, el
descanso podra interrumpirse o ampliarse en logesies términos:

v Podra interrumpirse el periodo de descanso y leepeidn del subsidio
a peticidon del beneficiario, una vez completadpeziodo de descanso obligatorio para
la madre de 6 semanas posteriores al parto. S@ peanudar a partir de la fecha del
alta hospitalaria, por el periodo que reste pdrudayr.

v Si la madre fallece, el otro progenitor podra intewir el disfrute del
permiso incluso durante las 6 semanas siguieniesrtal.

v No se interrumpira el subsidio si durante el paride percepcion del
mismo se extingue el contrato o se produce el desa actividad.

v" Si la hospitalizacion tiene una duracion superi@r dias, se ampliara la
duracion en tantos dias como el neonato permarerytalizado a continuacion del
parto, con un maximo de 13 semanas adicionales.

v' Esta ampliacion tendra lugar aun cuando el bemgifichaya decidido
interrumpir el disfrute del mencionado permiso deegido con lo indicado en el punto
anterior.

v’ El disfrute de este periodo adicional corresponddeamadre o, a opcion
de la misma, al otro progenitor, si reune los reitps necesarios y disfruta del
descanso.

. Para las personas incluidas en el EBEP, se amphaduracion del
permiso en tantos dias como el neonato se encusrgpétalizado, con un maximo de
13 semanas adicionales, con independencia de kcidarminima del periodo de
hospitalizacion y de su causa.

. A efectos de la ampliaciéon del periodo de descassdps casos en que
el neonato deba permanecer hospitalizado a cowctoralel parto, seran tenidos en
cuenta los internamientos hospitalarios iniciadasudte los 30 dias naturales siguientes

al parto.
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. A la duracion prevista en los supuestos de parthiptaise acumulara,
en su caso, la duracion adicional de dos semanadigmapacidad de cada hijo, asi
como el periodo de ampliacion que corresponda swsade hospitalizacion del neonato
a continuaciéon del parto. No obstante, no procedmamular los periodos de
hospitalizacion de cada uno de los hijos cuanddodicperiodos hubieran sido
simultaneos.

. En los supuestos de fallecimiento del hijo y demddtamientos que
tengan lugar tras mas de 180 dias de vida fetal, ciando el feto no reuna las
condiciones establecidas en el articulo 30 del g0dCivil para adquirir la
personalidad, la duracién de la prestacién ecorédmicse vera reducida, salvo que, una
vez finalizadas las 6 semanas posteriores al dartpadre solicitara reincorporarse a su
puesto de trabajo. En este caso, quedara sin déecocion ejercida por la madre en
favor del otro progenitor.

Opcién en favor del otro progenitor.

El periodo de descanso podréa ser disfrutado Unic@nper la madre o, a opcidn
de ésta, también por el otro progenitor en el dasgue ambos trabajen, sin perjuicio de
las 6 semanas inmediatamente posteriores al partdedcanso obligatorio para la
madre.

. En el caso de que ambos progenitores trabajenrapoogenitor podra
percibir el subsidio siempre y cuando la madr@ialarse el periodo de descanso, haya
optado porque aquél disfrute de una parte detedaieaninterrumpida del periodo de
descanso posterior al parto, bien de forma simedtam sucesiva con el de la madre.
El otro progenitor podr4 seguir haciendo uso deioge de descanso por maternidad
inicialmente cedido, aunque en el momento preyata la reincorporacion de la madre
al trabajo ésta se encuentre en situacion de inmgzhtemporal.

. La opcion podra ser revocada por la madre, si sobeean hechos que
hagan inviable la aplicacién de la misma, tales@aunrsencia, enfermedad o accidente
del otro progenitor, abandono de familia, separgorlencia de género u otras causas
analogas.

. En los casos de parto, cuando ambos progenitonegartan los periodos
de descanso, no procederd el reconocimiento deubsidso por riesgo durante la
lactancia natural, en tanto no se hayan agotadintente dichos periodos, cualquiera

que fuere el progenitor que los disfrute.
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A tal efecto, quedara anulada la opcion ejercidalgpanadre en favor del otro
progenitor y aquélla debera reanudar el disfrutéadearte que reste del permiso por
maternidad, cuando, habiéndose reincorporado béjtrase aprecie la existencia del
riesgo durante la lactancia natural que dé lugarsaspension de la relacion laboral.

. En los supuestos de pluriempleo o pluriactividadadmadre, la opcion
gue realice para el disfrute de parte del descandavor del otro progenitor debera ser
coincidente, en cuanto al nimero de dias cedito®sedos empleos o actividades.

. En caso de disfrute simultdneo de los periodosedeahso, la suma de
los mismos no podra exceder de las 16 semanas lasdgue correspondan en los
supuestos de ampliacion.

. Si, una vez iniciado el efectivo disfrute por etooprogenitor, éste
falleciera antes de haberlo completado, la maddedploacer uso de la parte del periodo
de descanso que restara hasta alcanzar la duraéxima, incluso aunque aquélla ya se
hubiera reincorporado al trabajo con anterioridad.

En la Ley Orgéanica 3/2007, de 24 de marzo, parigualdad efectiva de
mujeres y hombres se establece el permiso intabkf dePATERNIDAD desde el
mismo dia en que dé comienzo el periodo de suspengpermiso correspondiente, de
acuerdo con lo dispuesto en la legislacidon, en cada, aplicable.

Por lo que respecta a los trabajadores incluidosl émbito de aplicaciéon del
ET:

. Durante el periodo comprendido desde la finalizadél permiso por
nacimiento de hijo, previsto legal o convencionaiteeo desde la resolucion judicial
por la que se constituye la adopcion o a partiadecision administrativa o judicial de
acogimiento, hasta que finalice la suspension deltrato por parto, adopcion o
acogimiento, o

. Inmediatamente después de la finalizacion de dicispension, siempre
que, en todos los casos, se produzca el disfrtetied del periodo de descanso
correspondiente.

Duracion.

Sera equivalente a la del periodo de descansoegdssfsute, en los siguientes
términos:

. 13 dias naturales ininterrumpidos, ampliables dim® mas por cada hijo
a partir del segundo, en los casos de parto, adlopcacogimiento multiples, si se trata

de trabajadores a los que resulta de aplicaciartieulo 48 del ET. El disfrute de estos
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periodos es independiente del disfrute compartieldod periodos de descanso por
maternidad.

. 20 dias naturales ininterrumpidos, cualquiera gee k& legislacion
aplicable, cuando el nuevo nacimiento, adopciorcagiaiento se produzcan en una
familia numerosa o que, por tal motivo, adquiechdicondicion o cuando en la familia
existiera previamente una persona con discapacetadin grado igual o superior al
33%.

. En el supuesto de parto, adopcién o acogimientdipied, se ampliara
en 2 dias mas por cada hijo a partir del segundo

. El incremento de la duracion es unico, sin que g@acsu acumulacion
cuando concurran dos o0 mas de las circunstandiatasas.

. A efectos de la consideracion de familia numerasa,estara a lo
dispuesto en la Ley 40/2003, de 18 de noviembreprd¢eccion de las familias
numerosas.

. 20 dias naturales ininterrumpidos, cualquiera gea k& legislacion
aplicable, cuando el hijo nacido o adoptado o elan@acogido tenga una discapacidad
en un grado igual o superior al 33%.

Prestacion econdémica para ambos permisos.

La prestacion econdmica consiste en un subsidivaguate al 100% de la base
reguladora de la persona solicitante, correspotei@nmes anterior a la fecha de inicio
del nacimiento del derecho o de inicio del descaBsoambos casos, durante todo el
periodo de descanso se percibira el 100%.

El art. 45.1e) del ET contempla la suspension detrato de trabajo en los casos
de RIESGO DURANTE EL EMBARAZO desde el inicio del permiso hasta el dia
anterior al nacimiento del hijo y deRIESGO DURANTE LA LACTANCIA
NATURAL desde la finalizacion del periodo de descansaornaternidad y hasta que el
menor cumpla nueve meses de edad. En ambos césda s@mdre puede acceder a las
citadas prestaciones que consisten en un subsiivadente al 100% de la base
reguladora correspondiente. La gestion y el pago ladeprestacion econdmica
corresponden a la Entidad gestorao a la Mutua bBddalora con la Seguridad
Social con la que la empresa tenga concertadablerttoa de los riesgos profesionales
en el momento de la suspension del contrato.

En el art. 37.4 del ET se contemplan otros tipogeniso retribuido en los
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siguientes términos:

En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcidarda con fines de adopcién
0 acogimiento, de acuerdo con el articulo 45.1p#ta la LACTANCIA DEL
MENOR hasta que este cumpla nueve meses, los trabsgaordran derecho a una
hora de ausencia del trabajo, que podran dividides fracciones. La duracion del
permiso se incrementara proporcionalmente en lesscde parto, adopcion, guarda con
fines de adopcién o acogimiento multiples.

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, padstitsrio por una reduccion
de su jornada en media hora con la misma finalidadumularlo en jornadas completas
en los términos previstos en la negociacion colaatien el acuerdo a que llegue con el
empresario respetando, en su caso, lo establetidquella.

Este permiso constituye un derecho individual dettabajadores, hombres o
mujeres, pero solo podra ser ejercido por uno si@togenitores en caso de que ambos
trabajen.

El art. 37.6 del ET contempla las diferentes maidales d&REDUCCION DE
JORNADA que actualmente existen para compatibilizar la Vaderal y familiar, a
continuacion segun redaccion del citado articuldeseribe cada una de ellas:

REDUCCION DE JORNADA POR CUIDADO DE MENORES
AFECTADOS POR CANCER U OTRA ENFERMEDAD GRAVE:

El progenitor, adoptante, guardador con fines depeidn o acogedor
permanente tendra derecho a una reduccion denadarde trabajo, con la disminucién
proporcional del salario de, al menos, la mitadlaleduracién de aquella, para el
cuidado, durante la hospitalizacién y tratamientotinuado, del menor a su cargo
afectado por cancer (tumores malignos, melanont@sgmomas), o por cualquier otra
enfermedad grave, que implique un ingreso hospibatke larga duracion y requiera la
necesidad de su cuidado directo, continuo y perntapacreditado por el informe del
servicio publico de salud u érgano administratigaitario de la comunidad autbnoma
correspondiente y, como maximo, hasta que el memmpla los dieciocho afos. Por
convenio colectivo, se podran establecer las caBs y supuestos en los que esta
reduccion de jornada se podra acumular en jornamlapletas.

El INSS otorga una prestaciéon econémica para &mjadores/as que reduzcan
su jornada de trabajo en al menos un 50% paraiddao de dicho menor. El subsidio
tiene por objeto compensar la pérdida de ingregessgfren los interesados al tener que

reducir su jornada, con la consiguiente disminuclérsu salario, por la necesidad de
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cuidar de manera directa, continua y permanentas &hijos 0 menores a su cargo,
durante el tiempo de su hospitalizacion y tratamieontinuado de la enfermedad. El
derecho al subsidio solo se reconocera a uno dedgenitores cualquiera que fuera su
sexo0. Su duracién sera inicialmente por 1 mes yr@gable por periodos de 2 meses y
hasta que el menor cumpla 18 afios como maximo.

La prestacion consiste en un subsidio, de deveiagim dequivalente al 100% de
la base reguladora y su pago corresponde a laaengielstora 0 mutua colaboradora con
la Seguridad Social con la que el trabajador tenghiertas las contingencias
profesionales 0 en su caso asuma la cobertural@igola contingencias comunes.

Durante el periodo de esta reduccion, la cotizaséa del 100% durante todo el
tiempo en que esté reducida la jornada a todosfém$os de prestaciones.

REDUCCION DE JORNADA POR CUIDADO DE MENORES:

Quien por razones de guarda legal tenga a su auidiaéicto algun menor de
doce afos o0 una persona con discapacidad que empleSe una actividad retribuida
tendra derecho a una reduccion de la jornada tajtradiaria, con la disminucién
proporcional del salario entre, al menos, un octawen maximo de la mitad de la
duracién de aquella.

Se consideraran como cotizados al 100% los 2 posn&fios del disfrute de la
reduccion de jornada por guarda legal a efectophitacién, incapacidad, muerte y
supervivencia. A efectos de desempleo la cotizasiémpre sera reconocida al 100%
durante toda la vigencia de la reduccién de jormamtaguarda legal.

REDUCCION DE JORNADA POR CUIDADO DIRECTO DE
FAMILIAR:

Tendra el mismo derecho quien precise encargaiseudtado directo de un
familiar, hasta el segundo grado de consanguindafthidad, que por razones de edad,
accidente o enfermedad no pueda valerse por sianigmue no desempefie actividad
retribuida.

El art. 46.3 del ET contempla las diferentes maldales deEXCEDENCIAS
que actualmente existen para compatibilizar la Vaderal y familiar, a continuacion
segun redaccion del citado articulo se describa uad de ellas:

EXCEDENCIA POR CUIDADO DE MENORES DE 3 ANOS:

Los trabajadores tendran derecho a un periodo dedercia de duracion no
superior a tres aflos para atender al cuidado dea logaol tanto cuando lo sea por

naturaleza, como por adopcion, o en los supuegtagudrda con fines de adopcion o
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acogimiento permanente, a contar desde la fech@adeniento o, en su caso, de la
resolucién judicial o administrativa. Dicha exceclarconstituye un derecho individual
de los trabajadores, hombres o mujeres.

La reserva del puesto de trabajo es durante 2 yafegotizacion a efectos de
jubilacion, incapacidad, muerte y supervivenciga sl 100% durante los 2 primeros
anos.

EXCEDENCIA POR CUIDADO DIRECTO DE FAMILIAR:

También tendran derecho a un periodo de excedeafeidiiracion no superior a
dos afios, salvo que se establezca una duracionr rpayamegociacion colectiva, los
trabajadores para atender al cuidado de un familesta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que por razones de edadidente, enfermedad o
discapacidad no pueda valerse por si mismo, y sencigefie actividad retribuida.

La excedencia contemplada en el presente apartago, periodo de duracion
podra disfrutarse de forma fraccionada, constituye derecho individual de los
trabajadores, hombres o mujeres.

Existe otra formula regulada en el ET, en su at8 3jue indica literalmente
que el trabajador tendra derecho a adaptar la idargcdistribucion de la jornada de
trabajo para hacer efectivo su derecho a la caetin de la vida personal, familiar y
laboral en los términos que se establezcan englacrecion colectiva o en el acuerdo a
que llegue con el empresario respetando, en sy logseevisto en aquella.

A tal fin, se promovera la utilizacion de la joraacbntinuada, el horario flexible
u otros modos de organizacion del tiempo de trapaje los descansos que permitan la
mayor compatibilidad entre el derecho a la cordgibia de la vida personal, familiar y
laboral de los trabajadores y la mejora de la prtvddad en las empresas.

Se remite su regulacion y concrecion a los comgaoolectivos. Por tanto, son
los convenios colectivos los que concretan este tip permisos (por ejemplo
flexibilidad horaria, jornada continuada, eleccida turnos de trabajo etc.) y en su
defecto, el acuerdo al que llegue el trabajadotagmpresa, respetando lo establecido
en el convenio.

Cabe decir que los convenios colectivos tienen deulfad de establecer
condiciones mas favorables en relacibn a los pesniseducciones de jornada y
excedencias para conciliar la vida laboral y faanitle los trabajadores a ellos afectos.
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La Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promovewlzciliacion de la vida

familiar y laboral de las personas trabajadoradaepie recoge parte de la normativa

gue regula dichos permisos.

4.5Prestaciones de maternidad, paternidad y permisaareptales. Cuadro

comparativo y gréficos indicativos.

Cuadro 2: Comparativa permisos parentales.

REINO UNIDO SUECIA
39 semanasdistribuidas de estg3 meses* 80% del salario, maximo
modo 946 SEK por dia.
MATERNIDAD| 6 semanas90% delsalario 10 diaspor nacimiento a escoger po

33 semanas139,58 £ por
semana

uno de los dos progenitores

PATERNIDAD

2 semanas* entre el 90% del
salario y 139,58 £ por semana
19 semanas méassi la madre
suspende su maternidad, a pa
de la semana 20: 128,73 £ por|
semana.

3 meses*:80% del salario, maximo
946 SEK por dia.

10 diaspor nacimiento a escoger po
imo de los dos progenitores.

13 semanas sin remuneraciorn

480 dias: distribuidos de este mo(
390 dias: 80% del salario, maxim
946 SEK por dia.

0

PERMISO |P&"@  ambos  Progenitord g qe o iarita plana de 180 SEK p
De disfrutar de todo el permiqq,.
PARENTAL y; . dia.
la duracion total sera dé&2 . .
semanas De disfrutar de todo el permiso,
' duracion total sera del6 meses
aproximadamente.
Derecho a la flexibilizacion de |&educcidén 25 % jornada hasta qué
REDUCCION|jornada para cuidado de hijosenor cumpla 12 afios salario
JORNADA |menores de 17 afios 0 18 si gproporcional y resto a cargo de
discapacitados. prestacion parental.
Hasta que el menor cumpl2 afios d
mas si  sufre enfermedad
EXCEDENCIA H?sta que el menor 'c'umpﬁa discapacidad: 120 dias gl af(
anos.Sin remuneracion. remunerados o 18 afoscon
enfermedad grave por tiempo

ilimitado con remuneracion.
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ALEMANIA

ESPANA

MATERNIDAD

14 semana distribuidas de
este modo:

6 semanas*antes del parto
8 semanasdespus del parto
El importe a percibir seréa la
media del salario de los 3
ultimos meses.

2 meses*67 % del salario
mes anterior

16 semanasdistribuidas de este modq
6 semanas*.despes del parto

10 semanasopcion a compartir con e
otro progenitor.

100% base de cotizacion mes anterig

PATERNIDAD

2 meses*67 % del salario
mes anterior

13 dias*: 100% base cotizacion mes
anterior

10 semanas massi la madre suspends
su maternidad, a partir de la semana
100% base cotizacién mes anterior.

U

12 meses si lo utiliza solo 14

o

110 semanas opcién a compartir con

PERMISO |madre. otro progenitor, si la madre
PARENTAL |14 mesessi lo utilizan los dogreincorpora a su puesto de trabajo.
progenitores.
Lactancia del menor: hasta qug
cumpla9 mesesuna hora de auseng
en el trabajo, reduccion de 1/2 hor;
acumulacion en jornadas complef
Hasta que el menor cumps Ppr cwdafdo de menor afec.tado Eor
afios entre 15 y 30 horg _cancer/en ermeg:iad_' grave: 50%
: jornada con retribucioén del 100%.
semanales, el salario s Por cuidado de menor:hasta que és
REDUCCION | proporcional a la jornada. ~ -nasta g
L : cumpla 12 afios. La cotizacion a efeq
JORNADA |Posibilidad de trabajar a medg\ S :
. o e jubilacién, incapacidad, muerte
jornada percibiendo : : ! 0
. Ssupervivencia sera del 100% los
prestacion parental durangz| ™" ~
meses primeros afios, a efectos de desem
' durante toda la reduccion.
Por cuidado familiar dependiente:
ilimitado.
En ambos casos con retribucion
proporcional.
Hasta que el menor cumpla |d$asta que el menor cumpbaanos sin
3 afios,sin remuneracion. remuneracion. La cotizacion a efeg
Permiso de 10 dias con|de jubilacién, incapacidad, muerte
remuneracion  para  cagsupervivencia sera del 100% los
familiares urgentes. primeros afios.
EXCEDENCIA Permiso total o parcial d8|Por cuidado directo de familiar: hasta

mesescon remuneracion pa
familiar enfermo terminal.
Permiso total durant®@ meseq

o parcial durante24 mese$
para cuidado hijo dependientg.

2 aflos maximo, sin remuneracion.

p

p

a)
-

Fuente: Elaboracion propia en base a documentoswebs analizadas.
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Gréfico 1:

POBLACION TOTAL 2014
90.000.000
80.000.000
70.000.000
60.000.000
50.000.000
40.000.000
30.000.000
20.000.000
10.000.000 I
O N -
ALEMANIA ESPANA SUECIA REINO UNIDO
mTOTAL 81.197.537 46.624.382 9.747.355 64.875.165
®m HOMBRES 39.835.457 22.890.383 4.872.240 31.947.040
MUJERES 41.362.080 23.733.999 4.875.115 32.928.125

B TOTAL mHOMBRES MUIJERES

Fuente: Elaboracidn propia a partir de la base de dtos: datosmacro.com.
Se puede observar que Alemania es el pais con ofdacpn de los cuatro

paises analizados, seguida del Reino Unido, Esp&iiecia. La poblacion femenina es
superior a la masculina en todos los paises olmesva

Grafico 2:
TASA DE NATALIDAD 2014
900.000
775.908

800.000 714.927

700.000

600.000

500.000 427.595

400.000

300.000

200.000 114.907

100.000

8,80% 9,20% 11,90% 12%
0 —
ALEMANIA ESPARA SUECIA REINO UNIDO

B NATALIDAD 714.927 427.595 114.907 775.908
HTASA 8,80% 9,20% 11,90% 12%

B NATALIDAD mTASA

Fuente: Elaboracion propia a partir de la base de dtos: datosmacro.com.
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En el grafico nim. 2 se observa que el pais conindice de natalidad en el afio
2014 ha sido Reino Unido, seguido de Alemania, Espa Suecia. En términos de
poblacién total y nacimientos Reino Unido y Suguisentan las tasas mas altas.

Gréfico 3:

% POBLACION ACTIVA HOMBRES 15-64 ANOS
84,0 83,6 83,5
83,0

82,2 82,2
82,0 81,6
81,1
81,0
80,0 79,5 79,5
79,0
78,0
77,0
2014 2015
HALEMANIA ®ESPANA SUECIA mREINO UNIDO
Fuente: Eurostat.

% POBLACION ACTIVA MUJERES 15-64 ANOS

82,0
, 79,9
500 79,3
78,0
76,0 75,0 75.3
74,0
, 71,7
720 71,3
70,0 68,8 69,0
68,0
66,0
64,0
62,0
2014 2015

HALEMANIA  m ESPANA SUECIA  mREINO UNIDO

Fuente: Eurostat.

En estos gréficos se muestra la poblacion activiha@bres y mujeres entre 15
y 64 afos. El tanto por ciento de hombres que esté@l mercado laboral es superior al
de las mujeres.
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Grafico 4:

BRECHA DE GENERO 2015
25
18
11
4
77,9% 74,2% 82,3% 75,8%

ALEMANIA ESPANA SUECIA REINO UNIDO

BRECHA DE GENERO PUESTO

Fuente: Elaboracion propia a partir de la base de dtos: datosmacro.com.

El indice de la brecha de género analiza la dinisié los recursos y las
oportunidades entre hombres y mujeres en 145 pdikds el tamafio de la brecha de
dicha desigualdad de género en la participaciomaemconomia y el mundo laboral
cualificado, en politica, acceso a la educaciospemnza de vida.

Suecia ocupa el puesto numero 4 del ranking dellfs paises que lo
conforman, lo que confirma que existe bastanteldguilaentre mujeres y hombres. Le
sigue Alemania, Reino Unido y por ultimo Espafia.

No esta claro, puesto que no se han podido encat@tas, si el hecho de que la
mujer esté menos presente en el mercado labordhpleberse a que ésta se aparta del
mismo para dedicarse al cuidado de los hijos oli@ms dependientes.

Tampoco se han podido encontrar datos relativosegi® y al Reino Unido en
relacion a cuantos hombres han solicitado los E&Esnile paternidad y cuantas mujeres
los de maternidad en el dltimo afio.

Por el contrario, estos datos correspondientefi@l2815 si se han encontrado
en Espafia y también en Alemania aunque solo kastacer trimestre del afio 2015,
que extrapolados a la totalidad del afio nos dabaasultado el que se muestra en los

siguientes gréficos.
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Gréfico 5:

SOLICITUDES EN ESPANA 2015: 278.389

5.208

= MATERNIDAD = PATERNIDAD

Fuente: Elaboracion propia a partir de la base de dtos: www.seg-social.es

En Espafia durante el afio 2015 de las 278.389itsdés presentadas en
relacion al nacimiento de hijo, u8,13% de las mismas fueron solicitadas por la
madre. El 1,87% restante fue solicitado y disfrutado popatire.

Gréfico 6:

SOLICITUDES EN ALEMANIA 2015: 1.180.000

196.000

= MATERNIDAD = PATERNIDAD

Fuente: Elaboracion propia a partir de la base de dtos: www.destatis.de

En Alemania durante el afio 2015 de 1.180.000 tadies presentadas en relacién
al nacimiento de hijo, uB83,39% de las mismas fueron solicitadas pomadre. El

16,61% restante fue solicitado y disfrutado popatre.
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5. CONCLUSIONES FINALES.
CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS 1Suecia es el pais que mejores

prestaciones y permisos ofrece en el ambito denaittacion familiar y laboral.

Tras este trabajo de investigacion se ha podidiromar que_Suecia es el pais
gue mejores prestaciones y permisos ofrece en lgitcaie la conciliacion familiar y
laboral, tanto en la duracién como en la retribn@é los mismos. Ademas, de entre los
cuatro paises analizados también es el que otbqgedee el permiso de paternidad de
mas duracién: 3 meses obligatorios e intransferilepuede compartir el permiso
parental con la madre hasta un maximo de 16 meses.

En segundo lugar nos encontramos con Alemania,edtardbién al padre se le
concede de modo intransferible 2 meses de patersidenpre que comparta el permiso
parental con la madre, la duracion del cual alcdazas 14 meses. En caso de no
compatrtirlo se pierde el derecho. La normativa alerintenta asimilarse cada vez mas
al modelo de conciliacion sueco, busca la impli@acie ambos progenitores en el
cuidado de hijos y familiares e intenta fomentan sois permisos y prestaciones la
natalidad, puesto que es uno de los paises codieéimas bajo de Europa.

En tercer lugar esta el Reino Unido, cuya partioddal es que el coste de las
prestaciones va a cargo del empresario, no degarifiad Social o del Estado. Solo en
el caso de no reunir los requisitos necesarios@star trabajando, es el Estado el que se
hace cargo. EI modelo anglosajon de Estado deleBian se caracteriza por un bajo
nivel en el gasto total del Estado y en la protataocial. En este pais el padre tiene
derecho a 2 semanas de prestacion de paternidadsifarible, pero puede optar por
compartir el permiso parental si la madre se repwa al trabajo y hasta un maximo de
39 semanas.

Por ultimo, en_Espafia el permiso por paternidadiees3 dias y el padre puede
optar por compartir la maternidad con la madre mherain méximo de 10 semanas,
siempre que ésta se reincorpore a su puesto dajargble ceda ese periodo. Esto
supone que la prestacion por maternidad mas laaprés por paternidad puede
alcanzar un total de 16 semanas y 13 dias si Batdisucesivamente, lo cual coloca a
Espafia en el dltimo lugar en duracién de permisosiacimiento de los cuatro paises
analizados. Estaba previsto aumentar la duracida peestacion de paternidad a 1 mes,

pero debido a la crisis econdmica ésta no ha sidubada.
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CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS 2Para que haya mas igualdad y
corresponsabilidad entre hombres y mujeres se hapeescindible otorgar permisos
de paternidad intransferibles.

A través de toda la normativa relacionada y aprabadivel de la UE en el
ambito de la igualdad entre hombres y mujeresusée constatar la preocupacion vy el
interés por promocionar el equilibrio entre la vidaniliar y laboral. Si la conciliacién
de la vida familiar y laboral no va ligada con larresponsabilidad en el seno de la
familia, sobre todo entre la pareja, sera muy itlié@nseguir la igualdad entre hombres
y mujeres. Esta corresponsabilidad debe prospenarla intervencion de todos los
actores sociales.

Para avanzar en la igualdad de género y fomergarkece pues imprescindible
introducir permisos exclusivos e intransferiblesadas hombres y que de no utilizarlos
se pierda el derecho a ellos. En definitiva satda normalizar su uso entre ellos y que
los padres se impliquen en la corresponsabilidadlita. Los permisos de paternidad
deben entenderse como un instrumento impulsor dertasponsabilidad entre mujeres
y hombres a la vez que su disfrute conseguira avasz la igualdad, no sélo en el
ambito del trabajo no remunerado sino también eleldirabajo remunerado, puesto que
las oportunidades se daran por igual para ambégsspar

CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS 3:Se da por hecho que la
conciliacion laboral y familiar es un problema ks mujeres.

Tradicionalmente a las mujeres se las ha sociaizzata permanecer en el
ambito privado y a los hombres para el &mbito gabldistribuyendo las actividades y
cuidados segun el sexo. La definicion del modeleathwinner sigue estando muy
presente en la sociedad actual. La incorporacida daijer al mercado de trabajo no ha
supuesto que la sociedad se haya mentalizado qiebsecompartir la responsabilidad
en el cuidado del hogar y de la familia, se sigelespdo que ambos trabajos los debe
compaginar la mujer.

Por ese motivo para poder compatibilizar amboscspeale la vida, la mujer se
ve en la obligaciéon de optar por retrasar la matath o no tener hijos si quiere
desarrollar una carrera profesional.

Se plantea un largo camino para modificar la meladl de la sociedad que

necesita de la implicacion de todos los actoremks®; que debe iniciarse en el seno de
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la familia, pasando por una educacion igualitamal@s centros educativos y que
suponga una gran transformacion en este aspecto.

CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS 4:Las mujeres son las que
mayoritariamente se acogen a todo tipo de permgara conciliar la vida laboral y
familiar.

En todos los paises analizados, el resto de pesmislacionados con la
conciliacion laboral y familiar, como la reduccide jornada por cuidado de hijos o
familiares o excedencias por el mismo motivo, deitan y disfrutan a eleccion del
progenitor o cuidador. Pero aqui es donde inteevednconseguir una mayor igualdad
entre mujeres y hombres en el ambito de la corresimlidad puesto que la mayoria de
los permisos son disfrutados por la madre, lo qogqea que ésta se desvincule del
mercado de trabajo durante un periodo de tiempesaxe, haciendo muy complicada
su reincorporacion al mismo.

En los gréaficos 5 y 6, presentados como muestrandelero de solicitudes
realizadas durante el afio 2015, se confirma qudasomujeres las que hacen el uso
mayoritario de los permisos por nacimiento de hijos

También se puede comprobar en el grafico num. fnémero de hombres en
el mercado laboral es superior al de las mujeressé&l han podido encontrar datos
referentes a que si la causa de esta diferencilels® a que la mujer se aparta del
mercado laboral para dedicarse al cuidado de jos bifamiliares dependientes, pero
todo apunta a que se debe a ello puesto que e maglida son ellas las que llevan la
mayor parte del peso de la responsabilidad familiar

CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS 5En el modelo nérdico de relaciones
laborales, el hombre se implica en mayor medidéaaorresponsabilidad familiar.

En el modelo noérdico de relaciones laborales y @amente en Suecia, el
Estado colabora eficientemente para favorecer teiliacion entre la vida personal,
familiar y laboral de sus ciudadanos. Las politigpas se llevan a cabo en este dmbito se
basan en fomentar la igualdad entre mujeres y hesnbn el &mbito domeéstico y en el
laboral. EIl cuidado de los hijos y familiares deglientes es un derecho y a la vez
responsabilidad tanto de la sociedad como del Bstulfinalidad es que la familia y el
trabajo no entren en conflicto. De hecho, el modidoBienestar nérdico es el que
otorga mas proteccién social a sus ciudadanos e @mplios programas de servicios

sociales.
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Por ello, se confirma que en este modelo, el hosdieplica en mayor medida
en el cuidado de los hijos y en la corresponsadlidmiliar. Ello seguramente se debe
a que se les otorga un permiso parental obligasomdransferible de 3 meses que de no
utilizarlo se pierde, por lo que como se ha indicath la hipétesis nim. 1 se hace
imprescindible la concesion de permisos exclusi&ol®s padres para conseguir su
implicacion en la corresponsabilidad familiar.

El mayor logro y el que resultaria mas eficienteaz de este trabajo de
investigacion seria el de otorgar a los permisosenpales un mayor periodo
intransferible al padre para que se implicara nmasl €uidado del hogar, de los hijos y
familiares. También se deberia equiparar la dénaeintre madre y padre con una
prestacion econdémica del 100% para ambos. De ede sgoacortarian las distancias en
la busqueda de la igualdad entre mujeres y homipaesiie si persiste la desigualdad de
género la corresponsabilidad es muy dificil de eng@ntar.

Todavia hay mucho por hacer para conseguir una migyyaldad entre mujeres
y hombres en todos los sentidos. En la mayoriaoslg@aises hay una gran diferencia
entre la duracion de los permisos de maternidaatgrpidad, pero la tendencia es la de
aumentar los permisos parentales y que estos semiguoalitarios.

En este trabajo de investigacion y de acuerdo tgraéico nim. 4 se confirma
qgue de los cuatro paises analizados Suecia va lmzaan lo que se refiere a la
igualdad entre mujeres y hombres a la vez que paiglque mas y mejores permisos
parentales ofrece y en el que el hombre se imphés en la corresponsabilidad
familiar. Deberia ser un ejemplo a seguir por slaele los paises.

Para todo ello se hace necesaria la colaboraeida sbciedad en general, de los
sistemas educativos y especialmente la de loseactmrciales para eliminar obstaculos

en el avance hacia una sociedad ecuanime e igizalita

63



6. BIBLIOGRAFIA

- Albert Lopez-lbor, R., Escot Mangas, L., Fernan@eznejo, J.A. y Poza Lara,
C. (2008).El permiso de paternidad y la desigualdad de géneropuestas de reforma
para el caso de Espafi@ocumentos de Trabajo en Analisis Econémico. Volurig
no. 13.

- Bocker, R. (2009).Como hacer un proyecto de investigaciohtea de
Sociologia. Departamento de Gestion de Empresasetdidad Rovira i Virgili.

- Burgess, S., Gregg, P., Propper, C. y Washbrook2®@)8). Maternity Rights
and Mothers, return to work.abour Economics 15, 2. pp. 168-201.

- Casado Aparicio, E. y Gbémez Esteban, C. (2008)s desafios de la
conciliacion de la vida familiar y profesional ehsiglo XXI.Biblioteca Nueva.

- Castro Garcia, C. y Pazos Moran, M. (200Permisos de Maternidad,
Paternidad y Parentales en Europa: Algunos elenseptra el analisis de la situacion
actual.Papeles de Trabajo del Instituto de Estudios Feésc&8erie economia, no. 26.

- Castro Garcia, C. (2009 odelos de conciliacion. Analisis de los permises d
nacimiento: maternidad, paternidad y parental enrdpa. Cehegin (Murcia).
Universidad de Murcia.

- Crouch, C. (1993)industrial Relations and European State Traditiogford:
Clarendon Press.

- Duvander, A.Z. y Sundstrém, M. (200Z8ender division of childcare and the
sharing of parental leave among new paregistopean Sociological Review, 18, 4. pp
433-447.

- Estudio longitudinal de las medidas de conciliacide la vida familiar y
laboral. Observatorio familia, Departamento de empleo yntsu sociales. Ref.
1681110.2011.

- Garcia Calavia, M.A. (2008)Sociologia de les relacions laboral¥alencia:
Universitat de Valencia.

- Garcia Calavia, M.A. (2012Relaciones laborales en Europa Occidental. Una
aproximacion sociolégica a la transformacion de sistemas nacionale¥alencia:

Tirant Lo Blanch.

64



- Jacobi, Keller, Muller-Jentsch (2008lemania: afrontando nuevos desafeos
Ferner, A. y Hyman, RIl.a transformacion de las relaciones laborales emdpa.
Madrid: Ministerio de Trabajo y Asuntos socialeg, p63-320.

- Kjellberg, A. (2002).Suecia, ¢La restauracion del modele Ferner, A. y
Hyman, R. (dirs.)La transformacion de las relaciones laborales endpa. Madrid:
Ministerio de Trabajo y Asuntos sociales, pp. 123-1

- Kohler, H-D. y Martin Artiles, A. (2007Manual de la sociologia del trabajo y
de las relaciones laboralesviadrid: Delta, Publicaciones Universitarias. Segund
edicion.

- Lamb, M.E. (1997)The role of the father in child developmeértboken, John
Wiley & sons.

- Lépez Lopez, M.T. y Valifio Castro, A. (2004%.onciliacion Familiar y
Laboral en la Union Europea. Valoracion de lasifiohs publicasMadrid: Consejo
Econdmico y Social. Coleccién Estudios, no. 154.

- Meil, G. (2011).El uso de los permisos parentales por los hombresiy
implicacién en el cuidado de los nifios en Eurdravista Latina de Sociologia, no. 1
pp. 61-97.

- Monereo Pérez, J.L., Moreno Vida, M.N., Marquezeti A., Almendros
Gonzalez, M.A., Diaz Aznarte, M.T., Fernandez Asjilg).A. y Salas Porras, M. (2011).
Manual de teoria de las relaciones laboraletadrid: Tecnos.

- Ojeda Avilés, A. (2007)Métodos y practicas en la solucién de conflictos
laborales: un estudio internacionainebra: Dialogue, no. 13, Oficina Internacional
del Trabajo.

- Urteaga, E. (2010)Estado de bienestar y politicas sociales en Europa.
Universidad de Jaén, Congreso 64.

- Urteaga, E. (2010).Las relaciones laborales en EuropdRevista Lan
Harremanak/23 (2010-11) pp. 299-317.

- Urteaga, E. (2010)Las relaciones laborales en Francidlicante: Editorial
Club Universitario pp. 23-27.

65



7. WEBGRAFIA

http://www.learneurope.eu/index.php?clD=329

http://www.expansion.com/diccionario-economico/detde-bienestar.htmi

https://www.gov.uk/search?g=maternity

https://www.gov.uk/search?g=paternity

https://www.qgov.uk/search?g=paternal+shared

https://www.forsakringskassan.se

https://sweden.se/society/gender-equality-in-swéden

http://www.elterngeld.net/en/index.htm

http://www.ventepalemaniapepe.com/la-baja-por-nmided-mutterschutz-elternzeit-y-

elterngeld/
http://www.seg-social.es/Internet 1/TrabajadoresgficionesPension10935/index.htm

http://www.segsocial.es/Internet 1/EstadisticalBistds Prestaciones de la Sequridad

Social/Maternidad/index.htm

http://www.datosmacro.com/demografia/natalidad ?a20d 4

http://ec.europa.eu/eurostat/web/labour-markeissieg-illustrated

http://www.destatis.de/EN/FactsFigures/Society$&aieialStatistics/SocialBenefits/Par

entalAllowance/ParentalAllowance.html

66



	Página en blanco
	Página en blanco
	Página en blanco

