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EDITORIAL
Salud mental y empleo desde la perspectiva de género

Mental health and employment from a gender perspective

EvVA MAR{A BLAZQUEZ AGUDO

Fundadora y directora de Femeris
Catedrdtica de Derecho del Trabajo
y de la Seguridad Social
Universidad Carlos Il de Madrid

doi: 10.20318/femeris.2026.10482

La salud mental en el ambito laboral se ha convertido en una de las cuestiones mas
relevantes dentro del debate contemporaneo sobre igualdad de oportunidades y condi-
ciones de trabajo. No obstante, generalmente la cuestion se centra en las medidas para
reducir las cargas laborales que pueden afectar a la salud mental de las personas traba-
jadoras. Menos se ha avanzado en el tema de la insercién y la adaptacion de la actividad
laboral para las personas con enfermedades mentales. Esta insuficiencia se intensifica
cuando el analisis se plantea desde la perspectiva de género.

De hecho, es posible sostener que la perspectiva de género constituye un elemento
central en el andlisis de la salud mental en el empleo, a la vista de la evidencia disponible.
Asi, por ejemplo, de acuerdo con el Informe Anual del Sistema Nacional de Salud 2023,
publicado por el Ministerio de Sanidad espafiol, los trastornos de ansiedad afectan al
14% de las mujeres frente al 7% de hombres, con especial incidencia en mujeres entre 40
y 79 anos. En la Estrategia de Salud Mental del Sistema Nacional de Salud Periodo 2022-
2026 se indica que la depresion diagnosticada afecta al 7,22% de las mujeres, mas del
doble que en hombres (3,23%). Por otro lado, el Instituto de las Mujeres en su informe
Principales Indicadores Estadisticos de Igualdad de 2026 recoge que las mujeres repre-
sentan el 69,9% de los casos registrados de ansiedad crénica diagnosticada o padecida
en los dltimos doce meses en Espaia.

En general, hay una tendencia a ocultar informacién sobre todo lo que tiene que ver
con la salud mental para evitar la estigmatizacién social y la discriminacién. Muchas mu-
jeres modulan sus habilidades relacionales, sobre todo en el entorno laboral, donde estas
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exigencias pueden intensificarse, a los efectos de integrarse en el mundo del trabajo. En
otras ocasiones, son los propios condicionantes de las enfermedades mentales los que
llevan a que se oculten sus circunstancias.

Por otra parte, la cultura laboral dominante contintia asociando profesionalidad
con disponibilidad constante, capacidad relacional, comunicacion y flexibilidad. Este mo-
delo puede generar situaciones de desventaja para estas trabajadoras.

Aunque persiste la falta de datos desagregados por sexo, las cifras disponibles
muestran que las personas con problemas de salud mental contintian presentando ele-
vadas tasas de desempleo y exclusion laboral.

Consecuentemente, a la condicion de ser mujer se une otro factor de discrimina-
cion, como es padecer una enfermedad mental, de forma que las mujeres afectadas por
enfermedades mentales constituyen un grupo especialmente expuesto a situaciones de
discriminacion interseccional.

No obstante, hay que advertir que el acceso y mantenimiento del empleo es un ele-
mento fundamental en el bienestar de las personas, que contribuye a su socializacién y
a la mejora de su autoestima. De acuerdo con lo indicado, resulta imprescindible esta-
blecer incentivos no solo para promover su contratacién, sino también para favorecer el
mantenimiento de su empleo.

El ambito laboral constituye un espacio donde convergen derechos fundamenta-
les especialmente sensibles como la intimidad, la proteccién de datos personales y la
igualdad de oportunidades, que deben ser atendidos especialmente en el caso de la sa-
lud mental. Por lo que se exige que la empresa respete dichos derechos, a la vez que
establezca las medidas precisas para que las mujeres con enfermedad mental reciban la
proteccion adecuada y los ajustes razonables en sus puestos de trabajo para garantizar
su mantenimiento.

En todo caso, la empresa no puede convertir la salud mental en un mecanismo de
clasificacidn o exclusion profesional. En este sentido, debe evitar actuaciones que vulne-
ren sus derechos en los procesos de selecciéon a través de practicas invasivas o despro-
porcionadas; preguntas sobre circunstancias personales; y cualquier elemento que vaya
mas alla de la comprobacidn de sus capacidades y habilidades exigidas para el desarrollo
del puesto de trabajo al que concurre.

Por otro lado, la prevencién de riesgos psicosociales y la proteccién de la salud
mental deben orientarse a mejorar las condiciones laborales, a ajustar razonablemente
sus puestos de trabajo, y no a incrementar mecanismos de vigilancia, bajo sospechas de
un menor rendimiento laboral.

No debe considerarse la salud mental como un factor que, por si mismo, justifique
acciones excluyentes en el acceso o mantenimiento del empleo, ni como un elemento que
pueda conducir a la exclusién preventiva de la contratacidn.

Asimismo, debe evitarse cualquier acto discriminatorio o de acoso en el desarrollo
de la actividad. La empresa debe estar especialmente vigilante ante los posibles trata-
mientos discriminatorios con el fin de evitar el acoso al que son sometidas las mujeres
en estas circunstancias. Por otro lado, tendra que vigilar especialmente la eliminacién
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de las situaciones de acoso sexual, dado que determinadas situaciones de vulnerabilidad
pueden incrementar su exposicion a este tipo de conductas.

Por altimo, es esencial que en los tribunales se mantenga su proteccion ante el des-
pido, mediante la declaracion de su nulidad, si se basa en la discriminacién por las cir-
cunstancias personales mencionadas.

Si se desea avanzar hacia entornos laborales mas igualitarios es precisa la incorpo-
racion de la salud mental como una dimensién central de los derechos laborales, en un
contexto de incremento de estas patologias y de una incidencia superior en las mujeres,
quienes estan afectadas de forma general por la mas alta tasa de desempleo.

Ello implica garantizar espacios seguros, respetar la intimidad de las personas tra-
bajadoras, evitar cualquier utilizacién discriminatoria de la informacion relativa a la sa-
lud y promover organizaciones mas sensibles a estas cuestiones.

La igualdad efectiva no depende tinicamente del acceso formal al empleo. También
exige preguntarse en qué condiciones se trabaja, qué mecanismos de adaptacion se exi-
geny qué impacto tienen determinadas dinamicas laborales sobre la salud mental de las
mujeres.

Junto a estas cuestiones, también es importante visibilizar las realidades vinculadas
ala salud mental, que durante mucho tiempo han permanecido ocultas. Con este objetivo
es fundamental reconocer que muchas trayectorias profesionales estan atravesadas por
estrategias de ajuste y necesidades de proteccion especifica en el &mbito laboral.
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The spread of Labour Law beyond its boundaries.
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Universidad Autonoma de Madrid
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doi: 10.20318/femeris.2026.10483

Resumen. Este estudio examina la capacidad del ordenamiento laboral de proyectar sus
avances en materia de igualdad y no discriminacion mas alla de sus limites subjetivos. Esta
proyeccion se manifiesta con claridad en el ambito del trabajo asociado a través de cooperati-
vas. Se trata de un modelo empresarial cuya identidad se asienta en valores como la igualdad y
la participaciéon democratica. A pesar de ello, en este trabajo se identifican brechas de género
persistentes en el acceso, carrera profesional y condiciones de actividad de las personas socias
trabajadoras y de trabajo. La reforma del marco legal estatal de estas empresas a través de la
Ley 1/2026, 8 de abril, Integral de Impulso de la Economia Social, que introduce una regu-
lacion sistematica y coherente de los planes de igualdad cooperativos, refuerza la tesis aqui
mantenida sobre la fuerza de irradiacion del Derecho del Trabajo y su impacto en el avance de
la igualdad efectiva.

Palabras clave: Igualdad y no discriminacion; Derecho del Trabajo; principios y valores
cooperativos; planes de igualdad laborales; planes de igualdad cooperativos.

Abstract. This study analyses the capacity of labour law to project its advances in the
field of equality and non-discrimination beyond its traditional subjective scope. Such projec-
tion is particularly evident in the context of work organised through cooperatives, a business
model whose identity is rooted in values such as equality and democratic participation. Not-
withstanding these foundational principles, the study identifies the persistence of gender gaps
in access, career progression, and the working conditions of worker-members and employee-
members. The reform of the national legal framework governing these entities, implemented
through Law 1/2026 of 8 April on the Comprehensive Promotion of the Social Economy, intro-
duces a systematic and coherent regulation of cooperative equality plans. This development
reinforces the central thesis advanced herein regarding the expansive normative influence of
labour law and its contribution to the advancement of substantive equality.

Keywords: Equality and non-discrimination; Labor Law; cooperative principles and va-
lues; workplace equality plans; cooperative equality plans.
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1. Introduccion: El modelo laboral como motor de sustanciacion del derecho de
igualdad y no discriminacion

El ordenamiento laboral es un derecho civilizador en su sentido mas profundo; esto
es, como instrumento de mejora de la formacidn y del comportamiento de las personas o
de los grupos humanos®. Asi, las relaciones laborales se han desarrollado histéricamente
impulsadas por un elemento identitario —el conflicto- y es la progresiva composicién de
este conflicto vivo y en permanente cambio la que ha permitido avanzar en derechos esen-
ciales para evolucionar como sociedad hacia estindares de mayor bienestar?.

El peso histérico del trabajo asalariado en el tejido econémico, unido a su fuerza
colectiva articulada a través de las organizaciones sindicales y los instrumentos de con-
flicto a su alcance y a la conformacion de estructuras legales y judiciales especializadas,
contribuyen a situar este sistema como modelo de referencia para la promocion, tutela y
consecucion de derechos sociales. De hecho, los avances impulsados desde el ambito del
trabajo asalariado se convierten en aspiraciéon para muchas otras expresiones del mundo
del trabajo, como el desempefiado por cuenta propia, ya sea individual ya sea asociado.

En particular, en este trabajo examinaré como el modelo laboral espafiol constituye
un motor clave en la lenta sustanciacion del derecho constitucional a la igualdad y ala no
discriminacion (art. 14 CE), proveyendo de instrumentos concretos de promocion de la
igualdad real y efectiva (art. 9.2 CE). En efecto, los progresos alcanzados en materia de
igualdad entre mujeres y hombres se enraizan en el &mbito de las relaciones laborales y
han dado lugar al reconocimiento de derechos sociales complejos como el derecho a la
conciliacién y a la corresponsabilidad; derechos en los que se apoya el apunte hacia un
nuevo y necesario derecho social de los cuidados?.

Al tiempo, la igualdad se posiciona, junto a la libertad, la justicia y el pluralismo poli-
tico, como valor superior de nuestro ordenamiento, inherente al Estado social y democra-
tico de Derecho (art. 1.1 CE), que fundamenta “una actuacion integral, seria, promocional

1 Segunda acepcion del verbo civilizar https://dle.rae.es/civilizar?m=form (ult. cons. 07/05/2026)

2 BAYLOS GRAU, Antonio. (1991). Derecho del Trabajo: modelo para armar. Trotta, 49-53.

% En esta direccién apunta MANEIRO VAZQUEZ, Yolanda. (2023). Cuidadores, igualdad y no discriminacién y correspon-
sabilidad: la (r)evoluciéon de los derechos de conciliacién de la mano de la Directiva (UE) 2019/1158. Bomarzo. El fun-
damento de esta reflexion se encuentra en AIVAREZ CUESTA, Henar, “Ecofeminismo y corresponsabilidad en el ambito del
trabajo”, en RODRIGUEZ RODRIGUEZ, Emma, MARTINEZ YANEZ, Nora, et al., (2021). Conciliacién y Corresponsabilidad de las
personas trabajadoras: Presente y futuro. Bosch Editor. https://www.digitaliapublishing.com/viewepub/?id=111909.
pp. 353-376; BLAZQUEZ AGuDo, Eva M2, (2017). “Més alla de la conciliacién: hacia la corresponsabilidad”. FEMERIS: Re-
vista Multidisciplinar de Estudios de Género 2, n.° 2, 5. https://doi.org/10.20318/femeris.2017.3755. Un analisis rigu-
roso de la evolucion de los conceptos de conciliacién y corresponsabilidad se encuentra en DE LA PUEBLA PINILLA, Ana,
“Conciliacion, corresponsabilidad y género: una perspectiva desde la prestacion por nacimiento y cuidado del menor”,
en RODRIGUEZ RODRIGUEZ, Emma, MARTINEZ YANEZ, Nora, et al.,, (2021). Conciliacién y Corresponsabilidad...op.cit. 187-
191. Igualmente, LOUSADA AROCHENA, José Fernando. (2020) “Proteccién universal del derecho a la igualdad”, FEMERIS:
Revista Multidisciplinar de Estudios de Género 5, n.° 2. 100. https://doi.org/10.20318/femeris.2020.5386, 102; RODRI-
GUEZ EscANCIANO, Susana. (2025, 5 sept.) «Avanzando en la corresponsabilidad familiar: apuntes sobre el Real Decreto-
Ley 9/2025 y la importancia de la negociacion colectiva». Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, 7-19. https://doi.
org/10.51302/rtss.2025.24775 o RoDRIGUEZ RoDRIGUEZ, Emma. (2021). “De la conciliacién a la corresponsabilidad en
el tiempo de trabajo: un cambio de paradigma imprescindible para conseguir el trabajo decente”. Lex Social: Revista de
Derechos Sociales 11, n.° 1. https://doi.org/10.46661 /lexsocial.5470.
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y que compense las desigualdades histoéricas, porque solo asi se conseguira el objetivo
real” de dicho Estado Social.

La capacidad de irradiacion del ordenamiento laboral y de proyeccién de algunas de
las acciones e instrumentos puestos en marcha en este contexto, que ya estan contribu-
yendo a la progresiva compensacion de esas desigualdades histdricas, han de trascender
los confines de las relaciones laborales. Para ello, es necesaria su adaptacion a los perfiles
y rasgos de otras formas de trabajo, con la finalidad de proteger idénticos intereses: lograr
laigualdad efectiva entre hombres y mujeres, la proteccion del interés superior de los me-
nores, la de la familia, al tiempo que la competitividad y productividad de las empresas®.

Esta afirmacién encuentra su apoyo en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
laigualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante LOI), que reconoce la transversali-
dad del principio de igualdad de trato y oportunidades. Sobre esta base, los ecos de la cul-
tura de la corresponsabilidad y de la igualdad efectiva impulsada desde el &mbito laboral
se interiorizan y se defienden también desde el trabajo por cuenta propia®. Es paradigma-
tico el reconocimiento de estos derechos en la letra gy h del apartado 3 del art. 4 de la Ley
20/2007, de 11 de julio, del Estatuto del trabajo auténomo (en adelante, LETA)’, dentro

* ALFONSO MELLADO, Carlos L. (2020). “Algunas claves para entender la actual configuracién juridica de los pla-
nes de igualdad: alcance y contenido”, FEMERIS: Revista Multidisciplinar de Estudios de Género 5, n.° 2 https://doi.
org/10.20318/femeris.2020.5383, 35-36.

5 De acuerdo con la Agenda 2030 de la ONU, en particular, con su “ODS 5: Lograr la igualdad entre los géneros y em-
poderar a todas las mujeres y nifias”, la igualdad de género es un derecho humano fundamental, al tiempo que resulta
uno de los pilares para construir “un mundo pacifico, préspero y sostenible”. Constituye, por tanto, un objetivo urgente.
Vid. https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/gender-equality/. Por su parte, el art.1 de la Convencién sobre
la eliminacidon de todas las formas de discriminacion contra la mujer (CEDAW), adoptada y abierta a la firma y ratifica-
cién, o adhesion, por la Asamblea General en su resoluciéon 34/180, de 18 de diciembre de 1979, sefialaba ya que «la
expresion “discriminacion contra la mujer” denotara toda distincion, exclusion o restriccién basada en el sexo que tenga
por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer, independientemente de su
estado civil, sobre la base de la igualdad del hombre y la mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales
en las esferas politica, econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera». Se trata del primer instrumento
internacional que incorpora la perspectiva de género, e impulsa la cultura de la igualdad de manera amplia, no limi-
tada al ambito del trabajo asalariado sino en todas las esferas (https://www.ohchr.org/es/instruments-mechanisms/
instruments/convention-elimination-all-forms-discrimination-against-women) (ult. cons. 22/01/26). Vid. por todas,
CAsAs BAAMONDE, Maria Emilia. (2019) “Igualdad de género y Derecho del trabajo y de la Seguridad Social: una integra-
cién inaplazable”. FEMERIS: Revista Multidisciplinar de Estudios de Género 4, n.° 2, 5. https://doi.org/10.20318/feme-
ris.2019.4761; LOPEZ INSUA, Belén del Mar. (2017). El principio de igualdad de género en el Derecho Social del Trabajo,
LABORUM; LoUSADA AROCHENA, José Fernando, “Proteccién universal...op.cit,111; RoDRIGUEZ-PINERO Royo, Miguel.
(1995). “Discriminacién, igualdad de trato y accion positiva”, Relaciones Laborales, 1-17.

¢ Dicho mandato legal se tradujo para este colectivo, en la regulacién de una serie de bonificaciones a las cuotas a
la Seguridad Social. Asi, la DA 152 LOI, en su letra c, que reconocia el derecho a una bonificaciéon del 100 por 100 en las
cuotas empresariales de la Seguridad Social, para los contratos de interinidad que se celebraran con personas desem-
pleadas para sustituir a los trabajadores autdnomos, socios trabajadores o socios de trabajo de las sociedades coope-
rativas, en los supuestos de riesgo durante el embarazo o riesgo durante la lactancia natural, periodos de descanso por
maternidad, adopcién y acogimiento o suspension por paternidad. Por su parte, la DA 162 modificaba la DA 22 de la
Ley 12/2001, de 9 de julio, de Medidas Urgentes de Reforma del Mercado de Trabajo para el incremento del empleo y la
mejora de su calidad (BOE niim. 164, 10/07/2001), incorporando bonificaciones del 100 por 100 a la cotizacion de los
trabajadores por cuenta propia, de los socios trabajadores o socios de trabajo de las sociedades cooperativas, sustitui-
dos durante los periodos de descanso por maternidad, adopcién, acogimiento, paternidad, riesgo durante el embarazo o
riesgo durante la lactancia natural, que pasaba a regular en su art. 18 nuevas bonificaciones, de 366 euros/mes. Ambas
previsiones ya estan derogadas.

7 Esta inclusion fue impulsada por el RD-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igual-
dad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién. BOE niim. 57, 07/03/2019. En
particular, en su art. 7 introduce las letras g y h en el apartado 3 del art. 4 de la LETA, y reconoce el derecho «a la conci-
liacion de su actividad profesional con la vida personal y familiar, con el derecho a suspender su actividad en las situa-
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del Régimen profesional comun del trabajador auténomo, mas concretamente entre sus
«Derechos Profesionales». No obstante, ni este reconocimiento ni las escasas acciones im-
plementadas han contribuido a ampliar la proyeccion del principio de igualdad y no dis-
criminacidn. Se requiere de la accidn de los poderes publicos para dotar a esos derechos
de un contenido material, que cierre las brechas de género abiertas también en este ambi-
to. Esta accién resulta basica en la autoorganizacién del trabajo auténomo, especialmente
en el caso de las personas trabajadoras por cuenta propia sin personas asalariadas, para
mejorar y garantizar la viabilidad de sus negocios®.

Pero mas alld de concepciones binarias del trabajo, la legislaciéon en materia de
igualdad ha tendido a dejar fuera de su ambito de aplicacién a una tercera categoria de
personas trabajadoras®. Me refiero al trabajo asociado y de manera muy particular, a las
personas socias trabajadoras y de trabajo de las cooperativas. En este punto, es necesario
partir de la singularidad de una relacién juridica -la de las personas socias trabajadoras
de las cooperativas de trabajo asociado- calificada expresamente como societaria por el
art. 80.1 de la Ley 27/1999, de 16 de julio, de Cooperativas (en adelante, LC)y, con ello,
excluida del ambito de proteccion del trabajo por cuenta ajena'®.

La misma Seccion 12 del Capitulo X LC, que recoge esta declaracion, contiene tam-
bién un conjunto de derechos y deberes esenciales en el estatuto juridico de esta figura

ciones de nacimiento, ejercicio corresponsable del cuidado del lactante, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la
lactancia y adopcién, guarda con fines de adopcion y acogimiento familiar, de conformidad con el Cédigo Civil o las leyes
civiles de las Comunidades Auténomas que lo regulen, siempre que, en este tltimo caso su duracion no sea inferior a un
afio» y «a la asistencia y prestaciones sociales suficientes ante situaciones de necesidad, de conformidad con la legisla-
cién de la Seguridad Social, incluido el derecho a la proteccién en las situaciones de nacimiento, ejercicio corresponsable
del cuidado del lactante, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia y adopcién, guarda con fines de adop-
cién y acogimiento familiar, de conformidad con el Cadigo Civil o las leyes civiles de las Comunidades Auténomas que lo
regulen, siempre que, en este ultimo caso su duracién no sea inferior a un afio». Se trata de medidas claramente limita-
das; vid. MATEOS DE CABO, Ruth. (2017). “Mujeres y liderazgo empresarial: explorando la brecha de género en la cima”,
FEMERIS: Revista Multidisciplinar de Estudios de Género 2, n.° 2, p. 53. https://doi.org/10.20318/femeris.2017.3758;
MARTINEZ YANEZ, Nora Maria, “Conciliacién y corresponsabilidad en el trabajo auténomo”, en RODRIGUEZ RODRIGUEZ,
Emma, MARTINEZ YANEZ, Nora, et al. (2021). Conciliacién y Corresponsabilidad...op.cit. pp. 285-322 0 MONTERO GONZA-
LEZ, Barbara, y CAMACHO BALLESTA, José A. (2018, oct.). “Caracterizacién del emprendimiento femenino en Espafia: Una
visién de conjunto”, REVESCO. Revista de Estudios Cooperativos, 129, pp. 39-65. https://doi.org/10.5209/REVE.61936

8 Un primer paso en la visibilizacién de acciones publicas, vinculadas a instituciones responsables para implemen-
tarlas, se contiene en la Estrategia Nacional de Impulso del Trabajo Auténomo 2022-2027 (ENDITA), aprobada por Re-
solucién de 24 de mayo de 2023 (https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2023-13034). Este instrumento
contiene en su Eje 6. Garantizar la igualdad de género en el trabajo auténomo, medidas concretas en materia de pro-
mocioén y fortalecimiento de la economia de los cuidados; potenciacion de la conciliacién laboral, personal y familiar;
lucha contra la discriminacidn en las retribuciones o el acceso a la financiacidn, entre otras. Portal del Trabajo Auténo-
mo. Ministerio de Trabajo y Economia Social (https://www.mites.gob.es/trabajoautonomo/es/Conocenos/endita/). Al
respecto, vid. HIERRO HIERRO, Francisco Javier. (2023). “De estrategias y planes con incidencia en el empleo: Estrategia
Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo 2023-2027, Estrategia Espafiola de Economia Social 2023-2027, Estrategia
Nacional de Impulso del Trabajo Auténomo (ENDITA) 2022-2027 y Plan Anual para el Fomento del Empleo Digno 2023”,
Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, N2 166, pp. 13-40.

9 Dejando a salvo la prevision de bonificaciones a la contratacién por sustitucion en situaciones suspensivas. Me
remito al contenido de la nota 7.

10 Sobre la naturaleza juridica de la relacién de la persona socia trabajadora vid. ESPiN SAEZ, Maravillas. El socio
trabajador: criterios para sistematizar la realidad del autoempleo colectivo. Estudios / Consejo Econémico y Social 221.
Consejo Econémico y Social, 2009; LOPEZ 1 MORA, Frederic, “Problematica laboral de los socios trabajadores de las em-
presas de Economia Social ;socios o trabajadores?”, CIRIEC-Espafia, revista de economia ptblica, social y cooperativa,
1999, pp. 10-46; del mismo autor, “Socios trabajadores de cooperativas y estatuto profesional»”, en AA.Vv, Cooperativa
de trabajo asociado y estatuto juridico de sus socios trabajadores, 2016, pp. 315-326; SENENT VIDAL, Maria José, Coope-
rativa de trabajo asociado y estatuto juridico de sus socios trabajadores. Tirant lo Blanch, 2016.
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y que beben de referentes laborales!'. Asi, se definen como «derechos profesionales» de
las personas socias trabajadoras y se refieren a un deber genérico de garantia de una per-
cepcidn periddica (anticipo societario), en plazo no superior a un mes, que no tendra la
consideracion de salario y que se cuantificara segin su participacion en la actividad coo-
perativizada; en segundo término, a la proteccion de la salud, siéndoles de aplicacion las
normas de prevencion de riesgos laborales, que han de tomar en consideracion las parti-
cularidades de la relacién de la persona socia trabajadora y el deber de proteger el trabajo
de las personas socias trabajadoras menores de 18 afios. Junto a estos derechos y deberes
se contemplan normas que enmarcan la ordenacién de la jornada y el tiempo de descanso,
o las situaciones de suspension y excedencia de las personas socias trabajadoras.

Pues bien, es en este punto donde quiero vincular el caracter civilizador del Dere-
cho del Trabajo, su papel motor de la realizacién del derecho a la igualdad y no discri-
minacion y su capacidad de proyectar estos avances mas alla de sus confines subjetivos.
Concretamente centraré mi atencién en las cooperativas de trabajo asociado, dado que
se configuran como formas societarias estructuralmente favorables a la promocidn de la
igualdad. Seguidamente identificaré las dificultades de aplicacién de las reformas mas
recientes en materia de igualdad al &mbito cooperativo, dando lugar a vacios y zonas
de penumbra que dificultan los avances en la realizacién efectiva de este derecho, para
pasar a examinar las medidas adoptadas desde el sector y por el legislador autonémico y
estatal para afrontar estos vacios. Estas ultimas medidas se encuentran en la Ley 1/2026,
de 8 de abril, Integral de Impulso de la Economia Social (en adelante, LIIES) y se revelan
como una muestra clara de la fuerza de irradiacion del modelo laboral y su impacto en el
impulso efectivo del derecho de igualdad y no discriminacién. Cerraré este estudio con
un conjunto de reflexiones finales.

2. Claves de igualdad en la identidad cooperativa

2.1. La igualdad en la base de la organizacion y funcionamiento de las sociedades
cooperativas

De acuerdo con la Alianza Cooperativa Internacional (ACI), la cooperativa se define
como una “asociaciéon autbnoma de personas que se han unido de forma voluntaria para
satisfacer sus necesidades y aspiraciones economicas, sociales y culturales en comtn, me-
diante una empresa de propiedad conjunta y gestion democratica”!2,

11 En CANALDA CRIADO, Sergio. (2019, 6 de septiembre). “El fomento del empleo decente y sostenible en cooperati-
vas y sociedades laborales”, REVESCO. Revista de Estudios Cooperativos, 77-96, https://doi.org/10.5209 /reve.65485;
GUTIERREZ COLOMINAS, David. (2021, septiembre). “Trabajo decente y sociedades cooperativas de trabajo asociado:
Propuestas de implementacién en la Ley 27/1999”, REVESCO. Revista de Estudios Cooperativos 139, 1-21, https://doi.
org/10.5209 /reve.77442 y LOPEZ GANDIA, Juan. (2006). Las cooperativas de trabajo asociado y la aplicacién del derecho
del trabajo. Tirant lo Blanch, pp. 213 y ss.

12 Declaracion de la identidad Cooperativa, ACI (1995), disponible en https://ica.coop/es/cooperativas/que-es-una-
cooperativa (tlt. cons. 07.05.2026).

Femeris, Vol. 11, No. 2, pp. 8-31 / doi: 10.20318/femeris.2026.10483 12
http://www.uc3m.es/femeris


https://doi.org/10.20318/femeris.2026.10483 
http://www.uc3m.es/femeris
https://doi.org/10.5209/reve.65485
https://doi.org/10.5209/reve.77442
https://doi.org/10.5209/reve.77442
https://ica.coop/es/cooperativas/que-es-una-cooperativa
https://ica.coop/es/cooperativas/que-es-una-cooperativa

Maravillas Espin Saez La irradiacion del Derecho del Trabajo mas alla de sus limites. Una apuesta...

La igualdad constituye uno de los denominados “valores cooperativos”, junto a la au-
toayuda, la autorresponsabilidad, la democracia, la equidad y la solidaridad, que se ponen
en practica a través de los “principios cooperativos”; esto es, pautas de organizacion y fun-
cionamiento para las cooperativas, tales como la adhesién voluntaria y abierta; la gestion
democratica por parte de los socios; la participacion econémica de los socios inspirada en los
valores cooperativos; la autonomia e independencia; la educacidn, formacion e informacion,
entre otras'®. En especial, los tres primeros principios enumerados, constituyen una base
propicia para la implementacién de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres**.

Ya en el contexto internacional y europeo existen instrumentos juridicos que desta-
can como los valores propios de las cooperativas y, por tanto, también el de igualdad, funda-
mentan la necesidad de su promocién y visibilizacion. Asi lo recoge la Recomendacién 193
OIT sobre la promocidn de las cooperativas (2002), pionera en esta materia y que subraya
el potencial de esta formula empresarial para «crear y desarrollar actividades generadoras
de ingresos y empleo decente y sostenible (...) para mejorar el bienestar social y econ6mi-
co, tomando en cuenta la necesidad de eliminar todas las formas de discriminaciéon»'®.

Por su parte, la Asamblea General de Naciones Unidas adopto, el 16 de diciembre de
2021, la Resolucion 76 /135, sobre “Las cooperativas en el desarrollo social”, que reconoce
cémo aquellas promueven «...Ja maxima participacién posible en el desarrollo econémico
y social de las comunidades locales y de todas las personas, incluidas las mujeres, la ju-
ventud, las personas de edad, las personas con discapacidad y los pueblos indigenas, cuya
inclusion refuerza el desarrollo econémico y social y contribuyen a la erradicaciéon de la
pobreza y el hambre». Mas tarde, el 18 de abril de 2023, se aprob¢ la Resolucién 77/281
para la “Promocion de la economia social y solidaria para el desarrollo sostenible”, que
también sitiia los valores y principios que rigen las cooperativas en el corazén de esta
parte del tejido productivo mundial®®.

Todas las herramientas juridicas citadas hacen alusion, de manera directa o indi-
recta, al peso de las cooperativas -y del resto de entidades que conforman la economia
social- en la promocion de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

13 Vid. MAcias RuaNo, Antonio José. (2022, julio). “La igualdad como valor cooperativo y su proyeccion en la legisla-
cién cooperativa”, REVESCO. Revista de Estudios Cooperativos 141, pp. 2, 3 y 7. https://doi.org/10.5209/reve.82258;
MARCUELLO SERVOS, Carmen, y SAZ GiL, Maria Isabel. (2008). “Los principios cooperativos facilitadores de la innovacién:
un modelo teérico”, REVESCO. Revista de Estudios Cooperativos, pp. 59-79 y MORENO FONTELA, Juan Luis. (2017, mayo).
“Las relaciones entre los valores y principios cooperativos y los principios de la normativa cooperativa”, REVESCO. Re-
vista de Estudios Cooperativos 124, pp. 114-27. https://doi.org/10.5209/REVE.54923.

1* FAJARDO GARCIA, Isabel Gemma, “De como los principios cooperativos contribuyen a favorecer la igualdad entre
hombres y mujeres”, en FERNANDEZ SAHAGUN, M2 Soledad, RODRIGUEZ GONZALEZ, Amalia y DE ISCAR DE Rojas, Paula,
Teletrabajo y digitalizacion op. cit., pp. 14-20.

15 I. Ambito de aplicacién, definicién y objetivos. Apartado 4, letras a y f. https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_es/f?
p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312531 (ult. cons. 04.02.2026); Por su parte, la Resoluciéon
OIT relativa “al trabajo decente y la economia social y solidaria”, adoptada por la Conferencia General de la OIT en su
1102 reunion, el 10 de junio de 2022, declara que las entidades de la economia social y solidaria «ponen en practica un
conjunto de valores que son intrinsecos a su funcionamiento y acordes con el cuidado de las personas y el planeta, la
igualdad y la equidad, la interdependencia, la auto gobernanza, la transparencia y la rendicion de cuentas y el logro del
trabajo decente y de medios de vida dignos» A los efectos de diferenciar las nociones de Economia Social y el papel de
las cooperativas dentro de la misma vid. EspiN SAEz, Maravillas, “Una mirada hacia la economia social: compromiso so-
cial y eficacia econdmica”, Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, nim. 68, 2024, pp. 161-206.

16 https://docs.un.org/es/A/RES/76/135 y A/RES/77 /281 (ult. cons. 07.05.2026)
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La OCDE opera en esta misma direccion en su Recomendacion del Consejo sobre la
“Economia Social y Solidaria y la Innovacién Social”, aprobada el 10 de junio de 2022, cuyo
texto reconoce que la «economia social es un potente instrumento para generar empleos
con impacto, conseguir la participacion de los jévenes, promover la igualdad de género,
resolver la problematica del empleo informal, apoyar la integracion laboral de los grupos
menos favorecidos y contribuir al futuro del trabajo». La organizacién internacional reco-
mienda a los paises adherentes «disefiar politicas y adoptar medidas que refuercen e in-
tegren la igualdad de género en la economia social, asi como sefialar las mejores practicas
en este ambito que pudieran inspirar a la economia en su conjunto»'’.

Por su parte, la Comisiéon Europea aprob6 a través de una comunicacion del 9 de
diciembre de 2021 el “Plan de Accién para la Economia Social”, en el que se reconoce que
este actor social y econémico contribuye a mejorar la igualdad de género, indicando que
la prevalencia de emprendedoras en el emprendimiento social es mayor que en las empre-
sas convencionales®. En idéntico sentido apunta la Recomendacion del Consejo, de 27 de
noviembre de 2023, sobre el “Desarrollo de condiciones marco para la economia social”,
en la que se insta a los Estados Miembros a disefiar politicas y adoptar medidas que pro-
muevan e integren la igualdad de género en este ambito de la economia®®.

En el contexto nacional, el 11 de abril de 2023 el Consejo de Ministros aprobd la “Es-
trategia Espafola de Economia Social 2023-2027"%, un instrumento de planificaciéon que
se alinea con el marco internacional descrito y que ya contiene una Linea de actuacidn,
la ndmero 14. Avanzar en la igualdad de género en la Economia Social, dentro de su Eje
4. Sostenibilidad social y territorial. Esta linea incluye un elenco de medidas y acciones
concretas, con identificacion de los departamentos ministeriales y organismos publicos
responsables de su ejecucién y dirigidas tanto a identificar brechas de género en estas
entidades como a crear herramientas que permitan corregir tales desigualdades.

Como se pone en evidencia, el valor cooperativo de la igualdad reconocido por la
ACI y estimado como un factor de progreso social por las diversas organizaciones inter-
nacionales, europeas y nacionales, infunde una especial predisposicion de esta forma em-
presarial para ponerse al servicio de la promocion de la igualdad efectiva. Este rasgo de
la identidad cooperativa se convierte en un argumento de fuerza para que los Gobiernos,
entre ellos el espafiol, adopten politicas publicas que apuesten por el impulso de este tipo
de empresas, asi como de todas aquellas que componen el mas amplio concepto de eco-
nomia social?™.

17 En su “Reconociendo” segundo, p. 3; y en sus Recomendaciones, p. 5, en particular, en la 2. “Desarrollar mar-
cos constitucionales de apoyo”, letra d https://legalinstruments.oecd.org/api/download/?uri=/public/9fb3{f40-8e07-
42d9-9b23-c6973bb506dd.pdf (tlt. cons. 04.02.2026)

18 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:52021DC0778

19 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:52021DC0778

20 Aprobada por Resolucién de 17 de mayo de 2023, de la Secretaria de Estado de Empleo y Economia Social, por la
que se publica dicho acuerdo. BOE niim. 130, 01/06/2023.

21Vid. la enumeracion abierta contenida en el art. 5, de la Ley 5/2011, de 29 de marzo, de Economia Social, BOE nim.
76,30/03/2011.
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1.2. Igualdad en la realidad de las cooperativas espanolas

Ciertamente el valor de laigualdad queda ampliamente reflejado en la LC a través del
principio de puertas abiertas, desarrollado en sus arts. 12 y 13 y por medio del de princi-
pio de participacién democratica en ejercicio de los derechos reconocidos a sus personas
socias en el art. 16 LC. Pero esta proyeccion “estructural” no convierte a las cooperativas
en agentes econdmicos de naturaleza privada ajenos a los sesgos de género presentes en
nuestra sociedad?% Por este motivo, es necesario aterrizar el valor de la igualdad al que
vengo haciendo referencia en la realidad de las cooperativas espafiolas.

De acuerdo con la Estadistica de Cooperativas Constituidas ofrecida por el Ministe-
rio de Trabajo y Economia Social (MITES)?, durante el afio 2025 se han constituido 1198
cooperativas con 4369 socias y socios iniciales o fundadores, constituyendo las coopera-
tivas de trabajo asociado la clase de cooperativa mas representativa en este nimero con
un total de 867 cooperativas con 2103 socias y socios iniciales. En cuanto a los socios ini-
ciales por sexo, se recoge que 1728 (41,13%) son mujeres y el resto -2473 (58,87%)- son
hombres. En particular, en las cooperativas de trabajo asociado, se computan 1172 socios
iniciales hombres (56,51%) y 902 socias iniciales mujeres (43,49%)?*. De estos datos se
desprende que en la muestra estadistica de las cooperativas constituidas a lo largo de
2025 en nuestro pais se esta ante una composiciéon equilibrada de mujeres y hombres, en
la medida en que los socios de cada sexo no superan el sesenta por ciento ni son menos del
cuarenta por ciento (DA Primera LOI)?.

El hecho de que esta composicion equilibrada se dé entre socios y socias iniciales
muestra que, en el momento de constitucion, el principio cooperativo de puertas abiertas
también funciona de manera equilibrada. Ahora bien, tales datos no revelan informacion
sobre el mantenimiento de esa composicion a lo largo de la vida de la cooperativa, ni, por
tanto, de las condiciones concretas en que se desenvuelve la relacion societaria y la acti-
vidad cooperativizada, entre ellas los mecanismos que ordenan la promociéon y carrera
profesional, el tiempo dedicado a su actividad cooperativizada, incluyendo las situaciones
de suspension derivadas de cuidados y la retribucidn percibida tanto via retorno coopera-
tivo como anticipo societario en el caso de las personas socias trabajadoras. Las enormes
dificultades para acceder a estos datos se ven acentuadas por el hecho de que el estatuto
juridico de la persona socia, enmarcado en la LC y las normas cooperativas autonémicas
aplicables, se concreta en los propios estatutos de la sociedad, en sus reglamentos de ré-

22 CAsAS BAAMONDE, Maria Emilia, “Igualdad y no discriminacion de las mujeres por sexo y género: el lenguaje de los
derechos”, op. cit. p. 32

2 https://www.mites.gob.es/es/estadisticas/mercado_trabajo/C0O0/analisis/analisis.html. Se trata de la nueva y
reciente difusion para la Estadistica Cooperativas Constituidas (CO0), disponible desde el 30 de enero de 2026.

24 Téngase en cuenta que el dato viene referido a los socios personas fisicas, quedando excluidos los socios iniciales
personas juridicas.

%5 Uno de los rasgos que favorece esta composicion equilibrada es la flexibilidad que ofrece el trabajo en una coopera-
tiva, en especial en una cooperativa de trabajo asociado, que es concebida como una férmula que permite compatibilizar
la obtencién de ingresos a través de una actividad profesional y los cuidados de la familia. Asi lo destacan FERNANDEZ
SAHAGUN, M2 Soledad, RODRIGUEZ GONZALEZ, Amalia y DE ISCAR DE Rojas, Paula, Teletrabajo y digitalizacién...op. cit., p. 19.
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gimen interno y en los acuerdos societarios correspondientes, todos ellos con origen en el
ejercicio de la autonomia societaria.

De otro lado, y desde una perspectiva estrictamente laboral, las cooperativas operan
en el mercado como cualquier otro empleador respecto a las personas trabajadoras que
reunen los requisitos del art. 1.1 ET, debiendo cumplir todos los requerimientos exigidos
por tener dicha condicion. En este sentido, quedan sujetas a las obligaciones en materia
de igualdad derivadas de las sucesivas normas aprobadas en este punto, en especial, por
lo que aqui concierne, a la obligacion de adoptar medidas para evitar la discriminacion
laboral (art. 45 LOI), la negociacién de planes de igualdad (arts. 45 y ss. LOI; RD 901/2020
y RD 713/2010)2¢, llevar el registro retributivo (art. 28 ET y RD 902 /202027), arbitrar pro-
cedimientos especificos para la prevencion del acoso sexual y el acoso por razdén de sexo
y otras conductas que atentan contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo
(art. 12.1 LOGILS)? y contar con planes LGTBI (art. 15 Ley 4/2023 y RD 1026/2024)%.

En una primera busqueda centrada en los planes de igualdad de cooperativas acor-
dados con las organizaciones sindicales, publicados y vigentes, se obtienen algunos resul-
tados que muestran fortalezas y debilidades propias también de los planes de igualdad de
otras formas empresariales ordinarias®®. Igualmente, se observan algunos vacios y bre-
chas de igualdad con origen en su singularidad como cooperativas. Estos planes de igual-

26 RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el RD
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. BOE nim. 272,
14.10.2020; RD 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, BOE
num. 143, 12/06/2010. La doctrina en esta materia es abundante, citaré por todas, ALFONSO MELLADO, Carlos L. “Algu-
nas claves para entender..., op. cit., p. 33. https://doi.org/10.20318/femeris.2020.5383.

27RD 902/2020, 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. BOE niim. 272, de 14.10.2020. En
relacién con el mismo, véase, ARAGON GOMEZ, C., “El registro retributivo y la auditoria salarial. Una apuesta por la trans-
parencia en el RD-Ley 6/2019y en el RD 902/2020”, en NIETO ROJAS, Patricia (Dir). (2021). Acciones publicas y privadas
para lograr la igualdad en la empresa. Madrid, Dykinson. p. 131; BALLESTER PASTOR, M2 Amparo. (2018). La discrimi-
nacion retributiva por razén de sexo: Brecha salarial y desigualdades de género en el mercado de trabajo, Bomarzo;
GONI SEIN, José Luis, “La reduccion de la brecha salarial de género a través de la transparencia y el registro salarial”, en
RODRIGUEZ SANZ DE GALDEANO, Beatriz (ed.). (2020). La discriminacién de la mujer en el trabajo y las nuevas medidas
legales para garantizar la igualdad de trato en el empleo, Aranzadi Thomson Reuters, p. 108; LOPEZ BALAGUER, Merce-
des. (2022). “Nuevas obligaciones para la igualdad retributiva en la empresa”, Revista de Trabajo y Seguridad Social,
CEF, nim. 466, pp. 93-128; MARTINEZ MORENO, Carolina. (2019). Brecha salarial de género y discriminacidn retributiva:
Causas y vias para combatirla. Bomarzo. También, NIETO RoJAS, Patricia (2023). “La reduccion de la brecha salarial de
género a través de la transparencia en la politica retributiva y la valoraciéon neutra de puestos de trabajo”, Revista del
Ministerio de Trabajo y Economia Social, 39-63. https://doi.org/10.55617 /revmites.37.

28 Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre de garantia integral de la libertad sexual. BOE nim. 215, 07/09/2022.

29 Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los de-
rechos de las personas LGTBI. BOE niim. 51, 01/03/2023 y RD 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el
conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no discriminacién de las personas LGTBI en las empresas, BOE
num. 244, 09/10/2024. Un abordaje integral de la cuestion en AAVV., CABEZA PEREIRO, Jaime, CARDONA RUBERT, M2 Be-
1én y SAEZ LARA, Carmen. (2025). Igualdad y discriminacién LGTBI. Monografias Maior. Tirant lo Blanch.

Sobre la complejidad y complementariedad en la convivencia de estas obligaciones, resultan de interés, MARTINEZ
MORENO, Carolina. (2025). “Relaciones entre la Ley 15/2022 y la Ley 4/2023. Remisiones, complementos y duplicida-
des”, En Igualdad y discriminacién LGTBI. Tirant lo Blanch, 65-85 y NIETO RoJAS, Patricia. (2023, julio). “El complicado
entramado normativo de planes de igualdad y protocolos en las empresas. Algunas reflexiones sobre protocolos anti-
acoso y de gestion de la diversidad”, LABOS Revista de Derecho del Trabajo y Proteccién Social, 4, 122-142. https://doi.
org/10.20318/labos.2023.7934

30 Vid. GRAU PINEDA, Carmen. (2020). “Los enemigos que amenazan la efectividad real de los planes de igualdad”,
FEMERIS: Revista Multidisciplinar de Estudios de Género 5, n.° 2, p. 12, https://doi.org/10.20318/femeris.2020.5382
y MENENDEZ CALvO, Remedios. (2011). “Impacto laboral de la implementacién de planes y politicas de igualdad en las
empresas”, Anuario de la Facultad de Derecho-Universidad de Alcala, 167-197.
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dad corresponden a sociedades cooperativas vinculadas al sector agrario, al del consumo
y al de los cuidados, en los que la presencia de este tipo de entidades esta mas enraizada.
Casi en su totalidad toman como referencia la Guia Practica para la Elaboracién de Planes
de Igualdad en las empresas, del Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad y
todas limitan su ambito de aplicacion a las personas trabajadoras de la entidad, dejando
fuera de manera expresa o implicita a las personas socias trabajadoras y de trabajo3™.

Destacaré la precision del Plan de Igualdad 2023-2027 Claros, Sociedad Cooperativa
de interés social, cuyo objeto social consiste en «proporcionar bienestar y calidad de vida a
los usuarios de los servicios residenciales o no y a sus familias y, al mismo tiempo, generar
empleo en el sector de los servicios sociales, facilitando la insercion laboral de personas
de colectivos en riesgo de exclusion de forma sostenible», ya que es el tnico de los planes
analizados que hace mencidn de los socios y socias de la cooperativa para indicar que «no
computan, puesto que la relacién que vincula a las sociedades cooperativas con sus socios
y socias trabajadoras no es laboral sino societaria». Para estas personas excluidas del am-
bito de aplicacién del plan se incorpora una cldusula abierta en la que se recoge que «se les
aplica toda la normativa transversal que ampara la prohibicidn de discriminacion directa e
indirecta por razén de sexo, desde el articulo 14 de la Constitucion Espafiola, hasta los arti-
culos de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, en donde se establecen los presupuestos
especificos de la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres. También se
les aplican las medidas que pudieran recogerse en su normativa especifica, incluida la nor-
mativa autonémica, para promover una igualdad efectiva y real entre mujeres y hombres
en el caso de las sociedades cooperativas»®. Es una muestra que permite identificar una
limitacion de relevancia en el alcance del plan de igualdad. Esta traba se deriva de la natu-
raleza juridica de la relacién de las personas socias trabajadoras o de trabajo con la coope-
rativa. Cierto es que se lanza una primera solucion a tal exclusion, apoyada en el principio
de transversalidad en materia de igualdad, si bien adolece de poca concrecion.

Todo lo expuesto me permite identificar una doble realidad en el ambito de las coo-
perativas, con su correspondiente salto 16gico en términos de igualdad. De una parte, se
trata de estructuras conformadas interna y externamente en torno a la igualdad, con una
composicion equilibrada en su base social y de otra, se estd ante una empresa comprome-
tida por las obligaciones legales en materia de igualdad, enfocadas exclusivamente a las
personas trabajadoras que prestan servicios en las mismas.

Entre una realidad y otra queda al descubierto una nueva brecha, no afrontada de
manera concreta desde la proyeccion del principio de transversalidad. Esta grieta afecta

31 Asi se produce en el I Plan de Igualdad de Ajos Tierra de Barros Sociedad Cooperativa 2025-2029 (https://
www.planesdeigualdadextremadura.com/ajos-tierra-de-barros-soc-coop/); I Plan de igualdad de ACOPAEX Socie-
dad Cooperativa 2025-2029 (https://www.planesdeigualdadextremadura.com/acopaex-sociedad-cooperativa/); I
Plan de Igualdad EuroFrutex Sociedad Cooperativa (https://www.planesdeigualdadextremadura.com/wp-content/
uploads/2025/08/1-PLAN-DE-IGUALDAD-DE-EUROFRUTEX-SOCIEDAD-COOPERATIVA.pdf); I Plan de igualdad Toma-
tes del Guadiana, S. Coop. L, https://www.planesdeigualdadextremadura.com/wp-content/uploads/2025/09/1-PLAN-
DE-IGUALDAD-DE-TOMATES-DEL-GUADIANA-S.COOP_.L.pdf; y mas recientemente en el X Convenio colectivo del grupo
de empresas UNIDE, Resolucién 20 de abril de 2026, de 1a DGT, BOE 1 de mayo de 2026.

32 Plan de Igualdad de Claros SCA (https://www.claros.coop/wp-content/uploads/2025/03/PLAN-DE-IGUALDAD-
CLAROS-SCA.pdf).
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a las condiciones concretas en que las socias y socios trabajadores o de trabajo prestan
sus servicios, que quedan al margen de los instrumentos laborales que permiten hacer
un diagndstico para identificar desigualdades y establecer mecanismos de actuacion para
su correccién. Esta situacion se acentia en el caso de aquellas cooperativas de trabajo
asociado o de otro tipo con personas socias de trabajo cuya actividad econdmica se des-
pliega exclusiva o mayoritariamente a través de estas personas socias, ya que la ausencia
de personal laboral les desvincula de las obligaciones previstas por la norma, dejando a la
voluntad societaria de cada cooperativa la adopcion de decisiones encaminadas a este fin
en aplicacion del principio de transversalidad. Esta brecha puede llegar a afectar a la pro-
pia competitividad de las cooperativas y a su acceso a la contratacién publica (art. 145.2.
19 tercer parrafo Ley 9/2017, de Contratos del Sector Publico, en relacion con los arts. 33,
34y 35 LOI)*. Esta ausencia de mecanismos especializados de diagnéstico y actuacion en
este ambito también puede conducir a situaciones de dumping social y practicas de intru-
sismo fraudulento en el tejido productivo, que afectan a la productividad.

2.Vacios legales y zonas de penumbra en materia de promocion de la igualdad en el
ambito cooperativo

Las remisiones de la regulacion social en general y de las normas en materia de
igualdad en especial, a su aplicacion extendida a las cooperativas y a las personas socias
trabajadoras y de trabajo son parciales e inconstantes.

La propia LOI en su art. 14 prevé, entre los criterios generales de actuacion de los
poderes publicos «2. La integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades
en el conjunto de las politicas econémica, laboral, social, cultural y artistica, con el fin de
evitar la segregacion laboral y eliminar las diferencias retributivas, asi como potenciar el
crecimiento del empresariado femenino en todos los ambitos que abarque el conjunto de
politicas y el valor del trabajo de las mujeres, incluido el doméstico» y, como he sefialado,
define la transversalidad del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres en su
art. 15, requiriendo a las Administraciones publicas a que lo integren «de forma activa, en la
adopcidny ejecucion de sus disposiciones normativas, en la definicion y presupuestacion de
politicas publicas en todos los ambitos y en el desarrollo conjunto de todas sus actividades».

Sin embargo, este mandato se ha traducido inicamente en la prevision de dos de sus
disposiciones adicionales -152 y 162-. La primera de ellas incorporé bonificaciones del
100 por 100 en las cuotas empresariales de la Seguridad Social, incluidas las de accidentes
de trabajo y enfermedades profesionales y en las aportaciones empresariales de las cuotas
de recomendacion conjunta aplicables a «c. Los contratos de interinidad que se celebren
con personas desempleadas para sustituir a trabajadores auténomos, socios trabajadores
o socios de trabajo de las sociedades cooperativas, en los supuestos de riesgo durante el

33 Ley9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico, por la que se transponen al ordenamiento juridico
espafiol las Directivas del Parlamento Europeo y del Consejo 2014/23/UE y 2014 /24 /UE, de 26 de febrero de 2014.
BOE num. 272,09/11/2017.
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embarazo o riesgo durante la lactancia natural, periodos de descanso por maternidad,
adopcion y acogimiento o suspension por paternidad, en los términos establecidos en los
parrafos anteriores». La segunda modific6 la DA 22 de la Ley 12/20013* para establecer
bonificaciones de cuotas de Seguridad Social para los socios trabajadores o de trabajo en
periodo de descanso por maternidad, adopcién, acogimiento, riesgo durante el embarazo,
riesgo durante la lactancia natural o suspension por maternidad, ambas ya derogadas®>.

La abundante y decisiva legislacion puesta en marcha con posterioridad carece de
menciones a la figura de la persona socia trabajadora o de trabajo de las cooperativas. Ni el
RD-Ley 6/2019; nilos RRDD 901/2020,902/2020; tampoco la LOGILS o la Ley 15/20223¢
hacen referencia alguna a este colectivo. Sin embargo, y en contraste, las normas de ur-
gencia desplegadas durante la crisis sanitaria derivada del COVID-19, colocaron a las per-
sonas socias trabajadoras de las cooperativas de trabajo asociado bajo la proteccion del
escudo social, tanto de mecanismos laborales como los ERTE como de proteccién social
por desempleo y cese de actividad (arts. 17, 22, 23 RD-Ley 8/2020), mostrandose como
un acierto para el sostenimiento del sector®’.

Como he mantenido, las cooperativas presentan caracteristicas que las distinguen
respecto a otras formas empresariales, asi como particularidades en el régimen juridico
de las personas socias trabajadoras y de trabajo. Ademas, la distribucién competencial
en cuanto a la legislacidon cooperativa ha recaido fundamentalmente en las CCAA, corres-
pondiendo al Estado ordenar el régimen de las cooperativas de ambito superior a una
comunidad auténoma y a las constituidas en Ceuta y Melilla, lo que genera igualmente
tensiones competenciales. Todos estos elementos afectan y condicionan la adopcién de
cualquier medida que les pueda ser de aplicacion?®.

El resultado es una situacion de inseguridad juridica y de ausencia efectiva de meca-
nismos especializados que puedan introducir mejoras en las condiciones en que las per-
sonas socias trabajadoras y de trabajo llevan a cabo su actividad cooperativizada. Estas
circunstancias repercuten sin duda en las expectativas por avanzar en igualdad. Ahora
bien, tal inseguridad y falta de prevision han tratado de ser compensadas a través de ins-
trumentos propios, derivados de la autonomia societaria cooperativa y guiados por las or-
ganizaciones representativas del cooperativismo de trabajo asociado y, de forma reciente,
también por algunas previsiones adoptadas por la legislaciéon autondmica, en particular
en el Pais Vasco, y por la normativa estatal. Una nueva regulaciéon mas completa y cohe-
rente con los principios y valores cooperativos y con el funcionamiento organico de estas

34 Ley 12/2001, de 9 de julio, de medidas Urgentes de Reforma del Mercado de Trabajo para el incremento del em-
pleo y la mejora de su calidad, BOE num. 164, 10/07/2001.

35 Por la DD. Unica letra b. del RD-Ley 1/2023, de 10 de enero, de medidas urgentes en materia de incentivos a la
contratacion laboral y mejora de la proteccidon social de las personas artistas, BOE. Num. 9, 11/01/2023.

36 Cierto es que esta ultima incluye en su ambito objetivo de aplicaciéon (art.3.1.a) el «kEmpleo, por cuenta ajena y
por cuenta propia, que comprende el acceso, las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, la
promocidn profesional y la formacidn para el empleo», prevision que, hasta el momento, no se ha traducido en medidas
concretas para el contexto cooperativo.

37 Véase el RD-Ley 8/2020, de 17 de marzo, de medidas urgentes extraordinarias para hacer frente al impacto eco-
némico y social del COVID-19, BOE nim. 73, 18/03/2020.

38 GARciA NINET, Ignacio. (2014). “Cooperativas de trabajo asociado, sociedades laborales y fomento del cooperati-
vismo”, Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, n.° 37, pp. 28-54
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sociedades se contiene en la LIIES. Dedicaré el proximo epigrafe al andlisis de todos estos
instrumentos y previsiones legales.

3. Medidas para abordar las brechas de igualdad en el entorno cooperativo
3.1. Guias de actuacién emitidas por las organizaciones representativas del sector

La Confederaciéon Espafiola de Cooperativas de Trabajo Asociado ~-COCETA- es la
organizacion representativa de las cooperativas de trabajo asociado en Espafia. En ella se
integran dieciséis organizaciones territoriales. Desde la promulgacion de la LOI, COCETA
edita La Guia para la Elaboracion de Planes de Igualdad en Empresas Cooperativas, que
ha sido empleada como modelo por las organizaciones territoriales en la confecciéon de
sus propias herramientas de orientacion y asesoramiento®. En su tercera y mas reciente
version, este documento incorpora ya las novedades introducidas por los RRD 901/2020
y 902/2020*. Esta Guia se auto caracteriza como “abierta y flexible porque la realidad de
cada cooperativa es distinta y necesita de procedimientos diferentes” y declara que las ci-
tadas normas laborales no estan concebidas “para incorporarse al dia a dia” de sus empre-
sas, por lo que, en efecto, en su texto se interpretan y adaptan aquellas a las especialidades
propias de las cooperativas de trabajo asociado.

De su texto se concluye que esta pensada para guiar la implantaciéon de planes de
igualdad en las cooperativas para todas las personas que las integran, independientemen-
te de su vinculacion con la misma. Esto conduce a entender que estos planes de igualdad
estaran sujetos a los requisitos de negociacion, diagnostico, contenidos minimos, acuerdo
y registro exigidos por el RD 901/2020 con una ampliaciéon -negociada- de su ambito
subjetivo, ya que, de no ser asi, no estaremos ante planes de igualdad stricto sensu.

La Guia incorpora igualmente la obligacidon de crear la Comisién Negociadora del
plan, concebida como “un espacio de encuentro de dos partes, empresa -socias y socios-y
personas trabajadoras a través de su representacion legal”. Tal composicidn genera con-
fusion, ya que interpreto que mas que dos partes, habria de referirse a tres, no necesa-
riamente enfrentadas: la representacion del Consejo Rector, la de las personas socias tra-
bajadoras o una representacion elegida democraticamente por éstas y la de las personas
trabajadoras. Todo ello a fin de garantizar que los intereses de cada una de ellas estén
debidamente presentes en la elaboracion del Plan. En cuanto al diagnéstico, la Guia re-
coge las materias que deben ser analizadas, incluyendo la cultura cooperativa, el acceso a
la empresa y la promocién -ya sea a través de la contratacion en el caso de las personas
trabajadoras ya sea por el cumplimiento de los requisitos de acceso a la condicion de so-

39 Para encontrar los enlaces a la web de cada una de estas dieciséis organizaciones territoriales vid. https://coceta.
coop/somoscoceta/

40 https://coceta.coop/wp-content/uploads/2024/10/Guia-Elaboracion-Planes-Igualdad-COCETA.pdf (ult. cons.
08.02.2026)
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cio para las personas socias trabajadoras-, un analisis de las retribuciones, a partir de la
auditoria retributiva exigida por el RD 902/2020 y las medidas de formacion continua, o
la deteccion de necesidades de conciliacion del trabajo y la participacion en la cooperativa
con las responsabilidades familiares y personales de su plantilla.

Yarefiriéndose a la fase de elaboracion del Plan de Igualdad se subraya que las medi-
das dirigidas a garantizar el principio de igualdad en las cooperativas se pueden articular
en sus reglamentos de régimen interno, tan diversos como dispares pueden ser las distin-
tas realidades cooperativas, o en documentos independientes. De nuevo se trata de una
previsién que genera desconcierto. Asi, considero fundamental subrayar que, al menos el
primero de los instrumentos -el reglamento de régimen interno- posee una naturaleza
puramente societaria, por lo que so6lo sera aplicable a las personas socias trabajadoras,
en la medida en que son adoptados por la propia sociedad a través de sus drganos de
decision. Al emplear en su adopcion un canal totalmente ajeno al previsto por la norma
laboral, en ningln caso tendra la naturaleza juridica de un plan de igualdad ni podra ser
inscrito en el correspondiente Registro publico, ni aplicarse al personal asalariado de sus
plantillas. Efectivamente, la falta de una norma que contemple esta situacién no puede
hacer obviar que los planes de igualdad aplicables a las personas trabajadoras han de ser
negociados con la representacion legal de los trabajadores y cumplir el resto de los requi-
sitos de revision y publicidad recogidos en el RD 901/2020.

Si bien se trata de un mero documento de apoyo y guia en la implementacion de los
planes de igualdad, su texto deja al descubierto una realidad productiva en la que pueden
convivir personas socias trabajadoras y trabajadoras por cuenta ajena, con condiciones
de acceso, retribucion, jornada, entre otras, que deben ser analizadas para elaborar el
diagnostico de acuerdo con el cual poner en marcha medidas de promocidn de la igualdad
efectiva entre hombres y mujeres, y a los que, sin embargo, dicho plan no resulta ser de
facil aplicacién conjunta. Mas aun si se atiende al art. 3.1 del RD 901/2020, referido a la
cuantificacion de personas trabajadoras de la empresa y que establece que «...se tendra en
cuenta la plantilla total de la empresa, cualquiera que sea el numero de centros de trabajo
de aquella y cualquiera que sea la forma de contratacion laboral». En mi opinioén, la inclu-
sion de las personas socias trabajadoras en el computo de dicha plantilla habria de ser
prevista de manera expresa por la norma, al objeto de no desvirtuar la naturaleza laboral
del plan de igualdad y extender sus ventajas a aquel colectivo*™.

“1 La DA décima de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevenciéon de Riesgos Laborales, BOE niim. 269,
10/11/1995, sirve de precedente al disponer que «El procedimiento para la designacion de los Delegados de Preven-
cion regulados en el articulo 35 de esta Ley en las sociedades cooperativas que no cuenten con asalariados debera
estar previsto en sus Estatutos o ser objeto de acuerdo en Asamblea General. Cuando, ademas de los socios que prestan
su trabajo personal, existan asalariados se computaran ambos colectivos a efectos de lo dispuesto en el numero 2 del
articulo 35. En este caso, la designacion de los Delegados de Prevencion se realizara conjuntamente por los socios que
prestan trabajo y los trabajadores asalariados o, en su caso, los representantes de éstos». Resulta una muestra clara de
irradiacién de una norma laboral con el efecto de ampliar su proteccién mas alla de sus limites subjetivos. Ademas, se
adapta a las particularidades de la cooperativa, al otorgar un papel esencial a la Asamblea General y garantizar la con-
vivencia de la adopcidon democratica de decisiones por los socios junto a la adopcién de decisiones por los trabajadores
asalariados o sus representantes.
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3.2. La respuesta de la legislacién autondmica

El silencio del legislador estatal respecto a la aplicacion a las personas socias traba-
jadoras de los planes de igualdad y de los registros retributivos ha generado confusion y
la reaccion de las distintas CCAA ha sido dispar; desde la posicién menos activa mante-
nida por la mayoria de ellas hasta la mas proactiva que ha llevado a cabo la Comunidad
Autonoma de Pais Vasco. En el primer caso, las CCAA no han modificado su legislacion en
materia de cooperativas, procediendo a interpretarla a la luz de la legislacion estatal sobre
igualdad para fomentar el impulso de planes de igualdad en las mismas condiciones que el
resto de las empresas; esto es, en su condicion de empleadoras y dirigidos a las personas
trabajadoras que prestan sus servicios en su ambito de organizacion y direccion.

Es sabido que el movimiento cooperativo de nuestro pais y la actividad que desarro-
lla muestra una clara asimetria territorial, poniendo en evidencia como sus distintos reco-
rridos histéricos han modelado tipologias, estructuras y regulacion a muy distintas velo-
cidades. Quiza sea esta peculiaridad la que esté en la base de la DF 22 de la Ley 15/2023,
de 21 de diciembre, de Empleo, que modifica la Ley 11/2019, de 20 de diciembre, de Coo-
perativas de Euskadi (en adelante, LCE), introduciendo la regulacion de los denominados
“planes de igualdad cooperativos”*2.

Esta DF 22 da una nueva redaccion al art. 32.4 LCE, indicando que «las sociedades
cooperativas y sus estructuras asociativas procuraran la presencia equilibrada de las per-
sonas socias en los 6rganos de que dispongan». En su apartado Dos adiciona el art. 32 bis
LCE, que incorpora de manera novedosa a nivel autondmico los denominados «planes de
igualdad cooperativos». En los apartados 2 y 3 de este nuevo precepto se establece que «en
las cooperativas de trabajo asociado reguladas en el articulo 103 y en otras cooperativas
con socios y socias de trabajo que cuenten con 50 o mas personas socias trabajadoras, las
medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracidn y aplicacion de un plan de igual-
dad cooperativo, que deberd incluir un diagnoéstico de situacion y que ha de extenderse a
todos los puestos y centros de trabajo de la cooperativa o grupo cooperativo. El alcance y
contenido de los planes de igualdad cooperativos se desarrollaran reglamentariamente.
El plan de igualdad cooperativo sera voluntario para las demds sociedades cooperativas».
Igualmente, se recoge la obligacion de inscripcion de estos planes, a cuyo efecto, se crea el
registro de planes de igualdad cooperativos.

A falta de desarrollo reglamentario, resulta especialmente oportuna la adicién a la
LCE de una nueva DT 32, redactada por el apartado Tres de la misma DF 22 Ley 15/2023. En
ella se dispone que «Hasta la entrada en vigor del reglamento que ordene el registro de pla-
nes de igualdad cooperativos, estos se registraran y depositaran en el registro y deposito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y de planes de igualdad del Pais Vasco» y que
«Hasta la entrada en vigor del reglamento previsto en el articulo 32 bis (...) el diagnéstico
de situacion se referira al menos a las materias siguientes: a. Analisis de la situacién retri-
butiva en la cooperativa; b. Acceso a la condicidn de persona socia trabajadora: c. Carrera

42 BOPV num. 247,29/12/2023y 14,16/01/2020, respectivamente.
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profesional de la persona socia trabajadora; d. Formacién; e. Condiciones de trabajo, inclui-
do el analisis de la situacion retributiva, que vendra referida al anticipo cooperativo; f. Ejer-
cicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y profesional; g. Infrarre-
presentacion femenina en los puestos en que se organice; h. Prevencion del acoso sexual
y por razon de sexo». Igualmente, se recogen las materias minimas que debera contener,
tales como el ambito personal, territorial y temporal, el informe de resultados del diagnos-
tico de situacion de la cooperativa; la definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del
plan de igualdad; 1a descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucidn y priorizacion de
las mismas, entre otras, incluido el sistema de seguimiento, evaluacién y revision periédica,
asi como las acciones de informacidn y sensibilizacidon a las personas socias trabajadoras».
Se trata de una regulacion innovadora y de enorme interés porque introduce un ins-
trumento especializado para promocionar de manera efectiva la igualdad entre mujeres y
hombres socios de cooperativas, adoptando como referencia los planes de igualdad labo-
rales con adaptaciones que atienden las singularidades de la relacién societaria. Se echa
en falta, no obstante, las referencias a la negociacion del plan en su caso o a las partes que
participaran en dicha negociacién y conforme a qué procedimiento; cuestiones que po-
dran ser detalladas en el correspondiente desarrollo reglamentario, pero que, a mi juicio,
en ningun caso podran dejar sin efecto la necesidad y obligatoriedad de elaborar un plan
de igualdad laboral en los casos en que la cooperativa retna los requisitos exigidos por
la norma estatal. Asimismo, se desaprovecha la oportunidad de incorporar las novedades
introducidas por la Ley 4/2023, y hacer referencia a los planes de igualdad LGTBI.

3.3. Primeros avances en la legislacion estatal: la DA 122 de la Ley 11/2023, de 8 de mayo

Con caracter previo a la aprobacion de la LCE por la Ley 15/2023 y como conse-
cuencia de la Enmienda de adicién nam. 63 del Grupo Parlamentario Vasco en el Senado
(EAJ-PNV)* se incorporé una DF 122 en la Ley 11/2023, de 8 de mayo de trasposicion de
Directivas de la Unién Europea en materia de accesibilidad de determinados productos y
servicios, migracion de personas altamente cualificadas, tributaria y digitalizacion de ac-
tuaciones notariales y registrales: y por la que se modifica la Ley 12/2011, de 27 de mayo,
sobre responsabilidad civil por dafios nucleares o productos por materiales radiactivos**.
Esta disposicion, titulada «planes de igualdad de las cooperativas de trabajo asociado y
otras cooperativas con socios y socias de trabajo», se refiere al registro y deposito de los
planes de igualdad de las cooperativas de trabajo asociado y otras cooperativas con socios
y socias de trabajo para dotar a dichos planes de los efectos derivados de los articulos 45 y
siguientes de la LOI en relacion con los planes de igualdad en el ambito laboral. Mas concre-
tamente, esta disposicion establece la asimilacion «de tales cooperativas a los efectos de su
reconocimiento respecto de la contratacion del sector publico y de la eventual percepcion
de las subvenciones y ayudas publicas prevista en los articulos 33, 34 y 35 de la referida

3BOCG_d_14_476, p. 43.
“ BOE 110, 09/05/2023
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Ley Organica». A este fin, prevé que, hasta el momento en que se habilite el registro y de-
posito de planes de igualdad de las cooperativas de trabajo asociado y otras cooperativas
con socios y socias de trabajo, este se formalizara en los términos del art. 12 RD 901/2020.

Se introduce con este motivo una definicion de Plan de Igualdad «de las cooperativas
de trabajo asociado y otras cooperativas con socios y socias de trabajo» al que se refiere
como un conjunto ordenado de las medidas adoptadas después de realizar un diagndstico
de situacidn, tendente a alcanzar en estas cooperativas, la igualdad de trato y de oportu-
nidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo para
personas socias trabajadoras.

Este Plan de Igualdad debera incluir, un diagnostico de situacion, resultado del proce-
so de recogida de datos inicial, dirigido a identificar y a estimar la magnitud, a través de in-
dicadores cuantitativos y cualitativos, de los obstaculos que puedan existir en la cooperativa
para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, que debera extenderse a todos
los puestos y centros de trabajo de la cooperativa o del grupo cooperativo, identificando en
qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres esta integrada en
su sistema general de gestion, y analizando los efectos que para mujeres y hombres tienen
el conjunto de las actividades de los procesos técnicos y productivos, la organizacion del
trabajo y las condiciones en que este se presta, incluidas las condiciones profesionales y de
prevencion de riesgos laborales. Igualmente, regula el contenido minimo del diagndstico
que incluira un andlisis de la situacion retributiva de la cooperativa; el acceso a la condicién
de persona socia trabajadora; su carrera profesional; formacion y condiciones de trabajo.

Bajo mi punto de vista se trata de una disposicion incompleta, con una finalidad cla-
ra y marcada, que cuenta como ventaja con la adopcién del modelo del Plan de Igualdad
laboral como referencia en el disefio del Plan de Igualdad en las cooperativas, tanto en su
definicion, como en sus contenidos minimos. Pero, nuevamente, se deja fuera la delimita-
cion de cuestiones clave como su caracter negociado y las partes negociadoras, asi como
el procedimiento para su elaboracion, evaluacién y seguimiento. Tampoco queda claro
el ambito subjetivo de estos planes. En mi opinién, su adopcién ha de afectar sélo a las
personas socias trabajadoras ya que no puede suponer la exclusiéon del plan de igualdad
laboral negociado con la representacion legal de los trabajadores y su aplicacién a las
personas trabajadoras, de acuerdo con la normativa vigente. Por otra parte, esta disposi-
cion, al igual que la regulacién incorporada a la LCE, pierde la oportunidad de incorporar
previsiones sobre los planes de igualdad LGTBLI.

3.4. La regulacion de los planes de igualdad cooperativos en la Ley Integral de Impulso a la
Economia Social

Pues bien, dando continuidad a esta tendencia referencial, reviste enorme interés la
regulacion introducida en la LC por la LIIES*. En su propia exposicion de motivos ya se

4 De manera reciente, GONZALEZ DEL REY RODRIGUEZ, Ignacio (2026, mayo). “La Ley 1/2026, de 8 de abril, inte-
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anuncia que «el principio cooperativo de igualdad ha impulsado los avances de las coope-
rativas hacia una igualdad efectiva ente mujeres y hombres», subrayando que ha llegado
el momento de acompafar «este esfuerzo con las adaptaciones necesarias (...) de acuer-
do con la singularidad de esta forma empresarial, para una proyeccién adecuada de los
instrumentos de igualdad previstos en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres».

De manera coherente, el cuerpo de la norma incorpora previsiones concretas y acor-
des entre si. Especificamente en su Articulo primero, que introduce modificaciones im-
portantes en la LC y en su apartado Cinco adiciona un nuevo art. 12 bis al texto legal, «Me-
didas de igualdad», dirigidas a garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre
las personas socias en su actividad societaria y empresarial. El apartado 2 de esta nueva
disposicion sitia los «planes de igualdad cooperativos» como instrumentos clave al servi-
cio de tal garantia. Por su parte, la nueva redacciéon del art. 19 LC, contenida en el apartado
Diez del art. 1 LIIES, incorpora la posibilidad de prever un nuevo 6rgano societario espe-
cializado -la Comision de Igualdad- con competencias para el establecimiento de medidas
de igualdad entre mujeres y hombres, especialmente, las dirigidas a la conciliacion corres-
ponsable de la vida familiar, personal y laboral. Del mismo modo, establece la obligacién
de asegurar la presencia equilibrada de mujeres y hombres entre las personas socias en
los 6rganos de que dispongan.

El nuevo art. 44 bis LC (art.1. Veinte LIIES) refuerza esta labor de la Comisién de
igualdad en las cooperativas que cuenten con un nimero de cincuenta o mas personas
socias*¢, detallando su composicidn (art. 44 bis 2) y especificando sus competencias (art.
44 bis 3), con un papel protagonista en la elaboracién del plan de igualdad cooperativo.

Es el art. 83 bis LC (introducido por el art. 1 Veintisiete LIIES), en el marco de la
regulacion de las cooperativas de trabajo asociado (Secc. 12, Cap. X LC), el que ordena los
«planes de igualdad cooperativos», de aplicacion exclusiva a sus personas socias trabaja-
doras?’. Estos planes seran aprobados por el maximo 6rgano de gestion de la cooperativa,
el Consejo Rector; e inscrito de manera obligatoria «en registro publico previsto a tal fin».
Esta inscripcion le dotara de los mismos efectos que a los planes de igualdad laborales, de
manera que se los asimila a los efectos de contratacién publica «y de la eventual percep-
cion de las subvenciones y ayudas publicas prevista» en los arts. 33, 34 y 35 LOL

La norma parte de la realidad compleja de las cooperativas, contemplando la posi-
bilidad de convivencia de un plan de igualdad laboral para las personas trabajadoras en
los términos recogidos por el RD 901/2020 con el especifico plan de igualdad cooperativo
para las personas socias trabajadoras y de trabajo, requiriendo la mayor cohesion interna

gral de impulso de la economia social”, Briefs AEDTSS, nimero 48; MERINO SEGOVIA, Amparo. (2026, abril), “Avances
en las politicas publicas de la economia social: Ley Integral de Impulso de la Economia Social”, NET21, ntim. 32, https://
www.net21.org/avances-ley-integral-de-impulso-de-economia-social /

6 La norma opta por regular exclusivamente lo referido a las personas socias y a su relacién societaria, revestida
de las peculiaridades inherentes a cada tipo de cooperativa cuando se desarrolla ademas una prestacion de servicios.

47 Las medidas de igualdad contenidas en el texto, entre ellas estos planes de igualdad cooperativos han estado en
la base de sucesivas enmiendas a la totalidad y parciales a lo largo del proceso parlamentario. No obstante, han sido
mantenidas hasta su aprobacion definitiva. (https://www.congreso.es/public_oficiales/L15/CONG/BOCG/A/BOCG-
15-A-36-2.PDF#page=1)
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entre ambos instrumentos y asumiendo la sustantividad que distingue una relacién y otra
a todos los efectos.

Esta opcidn del legislador por aceptar la concurrencia de instrumentos con el mis-
mo fin, pero ambito subjetivo diverso, pretende evitar un punto de tensidn subyacente en
todas las iniciativas que han abordado esta cuestion al que he ido haciendo referencia. En
particular, se relaciona con la aplicacién del art. 5 RD 901/2020, que establece la obliga-
cion de negociacion con la representacion legal de las personas trabajadoras de acuerdo
con las previsiones alli recogidas. Se preserva asi un deber fundamental que se sitia en la
base y fundamento de los planes de igualdad para las personas trabajadoras.

Pero ;cudl es el procedimiento previsto por la LIIES para la adopcién de los planes
de igualdad cooperativos? La nueva redaccion del art. 83 bis, en su apartado 5 situa la sede
de «elaboracion y seguimiento» del plan de igualdad cooperativo en la Comision de Igual-
dad regulada en el ya comentado art. 44 bis y, en su defecto, al Consejo Rector. Ademas,
para el caso en que convivan Consejo Rector y Comisién de igualdad se prevé un didlogo
entre ambos drganos societarios a los efectos de facilitar el acceso a cuanta documenta-
cion e informacion resulten necesarios para la elaboraciéon del plan.

Es aqui donde entra en accién el principio de participacion democratica de las per-
sonas socias, principio que rige el funcionamiento interno de las cooperativas y que es
resaltado y afianzado por la nueva redaccion introducida por la LIIES (art. 1. Uno; Cuatro;
Seis y Siete, entre otros) y que concierne a la propia definicién de cooperativa (art. 1.1 LC);
pasando por las garantias en las comunicaciones electronicas y participacién telematica
con las personas socias (art. 3 ter LC); o la reformulacion del catalogo de derechos de las
personas socias (art. 16 LC) asi como los referidos a sus derechos de informacién y parti-
cipacidn y uso de las nuevas tecnologias (art. 16 bis LC). Este reforzamiento introduce ga-
rantias en la participacion de las personas socias trabajadoras en la elaboracion del plan
de igualdad, en la medida en que forman parte de la Comisién de Igualdad ex art. 44 bis.2
LC en la redaccién introducida por la LIIES y que aquellas son elegidas en la Asamblea
General entre todas las personas socias trabajadoras o de trabajo que no formen parte del
Consejo Rector. Junto a ellas habra una persona miembro del propio Consejo Rector de la
cooperativa, «con voz, pero sin voto». El plan elaborado sera necesariamente objeto de
aprobacidn definitiva por la Asamblea General, en los términos previstos en la Seccion 22.
Cap. IV LC. Con esta garantia de representacion y participacién democratica de las perso-
nas socias trabajadoras y de trabajo en la elaboracién del plan de igualdad cooperativo se
adapta la modelo de plan de igualdad laboral a la base social y funcionamiento interno de
la sociedad cooperativa“,

En todo caso, la ordenacion de los planes cooperativos contenida en el art. 83 bis
LC se ajusta en lo esencial al original laboral. En su apartado 2, el plan de igualdad coope-
rativo se define como «el conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de analizar
un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la cooperativa de trabajo asociado

8 Sirva como presupuesto de esta reflexion, la contenida en CABEZA PEREIRO, Jaime. (2014). “Cooperativismo, sindi-
calismo y participacion de los trabajadores en las empresas de economia social”. Revista General de Derecho del Trabajo
y de la Seguridad Social, 89-104.

Femeris, Vol. 11, No. 2, pp. 8-31 / doi: 10.20318/femeris.2026.10483 26
http://www.uc3m.es/femeris


https://doi.org/10.20318/femeris.2026.10483 
http://www.uc3m.es/femeris

Maravillas Espin Saez La irradiacion del Derecho del Trabajo mas alla de sus limites. Una apuesta...

la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discri-
minacidn por razon de sexo para personas socias trabajadoras y de trabajo». Igualmente,
desarrolla en su apartado 3 el deber de diagnoéstico respecto a «todos los puestos y cen-
tros de trabajo de la cooperativa o del grupo cooperativo, identificando en qué medida
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres esta integrada en su sis-
tema general de gestion, y analizando los efectos que para mujeres y hombres tienen el
conjunto de las actividades de los procesos técnicos y productivos, la organizacién del
trabajo y las condiciones en que este se presta, incluidas las condiciones profesionales y
de prevencion de riesgos laborales».

El diagnéstico debera referirse, como minimo a determinadas materias como la si-
tuacion retributiva, referida al anticipo societario o el acceso a la condicion de persona
socia y su carrera profesional, entre otros, tomando como referencia los parametros y exi-
gencias establecidos en el art. 4 RD 902/2020, con las adaptaciones a la singularidad de la
relacion societaria. De esta forma, el plan de igualdad cooperativo se vuelve a posicionar
como instrumento promotor de la efectividad del derecho a la igualdad y no discrimina-
cion, también en el ambito del trabajo asociado en forma de cooperativa.

4. Algunas consideraciones finales

En este trabajo he querido profundizar en la falta de respuestas del ordenamiento
ante realidades en las que pueden reproducirse situaciones de desigualdad marcadas por
los idénticos factores que las existentes en el contexto de las relaciones laborales. Esa
ausencia de respuestas merma las posibilidades de realizacién del derecho constitucional
a la igualdad y no discriminacién y, mas alla, ponen en cuestion el valor superior de la
igualdad que, junto a los de libertad, justicia y pluralismo politico, ha de ser sélido pilar
del Estado social y democratico de derecho en el que vivimos.

La busqueda de soluciones a estos vacios no esta exenta del vértigo que produce
extraer de los parametros laborales instrumentos y mecanismos fundados y pensados
desde la dindmica binaria empresa-persona trabajadora. Pero es clave poner en valor la
conexion entre campos solo aparentemente separados, a fin de mejorar las condiciones en
que se desarrollan relaciones consideradas tertium genus, como lo son las de las personas
socias trabajadoras y de trabajo en cooperativas. Sin duda, la proyeccién en este punto de
instrumentos laborales como los planes de igualdad, con recorrido reconocido, tienen un
peso especifico en la expansién y avance de la igualdad efectiva.

Efectivamente, derechos sociales de reciente consecucion como el derecho a la con-
ciliacion y a la corresponsabilidad, encuentran su origen en el trabajo por cuenta ajena,
pero, lentamente, se sitdan en el horizonte de derechos de otras formas de trabajo; es
parte de nuestro progreso como sociedad.

En particular, en estas paginas me he referido al trabajo asociado, organizado a tra-
vés de cooperativas. Las diferencias con el trabajo asalariado son claras, desde el momento
en que la legislacion ha calificado la relacion de la persona socia trabajadora como societa-
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ria. Esta diferencia conceptual, se traduce en un estatuto juridico integrado por derechos
y obligaciones de participacion y retorno. En el caso de las personas socias trabajadoras
se suma una serie de derechos profesionales destinados a proteger esa otra dimensién en
la que participa de forma personal en la actividad cooperativizada. Es precisamente aqui,
donde confluyen ambas realidades, que comparten riesgos y vulnerabilidades y que, a mi
juicio, pueden compartir soluciones de protecciéon y mejora. El limite y la dificultad esta en
la no desvirtuacion de los fundamentos e identidad de la norma laboral.

Como he destacado, existen precedentes. La propia enumeracion de derechos profe-
sionales dentro del estatuto juridico de las personas socias trabajadoras recoge limitacio-
nes alajornada, descansos y permisos, suspensiones y excedencias. Las exigencias legales
de prevision y organizacion de los servicios de prevencion de riesgos laborales también
contemplan las particularidades de las sociedades cooperativas de trabajo asociado. Por
ese motivo, la ampliacion de la cartera de derechos de suspension y excedencias plantea-
da por la LIIES en la nueva redaccién del art. 84 LC, haciendo remision al Estatuto de los
Trabajadores, no resulta disruptiva.

Por su parte, la regulacion de los planes de igualdad laborales limita su ambito sub-
jetivo a las personas trabajadoras por cuenta ajena, y desarrolla procedimientos de nego-
ciacion con la representacion legal de los trabajadores para su adopcion, que condicionan
su efectiva inscripciéon en el REGCON. Esta inscripcion en registro publico influye de ma-
nera importante en las posibilidades de las empresas de acceder a ayudas, subvenciones
y contratos publicos. Aquellas cooperativas que no contaban en su plantilla con personas
trabajadoras, o con un numero residual de ellas, carecian, hasta el momento de aproba-
ciéon de la LIIES, de un instrumento que les permitiera sistematizar un diagndstico y un
plan ordenado de medidas encaminadas a la correccién de desigualdades entre sus socios
y socias. Ademas, veian afectada su competitividad ante la imposibilidad de concurrir en
igualdad de condiciones con otras empresas a la oferta de contratacion publica.

Las soluciones a esta situacidn analizadas en las lineas previas ponen en evidencia
la tensidn entre los dos modelos -el cooperativo y el laboral-. La regulacion contenida
en la LIIES resulta la mas clara y transparente, también la que refuerza con mas con-
tundencia la igualdad. Respeta la naturaleza y dinamica del plan de igualdad laboral,
que debera ser negociado por la cooperativa siguiendo el procedimiento previsto para
cualquier otra empresa y, al mismo tiempo, ofrece una alternativa que reproduce los
esquemas de diagnostico, planificacion, seguimiento e inscripcion en registro publico
del plan de igualdad original. De manera singular, centra la negociacién en los propios
organos societarios, garantizando la participacion efectiva y democratica de las perso-
nas socias trabajadoras.

La posibilidad de convivencia de ambas modalidades de plan de igualdad aporta un
mecanismo, con ventajas e inconvenientes compartidos, para identificar desigualdades y
actuar en su correccion, al tiempo que devuelve la oportunidad a un buen namero de coo-
perativas que cuenten con su plan o sus dos planes de igualdad de concurrir a licitaciones
de contratos publicos y convocatorias de ayudas y subvenciones en idénticas condiciones
que el resto de las empresas.
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Resumen. La investigacion analiza cémo la digitalizacion del trabajo y de los propios cuidados esta
generando una nueva forma de desigualdad de género: la carga digital del cuidado. Partiendo de la distri-
bucién tradicional y desigual del trabajo doméstico y de cuidados se examina cémo el teletrabajo, las pla-
taformas digitales y la gestién algoritmica reconfiguran tiempos, espacios y disponibilidad, trasladando a
las mujeres una sobrecarga adicional de coordinacidn, atencién continua y presencia en linea. Se estudia
el tratamiento que el Derecho del trabajo y de la Seguridad Social dan a esta realidad, identificando avan-
ces (como la implantacién en el ordenamiento de derechos digitales laborales o la protecciéon social de
nuevas formas de empleo), pero también importantes lagunas en la consideracién de los cuidados y en
la incorporacién de la perspectiva de género. Sobre esta base, se proponen lineas de reforma orientadas
areconocer juridicamente la carga digital del cuidado, reforzar la corresponsabilidad y garantizar que la
digitalizacién no profundice las brechas existentes, sino que contribuya a reducirlas.

Palabras clave: carga digital del cuidado, brecha digital de género, trabajo de cuidados, derechos
digitales laborales, corresponsabilidad, proteccién social.

Abstract. This article examines how the digitalisation of work and care is generating a new form
of gender inequality: the digital care burden. Building on the traditionally unequal distribution of do-
mestic and care work it explores how telework, digital platforms and algorithmic management reshape
time, space and availability, placing an additional layer of online coordination, continuous attention and
connectivity on women. The paper analyses how Labour Law and Social Security address this reality,
identifying some progress (such as the implementation in the legal system of digital labor rights or the
social protection of new forms of employment) but also significant blind spots regarding care and gender
mainstreaming. On this basis, it proposes lines of reform aimed at legally recognising the digital care
burden, strengthening shared responsibility and ensuring that digitalisation does not deepen existing
gaps but helps to close them.

Keywords: digital gender gap, care work, digital labour rights, shared responsibility in care, social
protection
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1. Introduccion. Planteamiento del problema, objeto e hipdtesis

Para situar el sentido del tema elegido, partimos de dos preguntas clave que ayudan
a entender el objeto de la investigacion.

1. ¢(Qué entendemos por “carga digital del cuidado”? En una primera aproximacion,
podemos describirla como el conjunto de tiempo y energia que las personas de-
dican a tareas de cuidado que se realizan a través de herramientas y plataformas
digitales.

2. ;A qué tipo de tareas nos referimos? Se trata de actividades cotidianas, cada vez
mas habituales, como: i) gestionar citas médicas por internet, utilizar portales de
salud, configurar recordatorios o manejar la receta electrénica; ii) seguir el dia a
dia escolar mediante aplicaciones del centro, grupos de WhatsApp o plataformas
educativas para hijos, hijas o personas dependientes; iii) realizar tramites tele-
maticos con la Administracién (solicitud de prestaciones, candidatura a becas o
ayudas, reconocimiento de dependencia, obtencidon de certificados, entre otras).

Estas funciones se han desplazado al entorno digital, pero contindan recayendo de
forma mayoritaria sobre las mujeres, superponiéndose a su trabajo remunerado y a las
tareas domeésticas y de cuidado presencial, y configurando asi una nueva dimension de la
carga global del cuidado.

El Derecho del trabajo ha empezado a reconocer la desconexion digital y ciertos ries-
gos psicosociales, pero no ha indagado del todo en la carga digital asociada a cuidados
familiares como factor de desigualdad de género. Por si lo dicho no fuera suficiente, las
medidas de conciliacion y corresponsabilidad no contemplan explicitamente el tiempo y
la disponibilidad digital que exigen las instituciones (colegios, sistemas sanitarios, admi-
nistraciones) y las empresas a las personas que cuidan.

Como veniamos advirtiendo, la progresiva digitalizacion de los servicios sanitarios,
educativos y administrativos ha desplazado una parte relevante de las tareas de cuida-
do al entorno online. Esta gestion digital de los cuidados recae de manera predominante
en las mujeres, incrementando su carga mental y temporal sin reconocimiento juridico
especifico. Por si no fuese poco, muchas de estas no disponen ni de unos conocimientos
informaticos -o hasta pudiera darse el caso de que ni siquiera tuvieran los propios equi-
pos- para llevar a cabo estas tareas, ni por supuesto juridicos para realizar los tramites,
recursos, y todo tipo de procedimientos que supone el desempefiar la tarea de cuidados,
maxime cuando hablamos de personas dependientes.

Esta contribucidn propone el concepto de “carga digital del cuidado” como nueva
dimension de la desigualdad de género en el ambito laboral y de la proteccion social, y
analiza si el actual marco juridico laboral ofrece herramientas suficientes para abordarla
o si es preciso avanzar hacia soluciones normativas ad hoc.

La transformacién digital tiene una proyeccién directa en el &mbito del Derecho del
trabajo: la realizacidn de estas tareas digitales de cuidado se superpone cada vez con ma-
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yor frecuencia a los tiempos de trabajo o de descanso, erosiona las fronteras entre vida
profesional y vida personal y alimenta dinamicas de hiperconectividad y disponibilidad
constante, con claros efectos en la salud mental y las posibilidades reales de conciliacién.
Sin embargo, el ordenamiento laboral -incluidos los desarrollos recientes sobre derecho
a la desconexion digital, teletrabajo y prevencion de riesgos— no ha conceptualizado ni
abordado de forma especifica la “carga digital del cuidado” como un factor auténomo de
desigualdad de género. Esta falta de tematizacién juridica’ contrasta con la creciente aten-
cion que la literatura sobre igualdad y digitalizacion del trabajo presta a la reproduccion
de sesgos de género en los entornos digitales y en las nuevas formas de empleo.

Esta cuestion permanece practicamente inexplorada, en contraste con la creciente
atencion que la literatura reciente sobre igualdad y digitalizacion del trabajo presta al
anadlisis de como los entornos digitales y las nuevas formas de organizacién del trabajo
reproducen y amplifican sesgos de género.

En este contexto, el objeto de este trabajo consiste en proponer y desarrollar el con-
cepto de “carga digital del cuidado” como categoria analitica util para el Derecho del trabajo,
entendida como el conjunto de tiempos, energias y responsabilidades mentales vinculados
a tareas de cuidado mediadas por tecnologias digitales (plataformas de salud, educativas y
administrativas, sistemas de mensajeria y gestion electrénica), que se proyectan sobre la dis-
ponibilidad laboral y las condiciones de trabajo de las personas que cuidan, con especial inci-
dencia en las mujeres trabajadoras. A partir de dicha categoria, se persigue, en primer térmi-
no, identificar las principales manifestaciones laborales de esta carga digital del cuidado, en
términos de tiempo de trabajo efectivo y de disponibilidad, derecho a la desconexion, riesgos
psicosociales y salud laboral, asi como efectos sobre la carrera profesional, y, en segundo
término, someter a examen critico la suficiencia del marco normativo vigente en materia de
conciliacion, igualdad y prevencion de riesgos laborales para abordar este fendmeno.

La hipétesis de partida que informa la investigacién es doble.

De un lado, se sostiene que la digitalizacién de la gestién de los cuidados ha gene-
rado una forma especifica de carga de trabajo -la carga digital del cuidado- que, por su
configuracion difusa queda sistematicamente invisibilizada en las categorias clasicas la-
boralistas (tiempo de trabajo, descansos, riesgos psicosociales, medidas de conciliacion)
pese a impactar materialmente en la disponibilidad, la salud mental y las oportunidades
profesionales de las mujeres. De otro lado, se defiende que esta omisién normativa no es
neutra desde la perspectiva de la igualdad, sino que contribuye a consolidar una forma
emergente de discriminacion estructural e indirecta por razén de sexo, en la medida en
que el disefio institucional y tecnolégico de los servicios sociosanitarios y educativos, en-
tre otros, traslada cargas organizativas al &mbito doméstico. Sobre esta base, la investiga-
cion se orienta a formular propuestas interpretativas y, en su caso, de reforma normativa
que permitan integrar la dimensidén digital de los cuidados en el haz de derechos laborales
relativos al tiempo, la salud y la igualdad efectiva intergénero.

! Dado el caracter innovador del objeto de estudio y la escasez de aportaciones en el contexto espafiol, el anlisis se
apoya de forma preferente en fuentes y literatura internacionales, complementadas con bibliografia web e informacion
procedente de informes y notas de prensa especializadas.
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2. El contexto: el derecho a los cuidados y la desigualdad de género en el trabajo

El reconocimiento juridico del derecho a los cuidados se ha ido abriendo paso, de
forma todavia fragmentaria, tanto en el plano internacional como en el europeo y nacional,
a partir de la constatacion de que la distribucion desigual del trabajo de cuidados no re-
munerado constituye “el eslabon perdido” de las politicas de igualdad en el empleo como
sefialan autores como Ferrant, Pesando y Nowacka (2014), la sobrecarga de cuidados que
soportan las mujeres constituye “the missing link” en los estudios sobre discriminacion
laboral y brechas de género. En la misma linea, los informes de la OIT (2024, p.1) han su-
brayado que las responsabilidades de cuidado constituyen una barrera estructural para la
igualdad, dado que las mujeres realizan practicamente la totalidad del trabajo de cuidados
no remunerado, lo que las expulsa o relega en el mercado de trabajo, del mismo modo.

Sobre este trasfondo, una parte relevante de la doctrina ha evolucionado desde la
nocion clasica de conciliacidon hacia la formulacion de un auténtico “derecho a cuidar”
y “a ser cuidado”, con dimension subjetiva y objetiva (Duran Heras). En el dmbito euro-
peo, Busby (2011) defendi6é tempranamente a right to care, a fin de corregir la posicion
de quienes prestan cuidados. En términos similares, la doctrina también puso de relieve
cémo “the gendered allocation of unpaid care” se traduce en trayectorias laborales discon-
tinuas, salarios mas bajos y, en ultima instancia, una significante penalizacion en la vida de
las personas cuidadoras (Miller Westoby, 2011). Esta construccion teorica del derecho a
los cuidados, entendida como haz de derechos a prestar, recibir y compatibilizar cuidados,
sienta las bases para su recepcion en el derecho del trabajo como presupuesto para una
igualdad sustantiva entre mujeres y hombres.

Desde la perspectiva estrictamente laboral, el derecho a los cuidados se positiviza de
manera indirecta a través de los derechos de conciliacion, de la corresponsabilidad y de la
igualdad de trato en el empleo. La Directiva (UE) 2019/1158, relativa a la conciliacién de
la vida familiar y la vida profesional de progenitores y cuidadores, reconoce por primera
vez a nivel de la Union un haz de derechos especificos vinculados a las responsabilidades
de cuidado, tales como el permiso de cuidadores y el derecho a solicitar férmulas de tra-
bajo flexible. La normativa espafiola ha incorporado este enfoque mediante la ampliacion
y diversificaciéon de los permisos por cuidado, los derechos de adaptacién de la jornada y
la introduccién de nuevos permisos por fuerza mayor familiar, configurados como instru-
mentos encaminados a permitir que las personas trabajadoras atiendan sus responsabili-
dades familiares sin sufrir un perjuicio profesional desproporcionado e injusto.

Con todo, la configuracién formal de estos derechos no elimina por si misma la pro-
funda desigualdad de género en el reparto de los cuidados. Los estudios comparados para
la Unioén Europea muestran que las mujeres siguen asumiendo la mayor parte de los cui-
dados y que esto se transforma en una reduccién de sus tasas de actividad, su intensidad
de empleo y su capacidad de progresion profesional (EIGE, 2011). Incluso en contextos
como el espafiol en el que el Estatuto de los Trabajadores reconoce un catalogo amplio de
medidas de reduccién y adaptaciéon de jornada, excedencias y permisos por cuidado, su
utilizacién se concentra de manera abrumadora en las mujeres, consolidando un modelo
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de “especializacion cuidadora” femenina que se traduce en menor salario, menor promo-
cion y peor proteccion social. En este sentido, no genera dudas el hecho de que un enfoque
puramente conciliador, si no se acompana de medidas estructurales de redistribucion del
cuidado y de corresponsabilidad masculina, termine reforzando el rol tradicional de las
mujeres como cuidadoras principales bajo una aparente neutralidad normativa.

Esta tensidn creada por la inercia material de la divisién sexual del trabajo se pro-
yecta de manera directa en la desigualdad de género en el empleo. La combinacién de lar-
gas jornadas, organizacion del trabajo basada en la disponibilidad plena y externalizacion
de servicios publicos al &mbito doméstico genera un entorno en el que las personas con
responsabilidades de cuidado -mayoritariamente mujeres— afrontan mayores dificulta-
des laborales hablando en escenarios de igualdad. De ahi que organismos internacionales
y multiplicidad de estudios insistan en que la efectiva garantia del derecho a los cuida-
dos exige no solo medidas individuales de conciliacién (Romero Rodenas y Trillo Parraga,
2025), sino también politicas publicas robustas de servicios de cuidados, incentivos a la
corresponsabilidad y una revision critica de los modelos de organizacién del trabajo que
dan por supuesta la ausencia de responsabilidades familiares.

Es en este marco donde se inserta la dimensién especificamente digital de los cui-
dados: la intensificacion y deslocalizacién tecnoldgica de las tareas de cuidado afiade una
capa adicional de exigencias temporales y organizativas que se superpone al trabajo re-
munerado y agrava, de manera cualitativamente insdlita, la desigualdad de género laboral.

3. La carga digital del cuidado: concepto, caracteristicas y sesgo de género

La nocion de carga digital del cuidado permite atraer una dimension especifica y
emergente del trabajo de cuidados no remunerado que realizado a través de tecnologias
digitales. Puede definirse, grosso modo, como el conjunto de tiempos, energias y respon-
sabilidades que las personas cuidadoras -principalmente mujeres- invierten en organi-
zar, gestionar y supervisar tareas de cuidado mediante dispositivos y plataformas digitales
(portales de salud, aplicaciones escolares, mensajeria instantanea, sistemas de cita previa,
sedes electronicas administrativas, etc.). A efectos analiticos, proponemos distinguir tres
dimensiones de la carga digital del cuidado. En primer lugar, una carga digital de coordina-
cion, integrada por las tareas de organizacién basica de la vida cotidiana (solicitud y ges-
tion de citas sanitarias, comunicacion ordinaria con los centros educativos, recordatorios,
avisos, etcétera), que exige una disponibilidad frecuente y casi diaria para atender comuni-
caciones y completar tramites en linea. En segundo lugar, una carga digital de vigilancia y
supervision, vinculada al seguimiento continuo de la informacién que generan las platafor-
mas escolares, los sistemas de mensajeria instantanea y las aplicaciones de seguimiento de
la salud, que obliga a «estar pendiente» de un flujo constante de notificaciones, decisiones
y microajustes. En tercer lugar, una carga digital procedimental o juridico-administrativa,
que comprende la realizacién de solicitudes, recursos, reclamaciones, renovaciones y de-
mas actuaciones formales ante las administraciones publicas y entidades gestoras, y que
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requiere no so6lo tiempo y competencias digitales, sino también la asuncién de una respon-
sabilidad afiadida por las consecuencias juridicas de dichos tramites.

Esta tipologia no pretende agotar la diversidad de tareas que integra la carga digital
del cuidado, pero si iluminar mejor su impacto juridico-laboral. La carga de coordinacién
se proyecta directamente sobre la organizacion del tiempo de trabajo y la disponibilidad
diaria; la carga de vigilancia incide de manera mas intensa en la salud mental y en los ries-
gos ligados a la hiperconectividad y a la doble presencia; y la carga procedimental pone
de relieve la externalizacion hacia el &mbito doméstico de funciones administrativas que
carecen de algtn tipo de reconocimiento pero que sin embargo son exigidas. En conjunto,
estas tres dimensiones permiten comprender la carga digital del cuidado como un conti-
nuum de trabajo no remunerado que acompaiia a las personas cuidadoras a lo largo de la
jornada laboral y de los tiempos de descanso.

Tal como sefiala Heaselgrave (2025) al analizar el “unpaid digital care work” de las
madres, se trata de un trabajo que implica esfuerzo mental o fisico y que es costoso en tér-
minos de tiempo y recursos que, en un hogar digital, debe ampliarse para incluir el trabajo
adicional que implica gestionar el uso de los medios digitales.

Desde el punto de vista funcional, la carga digital del cuidado comparte rasgos con la
ya conocida carga mental del trabajo doméstico y de cuidados, pero presenta caracteristi-
cas propias derivadas de su mediacidn tecnolédgica. En primer lugar, es una carga altamen-
te intensa, constante y ubicua dado que el flujo de tareas digitales es intenso, constante e
implacable y acarrea un peaje fisico y emocional. En segundo lugar, se caracteriza por la
fragmentacion y la microtarea: la gestion de correos del colegio, notificaciones de plata-
formas, recordatorios de citas médicas o avisos administrativos se inserta en pequefios
intervalos a lo largo de la jornada, incluidos tiempos de trabajo y de descanso, generando
una sensacion de disponibilidad permanente. En tercer lugar, se superpone al trabajo re-
munerado y al cuidado presencial, de modo que muchas de estas tareas digitales se reali-
zan “en paralelo” a otras actividades, con el consiguiente aumento de la carga cognitiva, el
estrés y el riesgo de errores, algo ampliamente documentado por la literatura sobre gen-
dered mental labor (Reich-Stiebert, Froehlich y Voltmer, 2023).

A ello se afiade un rasgo juridico-laboral en el area iuslaboralista crucial: la invi-
sibilidad de esta carga en las categorias clasicas. Las tareas que integran la carga digital
del cuidado no aparecen registradas como tiempo de trabajo, no computan a efectos de
descansos, ni son objeto de evaluacion especifica en materia de riesgos, pese a su impacto
sobre la salud mental y el bienestar de las personas trabajadoras. Siendo conscientes de
la dificil juridificacién de la cuestion, es de justicia visibilizar la incuestionable presencia
en la vida diaria de las personas cuidadoras pues este camuflaje se ve reforzado por el
hecho de que muchas de las tareas digitalizadas son externalizaciones de funciones antes
asumidas por las propias instituciones, que se trasladan a los hogares sin un correlativo
ajuste de las garantias laborales ni de la organizacion del trabajo. Desde una perspectiva
juridico-material, la carga digital del cuidado opera asi como tiempo de disponibilidad,
vigilancia y organizacién que, aunque se articula a través de tecnologias, permanece juri-
dicamente silente.
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El Parlamento Europeo también se ha preocupado de la cuestién sobre carga mental
y teletrabajo subrayando que “women also shoulder the majority of the mental load rela-
ted to organising care (budgeting for, planning and scheduling care and household chores)”
(PARLAMENTO EUROPEQ, 2022, p. 6), lo que se ha visto agravado en contextos de inten-
sificacidn del trabajo a distancia y reduccion de servicios presenciales.

En el terreno mas concreto de la “administracion familiar digital”, los estudios y tes-
timonios sobre correos escolares, apps de comunicacion con centros educativos y grupos
de mensajeria ilustran como la mayor parte de los mensajes y solicitudes se dirigen a una
Unica persona de referencia por familia, que, cdmo no, suele ser la madre. Esta concentra-
cion personal refuerza la asignacion de la responsabilidad organizativa y, con ella, la carga
mental y temporal asociada. Desde la perspectiva de la salud y del bienestar, diversos
trabajos sobre sobrecarga digital describen cémo esta acumulacién de tareas tecnologi-
cas se percibe como una forma de “hidden work” (Goodwin, 2025) que recae de manera
desproporcionada sobre las mujeres y contribuye al denominado “digital double burden”
(Lancaster University, 2024), esto es, la doble carga digital derivada de la combinacién de
trabajo remunerado altamente conectado y gestidn digital del hogar y los cuidados.

Resumidamente, creemos que la carga digital del cuidado puede ser conceptualiza-
da como una modalidad especifica de trabajo de cuidados, pues sin duda, en una sociedad
digital como la que vivimos, su consideracion autbnoma merece ser, al menos, estudiada.

4. Impacto laboral de la carga digital del cuidado

Tal como venimos sefialando, la carga digital del cuidado tiene un impacto laboral di-
recto sobre el tiempo de trabajo, la disponibilidad y la salud, hasta el punto de configurar
una nueva forma de sobrecarga estructural que el Derecho del trabajo atin no ha tipificado
de manera especifica.

En términos de organizacion del tiempo, la carga digital del cuidado opera como
una extension invisible en la jornada laboral. El teletrabajo y trabajo a distancia muestran
cronicamente como las personas trabajadoras -y, en mayor medida, las mujeres- realizan
un trabajo adicional sin remunerar, al seguir conectadas y atendiendo obligaciones labo-
rales fuera del horario ordinario. La superposicién de esta hiperconectividad laboral con
la gestién digital de los cuidados genera una disponibilidad casi permanente, en la que
las trabajadoras se ven obligadas a atender simultaneamente demandas provenientes del
empleador y de las instituciones.

La literatura contemporanea ha acufiado el concepto de “digital double burden”
(Goodwin, 2025) para describir el efecto acumulativo de las exigencias digitales del tra-
bajo remunerado y del trabajo de cuidados. Un interesante estudio comparativo sobre
comunicacion digital en 29 paises identifica una carga digital doble de trabajo y familia
y concluye que las mujeres tienen mas probabilidades de manejar una sobrecarga digital
intensa tanto en el trabajo como en el hogar (Hu y Qian, 2024). La investigacion pone de
relieve, ademas, que el flujo de tareas digitales asumido por las mujeres implica destinar
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segmentos recurrentes de tiempo —-a menudo dentro de la jornada o del tiempo de des-
canso- a tareas que no son ni reconocidas ni compensadas en el plano laboral, ni social si
quiera.

La carga digital del cuidado incide también sobre el contenido y la efectividad del de-
recho a la desconexion digital. La normativa espafiola -articulo 88 de la LO 3/2018 y Ley
10/2021 de trabajo a distancia- configura la desconexién como un derecho a no atender
comunicaciones profesionales fuera de horario. Sin embargo, este esquema sigue operan-
do sobre una separacion tajante entre comunicaciones laborales y vida personal que no
refleja la realidad de las trabajadoras con responsabilidades de cuidado en la era digital.

Por otro lado, la administracién digital de los cuidados se concentra a menudo en
franjas horarias contiguas o superpuestas a la jornada laboral, aprovechando huecos o
“tiempos muertos” que, en la practica, dejan de ser tales. La consecuencia es una frag-
mentacion de los tiempos de trabajo y de descanso, en la que la persona trabajadora no
llega a disfrutar de verdaderos periodos de desconexion ni durante la jornada (por la
constante interrupcién de tareas laborales con gestiones digitales) ni fuera de ella (por
la prolongacion de las tareas familiares digitales en las tardes y noches). El asunto no es
baladi, pues esta cultura del “always on” se asocia a mayores niveles de estrés, ansiedad
y burnout, afectando de forma especialmente intensa a las mujeres, sobrecargadas por la
combinacidon de exigencias laborales y familiares (Castro-trancén, Zuazua-vega, Osca, y
Garcia-zquierdo, 2024).

En cuanto a los riesgos en salud mental y trayectorias profesionales, la intensifica-
cion de la carga digital tiene efectos nocivos claros. El referido “gendered mental labor”
concluye que la carga mental de organizacién del hogar y de los cuidados -incluida su
dimension digital- se asocia con mayores niveles de estrés, fatiga, sintomatologia ansiosa
y depresiva, asi como con dificultades de concentracion y desempefio en el trabajo. A ello
se suma que las interrupciones constantes y la multitarea ligada a la gestién digital del
cuidado reducen la calidad del tiempo de trabajo, incrementan la percepcion de conflicto
trabajo-vida y erosionan la satisfaccion laboral.

4.1. Tiempo de trabajo, disponibilidad y desconexion digital

La carga digital del cuidado tensiona directamente las fronteras juridicas del tiempo
de trabajo y vacia de contenido, en parte, el derecho a la desconexidn digital, especialmen-
te en el caso de las mujeres trabajadoras.

En el plano normativo, el ordenamiento espafiol reconoce un derecho general a la
desconexion digital. El articulo 88 de la LO 3/2018 establece que “los trabajadores y los
empleados publicos tendran derecho a la desconexidn digital a fin de garantizar, fuera del
tiempo de trabajo legal o convencionalmente establecido, el respeto de su tiempo de des-
canso, permisos y vacaciones, asi como de su intimidad personal y familiar”. Este derecho
se refuerza en el articulo 18 de la Ley 10/2021, de trabajo a distancia, y en el articulo 20
bis del Estatuto de los Trabajadores que también establece el derecho “a la intimidad en
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el uso de los dispositivos digitales puestos a su disposicion por el empleador; a la desco-
nexion digital y a la intimidad frente al uso de dispositivos de videovigilancia y geolocali-
zacion en los términos establecidos en la legislacidn vigente en materia de proteccién de
datos personales y garantia de los derechos digitales”.

Sin embargo, este disefio parte de una dicotomia clasica entre comunicaciones labo-
rales y vida privada que no recoge la realidad de las personas que, durante y fuera de la
jornada, deben gestionar un volumen creciente de tareas de cuidado digital. La digitaliza-
cion de los cuidados reconfigura de facto los limites del tiempo de trabajo y del tiempo de
descanso. La investigacion sobre trabajo digital de cuidados pone de manifiesto que este
flujo continuo de tareas digitales genera una légica de disponibilidad permanente que
invade los espacios de descanso y dificulta los procesos de desconexion.

La hiperconectividad confirma, ademas, que la expectativa de estar siempre en linea
erosiona la capacidad de recuperacion y aumenta la percepcion de carga de trabajo, con
efectos negativos medibles sobre la salud mental. El INSST ha advertido que la hiperco-
nectividad, entendida como uso intensivo y continuado de TIC en el trabajo, se asocia a
un empeoramiento de la salud mental a medida que aumentan las puntuaciones en hi-
perconexion y en factores de exigencia. Si a esta hiperconectividad estrictamente laboral
se superpone la hiperconectividad derivada de la carga digital del cuidado, el resultado
es una disponibilidad practicamente permanente que vacia de contenido la idea de un
“tiempo de descanso real”, especialmente en el caso de las mujeres, mas expuestas a esta
doble exigencia.

4.2. Riesgos psicosociales y salud de las trabajadoras

La carga digital del cuidado es un factor claro de riesgo psicosocial que incide de ma-
nera diferenciada en la salud mental de las mujeres trabajadoras. La literatura sobre men-
tal labor muestra que el trabajo cognitivo asociado a la organizacion del hogar y de los
cuidados -planificacién, anticipacion, toma de decisiones- se vincula a mayores niveles de
estrés, menor satisfaccion vital y de pareja y desventajas profesionales para las mujeres,
que asumen la mayor parte de esta carga (Reich-Stiebert, 2023, p. 282). La dimension di-
gital de esta carga intensifica dichas consecuencias, al multiplicar los puntos de interrup-
cion, la multitarea y la sensacion de vigilancia continua, factores todos ellos asociados a un
aumento del conflicto trabajo-familia y del malestar psiquico.

Por otro lado, la ya mencionada “doble presencia” o conflicto trabajo-familia genera
igualmente un proceso de pérdida de salud que se agrava cuando la jornada es extensa y
las demandas son elevadas, y la carga digital del cuidado afiade una capa adicional a esta
doble presencia: la persona permanece mentalmente ocupada en tareas digitales de orga-
nizacion, seguimiento y respuesta, lo que mantiene activos los mecanismos de estrés mas
alla de la jornada estrictamente productiva.

En paralelo, la literatura especifica sobre la divisién de la “cognitive household labor”
confirma que un alto porcentaje de carga cognitiva doméstica incrementa el conflicto fa-
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milia-trabajo de las mujeres, evidenciando la dimensién estructuralmente generizada del
fenomeno (Haupt y Gelbgiser, 2023). Si se tiene en cuenta que la administracion digital de
los cuidados se superpone a esta carga cognitiva tradicional, puede sostenerse que esta
nueva carga del cuidado opera como un factor de riesgo psicosocial tipicamente femenino,
ligado tanto a las condiciones de trabajo como a la organizacion social de los cuidados.

En este escenario, la ausencia de una normativizacion expresa de la carga digital
del cuidado en la legislacion de prevencién y en las evaluaciones de riesgos psicosociales
no es neutra. Aunque los marcos generales permiten integrar factores como el conflicto
trabajo-familia, la doble presencia o la cultura de la conexién ininterrumpida dificulta
su identificacion y, en consecuencia, la adopcion de medidas preventivas adecuadas. Ello
implica que una parte relevante de los riesgos psicosociales que afectan a las mujeres
trabajadoras -derivados de la suma de obligaciones laborales y de tareas digitales de cui-
dado- permanece oculta en los diagnosticos empresariales y en las politicas de salud la-
boral, reforzando el caracter estructural de la desigualdad y desplazando los costes sobre
la salud de las propias trabajadoras.

Desde esta perspectiva, la carga digital del cuidado actia como una forma de exten-
sién encubierta del tiempo de trabajo y de intensificacién de la jornada, que no es captada
por los instrumentos clasicos de control de jornada ni por la regulacion de la desconexion
digital. El Derecho del trabajo reconoce formalmente el derecho a no atender comunica-
ciones profesionales fuera de horario, pero guarda silencio sobre el efecto acumulativo de
la gestidn digital de cuidados en la disponibilidad temporal y en la necesidad de descanso
de quienes asumen dichas tareas.

Desde la perspectiva de laigualdad, la invisibilidad juridica de la carga digital del cui-
dado encaja con precision en el patrén de la discriminacién indirecta por razén de sexo. La
configuracion aparentemente neutra del tiempo de trabajo, de la disponibilidad digital y
de los requisitos para acceder y gestionar servicios sanitarios, educativos o de proteccién
social a través de medios electronicos produce un impacto desproporcionado sobre las
mujeres, que siguen asumiendo mayoritariamente las responsabilidades de cuidado. La
ausencia de una consideracion expresa en la regulacion del tiempo de trabajo, en el disefio
de los derechos de conciliacién y en la evaluacidn de riesgos psicosociales implica que los
costes de la digitalizacion de los cuidados se descargan, en la practica, sobre el tiempo, la
salud y las oportunidades profesionales de las trabajadoras. En este sentido, este feno-
meno digital del cuidado constituye un ejemplo paradigmatico de como los instrumentos
clasicos del derecho del trabajo, si no incorporan la perspectiva de género y la dimensién
digital de los cuidados, pueden contribuir a consolidar nuevas formas de discriminacién
bajo la apariencia de neutralidad técnica. Al hilo de la cuestién, no seria absurdo plantear
una reinterpretacién de las obligaciones de igualdad y de integracién de la perspectiva de
género contenidas en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, de modo que la planificacidon de tiempos, medios digitales y canales
de acceso a los servicios publicos tenga en cuenta expresamente el impacto diferenciado
de la carga digital del cuidado.
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5. Respuesta del Derecho del trabajo y propuestas de mejora

La respuesta del Derecho del trabajo a las transformaciones econdmicas, tecnoldgi-
cas y sociales de las ultimas décadas ha sido significativa, pero también fragmentaria y a
menudo tardia, lo que explica que una parte importante de la doctrina subraye la necesi-
dad de una reforma profunda orientada a actualizar las instituciones clasicas y garantizar
una proteccion eficaz frente a las nuevas formas de precariedad. Como ha sefialado el
profesor Rojo Torrecillas (Rojo Torrecilla, 2018) la digitalizacién y las plataformas exigen
integrar las nuevas realidades en las relaciones laborales, entre otros en la negociacion
colectiva, en los sistemas de solucidon auténoma de los conflictos y en la formacién profe-
sional para el empleo.

A ello se suma la existencia de lagunas o desequilibrios en la regulacién del tiempo
de trabajo y de la conciliacién, en un contexto de intensificacién de ritmos productivos y
de creciente disponibilidad exigida, lo que ha motivado propuestas especificas de recono-
cimiento de derechos digitales laborales, como el derecho a la desconexién previsto en la
Ley Organica 3/2018 ya comentado (Rojo Torrecilla, 2018).

En el plano de la regulaciéon material, de la misma manera se presentan carencias
relevantes en tiempo de trabajo, conciliacién y corresponsabilidad, que se han hecho es-
pecialmente visibles con la expansion del teletrabajo, la economia de plataformas y la
hiperconectividad. El reconocimiento normativo de derechos digitales laborales —~como el
derecho a la desconexié- constituye un primer paso, pero se ve condicionada por culturas
empresariales las cuales se encuentran en la mayoria de las situaciones de una u otra ma-
nera siempre en linea.

En este mismo plano se sitiia la necesidad de una regulacion mas precisa del traba-
jo a distancia y de las nuevas formas de trabajo digital, que garantice que la flexibilidad
espaciotemporal no se convierta en prolongacién encubierta de jornada, aislamiento o
externalizacidn de riesgos, sino en una verdadera mejora de la conciliacién y del bienestar.

Seguidamente, seria preciso activar un bloque de reformas dirigidas a reforzar el
papel de Inspeccion de Trabajo y de las autoridades administrativas competentes, dotan-
dolas de recursos y potestades suficientes para que el incumplimiento reiterado de la nor-
mativa laboral y de seguridad social deje de ser una estrategia rentable.

Paralelamente, se propone una actualizacién periddica del propio derecho del tra-
bajo y de la proteccién social para acompaiiar la evolucion del “futuro del trabajo”: incor-
poracion de estandares claros sobre los efectos de la digitalizacion ligada a los cuidados
reforzada por los tiempos de descanso, la privacidad y de la salud mental, el reconoci-
miento normativo del derecho a cuidar y a ser cuidado, y atencidn especifica a la carga
digital del cuidado y a sus efectos de género. Solo mediante esta combinacién de refuerzo
de la funcién protectora, reequilibrio del poder de negociacidn, eficacia institucional y
adaptacidn a los riesgos tecnologicos emergentes, el derecho del trabajo podra responder
de manera coherente y justa a las nuevas formas de desigualdad que se manifiestan en el
mundo laboral contemporaneo y, en particular, a la desigualdad de género ligada al cuida-
do analizada en este trabajo.
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6. Breve referencia a la proteccion social del cuidado digital

La proteccién social del llamado cuidado digital se esta construyendo alrededor de
tres ejes: el reconocimiento de riesgos especificos en entornos en linea, la extensién de de-
rechos clasicos de proteccion social al trabajo digitalizado y la incorporacion de derechos
digitales laborales como la desconexion. Asi fue subrayado en el Informe “Digitalizacion
y proteccion social. 30 desafios para 2030” (Ministerio de Inclusién, Seguridad Social y
Migraciones, 2021).

En primer lugar, la digitalizacién ha obligado a los sistemas de proteccién social a
considerar que buena parte del trabajo, del acceso a prestaciones y de la propia vida co-
tidiana pasa por entornos digitales, de modo que la exclusién ya no se produce solo por
falta de ingresos, sino también por falta de “alfabetizacién digital” y de capacidad para
usar con garantias los servicios en linea. “La preocupacion actual [...] se establece hoy en
la alfabetizacion digital, en los conocimientos necesarios para poder utilizar los medios
digitales de una manera eficiente y con garantias”, destaca el Informe citado (Ministerio
de Inclusién, Seguridad Social y Migraciones, 2021, p.13). Lo que conecta la protecciéon
social con politicas de formacién y acompafiamiento digital. Esta perspectiva deberia ser
complementada con iniciativas especificas de cuidado digital, donde se abogase por un
consenso que articule una gobernanza de corresponsabilidad, principios y medidas con-
cretas, junto con un plan de accién con roles e indicadores.

En segundo lugar, el trabajo mediado por tecnologias plantea la necesidad de ase-
gurar que la proteccidn social clasica (salud, accidentes, desempleo, maternidad) alcance
también a quienes trabajan en estos formatos.

Finalmente, en el ambito estrictamente laboral, la proteccién social del cuidado di-
gital pasa por reconocer derechos especificos que protegen la salud, el descanso y la vida
privada frente a la hiperconexiéon. Como hemos sefialado, la normativa y la doctrina su-
brayan que este derecho implica, en la practica, no contestar correos, llamadas o mensajes
fuera de jornada, vinculandolo directamente con la prevencion de riesgos psicosociales y
con la conciliacién en contextos digitales. A ello se suman otras garantias en teletrabajo,
como la igualdad de trato respecto al trabajo presencial, la proteccién de la intimidad en
el domicilio y el acceso a formacion y medios técnicos seguros, que forman parte de una
nocion emergente de “cuidado digital” como obligacién compartida de empresas, poderes
publicos y personas trabajadoras para preservar la salud, la dignidad y la autonomia tec-
nologica en la vida laboral (Observatorio de Derechos Digitales, s.f).

7. Conclusiones

Estas reflexiones permiten concluir que el Derecho del trabajo y la proteccion social
se encuentran en un momento de transicion profunda, atravesado por la digitalizacidn,
la fragmentacion de las trayectorias laborales y la expansién de nuevas formas de preca-
riedad, pero también por una renovada atencidn a los cuidados y a sus dimensiones de
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género. En este contexto, se aprecia una tension constante entre flexibilidad econémica
y garantia de derechos, que ha dado lugar a reformas ambivalentes: por un lado, se han
reforzado ciertos ntcleos de proteccion y se han creado nuevos derechos —en particular
los derechos digitales laborales y las primeras formulaciones del derecho al cuidado-; por
otro, se ha ampliado el margen de ajuste empresarial y se han consolidado dinamicas de
desproteccién en los margenes del sistema, donde se sitilan con frecuencia las mujeres y
quienes sostienen el trabajo de cuidados.

Desde el punto de vista iuslaboralista, se confirma que su funcion tuitiva sigue sien-
do imprescindible para equilibrar una relacién estructuralmente asimétrica, pero tam-
bién que sus categorias clasicas se ven puestas a prueba por fendémenos como el trabajo
en plataformas, el teletrabajo intensivo, la disponibilidad, los tramites electrénicos, o la
gestion administrativa. De ahi que una correcta solucién llegue por la reelaboracion de
estas categorias que permita reconocer esta carga para reconstruir la nocion de trabajo
digital de cuidadosy trabajo digital para repensar los contornos de la jornada en un entor-
no de conectividad permanente. El objetivo no es abandonar los principios fundantes del
Derecho del trabajo, sino actualizarlos para que sigan siendo operativos en la economia
digital y, al mismo tiempo, incorporen la centralidad del cuidado como dimension estruc-
tural de la ciudadania social.

En el ambito de la proteccion social, creemos que el reto esta en redisenar el actual
sistema para reconocer las dobles y triples jornadas digitales, incorporando reglas especifi-
cas que eviten penalizaciones asociadas al cuidado cibernético. En paralelo, la irrupcion de
lo digital obliga a afiadir una capa de “cuidado tecnol6gico”: acceso efectivo y no discrimi-
natorio a servicios digitales y proteccion frente a los riesgos derivados de la hiperconexién.

Las reflexiones sobre el cuidado digital muestran que el bienestar en el trabajo del
siglo XXI pasa también por la proteccion de la salud mental, del tiempo de descanso y de
la intimidad frente a la invasién constante de pantallas, dispositivos y sistemas de control,
tanto en el espacio fisico como en el hogar. Derechos como la desconexion digital, la pro-
teccion de datos o las garantias especificas en teletrabajo y plataformas no son afiadidos
ornamentales, sino piezas centrales de un nuevo equilibrio entre organizacién empresa-
rial y dignidad de la persona trabajadora. Ligado a ello, el cuidado digital exige politicas
de corresponsabilidad entre poderes publicos y empresas de manera que el uso de la tec-
nologia no agrave las desigualdades existentes —en especial la desigualdad de género en
el reparto del trabajo de cuidados y de la carga mental-, sino que contribuya a mitigarlas
mediante disefios institucionales y organizativos sensibles al género. Ello implica recono-
cer expresamente la carga digital del cuidado como un factor relevante en la organizacién
del tiempo de trabajo y en la prevencion de riesgos laborales y psicosociales, incorporar
indicadores especificos en las evaluaciones, revisar las politicas de desconexion digital y
de teletrabajo desde una perspectiva de género y promover medidas que limiten la dispo-
nibilidad permanente.

En definitiva, reconocer juridicamente la carga digital del cuidado supone dar un
paso mas en la comprensidn de las relaciones entre género, trabajo y tecnologia. Y es que,
lejos de tratarse de un fendmeno marginal, constituye hoy una pieza central en la organi-
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zacion social del tiempo y en las desigualdades de género en el empleo. Por ello, integrar
esta dimension en la regulacion del tiempo de trabajo, en el derecho a la desconexion, en
la prevencion de riesgos, en la negociacidn colectiva y en las politicas de proteccién social
no es una opcion Unicamente técnica, sino una exigencia derivada del derecho a los cuida-
dos y de la igualdad efectiva.

Sélo a través de esta mirada que combine la perspectiva de género y la perspectiva
digital sera posible evitar que la transformacién tecnolégica se convierta en un nuevo
vector de precarizacion y discriminacion, junto con aprovechar su potencial para avanzar
hacia un modelo de trabajo y de cuidados mas justo y corresponsable.
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Resumen. La conciliacidn de la vida laboral y personal constituye uno de los principales
retos del Derecho de la Unién Europea para la efectividad de la igualdad entre mujeres y hom-
bres. En este marco se inscribe la Directiva (UE) 2019/1158 relativa a la conciliacién de la vida
familiar y profesional, orientada al refuerzo de la corresponsabilidad en las tareas de cuidado.
Desde esta perspectiva, la presente contribucién aborda un anélisis comparado de su transpo-
sicién en Espafia e Italia, poniendo de relieve diferencias estructurales en el disefio de los de-
rechos de cuidado y en sus condiciones de ejercicio. El ordenamiento espafiol ha consolidado
un permiso por nacimiento y cuidado del menor plenamente retribuido e intransferible, pero
mantiene déficits relevantes en la regulacién del permiso parental no retribuido. El sistema
italiano, en cambio, conserva una estructura diferenciada entre maternidad y paternidad y un
permiso parental de mayor duracién y con cobertura econémica formal cuyo disefio ha resul-
tado ineficaz para promover una utilizacién equilibrada por parte de los hombres. La compa-
racion pone de manifiesto que las dificultades en la efectividad de los derechos de conciliacién
responden no solo a factores econdémicos, sino también a elementos estructurales del sistema
de cuidados que condicionan la realizacién del principio de igualdad de género.

Palabras clave: conciliacién de la vida laboral y personal, igualdad de género,
corresponsabilidad, permisos de cuidado, Directiva (UE) 2019/1158.

Abstract. The reconciliation of work and personal life constitutes one of the main cha-
llenges of European Union law for the effective achievement of equality between women and
men. Within this framework falls Directive (EU) 2019/1158 on work-life balance, aimed at
strengthening shared responsibility in care tasks and promoting a more balanced distribution
of family responsibilities over time. From this perspective, the present contribution provides a
comparative analysis of its transposition in Spain and Italy, highlighting structural differences
in the design of care-related rights and in the conditions governing their effective exercise. The
Spanish legal system has consolidated a fully paid and non-transferable leave for birth and care
of the child, but still presents significant shortcomings in the regulation of unpaid parental lea-
ve. The Italian system, by contrast, maintains a differentiated structure between maternity and
paternity and a longer parental leave with formal economic coverage, the design of which has
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proven ineffective in promoting a balanced uptake by men. The comparison clearly shows that
the difficulties in ensuring the full effectiveness of work-life balance rights stem not only from
economic factors, but also from broader structural elements of the care system that condition
the realization of the principle of gender equality overall.

Keywords: work-life balance, gender equality, caring responsabilities, parental leave, Di-
rective (EU) 2019/1158.

1. La conciliacion entre la vida profesional y la vida personal en el marco legal
europeo

La conciliacién entre la vida profesional y la vida personal en Europa ha sido tradi-
cionalmente concebida en estrecha relaciéon con la promocién de la igualdad de género,
materializandose principalmente a través de politicas legislativas en los ambitos de la fa-
milia y el empleo orientadas a la proteccién de la maternidad.

La primera referencia especifica al tema se encuentra en la Comunicacion de la Co-
mision sobre las politicas de la familia (Comision Europea, 1989). En dicho acto, la insti-
tucion europea reconocia el papel fundamental que desempeiia la familia en la sociedad,
asi como la necesidad de adoptar medidas de accidon positiva que facilitasen a las personas
trabajadoras una mejor conciliacion entre la vida personal y la profesional. Ademas, en la
Carta Comunitaria de los Derechos Sociales Fundamentales de los Trabajadores, adoptada
en diciembre del mismo afio, se establece en el art. 16, apartado 3, dedicado a la igualdad
de trato entre hombres y mujeres, la pertinencia de desarrollar medidas que permitan a
mujeres y hombres conciliar mejor sus obligaciones profesionales y familiares.

A partir de los afios noventa se observa una transformacidon relevante en el enfoque
del debate, que, sin abandonar su vinculacion con las politicas de igualdad de oportunida-
des y de género, desplaza el énfasis de una perspectiva centrada en la maternidad hacia un
modelo basado en la corresponsabilidad parental en las tareas de cuidado. En este marco, la
asignacion equilibrada de las responsabilidades parentales se configura como un requisito
esencial para alcanzar un reparto efectivo y equitativo de los trabajos de cuidado, asi como
un factor indispensable para la realizacion de la igualdad material entre mujeres y hombres.

En particular, con la adopcién de la Directiva 96/34/CE relativa al permiso paren-
tal! se sientan las bases para la progresiva superacion del modelo social tradicional?, al
reconocerse un derecho individual de permiso parental a toda persona trabajadora, en
atencion a sus responsabilidades parentales (Casas Baamonde, 2019, p. 19). Este enfoque
responde al objetivo explicito, expresado en su Considerando tercero, de desarrollar me-
didas que permitan compatibilizar de manera efectiva las responsabilidades laborales y
familiares, y resulta coherente con lo dispuesto en el art. 16 de la Carta Comunitaria de los
Derechos Sociales Fundamentales de los Trabajadores.

! La normativa europea introducia permisos dirigidos tanto a las madres como a los padres, sobre la base de una
configuracién formalmente compartida de las responsabilidades familiares y profesionales. No obstante, en esta fase,
el objetivo seguia estando fundamentalmente orientado a la consecucién de la igualdad de oportunidades en el empleo
de las mujeres.

2Entendido como aquel basado en la divisién sexual del trabajo, en el que el hombre actiia como principal proveedor
y la mujer asume las tareas de cuidado.

Femeris, Vol. 11, No. 2, pp. 48-67 / doi: 10.20318/femeris.2026.10485 49
http://www.uc3m.es/femeris


https://doi.org/10.20318/femeris.2026.10485
http://www.uc3m.es/femeris

Angela Salmaso La corresponsabilidad en el cuidado tras la Directiva (UE) 2019/1158...

Desde esta perspectiva, cobra mayor solidez la tesis segtin la cual el éxito de las es-
trategias orientadas a incrementar las tasas de empleo femenino depende de la posibi-
lidad ofrecida tanto a las mujeres como a los hombres de alcanzar un equilibrio entre la
vida profesional y la vida familiar, dentro de un enfoque basado en la corresponsabilidad
y no unicamente en la conciliacion (Comision Europea, 2004).

Entre la adopcién de esta primera Directiva y su posterior derogacion mediante la
Directiva 2010/18/UE, durante la década de los 2000 se aprob6 una disposicion de espe-
cial relevancia en la materia: el art. 33 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la
Unidén Europea, que reconoce expresamente el derecho a la conciliacion de la vida familiar
y profesional. Aunque este marco normativo supone un reconocimiento parcial y limitado
del correspondiente derecho, al contemplar inicamente, como manifestaciones del mis-
mo, la prohibicién de despido por causa de maternidad, el derecho a un permiso de ma-
ternidad retribuido y el derecho a un permiso parental tras el nacimiento o la adopcion de
la hija o hijo, resulta indiscutible su papel central en la configuracién de un modelo social
europeo especifico. En efecto, mediante el art. 33 de la Carta, la conciliacion entre la vida
laboral y familiar adquiere la condicion de derecho social integrado en el catalogo de los
derechos fundamentales (Garcia Testal, 2024, p.154). De ello se desprende que la efectivi-
dad de este derecho exige necesariamente la superacién de la asimetria de género en las
responsabilidades de cuidado.

Posteriormente, el Parlamento Europeo expone su orientaciéon mas reciente en ma-
teria de conciliacion de la vida profesional, privada y familiar en la Resolucién de 13 de
septiembre de 20163, en la que se subraya que dicha conciliacién debe garantizarse como
un derecho fundamental de todas las personas, en consonancia con el espiritu de la Carta
de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea, mediante la adopcién de medidas
accesibles a cada individuo. De este modo, la citada institucidn europea pretende reforzar
el reconocimiento de este derecho social en el nivel del Derecho primario de la Union,
propugnando su afirmacién como un derecho de alcance universal, es decir, reconocido
con caracter general.

Ademas, la Union Europea continda avanzando mediante la adopcién de instrumen-
tos de soft law, que han ido impulsando y orientando de forma paralela un proceso de
reforma del marco normativo que, tras un prolongado recorrido marcado por iniciativas
que no llegaron a prosperar?, culmina con la aprobacién de la Directiva (UE) 2019/1158.
A diferencia de las directivas precedentes, esta no tiene su origen en un proceso de nego-
ciacion entre los interlocutores sociales. Si bien la Comision llevé a cabo consultas con-
forme al art. 154 del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea, la falta de acuerdo
entre las partes no impidié que la Comision avanzara en su proposito de intervenir en este
ambito con el fin de modernizar y adaptar el marco juridico existente (Maneiro Vazquez,
2023, p.39).

3 Sobre la creacion de condiciones del mercado de trabajo favorables al equilibrio entre la vida privada y la vida
profesional.

* Una de las modificaciones propuestas se referia a la ampliacion del permiso de maternidad previsto en el art. 8 de
la Directiva 92/85/CEE, de 14 a 18 semanas.
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Se ha sefialado, a este respecto, que la ausencia de consenso no solo evidencié el li-
mitado interés de los interlocutores sociales por impulsar politicas de conciliacién, sino
que también ofreci6 a la Comisiéon Europea una oportunidad clave para asumir un papel
central en lo que consideraba un compromiso de especial relevancia: la promocién de
una conciliacién corresponsable como componente esencial del principio de igualdad
de género, de la participacién femenina en el mercado de trabajo y del reparto equi-
tativo de las responsabilidades de cuidado entre mujeres y hombres (Ballester Pastor,
2019, p. 1110).

Dicha Directiva se incardina en el marco del Pilar Europeo de Derechos Sociales,
que, aun careciendo de caracter juridicamente vinculante, constituye la hoja de ruta de la
accion social de la Union Europea, orientando dicha accion y sirviendo de marco de refe-
rencia para la consolidacion y efectividad de los derechos sociales ya reconocidos por su
ordenamiento juridico, asi como para la ulterior configuracién normativa de nuevos dere-
chos. En particular, la Directiva persigue el cumplimiento del principio 9 del Pilar Europeo
de Derechos Sociales, relativo al equilibrio entre la vida profesional y la vida privada, y del
principio 2 del mismo, referido a la igualdad de género, promoviendo una mayor utiliza-
cion de las medidas de conciliacion, especialmente por parte de los padres.

A este respecto, la normativa de la Unién Europea establece como objetivo la aplica-
cion efectiva de los principios de igualdad de género, enmarcados en las politicas de igual-
dad de oportunidades y en el equilibrio entre la actividad profesional y la vida familiar,
ampliando el alcance de lo previsto en el art. 33 de la Carta de Derechos Fundamentales
de la Union Europea. En este sentido, no solo los progenitores, sino también mujeres y
hombres en general, tienen derecho a modalidades de trabajo flexible (art. 9) y a un acce-
so equitativo a los permisos, incluida la introduccion del permiso de paternidad (art. 4),
con el fin de poder cumplir sus responsabilidades de cuidado, cuya asuncion equilibrada
es expresamente promovida (Considerando 19).

La conciliacién entre la vida laboral y familiar, a la que se orienta el caracter prescrip-
tivo y promocional de esta politica europea de naturaleza vinculante, se articula en torno al
objetivo de contribuir al logro de la igualdad de género mediante el fomento de la partici-
pacién de las mujeres en el mercado de trabajo, tal y como se recoge en el Considerando 6.
Asimismo, partiendo de la constatacion de que una aplicacion insuficiente podria provo-
car la persistencia o incluso el agravamiento de la brecha de género, por primera vez se
aborda de manera integrada la cuestion de las responsabilidades familiares de cuidado de
la poblacién trabajadora, imponiendo a los Estados miembros la obligacién de intervenir
sobre las lagunas y las incoherencias existentes en sus respectivos sistemas nacionales de
conciliacidn de la vida profesional y familiar.

2.Elavance delaconciliacién ala corresponsabilidad enlaDirectiva (UE) 2019/1158

La Directiva (UE) 2019/1158 marca un punto de inflexion relevante, al adoptar un
enfoque dirigido a garantizar la aplicacién efectiva del derecho que reconoce. Sin perjui-
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cio de algunas limitaciones que seran examinadas mas adelante, este marco normativo
presenta el mérito de reconocer al equilibrio entre la vida laboral y la vida personal una
relevancia especifica dentro del ordenamiento juridico, ampliando al mismo tiempo la
perspectiva desde la que se aborda la materia. Por un lado, delimita con mayor precision
su ambito de aplicacion, en la medida en que la normativa de la Unién Europea se orienta
expresamente a la regulacion de la conciliacion entre la vida laboral y familiar, y no dnica-
mente a algunos de sus instrumentos conexos. Asi lo evidencia, por ejemplo, la derogacién
de la Directiva 2010/18/UE, centrada exclusivamente en los permisos parentales.

Por otro lado, el contenido de la Directiva no se limita a medidas de caracter suspen-
sivo, sino que incorpora también instrumentos de flexibilidad positiva.

Asimismo, la titularidad de los derechos que se derivan del derecho fundamental
reconocido en el art. 33 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea se
amplia a las personas cuidadoras, extendiéndose asi a una concepcién amplia de la aten-
cion familiar y parental, aspecto que reviste una auténtica dimensioén histoérica.

En la base de esta perspectiva se encuentra, por tanto, una mayor vinculacién con la
realidad contemporanea, asi como un enfoque mas ajustado a las necesidades concretas
de conciliacion, las cuales no son estaticas, sino que presentan exigencias diferenciadas a
lo largo de todo el ciclo vital. Este elemento resulta coherente con una aplicacién efectiva
del derecho social de que se trata. No obstante, aunque esta regulacion suponga induda-
blemente, en comparacién con el pasado, una ordenacién mas sistemadtica y unitaria de los
instrumentos vinculados al derecho social en cuestién, no alcanza a reorganizar de manera
integral la materia y mantiene un marco normativo fragmentado. Asi lo pone de manifiesto
la exclusion del permiso de maternidad de su dmbito de aplicacidn, lo que conlleva que la
correspondiente regulacion europea continte respondiendo a una perspectiva limitada, al
permanecer esencialmente vinculada a la proteccion de la salud y la seguridad de la traba-
jadora durante el embarazo, tras el parto o en periodo de lactancia®.

En todo caso, la cuestién de las responsabilidades de cuidado familiar se aborda de
manera mas amplia, acogiendo una nocién de cuidado que trasciende el ambito estricta-
mente parental y que incluye como destinatarios también a progenitores de edad avanza-
da u otros familiares. De hecho, el Considerando 6 sefiala que las politicas de conciliacién
deben atender a los cambios demograficos, incluidos los efectos del envejecimiento de la
poblacién, mientras que el Considerando siguiente afiade que, a la luz de los retos que de
ello se derivan, se prevé un aumento de las necesidades de asistencia informal.

A la luz de ello, la Unién Europea insta a los Estados miembros a adoptar medidas
adecuadas para garantizar una distribucion mas equilibrada de las responsabilidades de
cuidado no solo en el dmbito parental, situdndose en este punto en contraste con la juris-
prudencia consolidada®, sino también en relaciéon con fenémenos cada vez mas visibles

% La regulacion continia enmarcindose en la Directiva 92/85, cuyos intentos de modificacién no han prosperado.

¢ La jurisprudencia consolidada del Tribunal de Justicia de la Unién Europea en materia de igualdad y responsabi-
lidades familiares se ha configurado a partir de una reflexién progresiva sobre el alcance del principio de igualdad en
el Derecho de la Union. Desde la sentencia Hofmann, asunto 184/83, 12 de julio de 1984, que excluia la regulacién del
reparto de responsabilidades familiares y se basaba en la proteccion del embarazo y la maternidad, el Tribunal avanzé
en Stoeckel, asunto C-345/89, 25 de julio de 1991, hacia un enfoque critico con los estereotipos de género. No obstante,

Femeris, Vol. 11, No. 2, pp. 48-67 / doi: 10.20318/femeris.2026.10485 52
http://www.uc3m.es/femeris


https://doi.org/10.20318/femeris.2026.10485
http://www.uc3m.es/femeris

Angela Salmaso La corresponsabilidad en el cuidado tras la Directiva (UE) 2019/1158...

derivados de las persistentes asimetrias de género y vinculados a necesidades de cuidado
de caracter mas general (Eurostat, 2024).

El legislador europeo, por tanto, obliga a los Estados miembros a intervenir sobre las
lagunas y las incoherencias existentes en sus respectivos sistemas nacionales de concilia-
cion entre la vida laboral y la vida personal. Esta heterogeneidad se proyecta también en
el plano lingiiistico, como pone de relieve el contraste entre las versiones espafiola e ita-
liana de la Directiva, cuyos matices semanticos no resultan neutros desde el punto de vista
interpretativo. Un ejemplo significativo de esta diversidad puede apreciarse en el Consi-
derando 10, en el que se afirma que “las mujeres, cuando tienen hijos, se ven obligadas
a trabajar menos horas en empleos retribuidos y a dedicar mas tiempo al cumplimiento
de responsabilidades de cuidado no remuneradas”. Mientras que el texto espafiol, al recu-
rrir a la expresion “se ven obligadas”, parece indicar una actuaciéon femenina configurada
como una eleccidn forzada y no como una decision adoptada en un contexto de plena
libertad de voluntad, la version italiana utiliza el término “propensién”, lo que parece su-
gerir la existencia de una inclinacidn o eleccion voluntaria subyacente’.

Conviene recordar, asimismo, que los considerandos deben entenderse como parte
integrante de la posicion adoptada por el legislador europeo, en la medida en que, aun
careciendo de valor juridicamente vinculante, resultan idoneos para precisar el contenido
y el alcance de las disposiciones del propio acto normativo®.

Sigue abierto, no obstante, el debate acerca de sila vision incorporada en la Directiva
relativa a la conciliacién de la vida familiar y la vida profesional contintia estando predo-
minantemente orientada a la consecucion de la igualdad de género desde la perspectiva
de la reduccion de la brecha salarial y del incremento de la participacién femenina en el
mercado de trabajo, como pone de relieve el Considerando 10 al sefialar expresamente el
objetivo de contribuir al logro de la igualdad de género mediante la promocion de la par-
ticipacion de las mujeres en el empleo.

Esta orientacion debe entenderse a la luz del marco competencial y normativo en el
que se inserta la intervencion europea, histéricamente vinculado a la lucha contra la dis-
criminacidn retributiva de género y desarrollado desde las primeras directivas en materia
de igualdad, en particular la Directiva 2006/54/CE relativa a la aplicacién del principio
de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de
empleo y ocupacidn.

En este contexto, la mayor implicacidon de los hombres en el &mbito familiar no se
configura como un fin auténomo de la acciéon normativa, sino mas bien como un instru-
mento funcional al objetivo prioritario de corregir las desigualdades persistentes en el
mercado de trabajo, circunstancia que dificulta una superaciéon plenamente decidida del

en resoluciones posteriores ha mantenido, con matices, la centralidad de la proteccion de la condicidn biolégica de la
mujer, generando tensiones con la tendencia hacia una distribucién mas equilibrada de los cuidados.

7 En linea con la matriz originaria del art. 37 de la Constitucidn italiana, que, al reconocer la igualdad de derechos
y de retribucion entre mujeres y hombres, afirma al mismo tiempo que “las condiciones de trabajo deben permitir a la
mujer el cumplimiento de su funcién familiar”, reflejando una concepcién normativa que tradicionalmente ha tendido a
naturalizar el vinculo entre mujer y responsabilidades de cuidado.

8 Tribunal de Justicia de la Unidn Europea, asunto C-353/20, de 2 de junio de 2022, apartado 60.
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enfoque tradicionalmente centrado en la maternidad. Ello no implica una desatencion a
la corresponsabilidad en el cuidado, sino una priorizacién coherente con la légica de in-
tervencion de la Union Europea en esta materia, lgica que encontrara una posterior con-
firmacion en la adopcién de instrumentos especificamente dirigidos a la reduccion de la
brecha salarial®.

En este sentido, la Directiva (UE) 2019/1158, objeto de analisis, introduce un per-
miso de paternidad obligatorio, auténomo y exclusivo, comparable al de maternidad en
cuanto al reconocimiento del derecho y al nivel de cobertura econ6mica, aunque de dura-
ciobn mas limitada: diez dias laborables. Asimismo, deja en manos de los Estados miembros
la decision de permitir su disfrute con modalidades flexibles, ya sea con posterioridad al
nacimiento de la hija o hijo o con anterioridad, en atencidn a circunstancias vinculadas a
la situacién de la madre y no exclusivamente a finalidades de cuidado del menor, habida
cuenta de que en el caso del padre no concurren necesidades de caracter bioléogico.

Asi, en el ordenamiento europeo, el permiso de paternidad adquiere la condicion de
derecho minimo garantizado, lo que implica la inexistencia de requisitos relacionados con
una determinada antigiiedad laboral o profesional para su disfrute, asi como la irrelevan-
cia del estado civil de la persona trabajadora y de cualquier consideraciéon formal sobre su
situacion familiar.

El reconocimiento europeo de este derecho exclusivo constituye una innovacién re-
levante en el proceso de eliminacién de los obstaculos de orden social, en la medida en
que atribuye al padre un papel propio dentro del ambito familiar, reforzando asi la cen-
tralidad del interés del menor en desarrollar una relacion equilibrada con ambas figuras
parentales, de conformidad con el principio del interés superior del menor'’. No obstante,
la duracién prevista resulta limitada, especialmente si se tiene en cuenta que esta figura
ya estaba presente desde hacia tiempo en los ordenamientos juridicos de los Estados eu-
ropeos (Eurofound, 2019).

En consonancia con esta interpretacion, se sitia también la disposicién que prevé
que, como alternativa al padre, pueda ser beneficiaria del permiso una segunda persona
progenitora equivalente, prevision que, no obstante, queda supeditada a la discreciona-
lidad de cada uno de los Estados miembros. Se trata de una formulaciéon neutra desde
el punto de vista del género, que pone de manifiesto de manera clara la titularidad del
permiso de paternidad también en favor de la pareja de la madre, siempre que el ordena-
miento juridico nacional contemple la adopcidn de la hija o hijo de la pareja en el caso de
parejas del mismo sexo. Asi, mientras que en Espafia la neutralidad de género del permiso
permite su reconocimiento a la segunda persona progenitora en parejas del mismo sexo,

9 Véase la Directiva (UE) 2023/970, de 10 de mayo de 2023, relativa al refuerzo de la aplicacién del principio de
igualdad de retribucion entre mujeres y hombres a través de mecanismos de transparencia retributiva y de ejecucion.

10 Amparado por normas internacionales de primer nivel, en particular por la Convencién sobre los Derechos del
Nifio, de 20 de noviembre de 1989 (art. 3.1), por la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea (art.
24.2), con el mismo valor juridico que los Tratados conforme al art. 6 TUE, asi como por la jurisprudencia del Tribunal
Europeo de Derechos Humanos, que lo ha consolidado como criterio interpretativo esencial, especialmente en relacién
con el derecho a la vida familiar (art. 8 CEDH). Véase, asimismo, la Observacion General 14 (2013) del Comité de los
Derechos del Nifio.
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en el ordenamiento italiano las limitaciones del régimen de filiaciéon y adopcion impiden
que dicha titularidad despliegue plenamente sus efectos. A tal efecto, en aquellos Estados
que presentan una laguna normativa en esta materia, como es el caso de Italia, dicha situa-
cién podria abrir un espacio de intervencion para el desarrollo de politicas de bienestar
complementario de caracter inclusivo, siempre que los interlocutores sociales adopten
una actitud proactiva en este ambito (Calafa, 2022, p. 37).

Ademas, se aprecia un claro impulso normativo en el ambito del permiso parental,
ya que, con el objetivo de incrementar su utilizacion por parte de los padres trabajadores,
el legislador interviene de manera mas prescriptiva y amplia sobre el mecanismo que con-
diciona el disfrute individual del permiso, elevando a dos meses la parte no transferible
del mismo, aunque con una duracién inferior a la prevista en la propuesta inicial*’. En este
sentido, la opcién de limitar la intransferibilidad del permiso a un periodo de dos meses
dificulta que este instrumento cumpla su funciéon de fomento de la corresponsabilidad,
siendo mas coherente, a tal efecto, su configuracion como un derecho no transferible en
su totalidad (Ballester Pastor, 2019, p. 1122).

Asimismo, en el plano econémico no se alcanzé un acuerdo en torno a la fijaciéon de
un umbral especifico y uniforme de compensacioén econémica para el permiso parental de-
bido al impacto significativo que una medida de este tipo habria tenido sobre la sostenibili-
dad de los sistemas de bienestar de los Estados miembros, quedando dicha determinacion
en manos de los ordenamientos nacionales. La ausencia de dicha prevision constituye uno
de los principales limites de la normativa analizada, habida cuenta de que una cobertura
retributiva adecuada es ampliamente reconocida como un elemento esencial para fomen-
tar el disfrute del permiso por parte de los padres (Cordero Gordillo, 2024, p. 22).

A ello se afiade que la propia Directiva reconoce expresamente esta cuestion al sefia-
lar, en su Considerando 26, que

Los estudios demuestran que los Estados miembros que ofrecen una parte significa-
tiva del permiso parental a los padres y que abonan al trabajador una remuneracién o pres-
tacidn durante dicho permiso con una tasa de sustitucion relativamente elevada, presentan
un indice de aceptacion mas elevado por parte de los padres y una tendencia positiva en la
tasa de empleo de las madres.

Con todo, merece una valoracidn positiva la previsién conforme a la cual la parte del
permiso parental no transferible entre progenitores lleva en todo caso aparejada la co-
rrespondiente retribuciéon o indemnizacién que, segiin se desprende de una lectura con-
junta con el Considerando 31, debe fijarse de manera que facilite el recurso al permiso pa-
rental por parte de ambos progenitores, es decir, en un nivel adecuado. Conviene sefialar,
a este respecto, que la propuesta que precedio a esta solucién de compromiso presentaba
un alcance considerablemente mas ambicioso: la Comision Europea proponia que la retri-

11 Se preveia el aumento de la parte no transferible de un progenitor a otro de uno a cuatro meses, asi como el re-
conocimiento del derecho a una indemnizacién adecuada, al menos equivalente al nivel previsto para la prestacién por
enfermedad.
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bucién alcanzara al menos el 100% de la percibida por la persona trabajadora durante los
periodos de incapacidad temporal por enfermedad (Comision Europea, 2017).

En cambio, en el Dictamen del Comité Econémico y Social Europeo, se subrayaba que
la determinacidn del nivel de compensacién econémica debe tener en cuenta la situacion
existente en cada Estado miembro, asi como los costes y el impacto sobre los respecti-
vos sistemas nacionales de proteccién social y de bienestar (Comité Econémico y Social
Europeo, 2017).

Se aprecia una discordancia efectiva que constituye, ademas, un limite adicional de
la Directiva en relacion con el requisito exigido para el acceso al permiso parental, dado
que se mantiene la facultad de los Estados miembros de supeditar su reconocimiento a
una determinada antigiiedad contributiva, no superior a un afio, en lugar de atender a la
orientacion programatica expresada en el predmbulo, que aboga por hacer la medida ac-
cesible a todas las personas trabajadoras que tengan responsabilidades parentales.

En relacion con el cuidado familiar, entendido en un sentido mas amplio, se intro-
duce un permiso para personas cuidadoras de cinco dias al afio (art. 6), destinado especi-
ficamente a toda persona trabajadora que desee prestar cuidados o apoyo personal a un
familiar o a una persona que conviva en el mismo hogar y que necesite una asistencia o un
apoyo significativos a causa de una enfermedad grave (art. 3, apartado 1, letra c).

La persona destinataria de dicha actividad de cuidado puede ser la hija o el hijo, la
madre o el padre de la persona trabajadora, asi como su cdnyuge o pareja en una unién
civil, cuando dichas uniones estén reconocidas por el Derecho nacional (art. 3, apartado 1,
letra e). Esta prevision amplia la proteccion del cuidado por razones afectivas, mediante
la introduccién de un permiso especifico para quienes, aun no teniendo responsabilidades
parentales directas, deben atender a un progenitor de edad avanzada u otra persona que
conviva en el mismo nucleo familiar.

Este derecho se suma, por tanto, a la proteccidén ya prevista en la normativa anterior,
si bien con un alcance relativamente limitado, en la medida en que queda circunscrito
a supuestos de fuerza mayor derivados de necesidades familiares urgentes vinculadas a
enfermedades o accidentes que hacen indispensable la presencia inmediata de la persona
trabajadora'?

No obstante, una vez mas, las principales criticas asociadas a estos permisos se ma-
nifiestan no solo en su limitada duracidn, sino también en la cobertura econémica, dado
que no se establece ningtin estandar minimo obligatorio, con el consiguiente riesgo de que
su utilizacion recaiga principalmente en los miembros del nticleo familiar con menores
ingresos y, como se ha sefialado reiteradamente, de forma predominante en las mujeres
(Rodriguez Escanciano, 2023, p. 65).

La Directiva aborda, ademas, la conciliacion desde la perspectiva del equilibrio entre
la organizacidn de la vida profesional y la vida familiar, reconociendo tanto a los progeni-
tores de hijas e hijos de hasta una determinada edad (no inferior a ocho afos) como a las

12 Esta facultad de abstencidn para las personas cuidadoras prevista en el art. 6 se afiade al derecho a ausentarse del
trabajo por causas de fuerza mayor derivadas de razones familiares urgentes, ya reconocido desde la Directiva 96/34 en
favor de cualquier persona trabajadora (actualmente recogido en el art. 7 de la Directiva objeto de comentario).
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personas cuidadoras el derecho a solicitar modalidades de trabajo flexible (art. 9). Dichas
modalidades comprenden, segun la definicion contenida en el art. 3, letra f), el uso del tra-
bajo a distancia, la organizacidn flexible del tiempo de trabajo y la reduccion de la jornada
laboral durante un periodo determinado. Se trata de derechos de caracter reversible, en la
medida en que el art. 9.3 garantiza a las personas trabajadoras el derecho a retornar a su ré-
gimen de trabajo original al término del periodo acordado o con anterioridad a este en caso
de cambio de circunstancias, lo que les confiere un alcance distinto y mas amplio en com-
paracién con las formas de flexibilidad previstas en relacion con los permisos parentales.

Esta politica resulta innovadora y especialmente relevante, dado que diversos es-
tudios demuestran de manera clara que mas alla de los horarios flexibles, los previsibles
pueden favorecer un mayor equilibrio entre la vida laboral y la vida personal, mientras
que no solo la rigidez horaria, sino también la imprevisibilidad y los horarios socialmente
desfavorables, pueden generar efectos diametralmente opuestos (International Labour
Organization, 2022).

Otro de los objetivos perseguidos por la Directiva es el refuerzo de las garantias
antidiscriminatorias en los Estados miembros mediante la prohibicién de cualquier trato
desfavorable en caso de solicitud o disfrute de permisos (art. 11). Con este fin, se estable-
ce, por un lado, la prohibicion del despido basado en motivos relacionados con la solicitud
o el ejercicio de un permiso y, por otro, el fortalecimiento de la posicidn procesal de las
personas beneficiarias, a través de la ampliacion de la inversion de la carga de la prueba
en los supuestos de presunta discriminacion vinculada al ejercicio o a la solicitud de un
permiso (art. 12).

Puede considerarse que, a nivel europeo, se ha introducido una prohibicién general
de discriminacion por motivos vinculados a las responsabilidades de cuidado familiar. Sin
embargo, dichas responsabilidades no constituyen todavia un motivo especifico y autono-
mo de discriminacién dentro del ordenamiento de la Uni6én, aun cuando puedan operar
como un corolario de otros factores prohibidos. Asi ocurre, por ejemplo, en los supuestos
de discriminacién por asociacion en materia de proteccion de las personas con discapa-
cidad, segun la jurisprudencia del Tribunal de Justicia de la Uni6n Europea. Sirva a tal
efecto recordar la sentencia Coleman'?, que supuso un avance significativo en la tutela de
los derechos laborales de las personas cuidadoras, al introducir el reconocimiento de la
discriminacién por asociacién vinculada a la discapacidad, en un supuesto que afectaba
a una persona trabajadora responsable del cuidado de un menor con discapacidad. De la
argumentacion del Tribunal se desprende que lo determinante no es la titularidad subje-
tiva del motivo protegido por parte de la persona afectada, sino la produccion objetiva de
una situacion de desventaja derivada de la concurrencia de dicho factor. Como ha puesto
de relieve la doctrina, la lectura de la sentencia invita a plantearse si el Tribunal habria
ofrecido la misma solucion si el caso no hubiera afectado al cuidado de un hijo con disca-
pacidad por parte de su madre y se hubiera tratado, en cambio, de una trabajadora a cargo
del cuidado de otro familiar no discapacitado (Maneiro Vazquez, 2023, p. 49).

13 Tribunal de Justicia de la Unién Europea, asunto C-303/06, Coleman, de 17 de julio de 2008.
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Sobre esta base, la jurisprudencia posterior ha avanzado un paso mas al proyectar
dicha logica antidiscriminatoria sobre el ejercicio concreto de los derechos de concilia-
cion. En este sentido, en la reciente sentencia Bervidi**, el Tribunal de Justicia ha reconoci-
do que la prohibicion de la discriminacion indirecta por motivos de discapacidad resulta
igualmente aplicable a las personas trabajadoras que, sin ser ellas mismas titulares de la
discapacidad, sufren un trato desfavorable como consecuencia de las exigencias derivadas
del cuidado de una hija o hijo con discapacidad grave. Asimismo, ha afirmado que, en estos
supuestos, el empresario esta obligado a adoptar los ajustes razonables necesarios para
permitir la conciliacién de la vida laboral y familiar, siempre que tales medidas no supon-
gan una carga desproporcionada (Moreno Solana, 2026, p. 154).

En este contexto, el refuerzo de las garantias antidiscriminatorias desde una pers-
pectiva mas amplia de proteccion de las necesidades de cuidado presenta un impacto po-
tencialmente significativo, habida cuenta del considerablemente mayor niimero de perso-
nas que podrian resultar beneficiarias de su aplicacion.

3. La transposicion espaiiola de la Directiva (UE) 2019/1158: avances normativos y
limites estructurales en la configuracion de los derechos de cuidado

La transposicion de la Directiva objeto de analisis se ha articulado de manera central
através del Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio, caracterizado por su contenido amplio
y heterogéneo, al abordar cuestiones de diversa naturaleza, entre ellas varias relacionadas
con la conciliacion de la vida familiar y laboral. Dicha transposicién se produjo una vez
superado el plazo general previsto para ello y esta circunstancia generé la necesidad de
adoptar medidas normativas con caracter urgente, a fin de dar cumplimiento a las obliga-
ciones derivadas del Derecho de la Union Europea. En este contexto, el legislador opto6 por
utilizar la figura del decreto-ley, justificando su empleo en la concurrencia de una situacién
de extraordinaria y urgente necesidad, derivada tanto del retraso en la transposicién como
de la coyuntura politica existente en ese momento (Cabeza Pereiro, 2025, p. 72).

No obstante, el Real Decreto-ley 5/2023 no permitié culminar plenamente el pro-
ceso de transposicion, lo que hizo necesaria la aprobacién de nuevas normas con el obje-
tivo declarado de completarlo. En este contexto, tras el caracter fallido de una iniciativa
normativa anterior!® se aprobo el Real Decreto-ley 2/2024, de 21 de mayo, que tampoco
logré alcanzar de forma definitiva dicho objetivo. Finalmente, el proceso concluy6 con la
aprobacidon del Real Decreto-ley 9/2025, de 29 de julio.

Esta sucesion de normas pone de manifiesto la complejidad del proceso de transpo-
sicién y explica el recurso reiterado a instrumentos normativos de urgencia. Cabe resaltar
que dicha técnica normativa ha sido objeto de debate, dado que la inclusién de reformas
de distinto alcance en una norma de urgencia puede dificultar la comprension sistematica
del régimen juridico aplicable (Cabeza Pereiro, 2025, p. 72).

1 Tribunal de Justicia de la Unién Europea, asunto C-38/24, Bervidi, de 11 de septiembre de 2025.
15 La iniciativa normativa a la que se hace referencia es el Real Decreto-ley 7/2023, de 19 de diciembre.
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Con todo, debe sefalarse que la transposiciéon no parte de un vacio normativo. Con
anterioridad a la incorporacidn de la Directiva (UE) 2019/1158, el ordenamiento laboral es-
pafiol ya contaba con un conjunto de medidas orientadas a la conciliacion de la vida familiar
y profesional, algunas de las cuales se encontraban alineadas con la normativa europea e in-
cluso ofrecian un nivel de proteccién superior en determinados aspectos. En particular, tras
la aprobacion del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, el permiso por nacimiento y cui-
dado del menor quedoé configurado como un derecho individual e intransferible de dieciséis
semanas para cada progenitor, régimen que ha sido posteriormente ampliado hasta dieci-
nueve semanas mediante la reforma operada por el Real Decreto-ley 9/2025, de 29 de julio.

Através de esta ultimareforma, el art. 48.4 del Estatuto de los Trabajadores configura
el permiso de nacimiento y cuidado del menor como un derecho individual, intransferible
y plenamente retribuido de diecinueve semanas para cada progenitor, con independencia
del sexo, del estado civil o del tipo de familia. En los supuestos de monoparentalidad, al
existir una Unica persona progenitora, la suspension del contrato se extiende a treinta y
dos semanas, con la finalidad de salvaguardar el igual tratamiento de nifias y nifios, con
independencia de que hayan nacido en familias monoparentales o biparentales®®.

Esta configuracion legal sitia al ordenamiento espafiol en una posicion particular-
mente avanzada en el contexto europeo, ya que no solo cumple con el estandar minimo
fijado por el art. 4 de la Directiva (UE) 2019/1158, limitado a la exigencia de un permi-
so de paternidad de diez dias laborables, sino que lo supera ampliamente tanto en dura-
ciéon como en nivel de proteccién econémica (Nieto Rojas, 2026, p. 97).

En efecto, el permiso por nacimiento y cuidado del menor en Espafia se encuen-
tra plenamente retribuido, garantizando durante todo su disfrute el 100% de la base re-
guladora, abonada por la Seguridad Social. Esta cobertura econdmica integral refuerza
el caracter efectivo del derecho, al eliminar los desincentivos econémicos que en otros
ordenamientos, como el italiano, limitan el ejercicio real de los permisos parentales, y
contribuye a consolidar un modelo de corresponsabilidad que no se ve condicionado por
la capacidad economica de los progenitores.

Sin embargo, la transposicion del niicleo mas innovador de la Directiva, esto es, el
permiso parental concebido como instrumento flexible de cuidado mas alla del periodo
inmediatamente posterior al nacimiento, plantea mayores interrogantes. La introduccion
de dicho permiso parental en el art. 48 bis del Estatuto de los Trabajadores responde
formalmente a la obligacién establecida en el art. 5 de la Directiva, al reconocer a cada
persona trabajadora un derecho individual e intransferible a suspender el contrato de tra-
bajo por un periodo maximo de ocho semanas, utilizable de forma continua o discontinua
hasta que el menor cumpla ocho afios.

No obstante, el legislador espafiol ha optado por configurar este permiso como una
suspensidn no retribuida del contrato de trabajo, sin prever a dia de hoy ningtin mecanis-
mo de compensacion econémica ni de proteccion especifica en términos de cotizacién a la
Seguridad Social. Esta decision resulta particularmente problematica si se tiene en cuenta

¢ Tribunal Constitucional, STC 140/2024, de 6 de noviembre de 2024.
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que la Directiva vincula expresamente la efectividad del permiso parental a la existencia
de una cobertura econémica adecuada, al menos para la parte no transferible, con el obje-
tivo explicito de fomentar su utilizacién equilibrada por ambos progenitores (arts. 5y 8.3
de la Directiva (UE) 2019/1158).

La ausencia de retribucion del permiso parental en el ordenamiento juridico espa-
fiol introduce una tensién estructural entre el reconocimiento formal del derecho y la po-
sibilidad de su ejercicio efectivo. En la practica, los permisos no retribuidos son utilizados
mayoritariamente por personas con menores niveles de ingresos o que ocupan posiciones
laborales mas precarias, lo que contribuye a la persistencia de una feminizacién de las
tareas de cuidado (Aragén Gémez, 2024, p. 102). Desde esta perspectiva, la regulacion es-
pafiola corre el riesgo de consolidar un modelo dual de corresponsabilidad: una igualdad
intensa y juridicamente garantizada en el momento del nacimiento, seguida de una redis-
tribucion desigual de las responsabilidades de cuidado a medio y largo plazo, en la que
las mujeres vuelven a asumir de forma predominante el coste econémico y profesional del
cuidado (Cabeza Pereiro, 2025, p. 69).

A ello se anade que la técnica legislativa empleada para la transposicion del permiso
parental, mediante un real decreto-ley de contenido heterogéneo y aprobado fuera del
plazo de transposicién, como ya se ha sefalado, ha generado importantes incertidumbres
interpretativas en relacidn con aspectos esenciales del derecho, tales como su articulacion
con el sistema de Seguridad Social, el computo de cotizaciones durante el periodo de sus-
pension, el alcance de la proteccion frente a represalias empresariales o su coordinacién
con otros instrumentos de conciliacion ya existentes. Estas lagunas normativas debilitan
la seguridad juridica del permiso parental y refuerzan su caracter potencialmente disua-
sorio, especialmente para los trabajadores varones, cuya decision de acogerse a los permi-
sos de cuidado continua siendo altamente sensible a factores econémicos y organizativos
(Nieto Rojas, 2026, p. 97).

A tal efecto, la configuracion del permiso parental no puede prescindir de una con-
sideracion realista de la situacion econémica de quienes estan llamados a ejercerlo. La
ausencia o insuficiencia de compensacién econdmica limita de manera significativa su uti-
lizacion efectiva y vacia de contenido el reconocimiento formal del derecho. En particular,
la participacién masculina en este tipo de permisos se ve condicionada de forma determi-
nante por el grado de cobertura de rentas durante el periodo de suspensién, de modo que
niveles bajos de sustitucidn salarial actian como un claro desincentivo. En este sentido,
se ha constatado que cuando la prestacidn asociada al permiso se sitia sensiblemente por
debajo de los ingresos habituales, la asuncién del cuidado contintia recayendo de forma
mayoritaria en las mujeres. Por ello, resulta pertinente que el legislador tenga en cuenta
criterios de suficiencia econémica en el diseflo de una eventual prestacién vinculada al
permiso parental, orientandola hacia porcentajes de sustitucién que permitan sostener
un nivel de vida adecuado y refuercen su funcién corresponsabilizadora. En este sentido,
seria preferible optar por un porcentaje del 75% de la base reguladora, coincidente con el
subsidio previsto para las contingencias de accidente de trabajo y enfermedad profesional
durante todo el periodo de incapacidad temporal, asi como con el correspondiente a las
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contingencias de enfermedad comun y accidente no laboral a partir del vigésimo primer
dia de baja, considerando que tales criterios deberian ser tenidos en cuenta a la hora de
fijar el importe de la correspondiente prestacion (Cordero Gordillo, 2025, p. 38).

Precisamente desde esta perspectiva, resulta necesario examinar en qué medida la
regulacion espafiola puede considerarse conforme con las exigencias de la Directiva (UE)
2019/1158 alaluz de la clausula pasarela prevista por el legislador europeo. La Directiva
permite a los Estados miembros dar por cumplidas sus exigencias tomando en conside-
racion otros permisos ya reconocidos en el Derecho interno que superen los estandares
minimos europeos, tanto los derivados de la propia Directiva como los previstos en la Di-
rectiva 92/85/CEE. Esta clausula pasarela introduce un margen de flexibilidad en la trans-
posicion, pero no exonera de verificar si, en la practica, se garantiza una retribucion su-
ficiente del permiso parental. Desde esta 6ptica, aun cuando el ordenamiento espafiol ha
ampliado el permiso por nacimiento y cuidado del menor hasta las diecinueve semanas,
subsisten dudas fundadas acerca de si, incluso computando otros permisos retribuidos
vinculados al cuidado, puede considerarse plenamente satisfecha la obligacién de retribu-
cion del permiso parental, especialmente en el caso de las madres bioldgicas. En efecto, la
mejora del permiso por nacimiento no se ha acompanado de una configuracién auténoma
y claramente retribuida del permiso parental en sentido estricto, manteniéndose este ul-
timo, en lo esencial, como un derecho no retribuido. En consecuencia, el recurso a la clau-
sula pasarela no parece suficiente para neutralizar los efectos de la falta de retribucién
del permiso parental sobre la distribucion de las responsabilidades de cuidado, lo que
pone de manifiesto una persistente asimetria de género en el ejercicio de estos derechos y
refuerza las dudas acerca de la adecuacion del modelo espafiol a las exigencias materiales
de la Directiva (Menéndez Sebastian, 2025, p. 4).

Por lo que respecta a otros permisos vinculados a situaciones de necesidad familiar, la
reforma operada por el RD-ley 5/2023 ha introducido el permiso retribuido de cinco dias
para la atencion de familiares o personas convivientes en supuestos de enfermedad grave,
accidente o intervencidn quirurgica que requiera reposo domiciliario, actualmente previsto
en el art. 37.3 del Estatuto de los Trabajadores. Se trata de una medida que amplia de forma
apreciable tanto la duracién del permiso como el circulo de personas cuya atencion legitima
la ausencia al trabajo. No obstante, su configuracion normativa presenta limites evidentes.
De un lado, la duracién uniforme del permiso plantea interrogantes en aquellos supuestos
en los que la situacion que lo justifica se resuelve en un plazo inferior, lo que reabre los
conocidos debates en torno a su cdmputo efectivo y a las modalidades de disfrute. De otro,
la extensién del perimetro subjetivo del derecho, que incorpora un amplio abanico de re-
laciones familiares y asimiladas, suscita dudas acerca de la coherencia y racionalidad del
disefio adoptado. En conjunto, el permiso parece responder mas a una légica de respuesta
inmediata ante situaciones puntuales de urgencia que a una reflexién sistematica sobre la
ordenacidn de los tiempos de trabajo y de cuidado (Cabeza Pereiro, 2025, p. 79).

Finalmente, un elemento relevante de la transposicion espafiola es el refuerzo del
derecho a solicitar modalidades de trabajo flexible, en linea con el art. 9 de la Directiva. La
reforma del art. 34.8 del Estatuto de los Trabajadores amplia el ambito subjetivo del de-
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recho, al reconocer expresamente su ejercicio no solo para el cuidado de hijas e hijos, sino
también de personas mayores, otros familiares y personas dependientes que convivan
en el mismo domicilio, lo que refleja una concepcién mas amplia del cuidado en el marco
de la relacion laboral. Asimismo, se han introducido ajustes procedimentales, como la re-
duccion del plazo maximo de negociacion individual y el reconocimiento del derecho al
retorno a la situacién anterior una vez finalizada la adaptacién o desaparecidas las causas
que la motivaron. No obstante, pese a estas mejoras, la configuraciéon del derecho como
una mera facultad de solicitud sujeta a negociacion individual y a la eventual denegacion
empresarial por razones organizativas limita de forma significativa su capacidad transfor-
madora. La ausencia de criterios normativos mas precisos y de una tutela judicial espe-
cialmente agil mantiene un elevado margen de discrecionalidad en su aplicacion practica,
con el riesgo de que la flexibilidad laboral termine operando como un privilegio negociado
y no como un derecho efectivamente exigible, produciendo impactos nuevamente des-
iguales desde la perspectiva de género (Cabeza Pereiro, 2025, p. 74).

4. Marco normativo de los permisos de maternidad, paternidad y parentales en el
ordenamiento italiano

En Italia, la transposicién de la Directiva (UE) 2019/1158 se ha llevado a cabo fun-
damentalmente a través del Decreto legislativo 105/2022. Esta intervencién normativa no
introduce una nueva arquitectura unitaria del derecho al equilibrio entre la vida laboral y
la vida personal, sino que actiia mediante ajustes puntuales sobre un sistema preexisten-
te, histéricamente construido en torno a la proteccién de la maternidad y a una concep-
cion diferencial de los roles parentales (Vallauri, 2020, p. 88).

En este contexto, el ordenamiento italiano contintia articulando la proteccién de la
parentalidad a través de una clara distincién normativa entre permiso de maternidad y
permiso de paternidad, a diferencia del modelo adoptado en el ordenamiento espafiol,
que ha optado por la configuraciéon de un permiso inico por nacimiento y cuidado del me-
nor, formalmente neutro desde el punto de vista del género. Esta diferenciacion estructu-
ral condiciona tanto la duraciéon como el régimen juridico y la funcién protectora atribuida
a cada uno de los permisos.

En relacion con el permiso de maternidad en el ordenamiento italiano conviene pre-
cisar que se configura como una suspension obligatoria del contrato de trabajo con una
duracion total de cinco meses, de los cuales dos se disfrutan con caracter previo al parto y
tres con posterioridad al mismo, con posibles modulaciones, durante los cuales la trabaja-
dora tiene derecho a una indemnizacion equivalente al 80% de la retribucion de referen-
cia, que corre a cargo del sistema de Seguridad Social, adelantada por el empleador en el
momento del pago del salario (art. 22 del Decreto Legislativo 105/2022).

Asimismo, el art. 18 del Decreto Legislativo 105/2022 establece un régimen sancio-
nador de caracter penal, previendo que la inobservancia de las disposiciones relativas al
permiso de maternidad se castigue con la pena de arresto de hasta seis meses.

Femeris, Vol. 11, No. 2, pp. 48-67 / doi: 10.20318/femeris.2026.10485 62
http://www.uc3m.es/femeris


https://doi.org/10.20318/femeris.2026.10485
http://www.uc3m.es/femeris

Angela Salmaso La corresponsabilidad en el cuidado tras la Directiva (UE) 2019/1158...

Conviene subrayar que, a diferencia de lo que sucede en el ordenamiento espafiol, en
el ordenamiento italiano la negociacion colectiva no constituye una fuente del Derecho en
sentido formal ni despliega eficacia general, ya que los convenios colectivos tienen eficacia
meramente obligacional, vinculando Uinicamente a las partes firmantes y a los trabajado-
res y empleadores que se adhieren a los mismos. En consecuencia, las mejoras economi-
cas previstas convencionalmente, como la elevacién de la indemnizacién por maternidad
del 80% al 100% del salario, no pueden considerarse garantias legales universales, sino
beneficios contingentes y sectorialmente diferenciados.

Por otro lado, en lo que respecta al permiso de paternidad, el ordenamiento italia-
no reconoce un permiso de paternidad (congedo di paternita) denominado obligatorio,
con una duracion de diez dias laborables. Ahora bien, el caracter mandatorio del permiso
debe entenderse en sentido impropio, en la medida en que la obligaciéon se impone al
empleador, que no puede denegar su concesion cuando es solicitada, y no al trabajador,
cuya utilizacion del permiso continta siendo facultativa. Dicho permiso puede disfrutarse
entre los dos meses anteriores y los cinco meses posteriores al nacimiento del menor y
es plenamente retribuido al 100%, con cargo al sistema de Seguridad Social (art. 32 del
Decreto Legislativo 105/2022).

Este derecho es auténomo, no transferible e independiente de la situacién laboral de
la madre, en linea con el estdndar minimo fijado por el art. 4 de la Directiva 2019/1158. Su
duracién limitada sittia a Italia en una posicion claramente menos avanzada que Espaiia,
donde el permiso por nacimiento y cuidado del menor alcanza una extensién muy superior.

Esta asimetria interna del sistema italiano se aprecia con especial claridad si se
atiende a la configuraciéon comparada de los permisos de maternidad y paternidad. En
efecto, el ordenamiento italiano ha optado por introducir un permiso de paternidad obli-
gatorio de diez dias, plenamente retribuido, mientras mantiene un permiso de materni-
dad de cinco meses, juridicamente reforzado mediante la prohibicién y sancién penal en
caso de incumplimiento de asignacion de trabajo durante dicho periodo, pero retribuido
unicamente en un 80% del salario, con cargo a la Seguridad Social y con posible eleva-
ciéon al 100% solo a través de la negociacion colectiva. La coexistencia de ambos regime-
nes plantea interrogantes relevantes desde la perspectiva de la coherencia del sistema y
de la efectividad del principio de igualdad, en la medida en que la protecciéon econdmica
asociada a la maternidad resulta, parad6jicamente, menos intensa que la prevista para el
permiso de paternidad, pese a su caracter obligatorio y a su funcion central en la tutela de
la salud de la trabajadora (Calafa, 2022, p. 28).

Asimismo, el permiso parental (congedo parentale) constituye el eje central del sis-
tema italiano de atencion y cuidado mas alla del periodo inmediatamente posterior al na-
cimiento, configurdndose como el principal instrumento de conciliacién a medio y largo
plazo. La pareja progenitora puede disfrutar de este permiso durante los primeros catorce
afios de vida del menor, lo que situa al ordenamiento italiano en una posicion relativamen-
te avanzada desde el punto de vista temporal si se compara con el umbral minimo exigido
por la normativa europea. Desde una perspectiva cuantitativa, la duracién maxima del per-
miso parental asciende a diez meses en total para ambos progenitores, dentro de un limite
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individual de seis meses por cada uno de ellos. El disefio normativo incorpora, ademas, un
mecanismo especifico de incentivo a la corresponsabilidad parental en la medida en que
el limite maximo conjunto puede ampliarse hasta once meses cuando el padre trabajador
disfruta de al menos tres meses de permiso, elevandose en tal caso su limite individual
hasta siete meses. Esta prevision fue introducida con la finalidad de incentivar el recurso al
permiso parental por parte de los hombres, promoviendo una mayor implicacién paterna
en las tareas de cuidado y tratando de corregir el uso tradicionalmente feminizado de este
instrumento. En la misma linea, en los supuestos de familia monoparental, el progenitor
Unico puede disfrutar de hasta once meses de permiso, lo que evidencia una atenciéon espe-
cifica a situaciones familiares que presentan mayores necesidades de conciliacion.

Desde el punto de vista econ6mico, el permiso parental da derecho a una prestacion
a cargo del Instituto nacional de la seguridad social italiano (INPS), equivalente al 80%
de la base reguladora durante los tres primeros meses, reduciéndose posteriormente al
30% durante los seis meses siguientes. Este régimen econémico, claramente decreciente,
refleja una concepcién del permiso parental como un instrumento de cuidado prolongado
que, sin embargo, no esta plenamente protegido desde el punto de vista retributivo, intro-
duciendo asi un elemento de selectividad econ6mica en su utilizacién efectiva.

Es precisamente en este punto donde emergen los principales limites del modelo
italiano: aunque el legislador ha incorporado incentivos formales dirigidos a promover la
corresponsabilidad parental, el diseno del permiso parental contintia fuertemente condi-
cionado por factores econdmicos y estructurales del mercado de trabajo. En un contex-
to caracterizado por persistentes desigualdades salariales y ocupacionales de género, la
decision acerca de qué progenitor disfruta efectivamente del permiso suele responder a
criterios de racionalidad econémica familiar. Como consecuencia, el ejercicio del derecho
continuia concentrandose mayoritariamente en las mujeres, de modo que el mes adicional
condicionado al uso del permiso por parte del padre aparece como un incentivo cuanti-
tativamente limitado y estructuralmente insuficiente para alterar de manera significativa
los patrones tradicionales de reparto del cuidado.

Dicha tendencia se refleja en los datos del Istituto Nazionale della Previdenza Sociale
(INPS, 2024) evidencian una diferencia notable en el uso del permiso parental, ya que los
hombres beneficiarios superan ligeramente las 124.000 personas, mientras que las mu-
jeres alcanzan las 289.409, lo que pone de manifiesto la persistencia de una distribucion
desigual de las responsabilidades de cuidado.

5. Reflexiones finales

El marco normativo europeo en materia de conciliacién muestra una evolucién pro-
gresiva desde un modelo centrado en la proteccién de la maternidad hacia un enfoque
orientado a la corresponsabilidad en las tareas de cuidado como condicién para la igual-
dad material entre mujeres y hombres. Este cambio se refleja de manera clara en la Di-
rectiva (UE) 2019/1158, que reconoce el equilibrio entre la vida laboral y personal como
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un objetivo normativo auténomo integrado en el catalogo de los derechos sociales funda-
mentales de la Unién. No obstante, pese a los avances que introduce, como la ampliacién
del ambito subjetivo de proteccion, el reconocimiento del permiso de paternidad como
derecho minimo garantizado y el refuerzo de los instrumentos de conciliacidn, la Direc-
tiva presenta limites estructurales relevantes, en particular la ausencia de estandares
econémicos minimos suficientes y un enfoque aun instrumental de la corresponsabili-
dad masculina.

La comparaciéon entre Espafia e Italia pone de relieve la diversidad de respuestas
nacionales ante un mismo marco europeo. El modelo espafiol destaca por la configuracion
del permiso por nacimiento y cuidado del menor como un derecho individual, intransfe-
rible y plenamente retribuido, lo que favorece una corresponsabilidad efectiva en el mo-
mento inicial del cuidado. Sin embargo, la regulacién del permiso parental no retribuido
compromete su utilizacién real y tiende a reproducir dindmicas de feminizacion del cui-
dado a medio y largo plazo. Por su parte, el sistema italiano, pese a ofrecer un permiso
parental relativamente amplio en términos temporales, mantiene un disefio econémico
insuficiente y una estructura normativa diferenciada entre maternidad y paternidad que,
junto a persistentes desigualdades salariales y patrones culturales tradicionales, limita su
impacto corresponsabilizador.

En este sentido, el contraste comparado permite valorar perspectivas de mejora y
aporta elementos de reflexion que ponen de manifiesto que las dificultades en la efectivi-
dad de los permisos parentales no se explican inicamente en términos de cobertura eco-
ndmica, sino que remiten a cuestiones estructurales vinculadas a la configuracion global
del sistema de cuidado parental y a su articulacion con el principio de igualdad de género.
Aunque los incentivos econdémicos resultan necesarios para fomentar el uso de los permi-
sos parentales, no son suficientes para corregir el desequilibrio en la distribucion de las
responsabilidades de cuidado mientras persistan desigualdades salariales, trayectorias
profesionales desiguales y representaciones sociales que siguen asociando el cuidado de
manera preferente a las mujeres (Molero Marafién, 2019, p. 161).

En definitiva, para alcanzar una redistribucion efectiva de los cuidados se requiere
intervenir sobre las causas estructurales de la desigualdad. Ello exige no limitarse a la
regulacion de los permisos parentales, sino acompafiarla de politicas orientadas a garan-
tizar la igualdad retributiva real, trayectorias laborales equivalentes y un entorno norma-
tivo y cultural que favorezca la implicacién masculina en el cuidado.
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Resumen. En este trabajo se lleva a cabo un estudio del derecho a la adaptacion de la
jornada de trabajo en todas sus variedades y vertientes regulado en el art. 34.8 ET. Para ello, se
realiza un estudio del mismo en relacion con el derecho a la corresponsabilidad (y no la mera
conciliacion de la vida laboral y familiar) regulado en la Directiva 2019/1158 y su transposi-
cion en el ordenamiento juridico laboral espafiol. Asimismo, se analiza con detalle el conteni-
do de este derecho, desde el objeto del mismo y sus diferentes posibilidades, su titularidad, las
causas justificativas que permiten acogerse al mismo, el procedimiento de ejercicio del mismo
y el regreso a la situacion inicial. En este sentido, se analiza la importancia de la negociacion
colectiva como instrumento para garantizar la corresponsabilidad y su efectivo ejercicio en la

relacion laboral.

Palabras clave: Corresponsabilidad, Conciliacion de la vida laboral y familiar, Adapta-

cion de la jornada, flexibilidad horaria, ordenaciéon del tiempo de trabajo.

Abstract. This paper examines the right to adapt working hours in all its forms and as-
pects, as regulated in Article 34.8 of the Spanish Workers’ Statute. To this end, it analyses this
right in relation to the right to co-responsibility (and not merely the conciliation of work and
family life) regulated in Directive 2019/1158 and its transposition into Spanish labor law. Fur-
thermore, it analyses in detail the content of this right, from its purpose and different possibi-
lities, to its entitlement, the justifiable reasons for exercising it, the procedure for exercising
it, and the return to the initial situation. In this regard, it analyses the importance of collective
bargaining as an instrument for guaranteeing co-responsibility and its effective exercise in the

employment relationship.

Keywords: Co-responsibility, work-life balance, adaptation of the workday, flexible wor-

king hours, work time management.
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1. Introduccion

Como es sabido, la institucion del tiempo de trabajo ha sido uno de los ejes centrales
de la historia del Derecho del Trabajo. No en vano los primeros movimientos y las prime-
ras normas tuvieron como fin limitar la jornada de trabajo fijando unos maximos para que
las personas trabajadoras pudieran tener mas tiempo para la dedicacion a la conciliacion
familiar. De hecho, el primer Convenio de la OIT, el num. 1, tiene como fin el establecimien-
to de un limite en cuanto a las horas de trabajo.

Asimismo, el origen de la celebracion del “Dia Internacional de los Trabajadores” (el
1 de mayo), tuvo lugar con la huelga iniciada el 1 de mayo de 1886 en Chicago donde se re-
clamaba la llamada “jornada de los tres ochos” (ocho horas de trabajo, ocho de desarrollo
personal y familiar y ocho de descanso).

Con el paso de los afios se han ido alcanzando mejoras en materia de tiempo de tra-
bajo y de descanso, en la minoracidn de la duracidn del tiempo de trabajo sin merma de la
retribucién y en disefiar diversos permisos y licencias para intentar adecuar la concilia-
cion y, sobre todo, la corresponsabilidad laboral y familiar. En este sentido, no cabe duda
que las mujeres son el colectivo mas afectado, pues son las que se ven envueltas en inte-
rrupciones en su promocion profesional por motivos relacionados con la maternidad, o
situaciones de cuidado de la familia, planteandoles dificultades para mantener su empleo
o mantenerse en las mismas condiciones de trabajo, asi como para poder tener las mismas
posibilidades de ascenso y promocién profesional. Y es aqui cuando el establecimiento
de permisos para la conciliacidn de la vida laboral y familiar no siempre tienen el efecto
deseado pues

muchas veces han un denostado efecto boomerang, esto es, una desprofesionalizacion y pos-
tergacion de las féminas que se acogen mayoritariamente a tales medidas, maxime cuando
la arcaica separacién del «mundo remunerado masculino» frente al «mundo no productivo
femenino», en el que la organizacidn social patriarcal habia situado las tareas reproductivas y
de cuidados familiares y domésticos, se ha convertido en una realidad resiliente a lo largo del
tiempo capaz de provocar una «discriminacion estructural» que ha impedido a las mujeres el
desarrollo de una actividad laboral normalizada (Rodriguez Escanciano, 2025: 9).

De ahi, la necesidad de cambiar el enfoque, pues la causa no se halla tanto en el sexo,
sino en el género, es decir, en los roles sociales que tradicionalmente han sido asignados
a la mujer —cuidado de la familia-, y la desigual valoracién en un sistema econémico de
mercado. Por ello, las nuevas normas apuestan por el disefio de unos permisos y licencias
personales e intransferibles, para que la asuncién de responsabilidad sea para ambos pro-
genitores, y no limitarse a uno de ellos.

Segun datos del INE® la frecuencia semanal de las actividades de cuidados y tareas
del hogar por parte de las mujeres, de 18 y mas afios, que dedican al menos varios dias a

1 INE, Conciliacién, trabajo y familia. Madrid: INE, 2025. Recuperado de https://www.ine.es/ss/Satellite?L=es_
ES&c=INEPublicacion_C&cid=1259924822888&p=%5C&pagename=ProductosYServicios%2FPYSLayout&pa-
ram1=PYSDetalleGratuitas&param2=1259925472420&param4=Mostrar
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la semana al cuidado o educacién de hijos, cocinar o hacer labores domésticas, cuidados
de familiares, vecinos o amigos con discapacidad es superior en todos los casos al porcen-
taje de hombres de 18 y mas afios que realizan estas mismas tareas. También es superior
el nimero de horas semanales que las mujeres dedican a las actividades de cuidado o
educacion de hijos, cocinar o hacer labores domésticas, cuidado de familiares, amigos,
vecinos enfermos o con discapacidad. Asimismo, segiin este estudio, desagregados por
sexo un 21,4% de hombres dedican de 10 a 19 horas a la semana al cuidado de personas
dependientes y un 46,7% de hombres lo hacen 20 horas o mas; mientras que las mujeres
dedican un 18,1% y un 57,0%, respectivamente.

Segun la informacién que proporciona la Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo
20152 del nimero de horas a la semana dedicadas al trabajo (empleo principal, otro empleo,
trabajo no remunerado, desplazamientos), son mas largas las jornadas de trabajo de las mu-
jeres (63,6 horas semanales) que las de los hombres (56,7 horas semanales). Los hombres
dedican 14 horas a la semana al trabajo no remunerado independientemente de que traba-
jen a tiempo parcial o a jornada completa. Las mujeres incrementan el tiempo dedicado al
trabajo no remunerado (30 horas a la semana) cuando tienen jornada a tiempo parcial.

Segun la misma encuesta, el 33,9% de mujeres trabajadoras dedican cuatro horas
diarias al cuidado y educacién de hijos o nietos. El 36,7% de hombres que trabajan de-
dican dos horas diarias a esta actividad. El porcentaje mas alto de mujeres trabajadoras
(43,3%) que realizan tareas domésticas y de cocina dedican dos horas diarias a estas ta-
reas. El porcentaje mas alto de hombres trabajadores (42,5%) dedican una hora diaria a
estas mismas tareas.

Entre las mujeres y los hombres que trabajan, un 47,4% y un 31,5%, respectiva-
mente, realizan todos los dias actividades de cuidado y educacién de sus hijos o nietos.
Mientras que un 34,4% de las mujeres y un 39,4% de los hombres no realizan nunca esta
actividad. Realizan todos los dias actividades de cocinar y tareas domésticas un 77,5% de
las mujeres y un 32,9% de los hombres trabajadores, frente a un 2,3% y a un 15,4%, res-
pectivamente, que no lo hacen nunca

Se trata, en definitiva, de que se produzca una redistribucion del trabajo doméstico y
de las responsabilidades familiares para que de esta forma las mujeres trabajadoras estén
en auténticas condiciones de igualdad que los hombres en el mercado de trabajo, y que,
por tanto, la conciliacidn de la vida laboral y familiar no sea una carga que solo afecta a la
mujer, sino por igual, a hombres y mujeres.

2. Marco normativo

Como ya se ha indicado, a nivel internacional, destaca el Convenio ntim. 1 OIT donde
se reivindica la jornada de 8 horas diarias, consiguiendo con ello sin pretenderlo, tiempo

2 Disponible en https://www.insst.es/documentacion/material-tecnico/documentos-tecnicos/encuesta-nacional-
condiciones-trabajo-2015-6-ewcs-espana-ano-2017
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para poder dedicarlo a las obligaciones personales y familiares de las personas trabajado-
ras (Rodriguez Rodriguez, 2010: 24). Posteriormente, y en la misma linea de conseguir la
igualdad, se van aprobando diversos convenios sobre la igualdad de remuneracién (Con-
venio num. 100, de 1951) o sobre la discriminacién (Convenio nim. 111, de 1958).

La Recomendacion num. 123 OIT, sobre el empleo de las mujeres con responsabilida-
des familiares, reconoce que estas constituyen una barrera para la igualdad en el empleo,
asi como una importante fuente de discriminacion directa e indirecta y se especifican las
medidas concretas y practicas que debian introducirse para superar estas desventajas. De
hecho, la Conferencia Internacional del trabajo de 1975 sefial6 que “para que el derecho
de las mujeres a trabajar fuera de casa sin discriminacidn sea plenamente efectivo deben
tomarse medidas (...) para fomentar un reparto mas equitativo entre los miembros de la
familia de las tareas domésticas”, con una clara llamada a la corresponsabilidad en la ela-
boracion y disefio de las politicas de conciliacion.

Posteriormente, el Convenio nim. 156 y la Recomendacién nim. 165, de 1981, lleva-
ron la corresponsabilidad un paso mas alla y marcaron un cambio de rumbo en las actitu-
des tradicionales respecto del rol de la mujer trabajadora, al establecer que las responsa-
bilidades familiares no afectan solo a las mujeres trabajadoras, sino también a las familias
y a la sociedad en general.

Asimismo, fundamental es la Convencién sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacién de las mujeres, de 1979, también denominada “carta internacional de los
derechos humanos de las mujeres”.

En el ambito comunitario, conseguir esa igualdad y esa corresponsabilidad ha sido
uno de los ejes de toda la politica comunitaria. Desde el propio Tratado de Roma de 1957
pasando por el Tratado de Amsterdam de 1997 o la Carta de los Derechos Fundamentales
de la Union Europea de 2000, y las numerosas Directivas comunitarias que se han ido
promulgando en busca de este objetivo® cabe destacar que el eje normativo sobre el que
se sustenta esta politica de corresponsabilidad es la Directiva 2019/1158, de 20 de junio,
relativa a la conciliacién de la vida familiar y la vida profesional de los progenitores y cui-
dadores. Esta Directiva aboga por establecer un reparto equilibrado de los derechos, de
titularidad individual, y establece la obligaciéon de que los Estados miembros configuren
mecanismos para que no sufran perjuicio alguno ni trato discriminatorio la personas que
ejerzan sus derechos de conciliacion.

De esta forma, la Directiva recoge varias medidas con el fin de erradicar los clasicos
estereotipos y roles sociales y fomentar una cultura de auténtica corresponsabilidad la-
boral y familiar, previendo desde medidas que van de permisos, suspension contractual

3 Directiva 75/117 /CEE, de 10 de febrero, relativa a la aproximacion de las legislaciones de los Estados miembros
que se refieren a la aplicacion del principio de igualdad de retribucién entre los trabajadores masculinos y femeninos;
Directiva 76/207 /CEE, de 9 de febrero, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y muje-
res en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo;
Directiva 92/85/CEE, sobre proteccion de la maternidad; Directiva 96/34/CEE, de 3 de junio, relativa al Acuerdo marco
sobre el permiso parental celebrado por la UNICE, el CEEP y la CES revisada posteriormente por la Directiva 2010/18/
UE, de 8 de marzo, por la que se aplica el Acuerdo marco revisado sobre el permiso parental, celebrado por BUSINES-
SEUROPE, la UEAPME, el CEEP y la CES.
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o trabajo flexible. Concretamente, las principales medidas que recoge son 1) Un permiso
de paternidad de al menos diez dias laborables remunerado como minimo al nivel de la
prestacion por incapacidad temporal. 2) Un permiso parental de al menos cuatro meses,
aunque solo dos deben ser remunerados e intransferibles. 3) Un permiso para cuidar de
una persona de la unidad familiar de un minimo de cinco dias al afio. 4) El derecho a solici-
tar una reduccién de la jornada laboral, asi como medidas de flexibilidad en el tiempo y el
lugar de trabajo en favor de las personas trabajadoras con hijas e hijos de hasta al menos
ocho afios y de las personas cuidadoras.

A nivel nacional, la primera norma clave en la conciliacién laboral y familiar fue la L
39/1999, de 5 de noviembre, de conciliacién de la vida laboral y familiar. Posteriormente,
destaca también la L 40/2003, de 18 de noviembre, de proteccién a las familias numero-
sas; la LO 1/2004, de 28 de diciembre, de proteccion integral contra la violencia de géne-
ro; la LO 2/2006, de 3 de mayo, de educacidén; la LO 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres; la L 15/2005, de 8 de julio, por la que se modifican el
Codigo Civil y 1a Ley de Enjuiciamiento Civil en materia de separacién y divorcio; el RDL
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién; el RDL 8/2020, de
17 de marzo, por el que se aprueba el Plan Mecuida; la L. 26/2015, de 28 de julio, de mo-
dificacion del sistema de proteccion a la infancia y adolescencia; la L. 19/2021, de 20 de
diciembre, por la que se establece el ingreso minimo vital; la L 15/2022, de 12 de julio,
integral para la igualdad de trato y no discriminacion; o la LO 4/2023, de 28 de febrero,
para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de
las personas LGTBI.

En los ultimos afios, cabe destacar el RDL 5/2023, de 28 de junio, por el que se
adoptan y prorrogan determinadas medidas de respuesta a las consecuencias econémicas
y sociales de la guerra de Ucrania, de apoyo a la reconstruccién de la isla de La Palma y a
otras situaciones de vulnerabilidad, de transposicién de directivas de la Unién Europea
en materia de modificaciones estructurales de sociedades mercantiles y conciliacion de
la vida familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores, y de ejecucion y
cumplimiento del derecho de la Unién Europea (la denominada “Ley de familias”).

Asimismo, el RDL 2/2024, de 21 de mayo, por el que se adoptan medidas urgentes
para la simplificaciéon y mejora del nivel asistencial de la protecciéon por desempleo, y para
completar la transposicion de la Directiva 2019/1158, lleva a cabo una modificacion del
art. 37.4 ET, concediendo todas las posibilidades de disfrute del permiso por lactancia,
incluida la acumulacion de las horas retribuidas de ausencia, a todas las personas trabaja-
doras, sin necesidad de intervencidn del convenio colectivo o del acuerdo con la empresa.

Y, por ultimo, el RDL 9/2025, de 29 de julio, por el que se amplia el permiso de na-
cimiento y cuidado, completa la transposicién de la Directiva 2019/1158, y asi lo sefala
en su Exposicion de Motivos cuando literalmente indica que pretende “completar la trans-
posicién de la Directiva 2019/1158". Para ello, incorpora tres medidas. En primer lugar,
aumenta la duracién del permiso de nacimiento y cuidado, adopcién, guarda con fines de
adopcion y acogimiento de menores, en tres semanas, permitiendo que las dos ultimas se
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puedan disfrutar hasta que el menor cumpla ocho afios, para asi cumplir con el objetivo de
cuidado parental. En segundo lugar, garantiza que durante estas tres semanas los ingresos
se mantengan mediante la correspondiente prestaciéon de Seguridad Social. Y, en tercer
lugar, aumenta la duracién del permiso para las unidades familiares monoparentales, tal y
como lo sefialé la STC 140/2024, de 6 de noviembre.

3. El paso de la conciliacion a la corresponsabilidad

Tradicionalmente, han sido las mujeres las que han asumido y se han visto obligadas
por los roles de la sociedad a solicitar y disfrutar de los permisos para el cuidado y aten-
cion familiar, dejando a los hombres que continuaran en la actividad laboral activa, lo cual
ha conllevado a toda esta situacion de desigualdad laboral de las mujeres trabajadoras.

De hecho, la Estrategia para la Igualdad de Género 2020-2025* sefiala que uno de sus
objetivos es combatir los estereotipos de género, que considera como “una de las causas
profundas de la desigualdad entre hombres y mujeres y afectan a todos los ambitos de la
sociedad” y “contribuyen en gran medida a la brecha salarial”. Y en este sentido, se estima
que el eje central sobre el que se sustenta la discriminacién es la discriminacién de este-
reotipo, de discriminacién por motivos de atencion a la familia (Cabeza Pereiro, 2011: 88).

La incorporacion masiva de la mujer al mercado de trabajo supone la visualizacion
publica de la dificultad de conciliar las responsabilidades familiares con las obligaciones
laborales. Inicialmente, los problemas derivados de esta conciliacion laboral y familiar se
enfocaron con la maternidad. Pero el problema se mantenia, pues la mujer trabajadora
continuaba ejerciendo, casi en exclusiva, su tradicional rol de cuidadora del hogar y de la
familia. La mujer se hallaba encadenada a la conocida “doble jornada” —en el trabajo y en
la casa-. De ahi la necesidad de llevar a cabo una reforma profunda en la interpretacion de
la conciliacién y conseguir una verdadera corresponsabilidad.

Asi la Directiva 2019/1158 pone de manifiesto que las responsabilidades de conci-
liacién y sus repercusiones en el mercado de trabajo alcanzan mas alla del cuidado de los
hijos. Se desvincula de la concepcion estricta de conciliacién como una cuestién femenina
ligada a la crianza de los hijos, para afirmar que tanto los padres como “las personas con
responsabilidades asistenciales tienen derecho a los permisos adecuados, a unas condi-
ciones de trabajo flexibles y a los servicios de asistencia”. Se trata, en definitiva, de que los
hombres tengan igualdad de acceso a estos permisos para poder “cumplir con sus respon-
sabilidades asistenciales y debe animarseles a utilizarlos de forma equilibrada”.

Solo a través de una adecuada politica de conciliacién y corresponsabilidad en la
vida laboral y familiar es posible alcanzar una verdadera igualdad de oportunidades que
permita a las mujeres trabajadoras tomar decisiones laborales y personales en condicio-
nes de igualdad con sus compafieros varones.

* Comunicacién de la Comision al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité Econémico y Social Europeo y al Comité
de las Regiones una Unidn de la Igualdad: Estrategia para la Igualdad de Género 2020-2025 (COM/2020/152/final).
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4. Sobre el actual derecho de adaptacion de la jornada ex art. 34.8 ET

Dentro del entramado y complejo catdlogo de permisos y licencias que se prevén
para conseguir una efectiva corresponsabilidad, el art. 34.8 ET recoge un derecho que,
por la conflictividad judicial que ha planteado, no ha sido nada facil de conjugar y llevar
a la practica de modo satisfactorio para todas las partes implicadas, ya sea por su falta de
concreciéon y su ambigua redaccion y por las dificultades encontradas en la realidad.

4.1. Primeras aproximaciones

El derecho de la persona trabajadora de adaptar su jornada de trabajo fue introdu-
cido con la LO 3/2007. Con posterioridad, con la reforma de la Ley 3/2012, se introdujo
un segundo parrafo en el citado apartado 8 del art. 34 ET, prevision modificada con el RDL
6/2019, y finalmente, con el RDL 5/2023.

Alavista de estas regulaciones, podria indicarse que este derecho “consagra una es-
pecie de flexibilidad inversa en el ambito de la relacion laboral individual, de modo que no
es el empleador quien ve aumentados sus poderes directivos, sino que la persona traba-
jadora aparece como titular de un derecho” (Sempere Navarro, Sdnchez Trigueros, 2008:
276). Una flexibilidad dirigida a empoderar a las personas trabajadoras en la organizacion
del tiempo de trabajo en cuanto influya en la vida personal o familiar, absolutamente nece-
saria para una igualdad efectiva de los sexos (Nufiez-Cortés Contreras, Lousada Arochena,
2015:17).

No cabe duda de que esa prevision, como indica la doctrina, prevé unas medidas de
adaptacién y de ordenacion flexible del tiempo de trabajo que son, posiblemente, las mas
idoneas para alcanzar un verdadero “equilibrio” entre trabajo y familia, consiguiendo asi
también la plena efectividad de la “corresponsabilidad” (Igartda Miré, 2018: 253). Ade-
mas, no cabe duda de que la flexibilidad en la ordenacion del tiempo de trabajo por parte
de la persona trabajadora conlleva una serie de ventajas muy relacionadas con el clima
laboral, 1a motivacion, la satisfaccion, la reduccion del absentismo, y, en fin, con la produc-
tividad, y la mejora de la competitividad de la empresa.

4.2. Configuracion del derecho ex art. 34.8 ET

Debe destacarse que, tal y como indica la doctrina mayoritaria, este derecho no es
un precepto programatico sino plena y directamente efectivo, reconociendo el derecho a
la adaptacion de jornada por razones de conciliaciéon de todas las personas trabajadoras
de modo cierto y actual, sin necesidad de determinacion extrema (Velasco Postero, 2007:
633; Rodriguez Pastor, 2007: 101; Molero Marafion, 2008: 62; Alfonso Mellado, 2008:
408). El citado art. 34.8 ET realiza un reconocimiento directo y pleno del derecho al ajuste
temporal del trabajo como manifestacién intrinseca del derecho a la corresponsabilidad.
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La referencia a la negociacion colectiva y al acuerdo tiene un sentido no condicional sino
secundario, que se despliega en una doble direccidn, pues, por un lado, recuerda la jerar-
quia de fuentes del derecho laboral, sobre todo para hacer hincapié en el caracter garan-
tizador de los convenios colectivos y, de otro, recuerda las posibilidades negociales en la
delimitacion del alcance de derechos plenos de naturaleza imprecisa como el del art. 34.8
ET (Sala Franco, Ballester Pastor, 2009: 54).

Como indica la doctrina, tradicionalmente, los derechos de conciliaciéon se han di-
sefiado como derechos cerrados, es decir, unidos a un acontecimiento personal o familiar
concreto, como el ejemplo de los permisos del art. 37.3 b) ET (Nufez-Cortés Contreras,
Lousada Arochena, 2015: 19). Estos derechos cerrados presentan una clara ventaja, cual
es su seguridad juridica, pero comportan el inconveniente de que sélo abarcan las nece-
sidades de la vida personal o familiar expresamente previstas, de tal modo de que no se
acomodan a ellas de un modo flexible. Y, por otro lado, se hallan los derechos abiertos que
no van vinculados a ninglin acontecimiento personal o familiar concreto, sino que su pre-
supuesto factico se configura de manera amplia, abarcando cualquier necesidad personal
o familiar, y ello lleva inexorablemente aparejada la atribucion a su titular de facultades de
autoorganizacion para configurar el derecho segiin se acomode a la necesidad personal o
familiar de que se trate.

El derecho del que estamos tratando, esto es, a la adaptacion de la jornada de traba-
jo, aunque comparte con los derechos semiabiertos la flexibilidad que ofrece a su titular
para adaptar la jornada a sus necesidades, sin embargo, no obedece a una necesidad con-
creta de la vida personal y familiar. En el fondo, encaja mejor con los derechos abiertos,
pues comparte con ellos varias caracteristicas. En primer lugar, la generalidad, es decir, el
derecho del art. 34.8 ET se puede aplicar a cualquier necesidad de la vida personal o fami-
liar de la persona trabajadora con incidencia sobre el tiempo de trabajo. Ello no significa,
sin embargo, que sea un derecho ilimitado, sino que estd sometido a los limites intrinse-
cos derivados de dicha necesidad. Es decir, la persona trabajadora no puede reclamar una
adaptacion de la jornada que sea manifiestamente ineficaz a los efectos de satisfacer la
necesidad de la vida personal o familiar, ni puede extender esa adaptaciéon una vez fina-
lizada la necesidad, pues se estaria incurriendo en fraude de ley o abuso de derecho. En
segundo lugar, este derecho se caracteriza por su plasticidad, es decir, por conformarse
de la manera que mejor se acomoda a la necesidad de la vida personal o familiar de que
se trata utilizando con fines de conciliacion otras instituciones con trascendencia sobre la
jornada de trabajo que, en principio, no satisfacen esos fines de conciliacion, pues asi lo
indica el propio precepto al hacer referencia a la posibilidad de adaptar “la duracién y dis-
tribucion de la jornada de trabajo, en la ordenacion del tiempo de trabajo y en la forma de
prestacion, incluida la prestacion de su trabajo a distancia”. Esta prevision deja una puerta
abierta, como a continuacién se analizara, a poder llevar a cabo un amplio abanico de
modificaciones y adaptaciones en la jornada de trabajo. Entre ellas se incluye, el disfrute
fraccionado de los descansos o permisos, la libre eleccion de turnos de trabajo, la modifi-
cacion del horario de trabajo, e, incluso, la conversiéon de un contrato a tiempo completo
en trabajo a tiempo parcial. En tercer y ultimo lugar, destaca su debilidad, lo que significa

Femeris, Vol. 11, No. 2, pp. 68-94 / doi: 10.20318/femeris.2026.10489 75
http://www.uc3m.es/femeris


https://doi.org/10.20318/femeris.2026.10489 
http://www.uc3m.es/femeris

Raquel Poquet Catala La corresponsabilidad y su complejo encaje en el derecho a la adaptacion...

que la persona trabajadora cuando exista una necesidad de la vida personal o familiar que
afecte al tiempo de trabajo y lo configura segin mejor se acomode a la necesidad de que
se trata, debe ejercitarlo siempre con el consenso de la otra parte contractual o, cuando
menos, sin su oposicion razonable. La debilidad compensa el alcance de la generalidad y
la plasticidad, pues si solo estas caracterizasen el derecho del articulo 34.8 ET, la persona
trabajadora podria disponer de manera amplia de su tiempo de trabajo, lo que seria tanto
como permitirle el incumplimiento de la prestacion laboral.

No obstante, siempre debera tenerse en cuenta que tanto esta plasticidad como di-
cha generalidad, no convierte a este derecho en ilimitado, sino que siempre debera aco-
modarse a las necesidades y realidad de la empresa, pues, aunque la empresa debera,
en muchas ocasiones, realizar adaptaciones razonables de la actividad productiva, sin
embargo, también no se le puede exigir a la empresa aquello que sea irrazonable o des-
proporcionado. En el fondo, no cabe olvidar, que la persona trabajadora se halla en una
relaciéon de dependencia y subordinacién con la empresa.

Por otro lado, como se observa, y ahi es donde surgen de nuevo los problemas apli-
cativos es en la remision que efectua al art. 37 ET, cuando aparece el conflicto con las re-
ducciones de jornada por cuidado de familiares del art. 37.6 y 7 ET.

4.3. Titularidad del derecho

Tal y como se desprende de la literalidad del art. 34.8 ET, son titulares de estos de-
rechos “las personas trabajadoras”, ya sean hombres o mujeres, y, ademas, de forma indi-
vidual, sin que sea necesario que concurran otras personas trabajadoras con los mismos
intereses conciliatorios. Y en el caso de que exista mas de una persona con los mismos
intereses conciliatorios, todas ellas podran solicitar simultanea y/o sucesivamente, si asi
lo desean, la adaptacién de su jornada de trabajo en sus respectivas empresas (Barrios
Baudor, 2019).

Desde el otro punto de vista, cabe plantearse si este derecho subjetivo de la persona
trabajadora es un derecho incondicionado y absoluto al que tiene derecho la persona tra-
bajadora siempre que cumpla los requisitos no pudiéndose negar la empresa, como en el
caso de la excedencia, o, por el contrario, es un derecho que la empresa puede conceder
o no. En este sentido, si se atiende a la literalidad del art. 34.8 ET que indica que, con am-
paro en este derecho, las personas trabajadoras podran “solicitar las adaptaciones de la
duracion y distribucién de la jornada de trabajo” queda bastante claro que es una solicitud
que realiza la persona trabajadora y que la empresa podra atenderla o no, pudiendo, pues,
denegarla. No obstante, debera existir previamente un periodo de negociacidon con la per-
sona trabajadora, como luego se analizara.

En realidad, esta caracterizacién como derecho y no como obligacion ya se recogia
en el ET/1995. Un aspecto importante se halla en la reafirmacién de que ahora se insiste
en que la negociacion colectiva establezca los criterios y pautas de ejercicio de este dere-
cho y, en su defecto, debe abrirse un periodo de negociacion con la empresa. Y, en caso de
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que no se llegue a ningln acuerdo o la propuesta efectuada por la empresa no sea acepta-
da por la persona trabajadora, esta podra impugnarla judicialmente.

Y, ademas, queda claramente expuesto que no es un derecho que tiene la persona
trabajadora, sino que ahora lo que tienen las personas trabajadoras es un derecho “a soli-
citar”, pero no un “derecho a la adaptacion” sin mas.

Ademas, el propio art. 34.8 ET especifica que cuando concluya el periodo acordado
con la empresa para disfrutar de esta adaptacion o distribucién de la jornada de trabajo o
cuando cambien las circunstancias, sera la persona trabajadora quien podra solicitar a la
empresa volver a sus anteriores condiciones de trabajo.

Por su parte, la doctrina judicial® y jurisprudencial® ha considerado que este derecho
a la adaptacién de la jornada no es un derecho directamente aplicable, por lo que, si no
existe pacto convencional o individual, no podria tener virtualidad practica. Como indica
expresamente, el derecho reconocido a las personas trabajadoras en el art. 34.8 ET no
es, en ningun caso, un derecho a modificar unilateralmente la jornada de trabajo, sino
Unicamente el “derecho a proponer, a falta de normativa convencional, la adaptacién de
su horario de trabajo, como concreta manifestacion de su derecho a la conciliacion de la
vida familiar y laboral”’. En definitiva, este derecho configura un poder de iniciativa del
titular a realizar, de acuerdo con el principio de buena fe, propuestas razonables de con-
crecién de su jornada de trabajo, y dicho poder de iniciativa desencadenara por su parte,
un proceso negociador al que queda sujeto la empresa, con el fin de buscar la adaptacion
del tiempo de trabajo que resulte compatible con los diferentes intereses que mantienen
las partes. Por tanto, no es que se reconozca un derecho a modificar de forma unilateral
su jornada de trabajo, sino que las personas trabajadoras tienen reconocido un derecho a
proponer la adaptacién de su horario de trabajo, como manifestacién de su derecho a la
conciliacién de la vida profesional y familiar®.

4.4. Causa justificativa del ejercicio de este derecho

La causa que justifica el que la persona trabajadora pueda solicitar el ejercicio de
este derecho es “la conciliacién de la vida familiar y laboral”. Por tanto, cuando se trate de
justificar en base a otra finalidad distinta, ya sea, por motivos de formacion, salud u otros,
no se podra ejercer, y en su caso, la empresa podra denegarlo de forma legitima.

Debe resaltarse que, a diferencia de la anterior regulacidn, en el actual art. 34.8 ET
unicamente se hace referencia a la vida “familiar” o “laboral”, sin recoger la conciliacion de
la vida “personal”. En el fondo, lo que se pretende es recalcar la corresponsabilidad en la

5 SSTSJ Andalucia, de 21 de noviembre de 2012, rec. nim. 1126/2011; Andalucia, de 10 de noviembre de 2009, rec.
num. 2376/2008; Catalufia, de 17 de octubre de 2011, rec. nim. 2790/2011.

6 SSTS de 24 de abril de 2012, rec. nim. 3090/2011; de 20 de octubre de 2010, rec. num. 3501/2009; de 13 de junio
de 2008, rec. num. 897/2007.

7 SJS Caceres, de 15 de julio de 2019, proc. nim. 211/2019.

8 STSJ Andalucia, de 12 de abril de 2019, rec. nim. 4457/2018.
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vida laboral y familiar. Un sector doctrinal estima que, segtin la doctrina constitucional, el
fundamento de este derecho de adaptacion de la jornada de trabajo se halla en

la dimensidn constitucional de todas aquellas medidas normativas tendentes a facilitar la
compatibilidad de la vida laboral y familiar de los trabajadores, tanto desde la perspectiva
del derecho a la no discriminacién por razén de sexo o por razén de las circunstancias per-
sonales (art. 14 CE) como desde la del mandato de proteccién a la familia y a la infancia (art.
39 CE)’,

y estos derechos no aparecen en la conciliacion de la vida personal (Agusti Maragall,
2019: 29).

En este sentido, la persona trabajadora, debera acreditar que la adaptacion de la
jornada de trabajo es necesaria para poder hacer efectivo su derecho a la conciliaciéon. No
obstante, como indica un sector doctrinal (Casas Baamonde, 2018) debe partirse de la
base de que la persona trabajadora no tiene que demostrar una necesidad insuperable de
conciliacién y la imposibilidad de que concilie su pareja, o un familiar, teniendo que reve-
lar innecesariamente datos de su vida familiar al conocimiento ajeno.

Ademas, como indica el propio art. 34. 8 ET, estas adaptaciones de la jornada de
trabajo “deberan ser razonables y proporcionadas en relacién con las necesidades de la
persona trabajadora y con las necesidades organizativas o productivas de la empresa”,
y en caso de conflicto, sera el juez, quien debera pronunciarse sobre la razonabilidad y
proporcionalidad de las mismas. Y en este punto es cuando tiene una labor fundamen-
tal la doctrina judicial, pues no es nada facil conciliar ambos intereses -el de la empresa
respecto de su organizacidn y produccion, y el de la persona trabajadora respecto de sus
necesidades familiares-. Es aqui donde se entra en una zona gris, con una considerable
inseguridad juridica, donde en funcion del interés que mejor se haga valer, se decantara la
balanza hacia uno u otro.

Como indica un sector doctrinal, la cuestién clave es la ponderacién correcta de los
intereses, lo cual s6lo puede realizarse

si el trabajador aporta las razones por las que solicita la adaptacidn: son estas razones, que
pueden pesar mas o menos, las que deben confrontarse con las necesidades organizativas o
productivas de la empresa. N6tese bien: al trabajador se le exigen razones (“adaptaciones ra-
zonables”, dice la norma) y a la empresa se le exigen necesidades, algo mas fuertes que meras
conveniencias. Y entre las razones y las necesidades la clave es la proporcionalidad; lo que se
pide por el trabajador y las razones por las que se pide deben guardar proporcionalidad con lo
que es posible en la empresa atendiendo a todas las circunstancias (Gémez Abelleira, 2019).

De ahi, la necesidad de ponderar todas las circunstancias concurrentes, destacando
entre ellas, a juicio del TC, las “dificultades organizativas que su reconocimiento pudiera
causar a la empresa”. Por tanto, correspondera a la empresa demostrar en estos casos,

9STC26/2011, de 14 de marzo.
10'STC 3/2007, de 15 de enero.
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el perjuicio organizativo y/o econémico que le supondria la aceptacion de la concreciéon
horaria que pretenda la persona trabajadora, de tal forma que es a la empresa a quien
“incumbe demostrar que confluyen razones mas poderosas, normalmente organizativas,
que le impiden su disfrute en los términos propuestos por la trabajadora, pero de entrar
en colision ambos derechos es la trabajadora quien debe probar las razones que legitiman
su posicion y su interés en su nuevo horario”!!.

En este sentido, la doctrina judicial® ha confirmado el derecho de la trabajadora a
prestar sus servicios en turno fijo durante la semana, pero no durante los sabados, “en los
que el conyuge de la actora no trabaja y puede ocuparse de su descendiente”’?; o a cambiarla
aturno fijo de mafiana'* y librando siempre sibado y domingo'®; el derecho de la trabajadora
de trabajar en jornadas de mafiana y noche dado que su pareja y padre de su hija presta ser-
vicios también a turnos, pues se considera que es razonable que ello le permita “estar exenta
de hacerlo durante el tiempo en que es viable compartir tiempo con la menor, en horario de
tarde”'¢; el derecho del trabajador de quedar liberado del turno de noche para poder cuidar
a sumadre, dependiente, y con la que vive'’; el derecho a cambiar de turno pasando de turno
nocturno a diurno'?; o el derecho de cambiar su jornada de trabajo de 16.00 a 22.00 a la de
13.00 a 19.00 para poder recoger a su menor de la guarderia que cierra a las 20.00%.

Destaca la linea judicial que considera que la evitaciéon de conflictos a la hora de
hacer compatibles los roles laborales y personales no debe articularse exclusivamente a
través de la salida del mercado de trabajo o la reduccion del trabajo, sino por medio de la
maximizacion de las facultades de autoorganizacion de la persona trabajadora en relacién
a su tiempo de trabajo que admite diversas férmulas. Asi se ha estimado que la empresa
solamente podra oponer la existencia de justificadas y poderosas razones empresariales,
en términos que la solicitud de la persona trabajadora le produce un dafio desproporciona-
do, trayendo a este terreno la aplicaciéon analdgica del principio de adaptacion consagrado
para las personas trabajadoras con discapacidad en el art. 40.2 RDLegislativo 1/2013%,
salvo que supongan una carga excesiva (Cabeza Pereiro, 2015: 116). No se considera cau-
sa suficiente alegar un “incremento o modificacion de los turnos de los compafieros de la
demandante con jornada completa, porque tal efecto es normalmente consustancial a la
adaptacion de jornada debatida y conduciria a su impedimento de forma sistematica”?'.

11 STS] Andalucia, de 12 de abril de 2019, rec. nim. 4457/2018.

12 §JS niim. 2 Ciudad Real, de 13 de marzo de 2019, proc. nim. 48/2019.

13 §JS Caceres, de 15 de julio de 2019, proc. nim. 211/2019.

14SSTS] Madrid, de 14 de febrero de 2025, rec. nim. 1158/2024; Madrid, de 26 de enero de 2024, rec.nim. 211/2023.

15 STSJ Canarias, de 24 de mayo de 2024, rec. nim. 497/2023. En el mismo sentido, STS] Canarias, de 13 de mayo de
2024, rec. nim. 705/2023.

16 SSJS (dos) Salamanca, de 9 de agosto de 2019, proc. nim. 545/2019 y 546/2019.

17 §JS Valladolid, de 31 de julio de 2019, proc. nim. 618/2019.

18 STSJ Galicia, de 25 de octubre de 2019, rec. nim. 3990/2019.

19°SJS niim. 1 Ledn, de 1 de marzo de 2020, proc. num. 958/2019, que recuerda que “la finalidad de la reforma del
precepto es la de remarcar el derecho de los trabajadores a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, y esta
finalidad es por tanto la que ha de prevalecer y servir de orientacidn para resolver las pretensiones que se planteen en
esta materia”.

20 De 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas con
discapacidad y de su inclusion social.

21 §JS niim. 2 Santander, de 18 de noviembre de 2024, st. nim. 483/2024.
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No obstante, en otros casos, se ha denegado el derecho de la persona trabajadora a
favor de la empresa, alegando las circunstancias organizativas o productivas de la misma?,
teniendo en cuenta la especializacion de las tareas y el reducido niimero de personas tra-
bajadoras que estan asignadas a dicho turno?3; bien porque justamente es en los fines de
semana cuando existe mas carga de trabajo®*; porque el sdbado es precisamente el dia de la
semana en que se reportan “mayores ingresos”?>; porque se solicita un cambio de horario
de 9.30 a 13.30 cuando el horario escolar del menor que justifica el ejercicio del derecho
finaliza a las 13.30 sin que se incluya ninguna justificaciéon adicional®; porque queda pa-
tente que la empresa ha agotado sus posibilidades de conseguir una forma de hacer viable
la pretension de la demandante, intentando llegar a una redistribucion con las demas com-
pafieras, sin que haya sido posible?’; porque “el demandante ni alega ni ha acreditado los
motivos por los que el cambio pretendido facilitaria conciliar su vida laboral y familiar, ni
incidiria favorablemente en el ejercicio del derecho a la guarda legal, a fin de poder valorar
si su peticion es razonable”?%; o porque es evidente que la adscripcion de la solicitante a un
turno de manana de forma fija conlleva necesariamente la descompensacién del sistema
organizativo perjudicando gravemente a la empresa®, la cual ha acreditado que el nimero
de consultas y de ecocardiografias es superior por las tardes que por las mafianas?®.

De cualquier forma, debe destacarse que el precepto estatutario circunscribe la apli-
cacion de este derecho de adaptacion a una exigencia adicional que es la limitacién de
edad cuando el sujeto causante del ejercicio del derecho sea un hijo o hija, fijando asi la
edad maxima de 12 anos, de tal forma que, cuando se esté en este supuesto, no necesita-
ria ninguna precision mas para solicitar y justificar esta adaptacion, pero ello si, siempre
respetando los intereses productivos y organizativos de la empresa. Con esta referencia se
estd incorporando al derecho de adaptacién la misma limitacién por edad de los hijos o hi-
jas aplicable a los supuestos de reduccion de jornada por guarda legal de menores ex art.
37.6 ET. Asi, puede interpretarse que s6lo podra ejercerse el derecho de solicitud de adap-
tacién para la conciliacién relacionada con hijos o hijas dentro de ese periodo de tiempo y
no con posterioridad. Por el contrario, quienes tengan hijos o hijas mayores de dicha edad,
o cényuge o pareja de hecho, o familiares por consanguinidad hasta el segundo grado u
otras personas dependientes, deberan acreditar que convivan en el mismo domicilio y
que, por razones de edad, accidente o enfermedad, no puedan valerse por si mismos.

22 STSJ Galicia, de 20 de marzo de 2024, rec. nim. 260/2024.

23 §JS Gijon, de 29 de agosto de 2019, proc. nim. 380/2019.

24 §JS La Coruiia, de 4 de octubre de 2019, proc. nim. 671/2019.

25 STSJ Castilla y Ledn, de 8 de abril de 2024, rec. nim. 588/2024.

26 STS] Canarias, de 27 de junio de 2023, rec. num. 568/2023.

27 STS] Andalucia, de 12 de abril de 2019, rec. nim. 4457/2018.

28 §JS Salamanca, de 7 de junio de 2019, proc. num. 344/2019.

29 SJS nim. 2 Palencia, de 12 de marzo de 2020, proc. nim. 534/2019, que entiende que “no se puede obligar ala em-
presa a que contrate a otro trabajador, existiendo un exceso de personal en el turno de mafana tal y como se ha probado,
ni a modificar el turno y horarios de otros trabajadores que se pudieran ver afectados incurriendo en una modificaciéon
sustancial de sus condiciones, medidas que llevarian a alterar el funcionamiento y la organizacién interna del centro de
trabajo, por lo que consideramos que la negativa responde a necesidades organizativas y productivas de la empresa que
se consideran probadas”.

30 §JS ntim. 3 Gijon, de 29 de agosto de 2019, proc. nium. 380/2019.
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Sin embargo, como indica el propio art. 34.8 ET, “lo dispuesto en los parrafos ante-
riores se entiende, en todo caso, sin perjuicio de los permisos a los que tenga derecho la
persona trabajadora de acuerdo con lo establecido en el articulo 37 y 48 bis”, por lo que
cuando lo que se pretenda es una reduccion de jornada de trabajo, ya sea para el cuidado de
un menor de doce afios del que se tenga la guarda legal, se debera acudir a la prevision del
art. 37.6 ET, o bien al permiso parental ex art. 48 bis. Es decir, debe entenderse que la posi-
bilidad que se regula en el art. 34.8 ET es complementaria y alternativa a la del art. 37.6 ET.

4.5. Objeto del derecho

En lo que se refiere al objeto del derecho, el art. 34. 8 ET hace referencia a “las adap-
taciones de la duracion y distribucion de la jornada de trabajo, en la ordenacién del tiem-
po de trabajo y en la forma de prestacidn, incluida la prestacién de su trabajo a distancia”.

Por tanto, las posibilidades son considerables, que van desde la adaptacion del hora-
rio de trabajo, la introduccion de la jornada de trabajo continuada o partida, de horarios
flexibles, de adaptaciones de jornada, de distribuciones irregulares de la jornada de traba-
jo, de adaptaciones de turno de trabajo, hasta la posibilidad de prestar el servicio de forma
a distancia mediante el teletrabajo. Incluso seria posible la introducciéon de periodos de
descansos o permisos; la posibilidad de elegir turnos; o la introduccién de férmulas de
permuta de horarios y/o turnos (Barrios Baudor, 2019).

En sintesis, como indica la doctrina, puede entenderse que estas adaptaciones van a
ir vinculadas tanto a aspectos cuantitativos como cualitativos de la jornada, ya sea como
cauce alternativo a la reduccion de jornada del art. 37 ET, o bien como via para introducir
férmulas de jornada continuada, horario flexible u otras férmulas que permitan compati-
bilizar trabajo y vida familiar, respectivamente (Pastor Martinez, 2019: 204).

Sintéticamente, estas adaptaciones pueden afectar, en primer lugar, a la duracion y
distribucién de la jornada de trabajo, es decir, modificar su jornada, pero sin reducciéon de
la jornada, poniendo asi en relacion el alcance de este derecho con el del derecho regulado
en el art. 37.6 ET. En un primer momento, la doctrina judicial®! venia negando a las perso-
nas trabajadoras el derecho a modificar la jornada sin reduccion de la misma en el marco
del art. 37.6 ET, alegando que este precepto no contemplaba ese supuesto, en el entendido
de que solicitaba la adaptacidén sin reduccion de jornada, por lo que se consideraba como
una solicitud sin apoyo legal. Es mas, incluso antes de la incorporacion al ET del art. 34.8
ET, la doctrina judicial hacia una llamada al legislador para el reconocimiento del derecho
de adaptacion, en el entendido de que

serfa aconsejable y deseable una mayor flexibilidad en el marco laboral que abarcara
la posible eleccion de turno de trabajo acorde a la nueva situacidn personal de la trabajado-
ra sin necesidad de instarse una previa y necesaria reduccion de jornada, facilitandose de

31 SSTS] Andalucia, de 23 de diciembre de 2008, rec. nim. 2059/2009; Catalufia, de 7 de febrero de 2008, rec. nam.
7922/2006; Madrid, de 19 de noviembre de 2007, rec. num. 3653/2008; Catalufia, de 7 de marzo de 2017, rec. nim.
7164/2016.
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esta forma la maxima compatibilidad y acomodo entre la vida profesional y personal de la
trabajadora derivada de la guarda de un menor de seis afios, combinando ambos aspectos y
eliminandose al respecto las barreras existentes®2.

En la actualidad, no cabe duda que es posible solicitar una modificacion del horario
de trabajo y de turno sin reducciéon de jornada®; un cambio de turno?!; un cambio a un
horario fijo de mafiana3’; la aplicacion de un horario flexible a la entrada y salida del tra-
bajo3%; o la conversion de jornada partida a continuada®’.

Por tanto, este derecho del art. 34.8 ET tendra un alcance objetivo que podra de-
terminarse poniéndolo en relacion con el art. 37.4, 37.5 y 37.6 ET, esto es, considerando
que cualquier adaptacién de la jornada requerida por la persona trabajadora fuera de los
limites de estas previsiones del art. 37 ET tiene cabida en aquel y debe seguirse el proce-
dimiento establecido legalmente. Ademas, como sefiala la doctrina, la mencion del citado
parrafo a los “permisos” del art. 37 ET no debe entenderse limitada a los mismos, sino que
comprende tanto las reducciones de jornada por cuidado del lactante ex art. 37.4 ET, el
nacimiento de hijos prematuros ex art. 37.5 ET, 1a guarda legal de hijos o hijas menores de
doce anos ex art. 37.6 ET, el cuidado de familiares ex art. 37.6 ET, o el cuidado de menores
hospitalizados afectados por cancer u otra enfermedad grave del art. 37.6 ET.

En segundo lugar, la segunda adaptacion o modificacion que puede solicitar la per-
sona trabajadora es en relacion con la ordenacion del tiempo de trabajo, lo cual, segiin un
sector doctrinal, debe entenderse como una especificacion del derecho de adaptacion de
jornada en el sentido de considerar que puede consistir en una organizacion diferente de la
jornada, esto es, en solicitar la jornada continuada, o bien un horario flexible u otros modos
de organizacion de tiempo de trabajo y de descanso que permitan la mayor compatibilidad
entre el derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral y la mejora de la productivi-
dad en las empresas (Fernandez Prats; Garcia Testal; Lopez Balaguer, 2019: 101)3,

En tercer y ultimo lugar, dicha adaptacién puede serlo en relacién a la forma de
prestacion, incluida la prestacion del trabajo a distancia. De hecho, las mayores dudas se
plantean en relacion con la adaptacién “en la forma de prestacion”, pues el vacio legal al
respecto, lleva a una zona de inseguridad juridica. Segun la doctrina, y basandose en una

32 STS] Comunidad Valenciana, de 10 de mayo de 2005, rec. nim. 3226/2004.

33 SJS niim. 2 Santander, de 18 de noviembre de 2024, st. nim. 483/2024. En el mismo sentido, SSTS de 13 de
junio de 2008, rec. nim. 897/2007; de 18 de junio de 2008, rec. nim. 1625/2007; de 20 de mayo de 2009, rec. ndm.
2286/2008; de 19 de octubre de 2009, rec. nim. 3910/2009.

34 STS] Madrid, de 19 de noviembre de 2007, rec. nim. 3653/2007, que sefiala que “hasta la LO 3/07, el cambio de
turno no era una medida prevista por la Ley para el cuidado de hijos o familiares. Esta posibilidad la establece el nuevo
apartado 8 del articulo 34 ET al permitir la adaptacidn, no sélo de la duracion, sino de la distribucién de la jornada de
trabajo en los términos que se establezcan en la negociacién colectiva o en el acuerdo con el empresario”.

35 SSTS] Madrid, de 30 de junio de 2023, rec. nim. 148/2023; Galicia, de 22 de noviembre de 2023, rec. nim.
3340/2023; Canarias,de 5 de mayo de 2022, rec. nim. 992 /2021; Asturias, de 22 de enero de 2019, rec.nim. 2815/2018.

36 STS] Galicia, de 16 de mayo de 2023, rec. nim. 931/2023; S]S Segovia, de 21 de junio de 2023, st. nim. 145/2023;
STS de 31 de mayo de 2016, rec. nim. 121/2015.

37 STS de 24 de julio de 2017, rec. nim. 245/2016.

38 También STS de 24 de julio de 2017, rec. num. 245/2016, que sefiala que habra de ampararse en lo dispuesto
en el art. 34.8 ET la conversidn en jornada continuada de la que no lo es, asi como el horario flexible u otros modos
de organizar el tiempo de trabajo y los descansos que permitan una mayor compatibilidad entre los derechos de
conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral y la mejora de la productividad.
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interpretacion literal y funcional del mismo, debe efectuarse una interpretacion amplia en
base a la dimensidn constitucional (Pastor Martinez, 2019: 205)

de todas aquellas medidas tendentes a facilitar la compatibilidad de la vida laboral y familiar
de los trabajadores, tanto desde la perspectiva del derecho a la no discriminacién por razén de
sexo (articulo 14 CE) de las mujeres trabajadoras como desde la del mandato de proteccién ala
familia y a la infancia (articulo 39 CE), ha de prevalecer y servir de orientacidn para la solucién
de cualquier duda interpretativa. A ello contribuye el propio precepto legal, que no contiene
ninguna precision sobre la forma de concrecion horaria de la reduccion de jornada, ni estable-
ce si en su determinacion deben prevalecer los criterios y las necesidades de la persona traba-
jadora o las exigencias organizativas de la empresa, lo que posibilita una ponderacion de las
circunstancias concurrentes dirigida a hacer compatibles los diferentes intereses en juego®.

Logicamente, en este caso, debe acreditarse la justificacion del cambio con la efecti-
vidad del derecho de conciliacién*’. Asi, se ha admitido la solicitud de adaptacién consis-
tente en teletrabjar tres dias a la semana cuando se acredita la necesidad de atencién de
dos hijos, y se recurri6 a este modo de trabajar en pandemia sin mayores problemas®*. Es
mas, se ha aceptado también el teletrabajo de los cinco dias laborales para una trabajado-
ra cuya hija naci6é con una deformidad congénita en la pierna, cuando ademas la empre-
sa no expuso ninguna causa organizativa que impidiese acceder a dicha peticién cuando
otros puestos si se desempefiaban a distancia*z

De cualquier forma, lo que destaca, y desde mi punto de vista, en un sentido total-
mente positivo, es la referencia a la prestacion del trabajo a distancia. De hecho, el art. 3.1
f) Directiva 2019/1158 relativa a la conciliacién de la vida familiar y la vida profesional de
los progenitores y los cuidadores, define como férmula de trabajo flexible “la posibilidad
de los trabajadores de adaptar sus modelos de trabajo acogiéndose a formulas de trabajo
a distancia, calendarios laborales flexibles o reduccion de las horas de trabajo”.

Es mas, se ha estimado también por un sector de la doctrina judicial que este dere-
cho también incluye el traslado de centro de trabajo a modo de movilidad geografica. Es
decir, se estima que la expresion “y en la forma de prestacion” incluye el lugar de presta-
cion del trabajo*.

Uno de los aspectos mas debatidos ha sido si la solicitud de adaptacion debe jus-
tificar las posibilidades de conciliacion para el cuidado de hijo/a del otro progenitor. En
principio, no, ya que el ET no hace referencia expresa a dicho aspecto. Y de ahi que debe
entenderse que, por su parte, la empresa tampoco puede exigir a la persona trabajado-
ra que le acredite las posibilidades de atencion al menor por parte del otro progenitor
(Igartiia Mird, 2022: 98; Nieto Rojas, 2023: 86). Como indica la doctrina judicial, resulta
irrelevante la disponibilidad o no del otro progenitor

39 STC 3/2007, de 15 de enero.

40 SSTS] Asturias, de 19 de abril de 2022, rec. nim. 318/2022; Galicia, de 5 de febrero de 2021, rec. nim. 3191/2020.
41 STSJ Asturias, de 19 de abril de 2022, rec. nim. 318/2022.

42 STS] Madrid, de 18 de octubre de 2024, rec. nim. 499/2024.

43 STS] Murcia, de 15 de abril de 2025, rec. nim. 844 /2023.
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pues el derecho de conciliacién lo es de cada persona trabajadora como derecho persona-
lisimo; y, por otro lado, puesto que su finalidad no es inicamente dar cobertura a supues-
tos de desamparo o desproteccién manifiesta del hijo o hija menor en situaciones en que
no tenga quien se pueda hacer cargo o cuidar del mismo. Mas alla de ello, los derechos de
conciliacion tienen por finalidad que la persona titular pueda decidir pasar su tiempo, por
ejemplo, con su hijo/a menor, en aras de su propio interés personal y también del superior
interés de ese menor, compatibilizando tal decisién con el trabajo**.

No obstante, en atencion al criterio de corresponsabilidad que se pretende con este
derecho, se estima que la aportacién del dato de la posibilidad o imposibilidad de aten-
der al menor por parte del otro progenitor para considerar que la solicitud se ajusta a los
parametros de razonabilidad y proporcionalidad que exige el art. 34.8 ET. Asi, la doctrina
judicial ha valorado “las facultades del otro progenitor al trabajar a turnos rotativos de
lunes a domingo”*>.

Como sefala el TS, en relacién con el derecho de reduccién de jornada y el derecho
a la adaptacion de jornada, que

ciertamente, el articulo 37.6 ET configura el derecho a la reduccién de jornada por guarda
legal como un derecho individual. Pero de ahi no se puede deducir que no se deba conside-
rar la situacién del otro progenitor. Por el contrario, como hemos recogido en el anterior
fundamento de derecho, la STC 26/2011, de 14 de marzo, establece que se deben valorar las
concretas circunstancias “personales y familiares” que concurren en quien trata de ejercer
los derechos de conciliacién, mencionandose, no solo la edad y situacidn escolar del menor,
sino, concretamente, la situacion laboral del otro progenitor?®.

4.6. Ejercicio del derecho. Remision a la negociacion convencional y contractual

Por lo que se refiere al ejercicio del derecho, el art. 34.8 ET se remite a la negociacién
colectiva para que concrete como ha de ejercerse en la practica este derecho, y en su de-
fecto, al acuerdo individual entre empresa y persona trabajadora interesada. Se establece
asi una prevision por la que “no se delega sin limites en el beneficiario de la conciliacion la
configuracion del derecho”, sino que su ejercicio se condiciona al pacto con la empresa, no
siendo posible admitir que la decisién unilateral de la persona trabajadora sea suficiente
para determinar la modificaciéon por él mismo requerida®’.

4 STSJ Galicia, de 22 de noviembre de 2023, rec. nim. 3340/2023.

%5 STSJ Canarias, de 11 de enero de 2024, rec. nim. 1055/2023.

46 STS de 26 de abril de 2023, rec. nim. 1040/2020.

47 SSTS de 13 de junio de 2008, rec. nim. 897/2007; de 18 de junio de 2008, rec. num. 1625/2007, que indica que
“ala misma conclusion desestimatoria de la demanda se llegaria, si pudiera aplicarse la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, de igualdad efectiva de hombres y mujeres, lo que no es posible por razones temporales, pues si bien es cierto,
que dicha Ley ha modificado el art. 34 del ET, en el sentido de introducir un apartado nuevo, el ocho, que establece el
derecho del trabajador a adaptar la duracién y distribucién de la jornada para hacer efectivo su derecho a la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral, lo condiciona a los términos en que se estableceran en la negociacién colectiva o
en el acuerdo que se llegue con el empresario, respetando lo previsto en aquel acuerdo que no existe en el caso de autos;
lo contrario seria admitir un cambio de horario por decisiéon unilateral del trabajador”.
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La regulacion del procedimiento a seguir, requiere de la acreditacidn de las causas
concurrentes, esto es, relacionadas con la conciliacion de la vida familiar y laboral, y con
las necesidades organizativas o productivas, respectivamente.

De esta forma, en primer lugar, se realiza una llamada a la negociacién colectiva para
que sea ésta la que determine los términos del ejercicio de estas adaptaciones de la jornada
de trabajo, configurdndose ademas como un contenido minimo para los convenios colecti-
vos (Barrios Baudor, 2019). Asi, queda claramente estructurado que la primera regulacion
al respecto se hallara en los convenios colectivos, pudiendo ser cualquier tipo de convenio
colectivo, de cualquier ambito y sector, y abarcando, incluso, también a otras posibles fér-
mulas de acuerdos colectivos, como los acuerdos de empresa o planes de igualdad.

Como es sabido, el art. 85.1 ET establece la obligacion de negociar medidas para
promover la igualdad de trato y oportunidades en el &mbito laboral, de forma especial,
en relacion con los derechos de conciliacion de la vida familiar, personal y laboral que, en
su caso, se canalizaran por medio de los planes de igualdad (Alvarez Cuesta, 2008: 148;
Nieto Rojas, 2008: 119; Sanfulgencio Gutiérrez, 2008: 283; Sierra Hernaiz, 2017: 204; Val-
dés Dal-Ré¢, 2011: 360). Con la reforma llevada a cabo por el RDL 5/2023, la negociacion
colectiva debe centrase en la promocidén de la corresponsabilidad y el reparto de las res-
ponsabilidades familiares.

Debe destacarse también el matiz introducido en el art. 34.8 ET imponiendo que
los acuerdos alcanzados en el convenio deben acomodarse “a criterios y sistemas que
garanticen la ausencia de discriminacién, tanto directa como indirecta, entre personas
trabajadoras de uno y otro sexo”. Prevision que, segiin un sector doctrinal, puede parecer
reiterativa y superflua por la referencia que ya se hace al respecto en el art. 85.1 ET dedi-
cado a regular el contenido de los convenios, pero que no estd mas de recordar (Barrios
Baudor, 2019). No obstante, desde otro punto de vista, esta prevision no es mas que la
plasmacion de la exigencia que tanto la doctrina cientifica como judicial habian estableci-
do en relacién con la dimensién constitucional del derecho a la conciliaciéon que el TC ya
establecié en su STC 3/2007.

Por tanto, la negociacion colectiva tiene la funcién de regular los términos del ejerci-
cio del derecho ala adaptacién de la jornada o a la modificacién de la forma de prestacidn.
El Unico limite es el principio de igualdad y no discriminacion.

El convenio colectivo resulta un instrumento muy til en la regulacién del ejercicio
del derecho, por lo que debe promoverse la regulacién a través del mismo. En este senti-
do, el convenio puede regular no s6lo aspectos relacionados con limites organizativos o
productivos de la actividad empresarial, sino también criterios para ordenar y reordenar
el tiempo de trabajo, el ejercicio de los derechos de conciliacién entre las personas traba-
jadoras o baremos para determinar la prioridad.

De hecho, el V Acuerdo para la Negociacion Colectiva y el Empleo (2023-2025) prevé
que los convenios colectivos deben “desarrollar los términos del ejercicio del derecho a
solicitar la adaptacién de jornada, concretando los principios y reglas para la concesion de
dichas adaptaciones, su reversién y los plazos de contestacidn a las solicitudes, para hacer
efectivo el derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral” (capitulo XII).
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Légicamente, este llamamiento a la negociacién colectiva a que regule la materia, no
impide que el derecho persista a pesar de que la misma no haya regulado dicha materia.
Sin embargo, aun la jurisprudencia sigue considerando insustituible el papel del convenio,
pues sefiala que

la conversion de jornada continuada de la que no lo es, asi como el horario flexible u otros
mecanismos de organizar el tiempo de trabajo y los descansos que permitan una mayor
compatibilidad entre los derechos de conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral y la
mejora de la productividad en la empresa, habra de ampararse en lo dispuesto en el art. 34.8
ET y su éxito estara supeditado a lo que se establezca en la negociacidon colectiva o acuerdo
entre empresa y persona trabajadora con respeto a la norma legal*.

Si se analiza el contenido de los Ultimos convenios colectivos, se pueden encontrar
clausulas convencionales* que reiteran casi literalmente el tenor del art. 34.8 ET; asi
como también clausulas convencionales®® que se limitan tnica y exclusivamente a remi-
tirse directamente al art. 34.8 ET. De igual forma, se hallan clausulas convencionales® que
delimitan especificamente en qué casos se puede solicitar dicho derecho como ser pareja
monoparental, familia numerosa, familias con hijo discapacitado o hijo enfermo. Tam-
bién, se hallan convenios colectivos®? que establecen a modo de “declaracién programati-
ca” medidas a estudiar y posibilidades de aplicacion, como la flexibilidad horaria, cambiar
de jornada partida a continuada, o la implantacién del teletrabajo. Asimismo, clausulas>
que delimitan el objeto del derecho especificando los cambios y adaptaciones concretas
que se pueden realizar. Asi, se prevé la jornada intensiva o el horario continuado de forma
habitual®%, o especificamente durante los viernes y el periodo estival®.

En segundo lugar, ante las dificultades practicas con las que se pueden enfrentar los
negociadores para llegar a un acuerdo sobre las diversas posibilidades de dar forma a la
adaptacion o distribucién de la jornada del trabajo ex art. 34.8 ET, especialmente, por la
dificultad de que los intereses de empresas y personas trabajadoras hallen su punto de en-
cuentro, el citado precepto prevé, como regla subsidiaria, que debera acudirse al acuerdo
individual entre empresa y persona trabajadora interesada. Y es aqui, donde el art. 34.8
ET incorpora una prevision mucho mas precisa, al prever la necesidad de que se abra un

“8 STS de 24 de julio de 2017, rec. nim. 245/2016.

49 Convenio colectivo de Ambito estatal de radiodifusién comercial sonora, Resol. de 26 de noviembre de 2024; Con-
venio colectivo estatal para las industrias del curtido, correas y cueros industriales y curticidn de pieles para peleteria,
Resol. de 9 de marzo de 2023; Convenio colectivo de la industria del calzado, Resol. de 24 de marzo de 2023.

50 Convenio colectivo para la acuicultura marina nacional, Resol. de 23 de abril de 2024.

51 Convenio colectivo de trabajo del sector del comercio textil de Barcelona y provincia, Resol. de 16 de enero de
2023.

52 Convenio colectivo estatal del sector de desinfeccidn, desinsectaciéon y desratizacion, Resol. de 16 de octubre de
2024.

53 Convenio colectivo de Orange Espagne, SAU, Resol. de 7 de octubre 2019.

5% Convenio Colectivo estatal para las empresas de gestiéon y mediacién inmobiliaria, Resol. de 16 de septiembre de
2024.

5511 Convenio Colectivo nacional de servicios de prevencion ajenos, Resol. de 3 de agosto de 2023; Convenio Colecti-
vo general de ambito estatal para las entidades de seguros, reaseguros y mutuas de accidentes de trabajo, Resol. de 15
de diciembre de 2021.
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proceso de negociacion individual con la persona trabajadora con la finalidad de exponer
ambas partes sus intereses e intentar llegar a un acuerdo. Como indica la doctrina judicial®®

en fin, sostenemos que el legislador ha fijado dos condicionantes para un uso mas flexible del
derecho individual. Uno de legitimacion procedimental: que medie un acto de voluntad em-
presarial, ya sea por acuerdo colectivo o contractual. Otro de legitimacion sustantiva: que ese
acuerdo, colectivo o singular, asegure un equilibrio concreto entre la razén de la trabajadora
y larazén de la empresa, llamando a modulaciones mas limitadas y ciertas para la empresa.

Esta subsidiariedad del pacto individual no significa, por otro lado, que en el caso de
que se haya alcanzado un acuerdo colectivo sobre la aplicacion del art. 34.8 ET, anule de
forma automatica la posibilidad de llevar a cabo un acuerdo individual, sino, antes al con-
trario, pues se trata de formulas que pueden y deberian convivir de forma complementa-
ria, pero ello si, en dicho caso, el acuerdo individual debera respetar el convenio colectivo
no pudiendo pactarse disposiciones en contrario.

De esta forma, el proceso de negociacion individual se iniciara con la remisién por
parte de la persona trabajadora de la solicitud de adaptacion de la jornada de trabajo y su
consiguiente recepcion por la empresa, de tal forma que, si no existe presentacion de soli-
citud, no podra iniciarse el proceso de negociacion (Barrios Baudor, 2019). No indica nada
el art. 34.8 ET sobre la posibilidad de que la empresa se niegue a llevar a cabo la negocia-
cion, pudiéndose entender que se asimilaria a una negacion injustificada del derecho. En
ese sentido, debe entenderse que existe un deber de negociar®’, o al menos un intento de
alcanzarlo y siempre con la salvedad de que la empresa no pudiera ofrecer alternativas o
tuviera razones impeditivas. La empresa no puede, por ejemplo, negarse a abrir un pro-
ceso de negociacion alegando la regulacion convencional de “cobertura de vacantes”. De
ahi, que un sector doctrinal haya estimado que debe dotarse de contenido a este derecho
con independencia de que exista o no convenio o acuerdo, entendiendo que el precepto
configura un poder de iniciativa al titular del derecho de realizar, de acuerdo con el prin-
cipio de buena fe, propuestas razonables de concrecién de su jornada de trabajo que des-
encadenaran un proceso negociador al que esta sujeta la empresa (Arastey Sahun, 2016:
312)%. De hecho, la negativa de la empresa a la negociacion individual con la persona
trabajadora que solicita la adaptacién llevara a considerar que ha actuado de mala fe y,
por tanto, estimar judicialmente la pretension de la persona trabajadora®. Al respecto
el TS tiene declarado que el incumplimiento empresarial del procedimiento negociador

56 STSJ Andalucia, de 12 de abril de 2019, rec. ntim. 4457/2018.

57 STS de 24 de septiembre de 2025, rec. nim. 917 /2024, que sefiala que “presentada la solicitud de adaptacion de
jornada por un trabajador, la empresa esta obligada, por ley, a abrir un periodo negociador en los términos contemplados
en el art. 34.8 ET. La norma no le autoriza a dar respuesta directa con una decisién negativa, aunque sea motivada, ni
siquiera con propuestas alternativas, pues estaria eludiendo la obligada apertura del periodo negociador que la norma
erige como un elemento dinamico integrante del derecho a la adaptacién de jornada que tiene la persona trabajadora
que lo solicita, orientado a garantizar su viabilidad y, en su caso, su efectividad”.

58 STSJ Canarias, de 11 de enero de 2024, rec. num. 1055/2023.

59 También STS] Andalucia, de 1 de febrero de 2018, rec. nim. 4108/2017.

60'SJS nim. 1 Soria, de 27 de febrero de 2020, proc. nim. 61/2020. En términos similares, STS] Extremadura, de 13
de febrero de 2020, rec. nim. 17/2020.
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conlleva como efecto la estimacién de la reclamacidn, salvo que sea manifiestamente irra-
zonable o desproporcionada, pues estima que la empresa no ve aumentados sus poderes
directivos, sino que la persona trabajadora aparece como titular de un derecho, y en este
sentido el ET no autoriza a dar una respuesta directa con una decisidon negativa, aunque
sea motivada, pues eludiria la obligada apertura del periodo negociador orientado a ga-
rantizar su viabilidad y efectividad®™.

Una vez iniciado el proceso negociador, éste tiene una duracién maxima de 15 dias,
periodo que, ante el silencio legal, debe entenderse que va referido a dias naturales, ini-
cidndose su computo a partir de la recepcion de la solicitud por parte de la empresa. El
contenido de esta negociacion, l6gicamente, vendra referida a la determinacion de los in-
tereses de ambas partes, a la proporcionalidad y razonabilidad de la adaptacion solicitada,
y a la posibilidad de hacerse o no efectiva. Ademas, la negociacion deberd llevarse a cabo
segun las reglas de la buena fe, exigiendo a ambas partes que a lo largo del mismo puedan
revisar en la medida de lo posible su exigencia para intentar llegar a una solucion que re-
sulte equilibrada desde la perspectiva del derecho a conciliar y el derecho a mantener una
organizacion del tiempo de trabajo adecuada en la empresa. Esta negociacion de buena fe
significa que no sera posible la negativa empresarial injustificada o justificada de manera
genérica en la imposibilidad organizativa de atender la solicitud®.

El proceso puede finalizar por diversas causas. El art. 34.8 ET sintetiza estas diversas
formas de finalizacion de la negociacidn en tres: aceptacion de la solicitud; planteamiento
de una propuesta alternativa que, de alguna forma, permita la conciliacién de la vida fa-
miliar y laboral de la persona trabajadora; o bien denegacion de la solicitud, debiéndose
indicar en este dltimo caso las “razones objetivas en las que se sustenta la decision”®.

De cualquier forma, debe resaltarse un aspecto importante de la regulacién estatu-
taria en este aspecto, cual es, como indica la doctrina, la introduccién de

tres garantias importantes: primera, la garantia de la respuesta: obliga a la empresa a tomar
una decisidn expresa, lo que ya es algo; segunda, la garantia de la forma: esta debe formali-
zarse por escrito y comunicarse al interesado; tercera, la garantia de la fundamentacién: la
respuesta debe estar argumentada y razonada (salvo que se acepte la peticidn del interesa-
do, en cuyo caso no hay por qué dar razones). La decision puede tener cualquiera de los tres
siguientes sentidos: (1) aceptar la peticion del interesado; (2) denegar tal peticién; o (3)
plantear una propuesta alternativa (Gémez Abelleira, 2019).

Debe destacarse que, tanto en el caso de que no lo acepte y plantee una propuesta
alternativa o lo deniegue sin mas, debera justificarlo. Se trata de imponer a la empresa el

61 STS de 24 de septiembre de 2025, rec. nim. 917/2024.

62 STSJ Asturias, de 22 de enero de 2019, rec. nim. 2815/2018; Andalucia, de 1 de febrero de 2018, rec. nim.
4108/2017.

6 Asf lo indican las SSTS] Madrid, de 5 de abril de 2019, rec. nim. 1058/2018; Madrid, de 25 de enero de 2019,
rec. nim. 776/2018; Madrid, 28 de noviembre de 2018, rec. nim. 971/2017; Madrid, de 19 de julio de 2017, rec. nim.
1182/2016. La primera de ellas indica que “no consta en el relato factico hechos alegados por la empresa y acreditados
relativos a la concurrencia de circunstancias organizativas que pudieran erigirse en obstaculo para el reconocimiento
del derecho pretendido. Ponderando estas circunstancias y al no concretar la empresa como afectaria a la organizacion
acceder a la pretension solicitada”.
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deber de motivar y razonar justificadamente su negativa no siendo posible alegar meras
razones de oportunidad o conveniencia®.

La empresa puede proponer una alternativa basandose en diferentes circunstancias
organizativas y productivas, como acreditarse por la empresa que la prestacién de servi-
cios en un determinado horario sea absolutamente necesaria por tratarse de una franja
con mayor afluencia de clientes o ventas®, o laimposibilidad de cubrir el resto del horario
por las demas personas trabajadoras de la empresa®, o la incompatibilidad de la solicitud
presentada con el horario de apertura o cierre del centro de trabajo. Por ultimo, el tltimo
parrafo del art. 34.8 ET se remite de forma expresa al orden social para resolver todas las
discrepancias que surgen entre empresa y persona trabajadora sobre este derecho, cuan-
do estas no han podido solucionarse ni a través de lo acordado en la negociacion colectiva
(si existe), ni a través del proceso de negociacion individual. Concretamente, se remite al
procedimiento del art. 139 LR]JS.

En mi opinidn, considero que a falta de una regulacidon convencional o a falta de un
acuerdo entre la empresa y la persona trabajadora, este derecho a la adaptacién de la jor-
nada no podra ser ejercido de forma unilateral por la persona trabajadora. De hecho, si el
legislador lo hubiese querido asi configurar, lo habria indicado de forma expresa como lo
ha hecho con los derechos de los arts. 37.4, 37.5, 37.6 o0 37.8 ET, para cuyo ejercicio el art.
37.7 ET confiere a las personas trabajadoras la potestad de determinar y concretar tanto
el horario como el periodo de disfrute. Ademas, es de destacar que su ubicacion sistema-
tica en el art. 34 ET, concretamente, al final del mismo, precepto que regula la jornada
ordinaria de trabajo, y, por tanto, fuera del art. 37 ET, que recoge los derechos de concilia-
cién, induce a pensar que se trata mas bien de un llamamiento a la negociacién colectiva
para promover esa conciliacion de la vida familiar y laboral dentro de la jornada ordinaria
(Basterra Hernandez, 2017: 123).

4.7. Regreso a la situacion anterior

Este derecho de adaptacién de la jornada de trabajo no es indefinido, sino que se
puede ejercer durante el tiempo necesario para atender la necesidad justificativa de la
misma.

El art. 34.8 ET sefiala, en relacién con el regreso a la situacién anterior, que la per-
sona trabajadora tiene “derecho a regresar a la situacion anterior a la adaptacion una vez
concluido el periodo acordado o previsto o cuando decaigan las causas que motivaron
la solicitud”, diferenciandose, por tanto, dos situaciones, esto es, que haya concluido el
periodo acordado o que, aunque no hubiese transcurrido el periodo previsto, se haya pro-
ducido un cambio en las circunstancias justificativas.

64 STS] Canarias, de 27 de junio de 2024, rec. nim. 343/2024.
65 STSJ Pais Vasco, de 18 de diciembre de 2018, rec. ntim. 2392/2018.
66 SJS Valladolid, de 5 de febrero de 2018, proc. nim. 1059/2017.
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Ello significa, pues, que el ejercicio de este derecho esta sujeto a una condicién reso-
lutoria, como es el cumplimiento de los doce aios del menor®’, la curacién o fallecimiento
de la persona enferma, el fallecimiento de la persona dependiente, o que otra persona se
haga cargo de la persona que requiere la atencién. Por tanto, no se puede fijar un término
exacto, sino que ello dependera de que subsista la necesidad de atencién®.

De ahi, que se plantee si la persona trabajadora tiene un efectivo derecho al regreso
cuando concurra el hecho que dé fin a la necesidad de conciliacidn o, si lo que tiene dere-
cho es a solicitar el regreso, siendo la empresa quien decidira si aceptarlo o denegarlo, ya
sea por razones organizativas o productivas. En principio, segun la doctrina, cabe inter-
pretar que la empresa no puede alegar razones organizativas o productivas y denegar el
regreso, pues el art. 34.8 ET no condiciona en modo alguno el regreso a un analisis de la
situacion de la empresa y de la persona trabajadora (Ballester Pastor, 2019: 1128).

5. Conclusion

Este derecho a la corresponsabilidad y la conciliacidn de la vida laboral y familiar
debe interpretarse con perspectiva de género, pues el impacto de género es, como es sabi-
do, desproporcionado. Tal y como recuerda el TS

el 84% de las acciones judiciales en materia de conciliacion laboral y familiar se plantean
por las trabajadoras frente a sus compafieros varones. Las estadisticas aportadas por Eu-
rostat y el INE en el informe denominado “La vida de las mujeres y los hombres en Europa”,
edicion 2020, evidencian que la tasa de empleo masculina es superior a la de las mujeres
(un 74%) y dicha tasa de empleo aumenta con el nimero de hijos (...) Las dificultades de
las madres trabajadoras para conciliar el cuidado de sus hijos e hijas con la vida profesional,
sin penalizacidn retributiva, esto es, por la via prevista en el art. 34.8 del ET, las arrastra
irremediablemente a solicitar drasticas reducciones de jornada con pérdida retributiva y
de cotizacion, que acaba incidiendo en la amplia brecha salarial (19%, segun el INE); y de
pensiones existentes entre trabajadoras y trabajadores (33% -segun eSTADISS- INSS), y, en
el peor de los casos, empuja a las mujeres al abandono del puesto de trabajo, bien temporal-
mente (excedencias ) o bien, definitivamente (...) Integrar la perspectiva de género en el en-
juiciamiento significa juzgar teniendo en cuenta la realidad social descrita estadisticamente,
significa tener en cuenta la situacion desaventajada de las mujeres trabajadoras y la pérdida
de oportunidades laborales que soportan por no dejar de cuidar familiares®’.

Asimismo, cabe aplicar la interpretacion con perspectiva de infancia, lo cual exige
tener en cuenta el interés superior de los menores que debe ser valorado como criterio
juridico hermenéutico derivado del art. 3.1 Convencidn Internacional sobre los Derechos
del Nifio, que establece que “en todas las medidas concernientes a los nifios que tomen

67 SSJS Burgos, de 12 de noviembre de 2019, proc. nim. 710/2019; Burgos, 18 de octubre de 2019, proc. nim.
655/2019.

¢ SJS Valladolid, de 31 de julio de 2019, proc. nim. 618/2019.

69 SSTS de 7 de marzo de 2024, rec. nim. 2/2024; de 11 de enero de 2024, rec. nim. 1055/2023; SSTS] Canarias, de
27 de junio de 2024, rec. nim. 343/2024; Murcia, de 15 de abril de 2025, rec. nim. 844 /2023.
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las instituciones publicas o privadas de bienestar social, los tribunales, las autoridades
administrativas o los 6érganos legislativos, una consideracion primordial a que se atendera
sera el interés superior del nifio”. El objetivo del concepto de interés superior del nifio o
la nifia es garantizar el disfrute pleno y efectivo de todos los derechos reconocidos por la
Convencion y el desarrollo holistico del nifio”°.

En este sentido, se observa una mayor perspectiva de género en la doctrina judicial y
jurisprudencial, principalmente en dos supuestos que han marcado mucha conflictividad.
Por un lado, cuando la mujer trabajadora solicitaba una modificacion de la distribucién
del horario y turno de trabajo sin solicitar al mismo tiempo una reduccion de jornada, es
decir, aplicando la literalidad del art. 34.8 ET. Y, por otro lado, cuando la mujer trabajadora
solicita una modificacidn del horario de trabajo donde se pretende dejar libre el sabado y,
en su caso, el domingo.

Tanto en uno como en otro caso, la doctrina judicial solia ser bastante estricta consi-
derando que para llevar a cabo una modificacion del horario y del turno de trabajo debia
llevar aparejado al mismo tiempo una reduccién de la jornada y del salario, es decir, apli-
car el art. 37.6 ET. No obstante, en los ultimos afios, se observa una tendencia a enjuiciar
con perspectiva de género y corresponsabilidad, considerando adecuadas dichas solicitu-
des. Asi, se declara que

no hay en la normativa laboral precepto alguno que impida al trabajador cambiar de turno
en la concrecion horaria siempre que lo haga dentro de la jornada ordinaria. Cierto que tam-
poco se establece expresamente lo contrario. En definitiva, lo que ha de primar para resolver
estos conflictos es la correcta ponderacion de los derechos del trabajador a conciliar su vida
familiar y laboral y de la empresa a organizar su actividad de forma estable”?.

Por consiguiente, con el objetivo de continuar hacia la corresponsabilidad, es ne-
cesario, seguir con la redistribucion de los trabajos entre hombres y mujeres, donde las
politicas laborales sobre tiempo de trabajo constituyen una herramienta clave. En este
sentido, la flexibilidad recogida en el art. 34.8 ET se configura como un instrumento idé6-
neo para permitir formulas de trabajo flexible mediante propuestas relacionadas con la
duracion, distribucién y reordenacion del tiempo de trabajo. Es importante permitir la
distribucidn flexible a lo largo de la semana para atender las necesidades relativas al tra-
bajo de cuidado.

Ademas, en relacion con la flexibilidad y la reordenacién del tiempo de trabajo se
plantea considerar la jornada laboral anual para poder adaptarla segtn los periodos con
mas necesidades de cuidados, ofrecer cuentas o bolas de horas y que el derecho a solicitar
la adaptacién de trabajo sea efectivo. Asimismo, para facilitar la flexibilidad, se proponen
medidas como el impulso de horarios individualizados, la flexibilidad horaria de entrada
y salida y ofrecer la posibilidad de jornadas comprimidas o intensivas’.

70 STS] Canarias, de 27 de junio de 2024, rec. nim. 343/2024.

71 SJS niim. 2 Ledn, de 4 de abril de 2025, st. nim. 194/2025.

72 Instituto de las Mujeres (2023). Documento de Bases por los Cuidados. Mesa asesora por los cuidados. Madrid: Ins-
tituto de las Mujeres. p. 100.
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Todo ello, sin olvidar, l6gicamente, garantizar el derecho a la no discriminacién en
las condiciones de trabajo de las personas que hacen uso de estos derechos, e introducir la
perspectiva de género en el disefio, implementacién y evaluacion de las politicas publicas.

Y, en este camino, el convenio colectivo se erige como el instrumento clave para
avanzar hacia la corresponsabilidad, pues los derechos de conciliacién seran “correspon-
sables” si cuentan con mecanismos de aplicacién previstos en la negociacién colectiva que
apoyen este reparto equitativo.

Las nuevas relaciones laborales demandan un derecho real a la conciliacién de la vida
privada y la laboral para todas las personas trabajadoras, configurado de manera individual
y que se ejerza de manera corresponsable y con sélidas herramientas juridicas que amparen
contra la vulneracion del derecho a la no discriminacion por razén de sus circunstancias
familiares (Rodriguez Rodriguez, 2024).

Por consiguiente, es necesario también que el Estado adopte un papel activo en el fo-
mento de la corresponsabilidad, promoviendo las medidas de conciliacién y las garantias
para las personas cuidadoras.
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Resumen. El presente trabajo analiza el dafio psiquico laboral desde una perspectiva
organizativa, preventiva, antidiscriminatoria y constitucional. Frente a los enfoques centrados
en la dimensioén clinica o individual del deterioro psiquico, el estudio sostiene que una parte
significativa de los riesgos psicosociales contemporaneos se vincula a formas de organizacién
del trabajo caracterizadas por intensificacién productiva, presién continuada, hiper disponibi-
lidad y sistemas permanentes de control y evaluacién del rendimiento.

El articulo examina la interaccién entre salud mental, igualdad y perspectiva de géne-
ro, destacando cémo determinadas dinamicas empresariales aparentemente neutras pueden
producir efectos desproporcionados sobre colectivos situados en posiciones de mayor vulne-
rabilidad. Asimismo, analiza la evolucién del marco europeo y constitucional en materia de
discapacidad, igualdad y tutela frente a los riesgos psicosociales.

El trabajo identifica también las principales dificultades metodolégicas que plantea el
tratamiento juridico del dafio psiquico laboral, especialmente en relaciéon con la causalidad
multifactorial, la invisibilizacion del contexto organizativo y la medicalizacién del litigio. Sobre
esta base, defiende la necesidad de reconstruir juridicamente el dafio psiquico desde una com-
prensién estructural de los riesgos psicosociales, integrando prevencidn, igualdad y control
constitucional del poder empresarial dentro de un mismo marco de proteccién juridica.

Palabras clave: Riesgos psicosociales; dafio psiquico laboral; perspectiva de género;
prevencion de riesgos laborales; derechos fundamentales.

Abstract. This paper examines work-related psychological harm from an organizational,
preventive, anti-discrimination, and constitutional perspective. Contrary to approaches focu-
sed primarily on the clinical or individual dimension of psychological impairment, the study
argues that a significant part of contemporary psychosocial risks is linked to forms of work or-
ganization characterized by work intensification, continuous pressure, permanent availability,
and ongoing systems of performance monitoring and evaluation.

The article explores the interaction between mental health, equality, and gender pers-
pective, highlighting how apparently neutral organizational dynamics may produce dispro-
portionate effects on workers placed in structurally vulnerable positions. It also examines the
evolution of the European and constitutional legal framework concerning disability, equality,
and protection against psychosocial risks.
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The paper further identifies the main methodological difficulties affecting the legal
treatment of work-related psychological harm, particularly regarding multifactorial causation,
invisibilization of organizational context, and the medicalization of litigation. On this basis, it ad-
vocates a structural understanding of psychosocial risks capable of integrating prevention, equa-
lity, and constitutional limits on employer power within a unified framework of legal protection.

Keywords: Psychosocial risks; work-related psychological harm; gender perspective; oc-
cupational risk prevention; fundamental rights.

1. Introduccion: del dafio psiquico individual al problema estructural del trabajo

La creciente atencion juridica hacia la salud mental en el trabajo refleja una trans-
formacion progresiva en la forma de comprender los riesgos laborales. Durante décadas,
los trastornos psiquicos vinculados al trabajo fueron abordados desde una perspectiva
predominantemente individual, centrada en las caracteristicas personales de la persona
trabajadora, su capacidad de adaptacidén al estrés o sus circunstancias clinicas y extrala-
borales. Esta aproximacidn respondia a un modelo tradicional de prevencién construido
principalmente sobre riesgos fisicos o materiales facilmente identificables, como acciden-
tes traumaticos o exposiciones nocivas concretas!.

Sin embargo, las transformaciones contemporaneas de la organizacién del trabajo
han modificado profundamente este escenario. La intensificacion productiva, la digita-
lizacion de la gestion empresarial y la expansion de sistemas de evaluacién continua del
rendimiento han desplazado parte significativa de los riesgos laborales hacia dimensiones
psicosociales vinculadas a la propia estructura del trabajo. En numerosos sectores, el de-
terioro psiquico aparece asociado no tanto a acontecimientos aislados como a dinamicas
sostenidas de presidn, sobrecarga, incertidumbre organizativa o control continuado de la
actividad laboral®.

En este contexto, el dafio psiquico vinculado al trabajo ha dejado de presentarse
exclusivamente como un fendmeno clinico o individual para convertirse progresivamente
en un problema relacionado con la forma en que se configuran y gestionan los entornos
laborales. El aumento de litigios relacionados con ansiedad, burnout, acoso organizativo
o desgaste psiquico sostenido constituye una expresion particularmente visible de esta
transformacion del conflicto laboral contemporaneo. La propia Agencia Europea para la
Seguridad y la Salud en el Trabajo (EU-OSHA) ha advertido que los riesgos psicosociales
representan uno de los principales desafios actuales para los sistemas de prevencion la-
boral y requieren prestar especial atencion a la organizacion del trabajo y a los modelos
de gestion empresarial®.

Precisamente ahi se sitiia el objeto de este trabajo. El ordenamiento juridico laboral
espafiol dispone, en lo esencial, de instrumentos suficientes para afrontar el dafio psi-

1 MOLINA NAVARRETE, C., “Un nuevo tiempo para la salud psicosocial en el trabajo”, Revista de Trabajo y Seguridad
Social (CEF), nam. 459, 2021, pp. 5-34.

2 BENAVIDES, F. G.; RUIZ-FRUTOS, C.; GARCIA, A. M., Salud laboral: conceptos y técnicas para la prevencion de riesgos
laborales, 4.2 ed., Elsevier Espafia, Barcelona, 2018, pp. 215-231.

3 EU-OSHA (European Agency for Safety and Health at Work), Psychosocial risks and mental health at work, Publica-
tions Office of the European Union, Luxembourg, 2022, pp. 7-22.
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quico vinculado al trabajo en los planos preventivo, resarcitorio, constitucional y anti-
discriminatorio. Sin embargo, cuando el deterioro psiquico aparece asociado a practicas
empresariales sostenidas en el tiempo, el fendmeno tiende a fragmentarse. El dafio se
examina como patologia individual en sede prestacional, mientras que el incumplimien-
to preventivo y las dimensiones constitucional y discriminatoria del conflicto aparecen
frecuentemente desconectados del entorno laboral en el que se producen. Esta fragmen-
tacidn dificulta captar el problema en su verdadera dimensidn estructural y favorece una
lectura excesivamente individualizada del conflicto laboral.

A partir de esta constatacion, el presente trabajo se articula sobre dos ideas centra-
les. La primera es que una parte significativa del dafio psiquico laboral no puede compren-
derse adecuadamente desde categorias exclusivamente clinicas o individuales, sino que
debe analizarse como consecuencia potencial de determinados modelos de organizacion
empresarial.

La segunda idea central es que las principales dificultades del sistema no derivan
tanto de la inexistencia de instrumentos normativos suficientes como de determinados
déficits metodoldgicos en la interpretacion del nexo causal, en la valoracién del contexto
laboral y en la articulacién de la prueba. La dificultad juridica no reside inicamente en
determinar la existencia del dafio, sino también en reconstruir adecuadamente el entorno
empresarial en el que este se produce.

Con este proposito, el articulo se estructura en cuatro bloques. El primero examina la
evolucién del dafio psiquico laboral desde una perspectiva organizativa y su relaciéon con
las transformaciones contemporaneas del trabajo. El segundo analiza la interaccidn entre
riesgos psicosociales, igualdad y perspectiva de género. El tercero estudia las principales
dificultades metodoldgicas que el Derecho encuentra al abordar este tipo de deterioro,
especialmente en materia de causalidad, valoracion del contexto laboral y articulacion
probatoria. Finalmente, el cuarto bloque examina la articulacién juridica de la tutela del
dafio psiquico laboral y los limites constitucionales del poder empresarial cuando la salud
mental se convierte en factor relevante en la relacion de trabajo.

2. Salud mental y discriminacién: interaccion entre riesgos psicosociales e igualdad

El Derecho del Trabajo ha abordado tradicionalmente la salud laboral y la igualdad
como ambitos normativos diferenciados. Los riesgos psicosociales se analizan habitual-
mente desde la légica preventiva, mientras que las situaciones de trato desigual se re-
conducen al ambito antidiscriminatorio. Sin embargo, esta separacion resulta insuficiente
para comprender determinados supuestos en los que el deterioro psiquico aparece es-
trechamente vinculado a practicas empresariales de exclusién, marginacién o pérdida de
posicidn profesional®.

En estos contextos, el dafio psiquico no constituye inicamente el resultado de una de-
ficiente gestion preventiva. Puede ser también la manifestacidon de un entorno laboral que

* MOLINA NAVARRETE, C., Riesgos psicosociales y tutela antidiscriminatoria, Bomarzo, Albacete, 2021, pp. 87-105.
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sitia a determinadas personas en posicion objetivamente desfavorable. Cuando el deterioro
emerge en contextos caracterizados por presion sostenida, aislamiento funcional, retirada
progresiva de responsabilidades o estigmatizacién asociada a la salud mental, el conflicto
deja de ser exclusivamente sanitario y adquiere también una dimensién de igualdad®.

El marco europeo ha contribuido de manera decisiva a esta evolucion. La jurispru-
dencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea ha desarrollado una nociéon funcional
de discapacidad especialmente relevante para los supuestos de salud mental. En HK Dan-
mark el Tribunal afirmé que constituye discapacidad toda limitacion derivada de dolen-
cias fisicas, mentales o psiquicas que, en interaccidn con barreras existentes en el entorno
laboral, dificulte la participacidn plena y efectiva en la vida profesional en condiciones de
igualdad®. Posteriormente, en Daouidi, precis6 que incluso situaciones inicialmente tem-
porales pueden quedar comprendidas dentro de esta proteccién cuando presentan una
duracién incierta o potencialmente prolongada’.

Lo relevante de esta construccidon no es inicamente la ampliacion del concepto de
discapacidad, sino el desplazamiento del foco juridico desde la condicién individual hacia
la interaccion entre la persona trabajadora y la organizacién del trabajo. El perjuicio pro-
fesional ya no se explica exclusivamente por una circunstancia personal, sino también por
la existencia de estructuras empresariales que pueden intensificar, consolidar o corregir
situaciones de exclusion profesional®.

Desde este enfoque, la empresa no actiia unicamente como sujeto obligado a abs-
tenerse de discriminar. También puede convertirse en factor activo de producciéon de
desventaja cuando mantiene practicas empresariales incompatibles con la participacion
profesional en condiciones de igualdad. La cuestion central deja asi de ser unicamente la
existencia de una patologia psiquica, para desplazarse hacia la forma en que el modelo
organizativo del trabajo reacciona frente a ella y distribuye sus efectos dentro de la estruc-
tura productiva®.

3. Perspectiva de género y dafio psiquico laboral: desigualdad estructural y organi-
zacion del trabajo

La incorporacion de la perspectiva de género permite comprender con mayor pre-
cisién la dimension estructural del dafo psiquico laboral. Los riesgos psicosociales no se
distribuyen de manera homogénea dentro del modelo organizativo del trabajo, sino que
tienden a concentrarse con mayor intensidad en determinados espacios profesionales ca-
racterizados por elevada carga emocional, disponibilidad permanente, escaso margen de

5 BAYLOS GRAU, A., “Salud laboral, organizacion del trabajo y derechos fundamentales”, Revista de Derecho Social,
num. 91, 2020, pp. 13-34.

¢ STJUE de 11 de abril de 2013, asuntos acumulados C-335/11y C-337/11, HK Danmark, ECLI:EU:C:2013:222.

7 STJUE de 1 de diciembre de 2016, asunto C-395/15, Daouidi, ECLI:EU:C:2016:917.

8 DE SCHUTTER, O., “Reasonable Accommodation and the Limits of Equality”, European Anti-Discrimination Law
Review, num. 11, 2010, pp. 9-18.

° RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO-FERRER, M., “Discapacidad, igualdad y transformaciones de la relacién de trabajo”,
Relaciones Laborales, nim. 4, 2022, pp. 21-39.
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autonomia o fuerte presion relacional'’. En este contexto, el analisis de género no introdu-
ce un elemento externo al problema del deterioro psiquico, sino que contribuye a identifi-
car cémo ciertas formas de organizaciéon empresarial producen una exposicién desigual a
factores de desgaste psicolégico.

La cuestion posee una relevancia juridica que trasciende la mera constatacién esta-
distica de diferencias entre colectivos. Determinadas dindmicas organizativas aparente-
mente neutras -sobrecarga sostenida, ambigiiedad funcional, exigencias permanentes de
disponibilidad o sistemas de evaluacion continua- pueden generar efectos especialmente
intensos sobre personas situadas en posiciones estructurales de mayor vulnerabilidad
dentro de la organizacién productiva'l. La relevancia del problema no deriva necesaria-
mente de la existencia de decisiones empresariales explicitamente discriminatorias, sino
de configuraciones organizativas cuyos efectos recaen de manera desproporcionada so-
bre determinados colectivos de personas trabajadoras, especialmente mujeres.

En este contexto, la perspectiva de género permite conectar los riesgos psicosocia-
les con las categorias clasicas de la discriminacién indirecta y de la igualdad material. La
organizacion del trabajo no solo distribuye tareas o niveles de responsabilidad: también
distribuye exposicion al desgaste emocional, disponibilidad temporal, presion evaluativa
y capacidad real de conciliaciéon. Cuando estos factores se concentran sistematicamente
sobre determinados colectivos, la salud mental deja de ser una cuestion exclusivamente
preventiva para convertirse también en un problema de igualdad estructural.

La jurisprudencia europea y constitucional ha contribuido progresivamente a con-
solidar esta aproximacion material de la igualdad. El Tribunal Constitucional ha sefialado
reiteradamente que el principio de igualdad no se agota en la prohibicion de tratamientos
formalmente diferenciados, sino que exige examinar también los efectos reales que cier-
tas practicas producen sobre colectivos situados en posiciones de desventaja'? En el am-
bito laboral, esta ldgica adquiere especial importancia cuando el modelo organizativo del
trabajo proyecta de manera desigual factores susceptibles de generar deterioro psiquico.

En este contexto, la empresa no aparece inicamente como sujeto obligado a abste-
nerse de discriminar, sino también como estructura capaz de reproducir o corregir des-
igualdades en la distribucién de los riesgos psicosociales. La cuestion central deja asi de
situarse exclusivamente en la reaccion frente al dafio ya producido y pasa a proyectarse
sobre el propio disefio organizativo del trabajo y sobre los criterios de racionalidad que
legitiman el ejercicio del poder empresarial.

Precisamente esta dimensidn estructural explica las dificultades metodolégicas que
el Derecho encuentra posteriormente para identificar, reconstruir y enjuiciar el dafio psi-
quico laboral, cuestién que se examina en el apartado 5 del presente trabajo.

10 BLAZQUEZ AGUDO, E.M.,, “La prevencién de riesgos laborales desde una perspectiva de género”, Revista del Minis-
terio de Trabajo y Economia Social, num. 155, 2022, pp. 99-118; SIERRA HERNAIZ, Elisa / VALLE]JO DACOSTA, R. (dirs.),
Prevencion de riesgos laborales y perspectiva de género, Aranzadi, Cizur Menor, 2024.

1 LOUSADA AROCHENA, J.E, “Igualdad, acoso y conciliacién en el teletrabajo”, en Conciliacién y corresponsabilidad de
las personas trabajadoras: presente y futuro, 2021, pp. 155-183; LOUSADA AROCHENA, ].F, “La perspectiva de género y
el Derecho del Trabajo”, Labos. Revista de Derecho del Trabajo y Proteccidn Social, vol. 2, nim. 1, 2021, pp. 6-25.

12STC91/2019, de 3 de julio, ECLI:ES:TC:2019:91; STC 71/2020, de 29 de junio, ECLI:ES:TC:2020:71.
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4. Organizacion del trabajo y riesgos psicosociales: implicaciones juridicas del cam-
bio productivo

La creciente centralidad de la salud mental en el &mbito laboral se encuentra estre-
chamente vinculada a las transformaciones contemporaneas de la organizacion del trabajo.
La intensificacién productiva, la digitalizacién de los sistemas de gestion y la expansion de
modelos empresariales basados en la evaluacién permanente del rendimiento han modifi-
cado de manera sustancial las condiciones en las que se desarrolla la prestacién laboral?3.

En numerosos sectores, la actividad se organiza actualmente mediante indicadores
cuantitativos de productividad, métricas continuas de rendimiento o sistemas de segui-
miento permanente de objetivos. Cuando estos instrumentos generan presion evaluativa
constante, competencia interna sostenida o metas estructuralmente inalcanzables, dejan
de operar como simples mecanismos de organizacién empresarial para convertirse en
factores potencialmente lesivos para la salud mental de las personas trabajadoras. La doc-
trina ha sefialado que la evolucién del modelo productivo contemporaneo ha desplazado
parte de los riesgos laborales tradicionales desde el ambito fisico o material hacia la pro-
pia estructura de organizacion del trabajo*.

La digitalizacién intensifica esta dinamica. Los sistemas de monitorizacion electro-
nica, los algoritmos de gestién del trabajo o las plataformas digitales permiten un segui-
miento continuo de la actividad laboral que reduce los margenes de autonomia e incre-
menta la presion evaluativa sobre la persona trabajadora®®. El problema juridico no reside
Unicamente en la utilizaciéon de herramientas tecnolégicas, sino en el modo en que estas
reconfiguran el equilibrio entre control empresarial, tiempo de trabajo, disponibilidad y
autonomia profesional.

En este contexto, algunas formas de organizacion del trabajo pueden convertirse en
fuente de riesgo psicosocial. El deterioro psiquico no aparece entonces como una anoma-
lia externa al sistema productivo, sino como una consecuencia potencialmente inherente a
modelos organizativos basados en presion continuada, disponibilidad permanente, incer-
tidumbre funcional o intensificacién sostenida de los mecanismos de control®®.

Estas transformaciones inciden directamente sobre el deber empresarial de protec-
cion previsto en el art. 14 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales. La obligacién de
garantizar la seguridad y salud de las personas trabajadoras en todos los aspectos rela-
cionados con el trabajo comprende necesariamente los factores psicosociales derivados
de la organizacién del proceso productivo!’. En consecuencia, la evaluaciéon de riesgos
regulada en el art. 16 LPRL no puede limitarse a referencias genéricas al estrés laboral o

13 MERCADER UGUINA, J. R, Transformaciones digitales y relaciones laborales, Tirant lo Blanch, Valencia, 2022, pp.
41-67.

14 TODOLI SIGNES, A., Algoritmos productivos y gestién digital del trabajo, Aranzadi, Cizur Menor, 2023, pp. 89-118.

15 MOLINA NAVARRETE, C., “Riesgos psicosociales y organizacion del trabajo en la empresa digital”, Revista de De-
recho Social, num. 95, 2021, pp. 13-39.

16 DE VICENTE PACHES, F, “La intensificacién del trabajo como factor de riesgo psicosocial”, Temas Laborales, nim.
161, 2022, pp. 55-79.

17 STS, Sala de lo Social, de 26 de febrero de 2008 (rec. 1604/2007), ECLI:ES:TS:2008:1230.
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al bienestar emocional, sino que debe identificar de manera especifica aquellas practicas
empresariales susceptibles de generar deterioro psiquico y establecer medidas preventi-
vas adecuadas para corregirlas’®.

Cuando ciertas practicas empresariales producen presiéon continuada, sobrecar-
ga estructural, hiperdisponibilidad o aislamiento funcional, el riesgo psicosocial deja de
constituir un fenémeno incidental para convertirse en una consecuencia objetivamente
previsible del modelo organizativo adoptado. La organizacion del trabajo pasa asf a ocu-
par una posicion central en el analisis juridico del dafio psiquico laboral.

La experiencia francesa confirma esta evolucién mediante una interpretacién exi-
gente de la obligation de sécurité, posteriormente proyectada sobre riesgos derivados de
la organizacion del trabajo y sobre supuestos de deterioro psiquico vinculados a dinami-
cas organizativas sostenidas®’.

En este marco, las transformaciones contemporaneas del trabajo no constituyen
unicamente el contexto socioldgico del problema, sino el presupuesto necesario para
comprender las dificultades metodoldgicas que el Derecho encuentra al abordar juridica-
mente el dafio psiquico laboral. Precisamente ahi se sitda la cuestion que se examina en el
apartado siguiente.

5. Las cegueras metodologicas del Derecho ante el dafio psiquico laboral

El ordenamiento juridico laboral dispone, en principio, de instrumentos normati-
vos suficientes para afrontar el dafio psiquico derivado del trabajo. El deber general de
proteccién previsto en el art. 14 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales impone al
empleador la obligacion de garantizar la seguridad y la salud de las personas trabajadoras
en todos los aspectos relacionados con el trabajo; el art. 4.2.d del Estatuto de los Trabaja-
dores reconoce el derecho a la integridad fisica y a una adecuada politica preventiva; y la
Constitucion proyecta sobre la relacion laboral las garantias derivadas de la dignidad de la
persona (art. 10.1 CE), la integridad moral (art. 15 CE) y la igualdad (art. 14 CE)%.

Pese a ello, la practica judicial continta revelando dificultades persistentes en la
identificacién y el enjuiciamiento de los dafios psiquicos vinculados al trabajo. Estas difi-
cultades no obedecen tanto a lagunas normativas como a determinados sesgos metodo-
l6gicos en la forma de reconstruir juridicamente el conflicto, que tienden a fragmentar el
fenomeno y a desplazar el foco desde la organizacion del trabajo hacia la biografia indivi-
dual de la persona afectada.

El problema no responde tinicamente a la complejidad clinica de los trastornos psi-
quicos o a las dificultades probatorias inherentes a este tipo de litigios. Refleja también
ciertas inercias interpretativas del Derecho del Trabajo, histéoricamente construido sobre

18 INSST, Directrices bdsicas para la gestion de los riesgos psicosociales, Madrid, 2022, pp. 23-31.

19 DOCKES, E., “Lobligation de sécurité et les risques psychosociaux’, Droit Social, nim. 6, 2019, pp. 512-520.

20 MONEREO PEREZ, J. L.y MOLINA NAVARRETE, C., Manual de prevencion de riesgos laborales, Comares, Granada,
2021, pp. 87-112.
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riesgos de caracter material o traumatico. Cuando el analisis juridico se enfrenta a dafios
de naturaleza acumulativa, multifactorial y organizativa —-como sucede con los riesgos psi-
cosociales- tienden a reproducirse esquemas analiticos pensados para accidentes pun-
tuales o exposiciones fisicas facilmente identificables. El resultado es un desajuste entre
la estructura del fendmeno que se pretende enjuiciar y las categorias interpretativas utili-
zadas para hacerlo visible juridicamente?!.

Estas distorsiones analiticas, que pueden describirse como auténticas “cegueras
metodoldgicas” del Derecho ante el dafio psiquico laboral, condicionan decisiones funda-
mentales del proceso: la calificacién de la contingencia como profesional, la apreciacién
del incumplimiento preventivo, la imputacion causal del dafio y, en su caso, la activacion
de la tutela reforzada de derechos fundamentales. Superar estas cegueras no exige crear
nuevas categorias juridicas, sino adaptar el método de enjuiciamiento a la naturaleza es-
pecifica de los riesgos psicosociales y a su dimensién organizativa??.

Sobre esta base pueden identificarse cuatro déficits recurrentes en el tratamiento
juridico del dafio psiquico laboral: un déficit de visibilidad, un déficit de causalidad, un
déficit de enfoque organizativo y un déficit probatorio.

5.1. Temporalidad difusa y pérdida de visibilidad juridica

El dafio psiquico vinculado al trabajo rara vez se manifiesta a través de un aconteci-
miento Unico o facilmente identificable. Con frecuencia se desarrolla mediante procesos
graduales y acumulativos vinculados a practicas empresariales persistentes de presion
laboral, degradacién funcional, aislamiento profesional o intensificacién continuada del
control empresarial.

Esta temporalidad difusa genera un efecto juridico caracteristico: el fenémeno pier-
de densidad probatoria y se transforma en una sucesién de incidentes aparentemente
menores que, considerados de manera aislada, parecen carecer de relevancia juridica. La
consecuencia es una tendencia a trivializar el conflicto o a invisibilizar su dimensiéon or-
ganizativa.

La jurisprudencia constitucional ha advertido expresamente contra este tipo de
analisis fragmentario. El Tribunal Constitucional ha sefalado que la eventual lesién de la
integridad moral no puede valorarse exclusivamente a partir de episodios aislados, sino
atendiendo al contexto relacional y organizativo en el que se desarrollan las conductas.
Asilo afirmala STC 56/2019, que subraya que la vulneracién del art. 15 CE puede derivar
de una dindmica continuada de actuaciones que solo adquieren verdadero significado ju-
ridico cuando se valoran conjuntamente?®,

21 MERCADER UGUINA, J. R, “Riesgos psicosociales y transformacion del trabajo”, Revista de Derecho Social, nam.
97,2022, pp. 13-37.

22 MOLINA NAVARRETE, C., “La tutela frente a los riesgos psicosociales en el trabajo”, Revista de Trabajo y Seguridad
Social (CEF), nim. 452, 2020, pp. 15-48.

3 STC 56/2019, de 6 de mayo, ECLI:ES:TC:2019:56.
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Esta linea ha sido reforzada mas recientemente por la STC 28/2025, que destaca
que la reiteracion de conductas no constituye un requisito rigido ni formal, sino un indicio
relevante para apreciar la existencia de un entorno objetivamente degradante. Lo decisivo
no es la presencia de un acto singular especialmente intenso, sino la aptitud objetiva del
conjunto de circunstancias para generar deterioro psiquico®*.

En consecuencia, el analisis juridico del dafio psiquico laboral exige abandonar la
busqueda de un “hecho nuclear” y sustituirla por la reconstruccién del proceso organizti-
vo en el que el dafio se produce.

5.2. Multicausalidad y causalidad adecuada

Una segunda ceguera metodolégica deriva de la aplicacién implicita de modelos cau-
sales lineales —una causa, un efecto- particularmente inadecuados para el ambito de los
riesgos psicosociales. El deterioro psiquico laboral suele responder a una etiologia multi-
factorial en la que concurren elementos organizativos, personales, familiares o médicos.

En la practica judicial, esta complejidad causal se interpreta con frecuencia como
una ruptura del nexo causal laboral. En ocasiones, ello conduce a estdndares implicitos
de causalidad practicamente exclusiva dificilmente compatibles con la propia naturaleza
multifactorial de los riesgos psicosociales. La existencia de circunstancias personales o
extralaborales termina utilizdndose como argumento para negar el caracter profesional
de la contingencia o excluir la responsabilidad empresarial.

Sin embargo, este razonamiento parte de una premisa equivocada: confunde multi-
causalidad con ausencia de causalidad laboral. La multicausalidad no elimina la causali-
dad laboral. El Derecho de dafios no exige que el trabajo constituya la causa exclusiva del
perjuicio, sino que represente una causa juridicamente relevante en su produccion.

En el ambito de los riesgos psicosociales, el juicio juridico de imputacién debe for-
mularse en términos de causalidad adecuada o contribucion relevante del entorno de tra-
bajo. Lo determinante es comprobar si la organizacién empresarial ha generado condicio-
nes objetivamente iddneas para desencadenar, intensificar o agravar el deterioro psiquico.
Bajo esta légica, el juicio causal no puede desvincularse de la obligacion empresarial de
identificar y corregir condiciones organizativas objetivamente riesgosas.

Esta aproximacion encuentra reflejo en la doctrina judicial social. Asi, la STS] de Ca-
narias/Las Palmas de 26 de mayo de 2020 calific6 como accidente de trabajo el proceso de
incapacidad temporal derivado de una crisis de ansiedad sufrida por una letrada municipal
al apreciar que el deterioro se producia en un entorno caracterizado por sobrecarga es-
tructural, insuficiencia organizativa y ausencia de direccion efectiva del servicio juridico .

La experiencia comparada muestra igualmente una tendencia hacia modelos de im-
putacién mas sensibles a la complejidad causal del dafio psiquico. En el derecho aleman, la

24 STC 28/2025, de 10 de febrero, ECLI:ES:TC:2025:28.
5 STSJ Canarias/Las Palmas, Sala de lo Social, de 26 de mayo de 2020 (rec. 1300/2019), ECLI:ES: TSJICAN:2020:975.
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doctrina del Organisationsverschulden permite imputar al empleador los dafios derivados
de defectos estructurales de organizacién cuando estos crean condiciones objetivamente
aptas para producir perjuicios a la salud de las personas trabajadoras?®.

5.3. Del acto aislado al patrén organizativo

Una tercera ceguera consiste en analizar el conflicto exclusivamente a partir de de-
cisiones empresariales aisladas —sanciones, cambios funcionales, evaluaciones negativas
o modificaciones organizativas concretas- sin reconstruir la légica organizativa que las
conecta.

Sin embargo, el dafo psiquico laboral rara vez deriva de un tnico acto empresarial
particularmente intenso. Con mayor frecuencia emerge de la acumulacién progresiva de
medidas formalmente neutras que, consideradas en su interaccion y persistencia tempo-
ral, terminan generando un entorno degradante, hostil o de presion estructural.

De este modo, el analisis juridico debe desplazarse del acto aislado al patrén organi-
zativo. Ello exige reconstruir la secuencia temporal de decisiones empresariales, identifi-
car su coherencia interna y valorar su impacto acumulativo sobre la posicién profesional
y la salud psiquica de la persona trabajadora.

5.4. Prueba, asimetria informativa y medicalizacion del litigio

El cuarto déficit recurrente aparece en el plano probatorio. La empresa dispone nor-
malmente de una posicidn privilegiada en el acceso y control de la informacién necesaria
para reconstruir las condiciones organizativas en las que se desarrolla la prestacidn labo-
ral. Entre otros elementos, controla métricas de rendimiento, comunicaciones internas,
criterios de evaluacion y distribucion de cargas de trabajo.

Esta asimetria informativa condiciona decisivamente la forma en que el conflicto se
presenta y se resuelve judicialmente. Cuando el litigio se articula exclusivamente sobre
bases médico-periciales, el analisis tiende a desplazarse desde el entorno de trabajo hacia
la biografia clinica de la persona afectada. El debate judicial deja entonces de centrarse
en la racionalidad preventiva del modelo organizativo para concentrarse en antecedentes
personales, vulnerabilidad psicolégica o factores extralaborales concurrentes. El resulta-
do es una medicalizacién del conflicto que reduce el dafio psiquico a una cuestién estric-
tamente individual?’.

26 KOHTE, W,, “Psychische Belastungen und arbeitsbedingter Stress - Mogliche rechtliche und sonstige Regulierun-
gen”, en KAMP, L. y PICKSHAUS, K. (Hrsg.), Regelungsliicke psychische Belastungen schliefSen. Dokumente und Gutachten,
Hans-Bdckler-Stiftung / 1G Metall, Diisseldorf-Frankfurt am Main, 2011, pp. 10-67.

27 DE ANGEL YAGUEZ, R., Causalidad en la responsabilidad civil, Civitas, Madrid, 1988, pp. 45-61.; sobre la necesidad
de reconstruir organizativamente los riesgos psicosociales y evitar su reduccion a categorias puramente clinicas o indi-
viduales, vid. LOUSADA AROCHENA, |. F., Enfermedades profesionales en perspectiva de género, Bomarzo, Albacete, 2021.

Femeris, Vol. 11, No. 2, pp. 95-114 / doi: 10.20318/femeris.2026.10490 104
http://www.uc3m.es/femeris


http://www.uc3m.es/femeris

Pilar Nufiez-Cortés Contreras El dafio psiquico laboral como problema organizativo. Salud mental...

Sin embargo, el ordenamiento laboral dispone de mecanismos especificos para evi-
tar esta distorsion. En particular, la técnica de la prueba indiciaria en materia de derechos
fundamentales permite trasladar al empleador la carga de justificar la objetividad y pro-
porcionalidad de su actuacién cuando la persona trabajadora aporta indicios razonables
de vulneracién. La STC 62/2008 justificé este régimen reforzado precisamente en la po-
sicion de poder estructural que ocupa la empresa dentro de la organizacion del trabajo?.

Desde este enfoque, los indicios relevantes no deben limitarse a elementos estricta-
mente clinicos, sino extenderse a factores estructurales del entorno laboral: ausencia de
evaluacion psicosocial, distribucién anémala de cargas de trabajo, mecanismos de control
especialmente intensos, comunicaciones sistematicas fuera de jornada o falta de interven-
cion empresarial ante signos objetivos de deterioro.

5.5. Hacia un método integrado de enjuiciamiento

Las cegueras metodolégicas descritas comparten una misma matriz: la fragmenta-
cion analitica del fendmeno del dafio psiquico laboral.

Superar estas distorsiones exige adoptar un método integrado de enjuiciamiento
basado en cuatro criterios fundamentales: valoracién conjunta y contextual del proceso
lesivo; aplicacion de estandares de causalidad adecuada basados en la contribucidn re-
levante del entorno laboral; reconstruccién del patrén organizativo que conecta las de-
cisiones empresariales; y utilizacion de indicios estructurales para corregir la asimetria
probatoria.

La cuestion no consiste, por tanto, en crear nuevas categorias juridicas, sino en adap-
tar los instrumentos ya existentes a la naturaleza especifica de los riesgos psicosociales. El
problema central no es la ausencia de tutela normativa, sino la dificultad para reconstruir
juridicamente el dafno psiquico desde una comprensién integrada del modelo organizati-
vo del trabajo contemporaneo.

6. La tutela juridica del dafio psiquico laboral: prevencion, contingencia, responsa-
bilidad y derechos fundamentales

Las dificultades metodologicas analizadas en el apartado anterior se proyectan di-
rectamente sobre la forma en que el ordenamiento articula la tutela del dafio psiquico
laboral. El deterioro psiquico puede manifestarse simultaneamente como problema pre-
ventivo, prestacional, resarcitorio y constitucional, lo que exige una lectura integrada de
los distintos mecanismos de proteccion previstos por el Derecho del Trabajo.

28 STC 62/2008, de 26 de mayo, ECLI:ES:TC:2008:62.
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6.1. El deber preventivo frente a los riesgos psicosociales

El deber de seguridad previsto en el art. 14 de la Ley de Prevencion de Riesgos Labo-
rales se proyecta sobre todos los riesgos derivados del trabajo, incluidos los de naturaleza
psicosocial. La obligacion empresarial no se limita a evitar accidentes fisicos evidentes, sino
que comprende también la identificacién y prevencion de aquellas condiciones organizati-
vas susceptibles de afectar negativamente a la salud mental de las personas trabajadoras.

Cuando algunas dinamicas organizativas -sobrecarga estructural, presion evaluati-
va continuada, ausencia de definicion funcional o intensificacién permanente de los meca-
nismos de control- aparecen objetivamente asociadas a procesos de deterioro psiquico, el
deber preventivo exige su identificacion, evaluacion y correccion. En consecuencia, la eva-
luacién de riesgos prevista en el art. 16 LPRL no puede configurarse como una exigencia
meramente formal, sino como un instrumento dirigido a detectar practicas empresariales
potencialmente lesivas para la salud mental®.

La doctrina judicial social ha comenzado a reconocer progresivamente esta dimen-
sién organizativa de la prevencidn. Asi, la STS] de Canarias/Las Palmas de 22 de marzo de
2021 vincul6 una situacion prolongada de ausencia efectiva de ocupacién con la genera-
cién de un riesgo psicosocial relevante, destacando la ausencia de evaluacién psicosocial
adecuada y de medidas preventivas eficaces por parte de la Administracion empleadora®.

6.2. Determinacién de contingencia y contexto organizativo

Cuando el deterioro psiquico se traduce en una situacién de incapacidad temporal o
permanente, el conflicto suele proyectarse sobre la determinacién de contingencia previs-
ta en los arts. 140 y ss. LR]S. En estos supuestos, la centralidad de la prueba médico-peri-
cial puede desplazar el analisis hacia la biografia clinica individual y relegar a un segundo
plano el contexto organizativo en el que el dafio se produce.

Sin embargo, en el ambito de los riesgos psicosociales, 1a existencia de factores per-
sonales concurrentes no excluye por si sola la relevancia juridica del entorno laboral cuan-
do este introduce condiciones objetivamente aptas para desencadenar, intensificar o agra-
var el deterioro psiquico. La determinacion de contingencia exige, por ello, incorporar una
valoracion contextual de las condiciones de trabajo y de su posible contribucién relevante
al dafio producido.

Esta aproximacién aparece reflejada en la doctrina judicial social. La STS] de Cana-
rias/Las Palmas de 26 de mayo de 2020 calificé como accidente de trabajo un proceso de
incapacidad temporal derivado de ansiedad al apreciar que el deterioro se producia en un
entorno caracterizado por sobrecarga estructural y deficiencias persistentes de funciona-
miento del servicio®.

29 INSST, Directrices bdsicas para la gestion de los riesgos psicosociales, Madrid, 2022, pp. 23-31.
30 STS] Canarias/Las Palmas, Sala de lo Social, de 22 de marzo de 2021 (rec. 779/2020), ECLI:ES: TSJICAN:2021:39.
31 STSJ Canarias/Las Palmas, Sala de lo Social, de 26 de mayo de 2020 (rec. 1300/2019), ECLI:ES:TSJICAN:2020:975.
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6.3. Responsabilidad empresarial y racionalidad organizativa

El dafio psiquico laboral puede proyectarse igualmente sobre el régimen de respon-
sabilidad empresarial derivado del incumplimiento del deber de proteccion previsto en
los arts. 4.2.d ET y 14 LPRL.

En este ambito, lo relevante no es demostrar que el trabajo constituye la tinica causa
del deterioro, sino comprobar si la organizacién empresarial introdujo condiciones obje-
tivamente idoneas para producir o agravar el dafio psiquico y si la empresa incumplié su
deber de evitar o corregir tales dinamicas organizativas. Esta aproximacién encuentra apo-
yo en la jurisprudencia reciente del Tribunal Supremo. La STS de 5 de mayo de 2021 reco-
noce expresamente la relevancia de la normativa de prevencion de riesgos psicosociales en
aquellos supuestos en los que el deterioro psiquico aparece vinculado a situaciones de aco-
so, hostigamiento o dinamicas laborales potencialmente lesivas para la salud mental®. La
resolucion resulta especialmente significativa porque evita reducir el conflicto a un mero
problema interpersonal aislado y sitia el andlisis en el &mbito de las obligaciones empresa-
riales de prevencion y proteccion frente a riesgos derivados del entorno de trabajo.

El conflicto deja de interpretarse exclusivamente como un problema interpersonal
para proyectarse sobre la propia racionalidad preventiva del modelo organizativo y sobre
la capacidad de la empresa para identificar, evaluar y corregir dindmicas laborales objeti-
vamente generadoras de deterioro psiquico.

En este contexto, el analisis judicial no debe limitarse a verificar la existencia del
dafio, sino que exige examinar también la racionalidad preventiva del modelo organizati-
vo y la suficiencia de las medidas adoptadas para evitar el deterioro*3.

6.4. Tutela de derechos fundamentales y prueba indiciaria

Cuando el deterioro psiquico aparece vinculado a dinamicas de acoso, marginacién
funcional, trato degradante o estigmatizacion asociada a la salud mental, el conflicto ad-
quiere una dimension constitucional especifica.

En estos supuestos, el procedimiento de tutela de derechos fundamentales regulado
en los arts. 177 y ss. LR]S incorpora un régimen probatorio reforzado basado en la prueba
indiciaria. La persona trabajadora debe aportar indicios razonables de vulneracién; acre-
ditados estos, corresponde al empleador justificar la objetividad y proporcionalidad de su
actuacion.

Desde esta perspectiva, los indicios relevantes no deben limitarse a elementos es-
trictamente clinicos, sino extenderse también a factores organizativos como la ausencia
de evaluacion psicosocial, la distribuciéon andmala de cargas de trabajo, la retirada progre-
siva de funciones o la intensificacion selectiva de mecanismos de control.

32 STS, Sala de lo Social, nim. 487/2021, de 5 de mayo (rec. 1634/2019), ECLI:ES:TS:2021:2055.
33 SEMPERE NAVARRO, A. V. y SAN MARTIN MAZZUCCON], C., “Daiio psiquico y responsabilidad empresarial en el
ambito laboral”, Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, nim. 242, 2021, pp. 45-73.
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6.5. Coordinacién de mecanismos de tutela

El deterioro psiquico laboral puede dar lugar simultaneamente a acciones preventi-
vas, procedimientos de determinacidn de contingencia, reclamaciones de responsabilidad
empresarial y procesos de tutela de derechos fundamentales. La acumulacion de acciones
prevista en la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social permite evitar que la fragmentacion
procesal impida reconstruir conjuntamente el contexto organizativo en el que se produjo
el dafio.

7. Salud mental, igualdad y limites constitucionales del poder empresarial

La tutela del dafio psiquico laboral no se agota en los planos preventivo, prestacional
o resarcitorio. En determinados supuestos, la salud mental adquiere relevancia constitu-
cional cuando opera como factor explicito o implicito de diferenciaciéon dentro de la rela-
cion laboral. Ello sucede cuando la condicidn psiquica -real, percibida o atribuida- incide
en decisiones relativas a la asignacién de funciones, la evaluacién del rendimiento, la pro-
mocion profesional, la movilidad funcional o la extincion contractual.

La cuestion no consiste en contraponer de forma abstracta la libertad de empresa a
los derechos fundamentales de la persona trabajadora. El problema juridico es mas pre-
ciso: determinar en qué condiciones el ejercicio ordinario del poder de direcciéon debe
someterse a un control reforzado cuando afecta a posiciones protegidas por la dignidad,
la igualdad, la integridad moral o la prohibicién de discriminacion.

La jurisprudencia constitucional ha afirmado reiteradamente que la insercion de la
persona trabajadora en la empresa no implica renuncia ni suspensiéon de sus derechos
fundamentales. La organizacién productiva no constituye, por tanto, un espacio constitu-
cionalmente neutro. Cuando las decisiones de gestion afectan a la salud mental o se apo-
yan en estereotipos asociados a ella, deben superar un juicio reforzado de razonabilidad,
objetividad y proporcionalidad3*.

En este contexto, la salud mental deja de ser inicamente un problema clinico o pre-
ventivo para convertirse también en un parametro de control juridico del ejercicio del
poder empresarial. El andlisis ya no se limita a verificar si existe un dafio psiquico médi-
camente acreditado, sino que exige examinar si determinadas decisiones empresariales
producen, consolidan o intensifican situaciones de desventaja incompatibles con las exi-
gencias derivadas de la igualdad y de la dignidad de la persona trabajadora.

7.1. Salud mental y prohibicion de discriminacion

La salud mental adquiere relevancia juridica en términos de igualdad cuando deja
de operar exclusivamente como una circunstancia médica y pasa a condicionar el trato

3 STC 99/1994, de 11 de abril, ECLI:ES:TC:1994:99.
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dispensado dentro de la relacién laboral. No toda patologia psiquica activa automatica-
mente la tutela antidiscriminatoria, pero si lo hace cuando la condicién de salud influye
en decisiones empresariales que generan una posicién de vulnerabilidad profesional in-
justificada.

La Ley 15/2022 ha reforzado esta perspectiva al incluir expresamente la enfermedad
o condicion de salud entre los factores protegidos frente a la discriminacion. Esta previ-
sién no impide al empresario adoptar decisiones organizativas legitimas, pero si exige que,
cuando exista conexion entre la condicion psiquica y la medida controvertida, la actuacion
empresarial pueda justificarse mediante criterios objetivos, razonables y proporcionados®®.

La relevancia de este enfoque aumenta cuando la situacién psiquica condiciona de
forma desfavorable la posicion profesional de la persona trabajadora, ya sea mediante
pérdida de funciones, exclusion de expectativas de promocion o intensificacion selectiva
del control.

En el ambito europeo, la Directiva 2000/78/CE adquiere especial importancia cuan-
do el deterioro psiquico puede conectarse con la nocién funcional de discapacidad. La
jurisprudencia del Tribunal de Justicia de la Uni6on Europea ha entendido que la disca-
pacidad no se identifica exclusivamente con una declaracion administrativa formal, sino
con una limitacién fisica, mental o psiquica que, en interaccién con barreras derivadas del
entorno laboral, puede impedir la participacion plena y efectiva en la vida profesional en
condiciones de igualdad?®.

Esta construccion resulta especialmente significativa porque desplaza el centro del
analisis desde la situaciéon individual hacia la interaccién entre la persona trabajadora y
el entorno de trabajo. El perjuicio profesional no deriva inicamente de la condicion psi-
quica considerada aisladamente, sino de la forma en que la practica empresarial responde
frente a ella. Desde esta perspectiva, la empresa puede actuar como factor de exclusion
cuando mantiene estructuras rigidas, dinamicas de presion incompatibles con la situacion
de la persona trabajadora o mecanismos de evaluacién que intensifican su vulnerabilidad;
pero también puede operar como espacio de integracion cuando adapta razonablemente
las condiciones de prestacion de servicios.

7.2. Prueba indiciaria y control reforzado de las decisiones empresariales

Cuando la salud mental aparece como posible factor de trato desfavorable, el control
judicial se articula principalmente a través de la prueba indiciaria. La persona trabajadora
no esta obligada a acreditar de manera plena la existencia de una intencién discrimina-
toria empresarial. Basta con aportar indicios razonables de que la decisién controvertida
puede estar conectada con su situacién psiquica o con una percepcién empresarial nega-
tiva asociada a ella.

% Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacién, art. 2.1.
36 STJUE de 11 de abril de 2013, asuntos acumulados C-335/11 y C-337/11, HK Danmark, ECLI:EU:C:2013:222;
STJUE de 1 de diciembre de 2016, asunto C-395/15, Daouidi, ECLI:EU:C:2016:917.
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Aportado ese panorama indiciario, corresponde a la empresa demostrar que su ac-
tuacion obedece a razones objetivas, ajenas a cualquier finalidad discriminatoria y pro-
porcionadas a la finalidad perseguida. Esta distribucion de la carga probatoria responde
a la asimetria estructural caracteristica de la relacion laboral: la empresa controla los cri-
terios de organizacion, evaluacion y asignacion de tareas, asi como gran parte de la infor-
macion necesaria para explicar las decisiones adoptadas®’.

En este contexto, la invocacién genérica de necesidades organizativas o de pérdida
de confianza profesional no resulta suficiente si existen indicios de conexién entre la me-
dida adoptada y la situacién psiquica de la persona trabajadora. La empresa debe acredi-
tar no solo la existencia de una causa objetiva, sino también la adecuacién y proporciona-
lidad de la decision y la inexistencia de alternativas menos lesivas.

Este estandar adquiere especial relevancia cuando el trato desfavorable no deriva
de una Unica decisidn, sino de una acumulacién progresiva de medidas aparentemen-
te neutras: retirada progresiva de responsabilidades, bloqueo de expectativas profesio-
nales, degradacién funcional, exclusién de circuitos de comunicacién o intensificacion
selectiva de mecanismos de supervision. En estos casos, el problema juridico no suele
manifestarse mediante una actuacion singular especialmente intensa, sino a través de
una secuencia de medidas cuya acumulacién termina generando una posicion objetiva
de afectacion desfavorable.

7.3. Ajustes razonables y deber empresarial de adaptacion

La tutela antidiscriminatoria no se limita a imponer a la empresa un deber negativo
de abstencion. En determinados supuestos incorpora también obligaciones positivas de
adaptacioén dirigidas a evitar que la propia configuracion del trabajo se convierta en un
obstaculo para la participacion profesional de la persona trabajadora.

Cuando la salud mental genera limitaciones relevantes para el desempefio laboral,
la empresa debe valorar si existen ajustes razonables que permitan mantener la presta-
cién de servicios sin imponer una carga desproporcionada. La finalidad de estos ajustes
no consiste en otorgar un privilegio individual, sino en corregir barreras derivadas de la
propia estructura de trabajo.

La jurisprudencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea ha reforzado esta di-
mension positiva de la igualdad en el empleo. Antes de adoptar decisiones potencialmente
perjudiciales para la persona trabajadora, la empresa debe examinar de manera real y no
meramente formal si existen alternativas razonables que permitan conservar el empleo o
evitar una desventaja desproporcionada®’.

37STC 62/2008, de 26 de mayo, ECLI:ES:TC:2008:62.

38 Vid. DE ASIS ROIG, R., Sobre discapacidad y derechos, Dykinson, Madrid, 2013. Sobre el deber empresarial de
realizar ajustes razonables y su conexion con la igualdad efectiva en el empleo, vid. AGUILERA IZQUIERDO, R,, La discri-
minacion por motivos de salud ante la contratacion laboral y el despido, BOE, 2023.

39 STJUE de 10 de febrero de 2022, asunto C-485/20, HR Rail, ECLI:EU:C:2022:85.
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Desde esta perspectiva, el juicio juridico no puede limitarse a comprobar si la em-
presa actué de forma aparentemente neutra. Debe examinarse también si la configuracion
concreta del trabajo oper6 como barrera para la participacion profesional y si el empre-
sario explor¢ efectivamente mecanismos razonables de adaptacion. En este sentido, se ha
sefialado doctrinalmente que la igualdad en el empleo no se satisface inicamente median-
te prohibiciones formales de discriminacién, sino también a través de deberes positivos
de acomodacidn razonable orientados a remover obstaculos organizativos que impiden la
participacion efectiva en condiciones de igualdad*.

La ausencia de esa valoracién individualizada puede resultar especialmente signifi-
cativa en contextos de deterioro psiquico asociado al trabajo. Cuando la empresa mantie-
ne dinamicas de presion incompatibles con la situacién conocida de la persona trabajado-
ra, ignora signos objetivos de afectacion psicoldgica o rechaza automaticamente cualquier
posibilidad de adaptacidn, la neutralidad formal de la decisién pierde relevancia frente a
sus efectos materiales*'.

7.4. El dano psiquico laboral como limite constitucional del poder empresarial

La libertad de empresa reconocida en el art. 38 CE ampara la facultad empresarial
de organizar recursos productivos, distribuir funciones y dirigir la actividad laboral. Sin
embargo, esa libertad se ejerce dentro de un marco constitucional delimitado por la dig-
nidad de la persona, la igualdad y la integridad moral. El poder empresarial no constituye
un espacio inmune al control juridico.

Cuando las decisiones de gestion afectan a la salud mental o generan desventajas
vinculadas a ella, el control judicial no implica sustituir la capacidad organizativa de la
empresa. Su finalidad consiste en verificar si el ejercicio del poder de direccién se man-
tiene dentro de limites constitucionalmente admisibles y si la configuracién concreta del
trabajo resulta compatible con los derechos fundamentales de la persona trabajadora.

Desde esta perspectiva, el dafio psiquico laboral puede convertirse en un indicador
de disfuncién constitucional del poder empresarial. No toda afectacion psicolégica deri-
vada del trabajo implica vulneracion de derechos fundamentales. Sin embargo, cuando
el deterioro aparece asociado a dindmicas de marginacidn, estigmatizacion, ausencia de
adaptacién razonable o decisiones desproporcionadas, el conflicto trasciende el plano es-
trictamente preventivo o resarcitorio y adquiere una dimension constitucional especifica.

El problema deja entonces de situarse exclusivamente en la existencia de una pa-
tologia clinica o de un incumplimiento preventivo aislado. La cuestidn central pasa a ser

40 PALACIOS, A., El modelo social de discapacidad: origenes, caracterizacion y plasmacién en la Convencién Interna-
cional sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, CINCA, Madrid, 2008, pp. 123-145; REY MARTINEZ, E, El
derecho fundamental a no ser discriminado por razén de discapacidad, Civitas, Madrid, 2005, pp. 211-236; MERCADER
UGUINA, J. R, “Los ajustes razonables y el deber empresarial de adaptacion en el empleo”, Revista de Derecho Social,
num. 84, 2018.

“ REY MARTINEZ F, El derecho fundamental a no ser discriminado por razon de discapacidad, Civitas, Madrid, 2005,
pp. 211-236.
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si determinadas formas de organizacion del trabajo producen situaciones incompatibles
con las exigencias derivadas de la igualdad, la dignidad y la integridad moral de la persona
trabajadora.

La salud mental funciona asi como punto de conexion entre tres planos juridicos que
no pueden operar de forma fragmentada: la prevencién de riesgos psicosociales, la tutela
antidiscriminatoria y el control constitucional del ejercicio del poder empresarial. Solo
desde una lectura integrada de estos niveles puede reconstruirse adecuadamente el sig-
nificado juridico del dafio psiquico laboral en las relaciones de trabajo contemporaneas*2.

8. Conclusiones

El estudio pone de relieve que las principales dificultades del sistema no derivan
tanto de una insuficiencia normativa como de categorias de analisis todavia construidas
sobre modelos clasicos de dafio visible e inmediato. La fragmentacién entre prevencion,
contingencia profesional, responsabilidad empresarial y tutela de derechos fundamenta-
les dificulta una comprensién integrada de los riesgos psicosociales.

Frente a ello, el trabajo propone una reconstruccion metodolégica basada en la valo-
racion contextual del proceso lesivo, en criterios de causalidad adecuada y en una lectura
organizativa de las decisiones empresariales. La cuestion central no consiste en crear nue-
vas categorias juridicas, sino en reinterpretar de manera sistematica los instrumentos ya
existentes a la luz de las transformaciones contemporaneas del trabajo.

La salud mental ocupa hoy una posicidn central en la articulacion entre prevencion,
igualdad y control constitucional del poder empresarial. En definitiva, la evolucién de los
sistemas productivos exige abandonar enfoques fragmentarios y asumir que las formas
contemporaneas de gestion empresarial estdn sometidas a limites constitucionales.
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Resumen. Este articulo analiza los planes de igualdad en las universidades que son
miembros de la League of European Research Universities (LERU), con especial atencion a
los marcos normativos europeos y espafioles. Se examina como las 24 universidades de la red
LERU implementan politicas institucionales para corregir desigualdades histoéricas de género,
mediante el analisis de sus planes de igualdad y protocolos contra el acoso.

El estudio se contextualiza en el marco del Objetivo de Desarrollo Sostenible 5 de Na-
ciones Unidas, la Estrategia Europea de Igualdad 2020-2025, y en el caso espaiiol, la Ley Or-
ganica del Sistema Universitario (LOSU, 2023) y el Real Decreto 901/2020. Se analiza el papel
del European Research Council (ERC) y su Plan de Igualdad de Género 2021-2027, en el que
se establecen requisitos obligatorios para las instituciones que reciben financiacién europea.

Mediante una metodologia cualitativa de andlisis documental, se examinan los pro-
tocolos institucionales, identificando elementos comunes como la formacién obligatoria en
prevencion del acoso, canales confidenciales de denuncia, servicios de apoyo psicolégico y
juridico, y mecanismos de seguimiento. Se destacan enfoques interseccionales que consideran
multiples dimensiones de identidad (género, etnia, orientacién sexual, discapacidad) y la in-
tegracion de la perspectiva de género en docencia, investigacion y gobernanza universitaria.

Los resultados muestran avances significativos, pero también desafios persistentes: la
brecha salarial alcanza el 12.7% en Europa y el 8.9% en Espafia; las mujeres representan solo
el 34% de puestos directivos en la UE y el 38% en Espaiia; y persiste la subrepresentacion
femenina en carreras STEM (29% en ingenieria y tecnologia). El estudio concluye que se re-
quiere un enfoque holistico y sistémico para transformar las estructuras universitarias hacia
la equidad real, mas alla del cumplimiento formal de requisitos normativos.

Palabras clave: Igualdad de género, universidades europeas, LERU, planes de igualdad,
acoso sexual, interseccionalidad.

Abstract. This article analyzes equality plans at universities that are members of the
League of European Research Universities (LERU), with particular attention to European and
Spanish regulatory frameworks. It examines how the 24 universities in the LERU network im-
plement institutional policies to address historical gender inequalities, through an analysis of
their equality plans and anti-harassment protocols.
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The study is contextualized within the framework of the United Nations Sustainable
Development Goal 5, the European Strategy for Gender Equality 2020-2025, and, in the Spa-
nish case, the Organic Law of the University System (LOSU, 2023) and Royal Decree 901/2020.
The role of the European Research Council (ERC) and its Gender Equality Plan 2021-2027,
which establishes mandatory requirements for institutions receiving European funding, is
also analyzed.

Using a qualitative methodology of document analysis, institutional protocols are exa-
mined, identifying common elements such as mandatory training in harassment prevention,
confidential reporting channels, psychological and legal support services, and follow-up me-
chanisms. Intersectional approaches that consider multiple dimensions of identity (gender,
ethnicity, sexual orientation, disability) and the integration of a gender perspective into tea-
ching, research, and university governance are highlighted.

The results show significant progress, but also persistent challenges: the gender pay
gap reaches 12.7% in Europe and 8.9% in Spain; women represent only 34% of management
positions in the EU and 38% in Spain; and female underrepresentation persists in STEM fields
(29% in engineering and technology). The study concludes that a holistic and systemic ap-
proach is required to transform university structures toward genuine equality, beyond mere
formal compliance with regulatory requirements.

Keywords: Gender equality, European universities, LERU, equality plans, sexual ha-
rassment, intersectionality.

1. Introduccion

Los planes de igualdad buscan corregir desigualdades histéricas mediante acciones
institucionales que generen equilibrio en la representacion, oportunidades y participa-
cién. En este articulo buscamos aproximarnos a las universidades miembros de la League
of European Research Universities (LERU, 2025) y donde en el caso espaiol es la Univer-
sidad de Barcelona y que participa como miembro del grupo de politicas la igualdad de
género mediante grupo EDI (Equality, Diversity and Inclusion). Examinamos los planes
de igualdad y los protocolos frente al acoso, asi como las estrategias institucionales para
integrar la igualdad de género en la gobernanza universitaria. Los planes de igualdad en el
ambito universitario son herramientas esenciales para garantizar la equidad y diversidad,
haciendo que el entorno sea mas inclusivo, interseccional y diverso.

En el ambito internacional, el Objetivo de Desarrollo Sostenible 5 de Naciones
Unidas busca “lograr la igualdad de género y empoderar a todas las mujeres y nifias”. Sus
metas incluyen: eliminar la discriminacion y la violencia, erradicar practicas nocivas, pro-
mover la conciliacion laboral y familiar, garantizar el acceso a la salud sexual y reproduc-
tiva, y fortalecer el liderazgo femenino (Naciones Unidas, 2025). Este objetivo, es comple-
mentario al ODS 4 sobre educacion de calidad que subraya la importancia del papel de
las universidades para eliminar la desigualdad estructural. Los planes de igualdad uni-
versitarios reflejan este compromiso mediante politicas activas de paridad, prevencién y
empoderamiento.

La League of European Research Universities (LERU) es fundada en 2002, como
una red de universidades dedicadas a la investigacion intensiva y a la excelencia acadé-
mica. Su misidn es impulsar una educacion de alta calidad en un entorno competitivo in-
ternacional, promoviendo la investigacion basica como motor de innovacion tecnolégica
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y social. Ademas de fomentar la produccién de conocimiento, la red influye en la formu-
lacion de politicas europeas en educacion superior, defendiendo los valores de equidad,
diversidad y cooperacion institucional (LERU, 2025). A través del intercambio de buenas
practicas, la LERU fortalece la posicién de sus miembros en el panorama académico eu-
ropeo, configurando un modelo colaborativo que contribuye al progreso cientifico y a la
equidad estructural dentro de las universidades. En concreto el grupo EDI (Equality, Di-
versity, Inclusion) de LERU establece un marco conceptual que guia las universidades que
participan en la liga. Segun Buitendijk, Curry y Maes (2019), tres ejes estructuran las po-
liticas universitarias:

a) El primer eje esla Igualdad que implica equidad de acceso y eliminacion de ba-
rreras estructurales y culturales que impiden la participacién plena.

b) Segundo eje es la Diversidad que consiste en valora las diferencias personales
(género, etnia, orientacion sexual, procedencia, discapacidad) como fuente de
innovacidn y fortalecimiento institucional.

c) Por ultimo, la Inclusién busca construir entornos donde todas las personas se
sientan valoradas, representadas y con capacidad de contribuir activamente.

La LERU entiende la igualdad no solo como un principio legal, sino como una con-
dicion de legitimidad académica que mejora el rendimiento institucional y social de las
universidades en areas como docencia, investigaciéon y vida universitaria y de esta forma
asegurar la transformacion profunda de las estructuras de poder y participacion.

En dmbito nacional es importante tener en cuenta la Ley Organica del Sistema
Universitario (LOSU, 2023) que es el marco legal espafiol para promover la igualdad e
inclusion universitaria. Entre sus objetivos esta: Garantizar la igualdad de oportunida-
des y lano discriminacion por género, origen, orientacién sexual, discapacidad o religion.
Esta ley obliga a las universidades a disefiar e implementar planes de igualdad con me-
didas para cerrar brechas de género y mejorar la representacién femenina en drganos
de decision. Asi mismo, supone integrar la perspectiva de género en docencia, investi-
gacion y gestion universitaria. Se busca fomentar la diversidad cultural e internaciona-
lizacion mediante movilidad, cooperacion y acogida de personal extranjero. Garantizar
la accesibilidad universal para personas con discapacidad, incluyendo adaptaciones edu-
cativas y formacién del profesorado. La LOSU introduce también un enfoque de inter-
seccionalidad, al reconocer las multiples dimensiones que inciden en la desigualdad. Su
proposito global es consolidar un sistema universitario mas justo e integrador. Esta ley
en su articulo 46 se plantea la importancia de impulsar las unidades de igualdad, planes
de igualdad, y entre otras cuestiones esta la de fomentar la creacion de planes y unidades
de diversidad.

Asi mismo, una de las normas mas relevantes a tener en cuenta es el Real Decreto
901/2020, que regula en Espafia los planes de igualdad en el &mbito laboral, configuran-
dolos como instrumentos obligatorios para aquellas instituciones y empresas que cuen-
ten con mas de 50 personas trabajadoras. Entre sus principales exigencias se encuentran:
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1) la elaboracién, negociacién e inscripcién oficial de planes de igualdad que incluyan
medidas sobre igualdad salarial, acceso al empleo, formacion, promocién profesional y
conciliacién; 2) la prevenciéon del acoso sexual y del acoso por razén de sexo mediante
protocolos especificos; 3) el seguimiento y la evaluacién periddica de los resultados; y 4)
la revision legal y la transparencia publica a través de su inscripcidn en el registro de pla-
nes gestionado por la autoridad laboral competente. Este real decreto busca consolidar,
medir, sistematizar y evaluar sus propios planes de igualdad.

Los informes del INE (2024) y Eurostat (2024) muestran una evolucion positiva ha-
cia la paridad de género, aunque persisten desigualdades estructurales destacando que
la tasa de empleo femenino es del 68.9 % en la UE y del 61.1 % en Espaia. La brecha sala-
rial alcanza el 12.7 % en Europa y el 8.9 % en Espafia. La presencia femenina en puestos
directivos asciende al 34 % en la UE y 38 % en Espafia. En educacion superior, las muje-
res son mayoria (54 % UE, 56 % Espafa), aunque minoria en STEM (29 % en ingenieria
y tecnologia). La representacidn politica alcanza el 33 % en la UE y 47 % en el Congreso
espafiol. En relacion con la violencia de género, una de cada tres mujeres europeas ha
sufrido agresion fisica o sexual; Espafia muestra cifras similares, pero con una legislacion
avanzada sobre proteccion (Ministerio de Igualdad, 2024).

La Estrategia Europea de Igualdad 2020-2025 y las politicas nacionales refuerzan la
participacion femenina en liderazgo y ciencia, promueven permisos parentales equitati-
vos y enfrentan los retos demograficos mediante la incorporacién de mujeres al mercado
laboral. Espafia se alinea con estos objetivos al aplicar politicas de conciliacién, digitali-
zacion inclusiva y promocion de las mujeres en carreras cientificas (Ministerio de Cien-
cia e Innovacioén, 2024).

El panorama actual muestra una evolucién normativa, institucional y social de la
igualdad de género en el contexto europeo y espafiol. En el marco de la LERU y la ley LOSU,
enlazado con los ODS y la legislacion configurando una arquitectura coherente orientada
a transformar las universidades en espacios de igualdad, inclusién, equidad y liderazgo de
forma compartida.

2. Diversidad y género: Sesgos y soluciones

La diversidad en general, no solo la de género, es crucial para el éxito, y sobre todo
en investigacion, ya que es fundamental no pasar por alto que la mitad de la poblacién son
mujeres, y que renunciar a ella seria desperdiciar la mitad del talento disponible. A pesar
de los avances hacia la igualdad de género, las mujeres aln se enfrentan sesgos significati-
vos en el desarrollo de sus carreras profesionales. Es fundamental entender estos sesgos,
para abordarlos de manera efectiva. En primer lugar, debemos tomar conciencia de los
prejuicios y, a nivel personal, actuar proactivamente para superarlos. En segundo lugar,
las empresas y universidades deben implementar mecanismos que reduzcan los efectos
negativos de estos sesgos en la identificacién y desarrollo del talento femenino.

Si analizamos los principales sesgos que nos podemos encontrar son:
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- Reticencia a postularse: Las mujeres tienden a no enviar su candidatura a ofer-

tas de trabajo si no cumplen el 100% de los criterios solicitados, mientras que
los hombres lo hacen incluso si solo cumplen con el 40%. Esto limita las oportu-
nidades de crecimiento profesional para las mujeres desde el inicio del proceso
de seleccion (Mohr, T. S., 2014). También es conocido como el sindrome del im-
postor.

Redaccion de ofertas de trabajo: La forma en que estan redactadas las ofertas
de trabajo puede resonar mas con un género que con otro. Las empresas deben
evaluar y modificar el lenguaje para que sea mas inclusivo y atractivo para todos
los géneros (Gaucher. Et. AL, 2011).

Falta de referentes femeninos: La escasez de mujeres en puestos de alta direc-
cion dificulta que otras mujeres se visualicen en estos roles. Es esencial fomentar
la visibilidad de lideres femeninas para inspirar a las proximas generaciones (Ea-
gly, A. H., & Carlj, L. L., 2007).

Temor a hablar en publico: Las mujeres a menudo rechazan casi el doble de
ofertas para participar en eventos que implican hablar en publico debido al mie-
do al juicio de los demas o a ser evaluadas. Esta inseguridad limita su visibilidad
y desarrollo profesional (Sandberg, S., 2013).

Como se superar estos Sesgos:

Concienciacién y Formacion: Proporcionar formacion sobre sesgos inconscien-
tes a todos los empleados para fomentar un entorno laboral mas inclusivo.
Mentoria y Apoyo: Establecer programas de mentoria que conecten a mujeres
jovenes con lideres experimentadas que puedan ofrecer orientacién y apoyo.
Revisar Politicas de Contratacion: Asegurar que los procesos de contratacion y
promocién sean transparentes y equitativos.

Promover Modelos a Seguir: Destacar y celebrar los logros de mujeres en roles
de liderazgo para proporcionar ejemplos positivos.

Abordar estos sesgos no solo beneficia a las mujeres y fortalece las organizaciones
para potenciar la fuerza laboral diversa.

Tabla 1. Sesgos y estrategias de superacion.

Sesgo Estrategia para Superar

Reticencia Para Postularse Fomentar confianza y apoyo en el entorno laboral.
Redaccion de Ofertas Usar lenguaje neutral e inclusivo.

Falta de Referentes Promover lideres femeninas y programas de mentoria.
Temor a Hablar en Publico Ofrecer entrenamiento y practica en presentaciones.

Fuente elaboracion propia.
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Los planes de igualdad buscan vencer los sesgos en el acceso al mercado de trabajo
por ello como dice Sandberg, S. (2013). Lean In: Women, work, and the will to lead, se deben
explorar como las mujeres pueden avanzar en sus carreras superando barreras internas
y externas. Se debe destacar la importancia de que las mujeres asuman roles de liderazgo
y desafien las expectativas tradicionales, ofreciendo estrategias practicas para lograrlo.
El éxito de las carreras profesionales de las mujeres debe crear mecanismo de correccién
a través de los planes de igualdad para que se salven los riesgos de no representacion,
como indica Kay, K., & Shipman, C. (2014). The confidence code: The science and art of self-
assurance - What women should know. Harper Business. El libro examina la importancia
de la confianza en el éxito profesional de las mujeres y proporciona herramientas para
aumentar la autoeficacia y superar la inseguridad que a menudo limita su progreso en el
lugar de trabajo.

Los planes de igualdad también se preocupan de que el lenguaje sea inclusivo para
evitar los sesgos de género en ofertas de empleo, segiin Devereauy, S. L., Haines, K. M., et
al. (2020). Gender and the recruitment process: The influence of gendered language on
job applicants. Journal of Applied Social Psychology, 50(2), 111-127. El estudio analiza
cémo el lenguaje en las ofertas de trabajo puede influir en la percepcién de los candidatos
de diferentes géneros, revelando que el lenguaje masculino puede desalentar a las muje-
res de postularse a ciertos roles. Asi mismo, Ely, R.]., & Thomas, D. A. (2016). Unconscious
bias in the workplace: How it affects hiring and promotion. Harvard Business Review. Estos
autores exploran cdmo los sesgos inconscientes impactan las decisiones de contratacion
y promocion. Proponen estrategias para reconocer y mitigar estos sesgos para promover
una mayor equidad en el lugar de trabajo.

Gillard, J., & Okonjo-Iweala, N. (2021). Women and leadership: Real lives, real lessons.
Cambridge University Press. Este libro recoge experiencias de mujeres lideres en diver-
sas areas y ofrece lecciones sobre liderazgo, proporcionando modelos a seguir y estrate-
gias para enfrentar los desafios que enfrentan las mujeres en posiciones de alta direccion.
Segun Morley, K. (2019). The gender agenda: A guide to balanced leadership. Routledge,
presenta un enfoque para lograr una representaciéon equilibrada de género en el lideraz-
go, analizando como las organizaciones pueden implementar practicas que promuevan la
equidad y el avance de mujeres en posiciones clave. En cuanto a la aportacion de Cuddy,
A.]. C.(2015). Presence: Bringing your boldest self to your biggest challenges. Little, Brown
and Company. ofrece estrategias para desarrollar una presencia poderosa en situaciones
desafiantes, como presentaciones publicas. Destaca cémo la postura y la autopercepciéon
pueden afectar el desempeno y la percepcion de los demas. En el caso de Harts, M. (2019).
The memo: What women of color need to know to secure a seat at the table. Seal Press. pro-
porciona consejos practicos para mujeres de color que buscan avanzar en sus carreras. El
libro aborda las barreras especificas que enfrentan y ofrece estrategias para superarlas y
obtener representacion en roles de liderazgo.

Recientes estudios realizados por grandes consultaras como el estudio de McKinsey
& Company. (2021). The gender gap in employment: What’s holding women back. Exami-
na las barreras que impiden a las mujeres alcanzar una igualdad en el empleo. [dentifica
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factores estructurales y culturales que contribuyen a la brecha de género y propone re-
comendaciones para mejorar la igualdad de oportunidades. El informe de McKinsey &
Company subraya la importancia de abordar tanto los factores estructurales como cultu-
rales para cerrar la brecha de género en el empleo. Las organizaciones que implementan
estrategias inclusivas y fomentan una cultura de igualdad de género no solo mejoran las
oportunidades para las mujeres, sino que también fortalecen su capacidad para innovar
y prosperar en un mercado global competitivo. Avanzar hacia la igualdad de género en el
empleo es esencial no solo por razones éticas, sino también por su impacto positivo en el
rendimiento y el crecimiento organizacional a largo plazo.

Asi mismo, el estudio de Deloitte (2022) Women in leadership: Realizing the full po-
tential of the talent pool se analiza las tendencias en la representacion femenina en el li-
derazgo y como las organizaciones pueden desbloquear el potencial completo del talento
femenino. Ofrece estrategias para mejorar la inclusion y el desarrollo profesional de las
mujeres. El informe identifica un progreso lento pero constante en la representacién de
mujeres en posiciones de liderazgo. A pesar de los avances logrados en las ultimas dé-
cadas, las mujeres contindan estando subrepresentadas en los niveles mas altos de las
organizaciones. Entre los factores que influyen estan los prejuicios inconscientes, las nor-
mas culturales y las estructuras organizativas tradicionales han limitado el acceso de las
mujeres a posiciones de poder. El informe de Deloitte resalta la importancia de reconocer
y abordar los desafios tnicos que enfrentan las mujeres en el liderazgo. Al implementar
estrategias efectivas y fomentar una cultura de inclusion, las organizaciones pueden no
solo mejorar la representacion femenina en sus filas directivas, sino también beneficiarse
del talento diverso y las perspectivas que las mujeres aportan al liderazgo. En tltima ins-
tancia, el avance hacia la igualdad de género en el liderazgo no solo es un imperativo mo-
ral, sino también un motor clave para la innovacion y el éxito organizacional a largo plazo.

3. European Research Council ERC y la LERU

En este apartado nos centraremos en conocer el funcionamiento del Plan de Igualdad
de Género del Consejo Cientifico del ERC 2021-2027. Este plan tiene como objetivo principal
abordar las desigualdades de género en la investigacién cientifica europea. El plan busca
integrar la perspectiva de género en todas las fases de los proyectos de investigacion fi-
nanciados por el ERC, asi como garantizar que los procesos de seleccidn sean imparciales
y apoyar la participacién de las investigadoras, mediante politicas flexibles que promue-
van el equilibrio entre la vida personal y profesional. Ademas, se propone recopilar datos
sobre género para monitorear tendencias y establecer programas de mentoria para mu-
jeres en la ciencia. Este enfoque busca crear un entorno de investigacién mas inclusivo y
equitativo, mejorando la calidad y el impacto de la ciencia en Europa (ERC, 2021).

El European Research Council ERC incorporé en los programas de investigacién Hori-
zonte 2020 los Planes de Igualdad como una necesidad en todas las universidades y empre-
sas europeas. El primer Plan entré en marcha en 2008. Los principales hitos de este primer
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plan fueron analizar las tasas de éxito de mujeres y hombres solicitantes de convocatorias
de ERC. Por otro lado, segun los datos estadistico el Séptimo Programa Marco (7PM) y Ho-
rizonte 2020 (H2020), el porcentaje de mujeres solicitantes de proyectos financiados sigue
siendo inferior al de los hombres. Al mismo tiempo, el porcentaje de mujeres beneficiarias
ha crecido del 20% al 27%. También ha incremento el nimero de mujeres que participan
en Agencia Ejecutiva, Consejo Cientifico y en sus paneles de como revisoras.

Las medidas adoptadas por ERC para mejorar la representacion de las mujeres en
la obtencion de subvenciones depende de muchos factores. Las mujeres solicitantes no
enfatizan sus logros con tanta fuerza como los hombres, pueden deberse al sindrome del
impostor. Por ultimo, esta la carga de la maternidad y el cuidado de los parientes enfermos
que a menudo ralentizan las carreras cientificas de las mujeres. Por eso, el ERC se ha ocu-
pado de todos estos aspectos.

El Consejo Europeo de Investigacion (ERC) esta comprometido con la promocién
de la igualdad de género en la investigacion y la innovacién, conforme a los objetivos es-
tablecidos en el programa Horizonte Europa. Este compromiso se articula a través de un
Plan Estratégico plurianual que integra la dimension de género en todos los aspectos del
programa. El ERC busca abordar las diferencias estructurales de género para apoyar a
investigadores de excelencia en toda Europa, sin distincion de nacionalidad, sexo o edad.
El plan incluye la sensibilizacion sobre la politica de género del ERC, la mejora del equili-
brio de género entre los solicitantes y la promocién de la igualdad en el contenido de las
investigaciones.

Para lograr estos objetivos, el ERC implementa varias estrategias. Estas incluyen la
promocion activa de la igualdad de género a través de la difusion de su plan de igualdad
en su sitio web, la monitorizaciéon continua de las tasas de presentacién de mujeres y
hombres, y la participacion en redes y talleres sobre género. Ademas, el ERC fomenta la
inclusion de estadisticas de género en sus presentaciones y asegura que los beneficiarios
exitosos de ambos géneros sean visibles como modelos a seguir. También se identifican
embajadores en distintos paises y areas de investigacion para incentivar la participacion
de investigadores subrepresentados.

En términos de procesos de evaluacion y concesion, el ERC se enfoca en asegurar una
evaluacion justa y libre de sesgos de género. Esto implica la revision continua de criterios
de elegibilidad y evaluacidn, la sensibilizacion del personal y revisores sobre cuestiones
de género, y la inclusion de consideraciones de género en la Guia del ERC para revisores.
El ERC también busca equilibrar la representaciéon de género entre los revisores pares y
los 6rganos de decision, con un objetivo a medio plazo de lograr una proporcién de género
que refleje la del grupo de solicitantes en cada area de investigacion.

Los Planes de Igualdad de Género (GEP) actiian como catalizadores para transfor-
mar instituciones de investigaciéon hacia una mayor equidad de género. Se busca facilitar
politicas inclusivas, que permitan fomentar una cultura organizacional equitativa, y pro-
mueven un ambiente de trabajo inclusivo. El incremento de la representacién promueve
la participaciéon de mujeres en roles de liderazgo y en areas con baja representacion feme-
nina, impulsando la diversidad y la innovacidn. La integracidn de la perspectiva de género
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en los proyectos resulta en investigaciones mas completas y relevantes. Se enfatiza la im-
portancia de datos desagregados por género para evaluar el progreso y ajustar politicas.
Los GEP son cada vez mas requeridos por organismos de financiamiento, asegurando que
las instituciones cumplan con los estandares de igualdad de género. Los GEP requieren
compromiso institucional y liderazgo decidido para implementar cambios sistémicos y
sostenibles en la equidad de género (ERAC SWG, 2021)

El fortalecer el Espacio Europeo de Investigacion (EEI) ayuda a las carreras de forma
sostenible y mejora las condiciones laborales de los/las investigadores. Se busca promo-
ver politicas que aseguren estabilidad laboral, oportunidades de desarrollo profesional y
seguridad social para los/las investigadores/as. Debe servir para mejorar la calidad del
empleo en investigacidon mediante la promocion de contratos justos, igualdad de género,
y balance entre vida laboral y personal. Facilitar la movilidad de investigadores dentro
de Europa para fomentar el intercambio de conocimiento y el desarrollo profesional, evi-
tando la fuga de cerebros. Fomentar colaboraciones internacionales y la participacién de
investigadores europeos en redes globales, ampliando el alcance y el impacto de la in-
vestigacidon europea. Incrementar la inversion en infraestructura de investigacion y en el
desarrollo de talento para asegurar la competitividad y la innovacién en el EEI. Establecer
mecanismos de seguimiento para evaluar el progreso en la implementacion de las politi-
cas y ajustar las estrategias seguin sea necesario.

Tabla 2. Equality, Diversity and Inclusion at Universities: The Power of a Systemic Approach.

Aspectos Clave Descripcion

Objetivo Principal Promover la igualdad, diversidad e inclusion (EDI) en las universidades
mediante un enfoque sistémico para abordar las desigualdades
estructurales y fomentar un entorno inclusivo y equitativo.

Importancia del Enfoque Subraya que cambios aislados no son suficientes y que se necesita
Sistémico un enfoque integral que involucre politicas, cultura institucional y
practicas cotidianas.

Desafios Identificados Identifica barreras como la falta de representacién de grupos
minoritarios, sesgos inconscientes, y practicas de contratacién y
promocion desiguales.

Recomendaciones para Implementar politicas de contratacién inclusivas, proporcionar
Universidades formacion sobre sesgos implicitos, y asegurar una representacion
diversa en los comités de toma de decisiones.

Cultura Institucional Fomentar una cultura de respeto y aceptacion, donde la diversidad
sea vista como una fortaleza y se promuevan activamente practicas
inclusivas en todos los niveles de la universidad.

Importancia de los Datos y Recolectar y analizar datos sobre diversidad para identificar areas
Evaluacién problematicas y medir el progreso hacia la EDI.
Beneficios Esperados Un entorno universitario mas inclusivo puede llevar a una mayor

creatividad, innovacién y resultados de investigaciéon mas ricos,
beneficiando tanto a la comunidad universitaria como a la sociedad.

Cita: Buitendijk, S., Curry, S., & Maes, K. (2019). Equality, diversity and inclusion at universities: the power of a systemic
approach. LERU Position Paper. Recuperado de https://www.leru.org/files/LERU-EDI-paper_final.pdf (accedido el 8 de
enero de 2022).
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4. Metodologia

Para el analisis de los planes de igualdad se ha realizado una revisién documental
exhaustiva de documentos institucionales oficiales, politicas internas, procedimientos y
directrices relativas a la igualdad de género y la prevencién del acoso. La selecciéon de
universidades se cifie exclusivamente a las universidades que forma parte de la League
of European Research Universities (LERU) y que tiene planes de igualdad y protocolos de
acoso, y ademas que formen parte del grupo EDI Equality, Diversity and Inclusion.

Disefio metodoldgico

El andlisis cualitativo de contenido sigue las fases de preandlisis, exploracién del ma-
terial, tratamiento de resultados, inferencia e interpretacién, conforme a la metodologia de
Bardin adaptada al software Atlas.ti. Esta aproximacion permite codificar sistematicamen-
te los textos para examinar la conceptualizacion tematica, la estructura argumental y el
peso relativo de los ejes (por ejemplo, mediante densidad de c6digos y redes semanticas).

Elementos de verificacién

Se examinan los objetivos estratégicos, las medidas de intervencién especificas, los
procedimientos para la gestién de casos de acoso (incluyendo denuncia, investigacién im-
parcial y resolucién sancionadora) y los mecanismos de seguimiento y evaluacion periédica.
Los protocolos de acoso deben detallar explicitamente estos procedimientos, garantizando
principios como la confidencialidad, la presuncién de inocencia y la no revictimizacion, en
alineacion con normativas como el Real Decreto 901/2020 en contextos espafioles.

Criterios de inclusion

- Poblacion documental: Planes de igualdad y protocolos de acoso vigentes de
universidades LERU (disefios cualitativos/cuantitativos implicitos en diagndsti-
cos de brecha de género). Compuesta por 24 Universidades.

- Periodo: Documentos publicados desde 2019, coincidiendo con el manifiesto
LERU sobre EDI.

- Exclusiones: Documentos preliminares no aprobados o sin registro oficial.

5. Analisis de Datos
Recopilacién y andlisis de datos cuantitativos y cualitativos sobre la implementacién
y el impacto de los planes de igualdad y protocolos. Se realizara a través de la web oficia-
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les de cada universidad. Estas incluyen informes estadisticos de presentacion de denun-
cias, resultados de encuestas de clima laboral y datos sobre la evolucién de la igualdad de
género en la organizacion. Evaluacion de como se han aplicado las medidas del plan de
igualdad y los procedimientos del protocolo de acoso en la practica. Incluye la revision de
la ejecucion de politicas y la efectividad de las acciones implementadas. Establecimiento
de un proceso de seguimiento para revisar periddicamente los avances en la implementa-
cion de los planes de igualdad y los protocolos de acoso, y para asegurar que se apliquen
las recomendaciones.

Tabla 3. Miembros LERU con ano, enlace y descripcion.

Universidad Pais (GEP / Ano (plano | Enlace GEP / EDI Breve descripcion
LERU Plan EDI | periodo mas | / Horizon Europe | del GEP / plan EDI
publico? reciente) GEP
University of | Paises Bajos | Si 2022-2026 UvA Gender Plan marco de igual-
Amsterdam Equality Plan dad de género con

acciones en gobernan-
za, carrera académica,
datos desagregados y
conciliacion.
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Universidad Pais (GEP / Ano (plano | Enlace GEP / EDI Breve descripcion
LERU Plan EDI | periodo mas | / Horizon Europe | del GEP / plan EDI
publico? reciente) GEP
Universitat de | Espafia St Actual 2025 | Pagina de igualdad | Plan de igualdad con
Barcelona -2029 IV plan | UB ejes de acceso y pro-
mocion, brecha salari-
al, conciliacién y pre-
vencion de violencias
machistas.
University of | Reino Unido | Si 2021-2025 Equality & Estrategia EDI con
Cambridge aprox. Diversity objetivos en represen-
(Cambridge) tacion femenina, clima
inclusivo y formacién
en sesgos inconscien-
tes.
University of | Dinamarca | Si 2020-2023 Equality & Plan de igualdad que
Copenhagen aprox. Diversity integra igualdad de
(Copenhagen) género, diversidad y
entorno de trabajo se-
guro en la institucion.
Trinity Irlanda Si 2022-2025 Horizon Europe GEP alineado con Ho-
College aprox. Gender Equality rizon Europe, centrado
Dublin Plan en liderazgo, concilia-
cién, datos y género en
la investigacion.
University of | Reino Unido | Si 2021-2024 Equality, Diversity | Estrategia EDI con
Edinburgh aprox. & Inclusion (UoE) | compromisos medi-
bles sobre igualdad de
género, participacién y
cultura organizacional.
University of | Alemania Si 2021-2025 Diversity & Plan de igualdad y
Freiburg aprox. Equality (Freiburg) | diversidad con medi-
das sobre carrera aca-
démica, conciliacién y
prevencion del acoso.
Université de | Suiza Si 2020-2024 Egalité (Université | Plan de igualdad de
Geneve aprox. de Genéve) género con énfasis en
representacion, equi-
librio vidatrabajo y
cultura libre de discri-
minacion.
Universitat Alemania Si 2021-2025 Equality Plan institucional para
Heidelberg aprox. (Heidelberg) promover igualdad de
género en investiga-
cién, docencia y gober-
nanza universitaria.
University of | Finlandia Si 2021-2024 Equality and Programa de igualdad
Helsinki aprox. Diversity que integra género,
(Helsinki) diversidad y accesibili-

dad con indicadores y
seguimiento periédico.
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Universidad Pais (GEP / Ano (plano | Enlace GEP / EDI Breve descripcion
LERU Plan EDI | periodo mas | / Horizon Europe | del GEP / plan EDI
publico? reciente) GEP
Universiteit Paises Bajos | Si 2022-2026 Diversity and Marco EDI que incluye
Leiden aprox. Inclusion (Leiden) | objetivos especificos
de igualdad de género
en personal académico
y estudiantes.
KU Leuven Bélgica Si 2021-2025 Diversity (KU Plan EDI centrado en
aprox. Leuven) igualdad de oportuni-
dades, diversidad en la
plantilla y entorno de
estudio inclusivo.
Imperial Reino Unido | Si 2021-2024 EDI (Imperial) Estrategia EDI con
College aprox. metas en liderazgo
London femenino, acoso y
discriminacion, y for-
macion obligatoria en
igualdad.
University Reino Unido | Si 2022-2025 EDI (UCL) Plan EDI institucional
College aprox. con acciones en re-
London presentacion, cultura
inclusiva y sistemas de
denuncia de acoso.
Lund Suecia Si 2022-2025 Equality & Equal Plan centrado en igual-
University aprox. Treatment (Lund) | dad de trato, géneroy
diversidad con medi-
das en contrataciéon y
condiciones laborales.

Fuente: Elaboracion propia. Aclaraciones: Los afios indicados son aproximados cuando no se ha contrastado aun el

documento c

oncreto (rango de vigencia tipico 2020-2026 en el marco de Horizon Europe).

Universidades miembros de la LERU

1.
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Universidad de Amsterdam (UvA) ha desarrollado un protocolo integral que
define de manera sistematica los procedimientos para la denuncia de casos
de acoso sexual, laboral y discriminacion. El protocolo incorpora medidas de
formacion y sensibilizacion dirigidas tanto al personal docente e investigador
como al estudiantado. Entre sus elementos distintivos destacan los mecanismos
de denuncia an6nima, que garantizan la confidencialidad del denunciante, junto
con servicios especializados de apoyo psicolégico y asesoramiento juridico para
las victimas (University of Amsterdam, 2024).

Universidad de Barcelona (UB) ha implementado un protocolo para la preven-
cion y abordaje del acoso sexual, por razén de sexo y laboral, sujeto a revision
bienal conforme a la normativa vigente (tltima actualizacion 2025). El protoco-
lo establece un procedimiento claro y confidencial de denuncia, complementado
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con un sistema de seguimiento de casos. Como elemento diferenciador; la insti-
tucion exige formacion obligatoria en igualdad y prevencion del acoso para toda
la comunidad universitaria: personal docente e investigador (PDI), personal de
administracién y servicios (PAS) y estudiantado. La gestion de las denuncias
recae en un Comité especializado de caracter interdisciplinar, integrado por pro-
fesionales de la psicologia, el derecho y expertos en la resolucién de conflictos
(Universitat de Barcelona, 2025). A través de su IV Plan de Igualdad, la UB adop-
ta un enfoque interseccional que reconoce las multiples dimensiones identita-
rias que condicionan las experiencias de su comunidad universitaria: género,
etnicidad, orientacion sexual, diversidad funcional y estatus socioecondémico.
La universidad implementa programas de mentoria y apoyo para fomentar la
inclusion de personas de diversos origenes, desarrollados en el marco del Pacto
de Estado contra la Violencia de Género. Ademas, organiza eventos multicultu-
rales y talleres de sensibilizacion para visibilizar los desafios interseccionales
y promover un entorno de respeto mutuo. El Comité de Igualdad supervisa la
aplicacion de politicas inclusivas y garantiza que las medidas adoptadas reflejen
la complejidad de las perspectivas interseccionales, contribuyendo a crear un
entorno académico donde todos los miembros se sientan valorados y empode-
rados para alcanzar su maximo potencial.

3. Universidad de Cambridge dispone de un protocolo para la prevencién del aco-
soyladiscriminacién que incluye directrices detalladas sobre los procedimientos
de notificacidn de incidentes y su correspondiente seguimiento. La institucion ha
obtenido el reconocimiento Athena SWAN Silver Award, que certifica su compro-
miso con la igualdad de género en el ambito académico. Las medidas preventivas
incluyen programas formativos en diversidad e inclusion, servicios confidencia-
les de asesoramiento para las victimas y una red especializada de profesionales
en igualdad y diversidad. Conforme a la Equality Act 2010, el protocolo protege
al personal frente al acoso relacionado con caracteristicas protegidas, indepen-
dientemente de que el acosador sea empleado de la universidad, contratista o
personal externo. El comité esta constituido por representantes del Departamen-
to de Recursos Humanos, miembros del Servicio de Mediacidn y representantes
del Grupo Directivo de Redes de Diversidad. La Politica de Dignidad en el Trabajo
desarrolla marcos especificos para proteger a los miembros de la comunidad uni-
versitaria frente a comportamientos inapropiados, proporcionando orientaciéon
sobre conductas constitutivas de acoso, mecanismos de resolucion de conflictos
y recursos para las victimas (University of Cambridge, 2026).

4. Universidad de Copenhague ha implementado un protocolo para el abordaje
del acoso sexual y laboral, centrado en la formacién continua para la prevencion,
canales de denuncia seguros y confidenciales, y servicios de asesoramiento espe-
cializado para las personas afectadas. Su plan de igualdad articula seis objetivos
estratégicos: (1) intensificar los esfuerzos institucionales en igualdad de género y
diversidad; (2) garantizar la verificacion y calidad de los datos desagregados por

Femeris, Vol. 11, No. 2, pp. 115-138 / doi: 10.20318/femeris.2026.10491 128
http://www.uc3m.es/femeris


https://doi.org/10.20318/femeris.2026.10491
http://www.uc3m.es/femeris

Nuria Rodriguez-Avila Planes de igualdad, diversidad y equidad en Europa. Aproximacién al mapa...

género; (3) desarrollar acciones organizacionales para promover la igualdad de
géneroy diversidad; (4) implementar medidas culturales para prevenir conductas
ofensivas; (5) apoyar la igualdad de oportunidades en procesos de contrataciéon y
promocion; y (6) fortalecer el conocimiento organizacional sobre la perspectiva
de género en investigacion y docencia (University of Copenhagen, 2023). Diversity
and inclusion. Retrieved from https://about.ku.dk/strategy/diversity/)

5. Trinity College Dublin (TCD) ha desarrollado un protocolo para la prevencién

del acoso sexual y la discriminacidn, orientado a la promocidn de un ambiente
seguro y respetuoso. Las medidas principales comprenden sesiones informati-
vas y talleres de sensibilizacion, lineas de ayuda y servicios de apoyo para victi-
mas, y procedimientos claros para la investigacion de denuncias. La institucion
ha obtenido la certificacién Athena SWAN Bronze.
El marco estratégico institucional se articula en torno a cuatro pilares: (1) CORE
(accion civica), mediante el cual la universidad promueve una sociedad plura-
lista, justa y sostenible a través de la docencia, investigaciéon y compromiso pu-
blico; (2) Investigacion interdisciplinar en las fronteras del conocimiento; (3)
Organizacion, fomentando estructuras eficaces y flexibles que valoran a todos
los miembros de la comunidad; y (4) Educaciéon, promoviendo la autonomia es-
tudiantil, la comunicacion efectiva, la responsabilidad social y el desarrollo con-
tinuo para una ciudadania activa (Trinity College Dublin, 2026).

6. Universidad de Edimburgo ofrece un protocolo integral contra el acoso y la
discriminacidn, con recursos especificos para el apoyo a las personas afectadas.
Los ejes estratégicos incluyen formacion en diversidad y prevencién del acoso,
canales confidenciales para la notificacion de casos y apoyo continuo mediante
servicios de asesoramiento. La institucién mantiene una politica de tolerancia
cero hacia cualquier forma de intimidacién y acoso. El centro web “Respeto en
Edimburgo” centraliza la informacidén y orientacion sobre la Politica de Digni-
dad y Respeto, los procesos para plantear inquietudes, y el apoyo y formacion
disponibles. El Plan de Igualdad 2021-2024 proporciona el marco estratégico
para estas actuaciones (University of Edinburgh, 2026).

7. Universidad de Friburgo ha integrado su Gender Equality Plan (GEP) en su
planificacion estratégica 2024-2028. El plan cumple con los cuatro criterios
obligatorios de Horizon Europe para GEPs: (1) documento formal aprobado por
la direccién y publicado institucionalmente; (2) asignacién de recursos y exper-
tise en igualdad de género; (3) recopilacion y andlisis de estadisticas desagre-
gadas por género; y (4) formacién en igualdad y sesgos de género para personal
directivo y plantilla. Las areas prioritarias, alineadas con estandares europeos,
incluyen: equilibrio entre vida laboral y personal y cultura organizacional; ba-
lance de género en liderazgo y toma de decisiones; equidad en procesos de re-
clutamiento y progresién profesional; integracidn de la perspectiva de género
en docencia e investigacion; y medidas contra la violencia de género y el acoso
sexual (University of Freiburg, 2026).
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8.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Universidad de Ginebra ha desarrollado un protocolo que aborda el acoso se-
xual y laboral, promoviendo un entorno laboral seguro. Las medidas implemen-
tadas incluyen procedimientos de denuncia accesibles y confidenciales, forma-
cion en igualdad y prevencidn del acoso para todo el personal, y provision de
asistencia psicologica y juridica para las victimas (Université de Genéeve, 2026).
Universidad de Heidelberg dispone de un protocolo contra el acoso que inclu-
ye medidas especificas para casos de acoso sexual y discriminacion en el entor-
no académico. Los elementos centrales comprenden redes de apoyo y servicios
de asesoramiento para victimas, formacién obligatoria en prevencion del acoso
para estudiantes y personal, y canales de denuncia claros y accesibles (Universi-
tat Heidelberg, 2026).

Universidad de Helsinki ha implementado un protocolo para la prevencion y
tratamiento del acoso sexual y laboral. El plan contempla capacitacion en igual-
dad y diversidad, procedimientos claros para la notificaciéon y gestiéon de de-
nuncias, y apoyo psicolégico para las victimas. El Plan de Igualdad y Diversidad
2021-2024 proporciona el marco normativo para estas actuaciones (University
of Helsinki, 2021).

Universidad de Leiden ha establecido un protocolo que proporciona directri-
ces claras para la prevencidn y tratamiento del acoso y la discriminacion. Las
medidas incluyen formaciéon continua sobre prevencién del acoso, canales de
denuncia confidenciales y servicios de apoyo psicoldgico y juridico (Leiden Uni-
versity, 2021).

KU Leuven cuenta con un protocolo detallado para abordar el acoso sexual y
laboral, promoviendo la igualdad y el respeto en el entorno universitario. Las
actuaciones relevantes incluyen formacidn en prevencién del acoso para todo el
personal, lineas de ayuda y asesoramiento para las victimas, y procedimientos
claros para la presentacion y gestion de denuncias (KU Leuven, n.d.).

Imperial College London dispone de un protocolo que establece directrices
claras para prevenir y tratar el acoso en todas sus manifestaciones. Las medidas
implementadas incluyen formacion obligatoria en igualdad y diversidad, cana-
les de denuncia seguros y confidenciales, y apoyo psicolégico y asesoramiento
especializado para las victimas (Imperial College London, 2026.).

University College London (UCL) ha implementado un protocolo para la pre-
vencion del acoso y la discriminacidn, con recursos especificos para el apoyo a las
personas afectadas. El protocolo se centra en formacién en diversidad y preven-
cion del acoso, canales confidenciales para la notificacidn de casos, y apoyo con-
tinuo mediante servicios de asesoramiento (University College London, 2026).
Universidad de Lund dispone de un protocolo contra el acoso que incluye me-
didas para casos de acoso sexual y discriminacidn en el entorno académico. Las
actuaciones comprenden redes de apoyo y servicios de asesoramiento para vic-
timas, formacion obligatoria en prevencion del acoso para estudiantes y perso-
nal, y canales de denuncia claros y accesibles (Lund University, 2026).
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

Universidad de Milan ha implementado un protocolo para la prevencién y trata-
miento del acoso sexual y laboral. Las medidas incluyen capacitacion en igualdad
y diversidad, procedimientos claros para la notificacién y gestién de denuncias,
y apoyo psicoldgico para las victimas. El Plan de Igualdad de Género proporciona
el marco estratégico institucional (Universita degli Studi di Milano, 2026).
Ludwig-Maximilians-Universitiat Miinchen dispone de un protocolo que esta-
blece directrices claras para prevenir y tratar el acoso en todas sus formas. Las
medidas implementadas incluyen formacion obligatoria en igualdad y diversi-
dad, canales de denuncia seguros y confidenciales, y apoyo psicolégico y aseso-
ramiento para las victimas (Ludwig-Maximilians-Universitat Miinchen, 2026.).
Universidad de Oxford cuenta con un protocolo contra el acoso y la discrimi-
nacion que incluye medidas detalladas para el tratamiento de estos casos. Las
actuaciones comprenden formacion en prevencion del acoso para estudiantes
y personal, apoyo confidencial mediante servicios de asesoramiento, y procedi-
mientos claros para denunciar y gestionar casos (University of Oxford, 2026.).
Universidad de la Sorbona ha desarrollado un protocolo que abarca medidas
para prevenir y abordar el acoso sexual y laboral. Las actuaciones incluyen for-
macion en igualdad y prevencion del acoso, procedimientos claros de denuncia,
y apoyo y asesoramiento para las victimas (Sorbonne Université, 2026).
Université Paris-Saclay ha implementado un protocolo para la prevencion y tra-
tamiento del acoso sexual y laboral. Las medidas relevantes incluyen capacitacién
en igualdad y diversidad, procedimientos claros para la notificacion y gestion de
denuncias, y apoyo psicolégico para las victimas (Université Paris-Saclay, 2026).
Universidad de Estrasburgo cuenta con un protocolo para prevenir y abordar
el acoso sexual y laboral, orientado a la creacién de un ambiente seguro y respe-
tuoso. Las medidas implementadas incluyen formacion y talleres de sensibiliza-
cion, servicios de apoyo y asesoramiento para victimas, y procedimientos claros
para denunciar y gestionar casos (Université de Strasbourg, 2026.).
Universidad de Utrecht ha establecido un protocolo que aborda el acoso se-
xual y laboral, promoviendo la igualdad y el respeto en el entorno universitario.
Las medidas relevantes incluyen formacion en prevencion del acoso para todo
el personal, lineas de ayuda y asesoramiento para las victimas, y procedimientos
claros para la presentacion y gestion de denuncias (Utrecht University, 2026).
ETH Zurich ha implementado un protocolo para la prevencion y tratamiento
del acoso sexual y laboral. Las medidas incluyen capacitacién en igualdad y di-
versidad, procedimientos claros para la notificacion y gestion de denuncias, y
apoyo psicolégico para las victimas (ETH Zurich, 2026).

Universidad de Zuarich cuenta con un protocolo para prevenir y abordar el aco-
so sexual y laboral, orientado a la creacién de un ambiente seguro y respetuoso.
Las principales medidas incluyen formacién y talleres de sensibilizacién sobre
acoso, servicios de apoyo y asesoramiento para victimas, y procedimientos cla-
ros para denunciar y gestionar casos (University of Zurich, 2026).
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La declaracion conjunta LERU/CE7, fruto del seminario celebrado en la Universi-
dad Carolina de Praga en marzo de 2024, reclama que FP10 pase de un enfoque mera-
mente formal a uno centrado en el impacto de los Planes de Igualdad de Género (GEP),
reforzando especialmente su caracter inclusivo e interseccional. Las universidades piden
a la Comision Europea recursos especificos de desarrollo de capacidades para el disefio,
presupuestacion, implementacién y evaluacion de los GEP, seialando que proyectos ya
existentes como GenderAction+, INSPIRE o UniSAFE/GenderSAFE ofrecen herramientas,
indicadores, formacion y espacios de aprendizaje mutuo que pueden ser clave para apo-
yar a las instituciones a lo largo de todo el Espacio Europeo de Investigacién. Asimismo,
la declaracion subraya la necesidad de orientar mejor la recogida de datos sobre entrada,
progresion y salida de estudiantes y personal de grupos minorizados, con directrices cla-
ras sobre GDPR y la posibilidad de centralizar a medio plazo la informacién de los GEP.
Aboga también por un enfoque pragmatico de la interseccionalidad (integrar al menos
otra dimension de diversidad ademas del género, adaptada al contexto de cada universi-
dad), por convertir en obligatorias en FP10 las cinco areas recomendadas de Horizonte
Europa (conciliacién y cultura organizativa, liderazgo, carrera académica, contenidos de
investigacidn y docencia, y violencia de género) y por sustituir el actual sistema binario de
cumplimiento por mecanismos de evaluacién cuantitativos y cualitativos mas robustos,
inspirados en modelos como Athena Swan (LERU, 2024).

Estas areas son prioritarias:

- Conciliacion de la vida laboral y personal y cultura organizacional.

- Equilibrio de género en el liderazgo y la toma de decisiones.

- Igualdad de género en el reclutamiento y la progresion profesional.

- Integracién de la dimensién de género en la investigacion y en los contenidos
docentes.

- Medidas contra la violencia de género, incluido el acoso sexual.

6. Discusion

La igualdad de género sigue siendo un tema crucial tanto en Europa como en Espa-
fia, con avances notables en algunos ambitos, pero también con desafios persistentes. La
tasa de empleo femenino en la Unidn Europea, que se sitda en el 68.9%, refleja un progre-
so hacia una mayor participacién de las mujeres en el mercado laboral (Eurostat, 2024).
Sin embargo, Espafia, con un 61.1%, aiin esta por debajo de la media europea, indicando
la necesidad de politicas mas efectivas para incentivar la integracién laboral femenina
(Instituto Nacional de Estadistica, 2024).

La brecha salarial de género sigue siendo un problema en la UE, con una diferencia
del 12.7% en los ingresos entre hombres y mujeres (Eurostat, 2024). Espafa ha logrado
reducir esta brecha al 8.9%, lo que sugiere que las politicas nacionales enfocadas en la
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igualdad salarial han tenido un impacto positivo (Instituto Nacional de Estadistica, 2024).
No obstante, el acceso de las mujeres a puestos de liderazgo continuta siendo limitado, con
solo el 34% de los directivos en la UE y el 38% en Espafia siendo mujeres (Comisién Euro-
pea, 2023; Instituto Nacional de Estadistica, 2024). Esto subraya la necesidad de fomentar
un entorno que promueva el avance de las mujeres hacia roles de liderazgo, eliminando
barreras estructurales y culturales.

En el ambito educativo, las mujeres superan a los hombres en matriculaciéon uni-
versitaria, representando el 54% en la UE y el 56% en Espafia (Comision Europea, 2023;
Ministerio de Universidades, 2024). Sin embargo, la baja representaciéon de mujeres en
carreras STEM (Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matematicas) sigue siendo un desafio,
con solo el 29% de los graduados en estos campos en Espafia siendo mujeres (Ministe-
rio de Universidades, 2024). Para cerrar esta brecha, es esencial implementar programas
educativos que promuevan el interés de las nifias y jovenes en estas areas desde una edad
temprana, ademas de ofrecer incentivos y apoyos especificos.

La representacién de las mujeres en la politica ha mejorado significativamente, es-
pecialmente en Espafia, donde las mujeres ocupan el 47% de los escafios en el Congreso
de los Diputados, en comparaciéon con el 33% en promedio en los parlamentos de la UE
(Parlamento Europeo, 2023; Congreso de los Diputados, 2024). Este avance es resultado
de politicas como las cuotas de género, que han sido efectivas en aumentar la representa-
cién femenina en cargos politicos.

La violencia de género sigue siendo un problema grave en toda Europa, con una de
cada tres mujeres en la UE habiendo experimentado violencia fisica o sexual (Agencia
Europea de Derechos Fundamentales, 2023). En Espaiia, el 34% de las mujeres ha sufrido
violencia de género, lo que ha llevado al pais a implementar medidas legislativas avan-
zadas para combatir este problema (Ministerio de Igualdad, 2024). Aunque las leyes son
robustas, la eficacia de su implementacion varia, y es necesario un esfuerzo continuo para
asegurar que las victimas reciban el apoyo adecuado y que los perpetradores sean lleva-
dos ante la justicia. Actuacion de los protocolos ha hecho que se manifieste y salgan a la
luz los datos de una violencia ocultas y no visibilizada.

Las Estrategia para la Igualdad de Género 2020-2025 de la UE, buscan abordar estas
desigualdades a través de politicas integrales que incluyen la eliminacidn de la violencia
de género y la promocién de la igualdad en el lugar de trabajo (Comisién Europea, 2020).
En Espafia, las iniciativas nacionales complementan estos esfuerzos con planes especifi-
cos para aumentar la representacion femenina en ciencia y tecnologia y para fortalecer las
medidas contra la violencia de género (Ministerio de Igualdad, 2024).

En cuanto a la conciliacion de la vida laboral y familiar, tanto la UE como Espafia han
avanzado en la promocién de permisos parentales equitativos. Espafia destaca por haber
implementado permisos de igual duracién para padres y madres, lo que ayuda a equili-
brar las responsabilidades familiares entre ambos progenitores (Ministerio de Inclusion,
Seguridad Social y Migraciones, 2024).

A pesar de estos avances, persisten desafios significativos. El cambio demografico
y el envejecimiento de la poblacion en Europa y Espafia exigen una mayor participacion
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femenina en el mercado laboral para sostener el crecimiento econdmico y la sostenibili-
dad del sistema de bienestar (Comisién Europea, 2023; Instituto Nacional de Estadistica,
2024). Asimismo, la digitalizacion y el avance tecnoldgico presentan tanto oportunidades
como retos para la igualdad de género. Es crucial promover la inclusién de mujeres en sec-
tores emergentes y altamente demandados para evitar una nueva brecha de género sobre
todo delante del reto que supone la Inteligencia Artificial.

Revisando los diferentes protocolos de la Universidades que conforma la LERU se
destacan por su enfoque en la diversidad e interseccionalidad dentro de sus politicas de
igualdad. La Universidad de Amsterdam, por ejemplo, ha desarrollado un enfoque inte-
gral para abordar la diversidad cultural, de género y socioecondémica, asegurando que sus
programas educativos y politicas laborales reflejen un compromiso profundo con la inter-
seccionalidad. En la Universidad de Helsinki, la diversidad y la inclusién se abordan me-
diante talleres de sensibilizacion cultural y la promocién de la representacion equitativa
de grupos minoritarios en todas las esferas académicas y administrativas. Asimismo, la
Universidad de Ginebra se enfoca en la interseccionalidad como una herramienta clave
para identificar y abordar las diferentes capas de discriminaciéon que pueden afectar a
estudiantes y personal de diversos origenes. La Universidad de Edimburgo implementa
programas que consideran multiples dimensiones de identidad, como el género, la etnici-
dad y la orientacidn sexual, con el objetivo de crear un entorno inclusivo y equitativo. Por
su parte, la Universidad de Leiden destaca por su enfoque en la diversidad interseccional,
desarrollando iniciativas que buscan integrar perspectivas diversas en la vida universita-
ria diaria. Estas universidades, entre otras en la LERU, reconocen que la interseccionali-
dad es fundamental para construir comunidades académicas mas justas y equitativas, y se
esfuerzan por implementar politicas que reflejen esta comprensidn.

7. Conclusiones

Aunque se han logrado avances importantes hacia la igualdad de género en Europa
y Espafia, es evidente que queda mucho por hacer. Se requiere un enfoque holistico que
incluya la implementacion efectiva de politicas de igualdad, la promocion de la diversidad
en todos los sectores, y un compromiso continuo para erradicar la violencia de género. Es-
tas acciones son esenciales para construir una sociedad mas justa e inclusiva para todos.

Los esfuerzos que han supuesto la ley LOSU, la red de universidades LERU, y el ERC
reflejan un compromiso creciente con la igualdad de género y la diversidad en el ambi-
to académico y de investigacion en Europa. Si bien se han logrado avances importantes,
persisten desafios significativos que requieren un enfoque continuo y coordinado. La im-
plementacion efectiva de politicas de igualdad no solo mejora la representacién y parti-
cipacidn de las mujeres, sino que también enriquece el entorno académico al incorporar
una vision mas amplia de la diversidad que es crucial para la innovacién y el progreso
cientifico. A medida que estas instituciones contintian desarrollando y refinando sus es-
trategias, es esencial mantener este enfoque para poder eliminar barreras estructurales y
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culturales para construir una comunidad académica inclusiva y ante el reto que supone
la inteligencia artificial.
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Abstract. This paper deals with the analysis of judgments related to the principle of
equal treatment and opportunities and delivered from September 1, 2024 until August 31,
2025 by the Court of Justice and General Court of the European Union, the European Court of
Human Rights and the European Committee of Social Rights.

Keywords: Court of Justice of the European, European Court of Human Rights, European
Committee of Social Rights, Principle of equal treatment and opportunities.

I. IGUALDAD ENTRE TRABAJADORES MASCULINOS Y FEMENINOS

Legislacion. No hay novedades que resefiar en este apartado.

Jurisprudencia. Son los tribunales espafioles los que, mediante sus sentencias pre-
judiciales, han llevado al Tribunal de Justicia a ofrecer respuestas, a veces discutibles, so-
bre diversos aspectos de la cuestion. El Tribunal Europeo de Derechos Humanos se ha
ocupado principalmente de casos relativos a Estados no pertenecientes a la Union.

1. Igualdad retributiva

En el caso Air Nostrum et al.}, las aerolineas espafiolas abonan a su personal de vuelo
dietas destinadas a cubrir los gastos de manutencién durante su servicio. Sin embargo, la
cuantia de estas dietas se determina mediante diferentes convenios colectivos celebrados
por las empresas con distintos sindicatos: la cantidad pagada al «personal técnico» (pilo-
tos: 97% hombres) es, a consecuencia de ello, superior a la pagada al «personal comer-
cial» (tripulantes de cabina: 95% mujeres). Esta disparidad ha dado lugar a diversas con-
troversias, lo que ha llevado a la Audiencia Nacional (competente, en particular, sobre los
convenios colectivos aplicables en mas de una Comunidad auténoma) a remitir el asunto
al Tribunal de Justicia pues la presuncion de discriminacion indirecta es evidente. Dado
que la legislacion laboral espafiola excluye del concepto de remuneracion las dietas que
compensan los costes reales, las cuestiones prejudiciales se refieren a las «condiciones
de trabajo» en el sentido del articulo 14, apartado 1, letra c), de la Directiva 2006/54/CE.

En sus conclusiones?, el Abogado General Szpunar recomienda al Tribunal que reco-
nozca la discriminacién contraria a esta disposicidn y se centra en recordar la jurispru-
dencia segln la cual la negociacion con diferentes organizaciones sindicales no sirve como
justificacion objetiva de una discriminacién directa3.

1 STJUE de 4 octubre 2024, Air Nostrum e.a., C-314/23, EU:C:2024:842.

Z2Conclusiones del Abogado General Szpunar, presentadas el 6 junio 2024, Air Nostrum e.a., C-314/23,EU:C:2024:475.

3 Ver STJUE de 27 octubre 1993, Enderby, C-127/92, EU:C:1993:859; sin embargo, ver STJUE de 28 de febrero 2013,
Kenny e.a,, C-427/11, EU:C:2013:122. Sobre la discrepancia apreciable entre los argumentos de estas dos sentencias,
ver nuestra “Crénica de la jurisprudencia europea sobre igualdad de género (de 1/9/2012 a 31/8/2013)” (traduccion:
Fernando Lousada), Aequalitas, n.2 33,2013, pp. 7-8.
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Por su parte, el Tribunal de Justicia opt6 por reafirmar el concepto de «remunera-
cion» en el Derecho de la UE, que abarca cualquier prestacion abonada en virtud de la
relacion laboral*. En consecuencia, se reconduce la cuestion a los articulos 2, apartado 1,
letra c), y 4 de la Directiva 2006/54/CE y al principio de igualdad de retribucién «para
un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor». Ahora bien, esta ultima condicién cla-
ramente no se cumple entre las dos categorias de personal comparadas, independiente-
mente de la disparidad en su composicién por sexo. Por ello, el Tribunal concluy6 que los
articulos 2 y 4 de la Directiva no se oponen a las disposiciones controvertidas.

Parece evidente que, para el Tribunal, los pilotos tienen derecho a frecuentar me-
jores hoteles y restaurantes que las auxiliares de vuelo. Pero, sobre todo, parece no ver
el agujero que su razonamiento deja en el sistema disefiado para garantizar el principio
fundamental de igualdad de retribucién entre hombres y mujeres, reforzado «mediante la
transparencia de la remuneracidn y los mecanismos de aplicaciéon» por la Directiva (UE)
2023/970, una norma que contribuiria a resolver la controversia, que es, en definitiva,
bastante elemental.

La paradoja seria que esta cuestion se tratara posteriormente con mayor eficacia en
el marco del Derecho del Consejo de Europa, ante el Tribunal Europeo de Derechos Huma-
nos o el Comité Europeo de Derechos Sociales.

2.Igualdad en las condiciones de trabajo
a) Control del tiempo de trabajo

Hace seis afios, el Tribunal de Justicia, en un caso también espafiol®, dicté una sen-
tencia que caus6 revuelo en mas de un Estado miembro. Declaré que, para transponer la
Directiva 2003/88/CE sobre la ordenacién del tiempo de trabajo (derivada de la Direc-
tiva Marco 89/391/CEE relativa a la proteccion de la seguridad y la salud en el trabajo y
que da efecto al articulo 31, apartado 8, de la Carta de los Derechos Fundamentales de la
Unién), la legislacién nacional debe imponer un sistema de control de la jornada diaria
de cada trabajador.

El gobierno espafiol modifico las disposiciones pertinentes para implementar esta
sentencia, pero su aplicaciéon administrativa y judicial parece seguir siendo deficiente.
Por ejemplo, en el caso Loredas®, una empleada del hogar recibié una indemnizacién por
su despido improcedente, pero no por las horas de trabajo no remuneradas, ya que no
pudo acreditarlas. En suplicacion, el Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco plantea

* STJUE de 7 marzo 1996, Freers & Speckmann, C-278/93, EU:C:1996:83; STJUE de 19 septiembre 2018, Bedi,
C-312/17, EU:C:2018:734, ver nuestra “Croénica de la jurisprudencia europea sobre igualdad de género (de 1/9/2018
a 31/8/2019)” (traduccién: Fernando Lousada, Gema Quintero, Alberto Tormos, Belén Garcia), Femeris, vol. 5, n.2 2,
2019, p. 255-256.

* STJUE de 14 marzo 2019, CCOO, C-55/18, EU:C:2019:402.

¢ STJUE de 19 diciembre 2024, Loredas, C-531/23, EU:C:2024:1050.
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una cuestion prejudicial al Tribunal de Justicia en relacién con el impacto de la Directiva
2003/88/CE.

El Tribunal reiteré su sentencia anterior, subrayando que las practicas administra-
tivas o judiciales de un Estado miembro no pueden autorizar excepciones que contraven-
gan los derechos reconocidos por la Directiva. No obstante, el sistema de seguimiento de
las prestaciones individuales diarias puede tener en cuenta las caracteristicas especificas
de determinados sectores o el tamafio de las empresas, siempre que ello no comprometa
su eficacia.

El tribunal remitente también planteé la posibilidad de discriminacién por razén de
género en virtud de la Directiva 2006/54/CE (refundicion). Refiriéndose a un preceden-
te’, el Tribunal de Justicia reconoce sin reservas el predominio significativo de mujeres en
el personal doméstico, lo que sugiere la posibilidad de discriminacion indirecta debido a
las disposiciones defectuosas; el Tribunal de Justicia deja en manos del tribunal nacional
el examen de esta cuestion.

b) Acoso sexual

1°. En el caso N.O. v. Turquia®, una dentista que trabajaba en un hospital de Ankara
present6 una denuncia contra un médico, jefe de servicio, por una serie de incidentes de
acoso sexual en el lugar de trabajo que culminaron en una violacién en su domicilio. El
proceso penal tuvo como resultado la absolucién del acusado, por duda razonable, y los
recursos de la denunciante contra esta decision fueron desestimados.

Ante el Tribunal Europeo de Derechos Humanos, aleg6 una violacién de los articulos
8 y 6 combinados del Convenio Europeo de Derechos Humanos. Refiriéndose a un caso
reciente’, el Tribunal confirmé Unicamente el articulo 8 (derecho al respeto de la vida
privada). Consideré que el tribunal de primera instancia habia dado una importancia in-
debida al retraso de dos afios entre los presuntos hechos y la presentacion de la denuncia,
sin tener en cuenta la angustia que sufrio la victima (acreditada por informes médicos y
psicoldgicos). Ademas, no se aceptaron ciertas pruebas materiales. El Tribunal concluyé
por unanimidad que se habia infringido el articulo 8 y no consider6 necesario examinar el
articulo 14 (discriminacion), que también habia invocado la demandante. Se concedi6 una
indemnizacion de 2.600 euros por dafios morales.

2°. Si el caso anterior se refirié a “gente del mundo”, el siguiente revela una sordida
realidad de la que la Europa del siglo XXI tarda en percatarse. En Moldavia, una mujer con
discapacidad mental, declarada incapaz, fue puesta bajo tutela estatal, pero, bajo una poli-

7 STJUE de 24 febrero 2022, TGSS (desempleo de empleados de hogar), C-389/20, EU:C:2022:120; ver nuestra “Cré-
nica de la jurisprudencia europea sobre igualdad de género (de 1/9/2021 a 31/8/2022)” (traduccidén: Fernando Lousa-
da, Gema Quintero, Alberto Tormos, Belén Garcia), Femeris, vol. 8, n.2 2, 2023, pp. 134-135.

8 STEDH de 14 enero 2025, N.O. v. Turquia, demanda n°. 24733/15.

9STEDH de 30 agosto 2022, C.v.Rumania, demandan®.47358/20; ver nuestra “Cronica ... (de 1/9/2021a31/8/2022)",
citada, pp. 132-133.
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tica de “desinstitucionalizacion”, fue ubicada con una pareja de agricultores que se propu-
sieron convertirla en una “buena esposa para un pedn agricola”. Cinco afios después, huyo
de la granja y, con ayuda de una asociacién, denuncid por reiteradas violaciones e impago
de salarios. El caso, examinado en el marco de un proceso penal, termin6 con la absolucién
de la pareja, con desestimacion de los recursos de la victima.

A peticién de la victima, el Tribunal Europeo de Derechos Humanos dicté una sen-
tencia extensamente motivada'®. El Tribunal concluyé que se habian violado los articulos
3 (trato inhumano o degradante) y 8 del Convenio, asi como el articulo 4 (trabajo forzoso).
Ademas, estas disposiciones se combinan con el articulo 14, toda vez que la actitud de los
tribunales nacionales expresa un desprecio estereotipado hacia las mujeres con discapa-
cidad; en otras palabras, la discriminacion interseccional. En particular, el Tribunal hace
hincapié en que unas “adaptaciones razonables” a las reglas procedimentales habrian
permitido a la victima hacerse oir mejor ante estos tribunales. El Tribunal le otorgé una
indemnizacion de 33.000 euros por dafios morales.

32. Peor aun. El TEDH dict6 sentencia en el caso EM. a.o. contra Rusia'?, cuya exten-
sion refleja la gravedad de la situacion que le habia sido sometida.

Entre 2002 y 2016, cinco mujeres jovenes de nacionalidad kazaja y uzbeka fueron
victimas de la trata de personas fueron introducidas ilegalmente en Rusia y fueron con-
ducidas a un pequeiio negocio en Moscu. Alli sufrieron explotacion brutal, violencia fisica
reiterada, violacion, aborto forzado y el secuestro de sus hijos. Los procedimientos judi-
ciales que iniciaron no dieron ningin resultado, debido a la inaccion, o incluso la obstruc-
cion, de las autoridades que deberian haber investigado los delitos que denunciaron.

Al examinar las demandas de las victimas, el Tribunal Europeo cita, en relacién con
el contexto juridico internacional, la Convencidn de las Naciones Unidas contra la delin-
cuencia organizada transnacional y su Protocolo adicional, conocido como el Protocolo de
Palermo, instrumentos “destinados a prevenir, reprimir y sancionar la trata de personas,
especialmente de las mujeres y de los nifios”, asi como el Convenio nim. 29 de la Organiza-
cion Internacional del Trabajo sobre el Trabajo Forzoso, y su Protocolo adicional. Rusia ha
ratificado estos instrumentos, pero no el Convenio de Estambul “para prevenir y combatir
la violencia contra la mujer y la violencia doméstica”, que no se pudo invocar.

El Tribunal, por unanimidad, declaré la violacién del articulo 4 del CEDH, que pro-
hibe la esclavitud y el trabajo forzoso, contra la cual el Estado en cuestiéon incumplié su
deber de proteger a las victimas. Ademas, las victimas alegaron discriminacién inter-
seccional por razén de género, origen étnico y condicidn social, derivada de las politicas
de las autoridades. El Tribunal se centré en el género y también reconoci6 la violacion
del articulo 14 en conjuncion con el articulo 4. El Tribunal concedié 52.000 euros a tres
de las victimas y 72.000 euros a las otras dos en concepto de indemnizacién por danos
morales.

10 STEDH de 27 febrero 2025, I.C. v. Reptblica de Moldavia, demanda n°. 36436/22.
1 STEDH de 10 diciembre 2024, FM. a.o. v. Rusia, demandas n°. 71671/16 y 40190/18.

Femeris, Vol. 11, No. 2, pp. 140-156 / doi: 10.20318/femeris.2026.10492 144
http://www.uc3m.es/femeris


https://doi.org/10.20318/femeris.2026.10492 
http://www.uc3m.es/femeris

Jean Jacqmain Cronica de la jurisprudencia europea sobre igualdad (de 01/09/2024...

c¢) Acceso al ejercicio de la profesion

En el asunto de Semenya contra Suiza'?, el caso de una atleta sudafricana vetada de
las competiciones por World Athletics por negarse a someterse a un tratamiento hormo-
nal para reducir sus niveles naturales de testosterona dio lugar a una sorprendente apela-
cion ante el Tribunal Europeo de Derechos Humanos. La Uinica via de apelacion contra las
decisiones del Tribunal de Arbitraje Deportivo es ante el Tribunal Supremo Federal Suizo,
y la sentencia de este solo se puede impugnar ante el Tribunal Europeo de Derechos Hu-
manos. Por una mayoria de cuatro votos contra tres, una seccién del Tribunal determiné
la violacién de los articulos 8 y 14 combinados y del articulo 13 del Convenio Europeo de
Derechos Humanos. El gobierno suizo solicité y obtuvo de inmediato la remision del caso
a la Gran Sala. El Tribunal, en su sentencia de Gran Sala'?, decidié, por 13 votos contra 4,
que, dada la falta de conexidén entre la demandante y el Estado en cuestion, sus quejas
en virtud de los articulos 8, 14 y 13 eran inadmisibles. Sin embargo, el Tribunal declar6
que, debido al desequilibrio sistémico entre los atletas y las federaciones deportivas, era
esencial que las controversias entre ellas se juzgaran con el maximo rigor. Por lo tanto, se
cuestionaba el articulo 6.1 de la Convencion y, considerando que el Tribunal Federal no
habia prestado la debida atencién al caso, el Tribunal, por 15 votos a favor y 2 en contra,
declaré la violacion de esta disposicidn.

3. Regimenes obligatorios de la Seguridad Social

19. La legislacién espafiola reconoce a los trabajadores el derecho a reducir su jorna-
da laboral para el cuidado de un hijo menor de 12 afios; en consecuencia, su salario y las
cotizaciones a la Seguridad Social se reducen proporcionalmente. Si la persona es victima
de un accidente laboral de tal gravedad que justifique la concesién de una pensién de inca-
pacidad permanente, la cuantia de esta se calcula sobre el salario reducido; sin embargo,
si el accidente se produce durante los dos primeros afios de la reduccion de las prestacio-
nes, el calculo se basa en el salario integro.

En el caso Alcampo y otros!*, una trabajadora impugna la cuantia de su pensién y un
juzgado de lo Social de Barcelona le pregunta al Tribunal de Justicia sobre la discrimina-
cion indirecta que este sistema podria suponer para las mujeres.

Hace dieciséis afios, el Tribunal tuvo que responder a una cuestién similar y con-
cluy6 que no existia discriminacion en virtud del articulo 4, apartado 1, de la Directiva
79/7/CEE™. En aquel momento, también se pregunto sobre el impacto del acuerdo marco
europeo sobre el permiso parental (el primero, objeto de la Directiva 96/34/CE), pero, a

12 STEDH de 11 julio 2023, Semenya v. Suiza, demanda n°. 10934/21; ver nuestra “Crénica de la jurisprudencia eu-
ropea sobre igualdad de género (de 1/9/2022 a 31/8/2023)” (traduccién: Fernando Lousada, Gema Quintero, Alberto
Tormos, Belén Garcia), Femeris, vol. 9, n.2 2, 2023, pp. 104-105.

13 STEDH (Gran Sala) de 10 julio 2025.

14 STJUE de 10 abril 2025, Alcampo e.a., C-584/23, EU:C:2025:261.

15 STJUE de 16 julio 2009, Gémez-Limé6n Sanchez-Camacho, C-537/07, EU:C:2009:462.
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pesar de las recomendaciones de la Abogada General E. Sharpston, este aspecto no consi-
guio motivar al Tribunal a examinarlo mas a fondo. La nueva sentencia es una reiteracion:
para cada victima de un accidente laboral, 1a aplicacién de la regla de reduccién produce
el mismo efecto (atenuado por la concesion de dos afios “de gracia”), independientemente
del motivo por el que la persona hubiera reducido sus prestaciones (y no solo en virtud de
la medida en cuestion). Ademas, si bien el articulo 7.1.b) de la Directiva 79/7/CEE autori-
za a los Estados miembros a adoptar medidas excepcionales en relacién con la crianza de
los hijos, no los obliga a hacerlo. Si bien el Tribunal reconoce que el grupo de trabajadores
que se beneficia de la reduccién de las prestaciones esta compuesto mayoritariamente
por mujeres, esto se produce, una vez mas, tras un analisis microscopico del concepto de
grupos comparables. Por lo tanto, el Tribunal considera que la Directiva 79/7/CEE no ex-
cluye el sistema controvertido.

292, En Espafia, la legislacion acerca de las pensiones permanece atormentada por
el complemento destinado a reducir la brecha de género en las pensiones de las mujeres
respecto a los hombres. En su redaccion inicial, el complemento se concedia exclusiva-
mente a las mujeres que hubieran tenido dos hijos. El Tribunal de Justicia entendié que
esto suponia una discriminacién directa contra los hombres, a la luz de la Directiva 79/7/
CEE®. Sin embargo, la situacidn legislativa y su aplicacién administrativa no cambiaron en
un primer momento, por lo que el Tribunal se vio compelido a reiterar su postura®’.

Finalmente, la legislacion espafiola se modific6 supuestamente para corregir la dis-
criminacidn directa contra los hombres que habia sido declarada por el TJUE. A tal efecto,
el complemento, reconocido en esta nueva version a quien tuviera uno o mas hijos, se
seguia concediendo a las mujeres de manera automatica y a los hombres bajo ciertas con-
diciones acreditativas del cuidado, y, de tener el padre y la madre derecho al mismo, solo
se le atribuia a quien tuviera la pension mas baja. Tras conocer de dos casos atinentes a la
nueva legislacion, Melban y Sergamo??, el Tribunal decidié acumularlos y entendi6 que la
Directiva se oponia también a la nueva disposicion en cuestion. Sin embargo, la sentencia
no obstaculiza que, si el padre y la madre tienen derecho al complemento, solo se le atri-
buya a quien tiene la pensién mas baja.

4. Proteccion por maternidad

En el marco de otro caso espafiol, Omnitel Comunicaciones y otros'’, una empresa
no autorizada como empresa de trabajo temporal habia concluido un contrato de servi-

16 STJUE de 12 diciembre 2019, INSS (complemento de pension para las madres), C-450/18, EU:C:2019:1075; ver
nuestra “Croénica ... (de 1/9/2018 a 31/8/2019)", citada, pp. 233-234.

17 STJUE de 14 septiembre 2023, TGSS (denegacién del complemento de maternidad), C-113/22, EU:C:2023:665;
ver nuestra “Crénica de la jurisprudencia europea sobre igualdad de género (de 1/9/2023 a 31/8/2024)” (traduccion:
Fernando Lousada, Gema Quintero, Belén Garcia), Femeris, vol. 10, n.2 2, pp. 88-89.

18 STJUE de 18 mayo 2025, Melban y Sergamo, C-623/23 y 626/23 acumulados, EU:C:2025:358.

19 STJUE de 24 de octubre de 2024, Omnitel Comunicaciones y otros, C-441/23, EU:C:2024:916.
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cios con Microsoft Ibérica por el que una de sus propias empleadas trabajaba al servi-
cio de la empresa contratante. Cuando la solicitante se quedé embarazada, la empresa
rescindio6 el contrato. Tras un proceso de baja por enfermedad, la trabajadora inicié un
permiso de descanso por nacimiento y cuidado de menor, al que siguié posteriormente un
permiso por lactancia y el disfrute de las vacaciones anuales. Fue despedida por razones
econdmicas que el Juzgado de lo social n? 39 no reconoci6, por lo que declaré nulo y sin
efecto el despido, aunque no encontré discriminacion relacionada con la maternidad, en
el sentido de la Directiva 2006/54/CE refundidora. Impugnada la sentencia de instancia
por la trabajadora, el Tribunal Superior de Justicia de Madrid plantea varias cuestiones
prejudiciales al TJUE.

Las tres primeras se refieren a la Directiva 2008/104/CE sobre trabajo temporal
en el marco de una empresa de trabajo temporal, y el Tribunal aclara el significado del
articulo 3.1 de la misma, destacando que es irrelevante que la legislacion nacional exija
autorizacién administrativa para considerar a una empresa como de trabajo temporal,
puesto que lo relevante a efecto de la directiva es que el empleador que contrata perso-
nas trabajadoras lo haga con vistas a ponerlas a disposicion de otra empresa, que sera la
usuaria final de los servicios y sera quien ejerza el poder de direccién sobre la persona
trabajadora en cuestién. En esas circunstancias, el articulo 5.1 de la Directiva exige el pago
de una remuneracion al menos igual a la que la empresa usuaria habria debido abonar si
ella misma hubiera contratado directamente a la trabajadora.

En cuanto al resto, el Tribunal considera que no dispone de suficiente informacién
ni sobre la realidad de la prestacion laboral, ni sobre la relacidn entre el despido y la baja
por maternidad, y declara inadmisibles las dos ultimas cuestiones, lo que incluye que se
queda sin contestar la cuestion de la responsabilidad solidaria de ambas empresas en el
caso de declaracién de despido nulo.

5. Permiso parental

19, En UG contra la Comision?’, el TJUE confirma la sentencia del Tribunal General
de la Unién Europea?!, que habia desestimado el recurso de una trabajadora al servicio de
la Comisién contra su despido con preaviso. Este se bas6 en numerosas criticas dirigidas
a la denunciante sobre su comportamiento y actitud en el trabajo. No obstante, requiere
cierta atencién la forma en que ambos Tribunales trataron la argumentacion de la emplea-
da, sustentada en su derecho al permiso parental. En relacion con este derecho conferi-
do por el articulo 42a del Reglamento del Personal, el TGUE acept6 que esta garantizado
por el articulo 33.2 de la Carta de Derechos Fundamentales de la Union Europea, por lo
que resulta aplicable a todas sus instituciones segun el articulo 51.1. En consecuencia, el
Acuerdo Marco Europeo debe ser tenido en cuenta en este asunto, que, en ese momento,

20 STJUE de 21 de noviembre de 2024, UG contra la Comisién, C-546/23 P, EU:C:2024:975.
21 STGEUE de 21 de junio de 2023, UG contra la Comisién, T-571/17 RENV, EU:T:2023:351.
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era objeto de la Directiva (UE) 2010/18. La clausula 5.4 tenia como objetivo proteger con-
tra el despido por “la solicitud o disfrute de un permiso parental” (cursiva propia). Pues,
precisamente, el reproche dirigido a la empleada publica por sus superiores se referia a la
naturaleza inoportuna de su solicitud. Por tanto, el TGUE concluyé que, en este punto, la
decision de despido era ilegal. Sin embargo, dado que también se basaba en muchas otras
faltas, el TGUE, remitiendo a la jurisprudencia del TJUE?? considerd que esos motivos, no
relacionados con el permiso parental, eran suficientes para justificar el despido. En la im-
pugnacion de la empleada publica, el TJUE no encontr6 ningun fallo en ese razonamiento.

Esta solucion parece inevitable, pero dada la importancia que la Comisién otorga a
la conciliacion entre el trabajo y la vida familiar (al considerar a los permisos parentales
como un elemento clave para lograr una mayor igualdad de género), cabe esperar que to-
dos los distintos 6rganos jerarquicos de la funcién publica europea sean ahora mas cons-
cientes de esta dimensidn.

22, En este sentido de la importancia de la conciliacién, en sentencias idénticas en
Comision contra Bélgica, Comision contra Irlanda y Comision contra Espaifia?, el Tribunal
de Justicia determind que los tres Estados miembros no habian cumplido con la obligacion
de transponer la Directiva (UE) 2019/1158.

6. Discriminacion fuera del marco general

12. El afio pasado, el TJUE hizo?* una interpretaciéon remarcable de la Directiva (UE)
2011/95 sobre la politica comun de asilo al declarar que dos mujeres adolescentes que
pertenecian a un “grupo social” expuesto en el pais de origen (Irak), escolarizadas en un
Estado miembro de la UE, habian descubierto el valor fundamental de la igualdad de gé-
nero y ello justificaba su proteccién.

Siguiendo por esa via, en el caso Bundesamt fiir Fremdenwesen und Asyl e.a. (muje-
res afganas?), el Tribunal de Justicia asumié6 la opinién del Abogado General J. Richard de
la Tour?® y respondi6 al Verwaltungsgerichtshof austriaco que, respecto a todas las mujeres,
la politica discriminatoria desarrollada por el régimen politico en Afganistan equivalia a un
“acto de persecucion” en el sentido del articulo 9.1(b) de la Directiva (UE) 2011/95, de ahi
que, al evaluar solicitudes de proteccidn, no era necesario examinar situaciones individuales.

22 STJUE de 20 de junio de 2013, RiieZniece, C-7/12, EU:C:2013:410, y STJUE de 27 de febrero de 2014, Lyreco Bél-
gica, C-588/12, EU:C:2014:99.

23 STJUE de 1 de agosto de 2025, Comisién contra Bélgica (Directiva sobre el equilibrio vida laboral y personal),
C-68/24, EU:C:2025:607; STJUE de 1 de agosto de 2025, Comisidn contra Irlanda (Directiva sobre el equilibrio vida
laboral y personal), C-69/24, EU:C:2025:612; y STJUE de 1 de agosto de 2025 Comisidn contra Espafia (Directiva sobre
el equilibrio vida laboral y personal), C-70/24, EU:C:2025:615.

24 STJUE de 11 de junio de 2024, Staatssecretaris van Justitie en Veiligheid (mujeres identificandose con el valor de la
igualdad de género), C-646/21, EU:C:2024:487; ver nuestra “Croénica ... (de 1/9/2023 a 31/8/2024)", citada, pp. 92-93.

%5 STJUE de 4 de octubre de 2024 Bundesamt fiir Fremdenwesen und Asyl e.a. (mujeres afganas), C-608/22 y
C-609/22 acumulados, EU:C:2024:828.

%6 Conclusions del'avocat général Richard de la Tour, presentadas el 9 noviembre 2023, Bundesamt fiir Fremdenwesen
und Asyl e.a. (mujesres afganas), C608/22 y C609/22 acumulados, EU:C:2023:856.
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22. Ese mismo dia, el Tribunal de Justicia se pronuncié sobre un aspecto de la cues-
tion de la reasignacion de sexo que, hasta ahora, solo habia abordado en términos de dis-
criminacién de género?’. Se trata del reconocimiento legal de la reasignacion de género,
que ha sido objeto de una abundante jurisprudencia del TEDH?, la cual sin embargo no
incluye un caso como del que se trata ahora.

En el caso Mirin%, un ciudadano rumano, registrado como mujer, obtuvo posterior-
mente el reconocimiento de su conversién al sexo masculino en el Reino Unido (entonces
miembro de la Union). Sin embargo, la legislacion rumana exigia que la solicitante siguiera
un nuevo procedimiento que concluyera con una sentencia que exhortara a la correccién
en el registro civil de las referencias a su sexo y nombre de pila. Interrogado por un tribu-
nal de primera instancia en Bucarest, el Tribunal de Justicia, en Gran Sala, mantiene la opi-
nion del mismo Abogado General®® y afirma que los principios de libertad de movimiento
y residencia de los ciudadanos de la Union (articulos 20 y 21 TFUE y articulos 7 y 45 de
la Carta de los Derechos Fundamentales) impedian que la legislacién rumana mantuviera
una disposicién como esa. El hecho de que el Reino Unido abandonara posteriormente la
Uniodn es irrelevante.

I1. OTRAS DISCRIMINACIONES

Legislacién. No hay novedades que resenar en este apartado.
Jurisprudencia. Una vez mas, ha sido sobre todo el criterio de origen étnico lo que
moviliz6 al TEDH, y el de la edad, ha movilizado a ambos tribunales.

1. Discriminacion en funcion de la raza o el origen étnico

12. Un nuevo?! caso de personas pertenecientes a la etnia romanti (etnia gitana), Cal-
darar a.o. contra Polonia*?, desalojadas por la demolicion del campamento, establecido
sin amparo juridico en terrenos municipales, inspiré al Tribunal Europeo de Derechos
Humanos, a adoptar un razonamiento inusual. En Wroctaw, los demandantes se quejaron
de la ausencia de cualquier procedimiento previo a la decisién de demolicion en el que
pudieran haber participado para ejercer sus derechos. Por esta razén, no habian podido
ejercitar ninguna accion jurisdiccional al amparo de la legislaciéon nacional.

27 Sobre condiciones de trabajo, STJUE de 30 de abril de 1996, P. v. S., C-13/94, EU:C:1996:170. Sobre pensiones
de jubilacién, STJUE de 26 de junio de 2018, M. B, C-451/16, EU:C:2018:492. Respecto a esta tultima, “Crénica ... (de
1/9/2021a31/8/2022)" obra citada, pp. 196-197.

28 Para un resumen, véase la hoja tematica del TEDH “Identidad de género”, www.echr.coe.int/fr/factsheets.

29 STJUE de 4 de octubre de 2024, Mirin, C-4/23, EU:C:2024:845.

30 Opini6én del Abogado General Richard de la Tour pronunciada el 7 de mayo de 2024, Mirin, C4/23, EU:C:2024:385.

31 Véase la anterior STEDH de 4 de octubre de 2022 del TEDH, Paketova entre otros contra Bulgaria, n.2 17808/19 y
36972/19, y nuestra “Croénica ... (de 1/9/2022 a 31/8/2023)”, obra citada, p. 108.

32 TEDH, Sentencia de 6 de febrero de 2025, Caldarar a.o. contra Polonia, A.S. n2 6142/16.
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El Gobierno habia planteado una excepcion de inadmisibilidad, a la vista de que exis-
tian diversas normativas que las personas implicadas podrian haber invocado ante los 6r-
ganos judiciales nacionales. Sin embargo, estas disposiciones, incluidas las de la Ley de
Igualdad de Trato (que transpone la Directiva 2000/43/CE), ofrecen vias de reparacion,
especialmente la compensacion pecuniaria, pero no tienen ningin instrumento preventivo.

Para enervar la excepcidn, pero también para pronunciarse sobre el fondo, es decir,
la naturaleza desproporcionada de la injerencia en derechos, el Tribunal Europeo adopta
un enfoque antropoldgico hacia una comunidad que ha permanecido semin6mada, res-
pecto de la que los procedimientos judiciales reparadores permanecen ajenos, puesto que
lo que habrian deseado los demandantes es hacer entender a los 6rganos competentes
que la demolicion de su campamento destruye su modo de vida. Por cinco votos a favor
y dos en contra, el Tribunal declara una violacién del articulo 8 del CEDH; y se declara el
derecho de cada familia implicada a una indemnizacién de 5000 euros por dafios morales.
Los dos disidentes consideraron que la posicién de la mayoria sobre agotamiento de re-
cursos era contraria al principio de subsidiariedad.

29. Por el caso Centro Europeo de Derechos de las personas Romanies contra Bélgi-
ca, pudimos conocer de una operacion policial a gran escala para embargar caravanas y
congelar cuentas bancarias de las personas miembros de la etnia romani. Esta actuacion
provocé una queja colectiva ante el Comité Europeo de Derechos Sociales, que concluy6®?
que se habia violado el articulo 16 de la Carta Social Europea revisada (derecho de las
familias a la proteccidn, en particular a la vivienda) combinada con el Articulo E (no dis-
criminacion).

Una de las fases de la misma operacion, que se centr6 en cuatro familias, fue objeto
de una reclamacidn colectiva separada3*. Esta vez, una mayoria muy ajustada (ocho votos
a siete) del Comité consider6 que la organizacion demandante no habia fundamentado
sus quejas de manera suficientemente convincente en relacion con los argumentos del go-
bierno y, por tanto, no habia vulneracién de aquellas mismas disposiciones. Los votos par-
ticulares muestran una marcada divergencia en cuanto al impacto de dos circunstancias:
los embargos se produjeron durante la pandemia y las autoridades regionales tomaron
medidas para prohibir las expulsiones de los alojamientos.

39, En el caso Defensa de Nifios y Nifas Internacional y otros contra Espafia®®, nue-
vamente varias organizaciones han actuado ante el Comité Europeo de Derechos Sociales
debido a la insoportable situaciéon causada por los repetidos cortes de luz en la Cafiada
Real Galiana, un barrio marginal de Madrid que alberga a cientos de personas pobres, in-
cluidos nifios, personas con discapacidad y personas mayores, personas mayoritariamen-

33 CEDS, Centro Europeo de Derechos Romanies (ERRC) contra Bélgica, recl. n.2 185/2019, decisién sobre el fondo
de 8 de diciembre de 2022.

34 CEDS, Centro Europeo de Derechos Romanies (ERRC) contra Bélgica, recl. n.2 195/2020, decisién sobre el fondo
de 1 de julio de 2024.

35 CEDS, Defence for Children International (DCI) y otros contra Espafia, recl. n.2 206/2022, decision sobre el fondo
de 11 de septiembre de 2024.
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te de origen extranjero y etnia gitana. E1 Comité constaté que se habian violado muchas
disposiciones de la Carta Social Europea revisada, pero considerd que la queja del articulo
E (no discriminacién) no estaba suficientemente fundamentada.

42, Hace casi veinte afos, el caso particular de la asignacion sistematica de nifios ro-
manies a plazas educativas en escuelas especiales para alumnos con discapacidades cog-
nitivas le valié a la Reptiblica Checa una condena en sala general®*. Hemos de intuir que el
mismo régimen estaba entonces vigente también en el vecino Estado de Eslovaquia pues
en el caso Salay contra Eslovaquia®” un joven romani, que se habia convertido en adulto,
culp6 a las instituciones educativas eslovacas de su fracaso escolar, que él dijo se debia a
su rapida derivacion a escuelas especiales. Sus reclamaciones internas fueron todas ellas
rechazadas, incluso por el Tribunal Constitucional.

Tras observar que la Comision Europea habia iniciado procedimientos por infrac-
cion sobre el asunto®®, el Tribunal Europeo de Derechos Humanos concluy6 que se habia
violado el articulo 8 del Primer Protocolo (derecho a la educacién) junto con el articulo
14 del Convenio. Al demandante se le reconocié una indemnizacién en cuantia de 3.000
euros por daflos morales.

59. Sobre la practica del perfil racial®®, el TEDH, en el caso Seydi y otros contra Fran-
cia®, ha resuelto una demanda presentada contra Francia por seis personas del Magreb
o del Africa subsahariana, que se quejaron de los controles de inmigracién realizados en
2011 y 2012. Todos los procedimientos quehabian planteado al albur de la legislacién
nacional habian fracasado.

El TEDH decidi6 por unanimidad que, desde un punto de vista procesal, no se habian
violado los articulos 14 (no discriminacién) ni 8 (vida privada) del Convenio, puesto que
los tribunales franceses habian examinado cuidadosamente si habia habido fines discri-
minatorios en los controles de personas extranjeras. En cuanto al aspecto sustantivo de
las mismas disposiciones tomadas en conjunto, el Tribunal sefiala que no se observé nin-
guna intencidn discriminatoria contra los primeros cinco demandantes; por el contrario,
respecto al sexto, que se verifica que habia sido objeto de controles migratorios tres veces
en un plazo de diez dias, el Tribunal, por seis votos contra uno, considera que la presun-
cion de discriminacién no ha sido refutada; se reconoce entonces a la persona afectada
implicada una indemnizaciéon de 3.000 euros por dafios morales. La jueza disidente S.
Mourou-Vikstrom consideré que esta solucion diferente de los distintos demandantes no
estaba justificada.

3¢ STEDH de 13 de noviembre de 2007, D.H. y otros contra Republica Checa, demanda n.2 57325/00.

37 STEDH de 27 de febrero de 2025, Salay contra Eslovaquia, demanda n.2 29359/22.

38 Comisidn contra Eslovaquia (discriminacién étnica en la educacién), C-799/23, atin pendiente de decision. En ese
sentido, véase ya la Opinién de la Abogada General Capeta emitida el 1 de agosto de 2025, Comisién contra Eslovaquia
(discriminacioén étnica en la educacién), C-799/23, EU:C:2025:621.

39 Véase STEDH de 20 de febrero de 2024, Wa Baile contra Suiza, demandas nims. 43868/18 y 25883/21, y nuestra
“Cronica ... (de 1/9/2023 a 31/8/2024)”, obra citada, p. 94.

“0STEDH de 26 de junio de 2025, Seydi y otros contra Francia, demanda n.2 35844 /17.
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2. Discriminacion en funcion de la edad

12. En el caso Zetschek*, el Tribunal de Justicia se libr6 rapidamente de un asunto
que le envid el Tribunal Administrativo de Karlsruhe (Alemania). Obligado por la legisla-
cion aplicable a jubilarse a los 66 afios y 4 meses, un juez del Tribunal Federal de Justi-
cia (Bundesgerichtshof) se consideré victima de discriminacién en virtud del articulo 2,
apartado 1, de la Directiva 2000/78/CE, en comparacién con los funcionarios federales o
los jueces del Estado de Baden-Wiirttemberg, para quienes la legislacion aplicable prevé
la posibilidad de continuar en el servicio después de la edad de jubilacién.

El Tribunal, sefialando que las funciones mencionadas se rigen por textos legislati-
vos separados y difieren en su naturaleza y condiciones de ejercicio, concluye que la dife-
rencia de trato denunciada no se basa en la edad, sino en la categoria profesional, que no
estd contemplada en la resefiada Directiva.

22, El mismo dia, el Tribunal de Justicia dict6 sentencia en otro caso aleman algo mas
complejo, Anwaltsnotarin*?. La legislacion nacional permite a los abogados ejercer también
como notarios de forma auxiliar. Sin embargo, esta practica esta sujeta a un limite de edad
fijado en 60 afios. Una abogada que present6 su solicitud después de alcanzar esta edad
fue rechazada y se quejo de haber sufrido discriminacion por edad. El caso presentaba la
particularidad adicional de la escasez de candidatos mas jovenes en el distrito judicial.

A peticion del Tribunal Superior Regional de Colonia (Oberlandsgericht), el Tribunal
tuvo en cuenta un precedente italiano reciente*’. Sin embargo, observo que, en ese caso,
el limite de edad controvertido era de 50 afios, mientras que el limite de 60 afios tiene un
impacto negativo menor en las carreras profesionales de los afectados. De ello se deduce
que el articulo 6, apartado 1, de la Directiva 2000/78/CE, iluminado por la prohibicién de
discriminacidn consagrada en el articulo 21 de la Carta de los Derechos Fundamentales de
la Unidn, no impide la medida controvertida si entra en el ambito de la politica de empleo
y parece adecuada y necesaria; el Tribunal deja en manos del tribunal nacional la decision
de si ello es asi en el caso concreto.

39. Hace ocho afios, el Tribunal de Justicia, constituido en Gran Sala, respondié** a un
tribunal espafiol que, en relacién con el articulo 4, apartado 1, de la Directiva 2000/78/CE,
la edad constituia un requisito profesional determinante en el caso de la Policia Nacional
Vasca, para acceder a la cual se imponia un limite de edad maxima de 35 afios. Esta respues-
ta determino el resultado del recurso que otro candidato desestimado habia interpuesto
ante el Tribunal Supremo de Espafia y, posteriormente, ante el Tribunal Constitucional.

“1 STJUE de 17 octubre 2024, Zetschek, C-349/23, EU:C:2024:889.

“2 STJUE de 17 octubre 2024, Anwaltsnotarin, C-408/23, EU:C:2024:901.

43 STJUE de 3 junio 2021, Ministero della Giustizia (Notarios), C-914/19, EU:C:2021:430; ver nuestra “Crénica de la
jurisprudencia europea sobre igualdad de género (de 1/9/2020 a 31/8/2021)” (traduccién: Fernando Lousada, Gema
Quintero, Alberto Tormos, Garcia Romero), Femeris, vol. 7, n.2 2, 2022, pp. 214-215.

“ STJUE de 15 noviembre 2016, Salaberria Sorondo, C-258/15, EU:C:2016:873.
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En el caso Ferrero Quintana contra Espafia*, el demandante acudié al Tribunal
Europeo de Derechos Humanos, alegando una violacidn del articulo 1 del Protocolo 12
(prohibicién de discriminacion en general). El Tribunal rechaz6 su solicitud por unanimi-
dad, aunque con cierta vergilienza, como se expresé en los votos concurrentes de la jueza
M. Eldsegui y el juez F. Krenc. Esto se debe a que, desde el principio, el caso presento
numerosos elementos problematicos. En 2014, habiendo superado ligeramente el limite
de edad, el demandante se inscribid en el concurso de seleccidn; autorizado provisional-
mente para participar, lo aprobo; realizé una formacién y un periodo de practicas, al final
del cual no fue contratado. En 2019, una enmienda legislativa elevé el limite de edad a 38
afios, y una disposicidn transitoria permitié a los candidatos aprobados en concursos pre-
viamente rechazados ser contratados: por lo tanto, el demandante fue nombrado agente
de policia. Sin embargo, al carecer de la antigliedad requerida, no pudo participar en un
programa de desarrollo profesional, ni inscribirse en un concurso de ascensos. Aplicarle
el requisito de antigliedad que se le impidié cumplir nos parece, como minimo, una viola-
cion de la equidad, que el Tribunal Europeo de Derechos Humanos podria haber tenido en
cuenta al evaluar la proporcionalidad de toda la medida impugnada.

42, En Espana, en el caso Agusti Julia v. Espafia*®, una reforma legislativa elevd la
edad de jubilacion de los jueces de 70 a 72 anos, pero suprimié el cargo de juez emérito,
quien estaba autorizado a continuar en el cargo mas alla de esa edad. Estas medidas en-
traron en vigor tras un periodo de dos afios.

Imposibilitado asi de completar su mandato, un juez emérito impugné sin éxito
su jubilacidn, incluso ante el Tribunal Supremo, que, en particular, se negd a remitir una
cuestion prejudicial al Tribunal de Justicia en relacién con la Directiva 2000/78/CE, ci-
tando la decision del Tribunal en un caso polaco*’. Un recurso de amparo ante el Tribunal
Constitucional fue declarado inadmisible.

El juez presento6 entonces el caso ante el Tribunal Europeo de Derechos Humanos. El
Tribunal desestimd por unanimidad la demanda con base en el articulo 6.1 del Convenio,
considerando que el tribunal espafiol habia explicado adecuadamente sus razones para
no tener que consultar al Tribunal de Justicia. En cuanto al articulo 8 (derecho al respeto
de la vida privada), el Tribunal sostuvo que el demandante no habia sido sorprendido;
que la reforma, al ser de aplicacidon general, perseguia el objetivo legitimo de mejorar la
administracién del sistema judicial; y que se habia sopesado debidamente los intereses en
juego en el caso. Por consiguiente, la demanda fue inadmisible.

59 En el caso SE contrala Comision*®, la Comision Europealanzé en 2021 una convo-
catoria de manifestaciones de interés para un proyecto piloto de contrataciéon de adminis-

%5 STEDH de 26 noviembre 2024, Ferrero Quintana v. Espafa, demanda n.2 2669/19.

6 Decision del TEDH de 3 octubre 2024, Agusti Julia v. Espafia, demanda n.2 60860/21.

47 STJUE de 24 junio 2019, Comisidn v. Polonia (Independencia del Tribunal Supremo), C-619/18, EU:C:2019:531;
ver nuestra “Crénica ... (de 1/9/2018 a 31/8/2019)", obra citada, p. 253-254.

“8 STJUE de 5 septiembre 2024, SE v. Comisién, C-309/23 P, EU:C:2024:693.
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tradores junior o jovenes profesionales. Uno de los requisitos de elegibilidad era que los
solicitantes no tuvieran mas de tres aflos de experiencia profesional. Por ello, se rechaz6 la
solicitud de un empleado temporal de la Comisidén, con un contrato laboral mas largo. Tras
la rapida desestimacién de su reclamacion interna, el interesado interpuso un recurso
ante el Tribunal General de la Unién Europea® solicitando la anulacién de la denegacién
de su solicitud, argumentando como principal motivo que el requisito de experiencia pro-
fesional encubria una discriminacién por edad.

El Tribunal reconocié que la posibilidad de dicha discriminacion indirecta debia exa-
minarse a la luz del articulo 1 quinquies(6) del Estatuto de los Funcionarios, segin el cual
cualquier limitacion al principio de no discriminacién “debe estar objetiva y razonable-
mente justificada y debe responder a objetivos legitimos de interés general en el marco
de la politica de personal”. El Tribunal sefial6 que, si bien la Directiva 2000/78/CE no era
aplicable a las relaciones entre la Union y sus empleados, podia servir de guia para la inter-
pretacion del Estatuto de los Funcionarios. El articulo 6, apartado 1, letra a), de la Directiva
resultd especialmente pertinente, segtin el cual el criterio de edad puede permitir diferen-
cias de trato en materia de formacion a favor de los jovenes, si estas diferencias tienen por
objeto promover su incorporaciéon al mercado laboral. Por lo tanto, el Tribunal General
aceptd el razonamiento de la Comisidn, a saber, la necesidad de reequilibrar la distribucion
por edades en la funcidn publica y permitir que los candidatos adquieran los conocimien-
tos y las competencias necesarios para el trabajo en la institucién y desarrollar un espiritu
europeo, en particular, un espiritu de Comision. El Tribunal General desestimé la demanda.

El Tribunal de Justicia, al conocer del recurso de casaciéon del demandante, confirmé
el andlisis del Tribunal General en una sentencia bastante expeditiva, centrada en tecni-
cismos procesales. Cabe destacar la naturaleza inusual de este caso, en el que la cuestiéon
era el exceso de experiencia profesional del demandante, en comparacién con los casos
resueltos hasta la fecha.

62. Finalmente, en el caso Open Society European Policy Institute contra Bulgaria®?,
el Comité Europeo de Derechos Sociales admitié una demanda colectiva relativa a las me-
didas deficientes para combatir la pandemia de COVID-19. Concluy6 que se habian vulne-
rado diversas disposiciones del articulo 11 de la Carta Social Europea revisada, relativas a
la proteccion de la salud; en particular, la falta de acceso prioritario a la vacunacion para
las personas mayores infringia el articulo 11(1), en conjuncién con el articulo E (prohibi-
cion de discriminacién). Precisar solo que la cuestién abordada en este caso queda fuera
del ambito de aplicaciéon material de la Directiva 2000/78/CE.

* STGUE de 8 marzo 2023, S.E. v. Comisién, T-763/21, EU:T:2023:113.

50 Ver STJUE de 2abril 2020, Comune di Gesturi, C-670/18, EU:C:2020:272, y STJUE de 3 junio 2021, Ministerio della
Giustizia (Notarios), C-914/19, EU:C:2021:430; ver nuestra “Crdnica de la jurisprudencia europea sobre igualdad de
género (de 1/9/2019 a 31/8/2020)” (traduccién: Fernando Lousada, Gema Quintero, Alberto Tormos, Garcia Romero),
Femeris, Vol. 6, n.2 2, 2021, pp. 243-244, y nuestra “Croénica ... (de 1/9/2020 a 31/8/2021)”, citada, pp. 214-215, res-
pectivamente.

51 Decision del CEDS de 3 de diciembre de 2021, Open Society European Policy Institute (OSEPI) v. Bulgaria, recla-
macion n°. 204/2022.
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3. Discriminacion en funcion de la discapacidad

Ver supra la STEDH de 27 febrero 2025, I.C. v. Reptublica de Moldavia.

4. Discriminacion en funcion de la religion o convicciones

En los ultimos afios, el Tribunal de Justicia de la Unién Europea en Luxemburgo ha
dictado sentencias sobre casos relacionados con el uso del hiyab en el lugar de trabajo con
mayor frecuencia que el Tribunal de Justicia de la Unién Europea en Estrasburgo. Un caso
reciente, Tiirk contra Alemania®?, merece una breve mencion. En un hospital aleman gestio-
nado por una fundacién protestante, una enfermera fue despedida porque, tras una larga
ausencia por baja parental seguida de enfermedad, anunci6 su intencién de usar a partir de
entonces el pafiuelo islamico. Tras largos e infructuosos procedimientos judiciales, recurrio
ante el TEDH, alegando una violacién del articulo 9 del Convenio (libertad de religién). Sin
embargo, dado que su recurso anterior ante el Tribunal Federal del Trabajo (Bundesaer-
beitsgericht) habia fracasado debido a un error procesal, el Tribunal Europeo declard la
solicitud inadmisible por no haberse agotado todos los recursos internos disponibles.

5. Discriminacion en funcion de la orientacion sexual

Después de un caso presentado ante el Tribunal de Justicia®® y otro ante el Tribunal
Europeo de Derechos Humanos®*, un nuevo caso, P. v. Polonia®®, presentado ante este ul-
timo, merece atencion. En Polonia, un profesor de secundaria, muy valorado por sus cua-
lidades profesionales, fue despedido por una conducta considerada incompatible con la
dignidad de la docencia. El motivo alegado fue un blog, accesible previa prueba de mayo-
ria de edad, en el que revel6 abiertamente su homosexualidad e hizo comentarios grose-
ros sobre sus superiores; también habia publicado comentarios adicionales en Facebook.

El Tribunal Europeo observa que el Tribunal de Apelacién de Szeczin, el altimo tri-
bunal competente, que confirmo el despido, no menciond en absoluto la homosexualidad
a este respecto; por lo tanto, las quejas basadas en los articulos 8 y 14 del Convenio son
infundadas. Sin embargo, en cuanto al articulo 10, el Tribunal, por mayoria de 4 a 3, con-
siderd la sancién desproporcionada, de modo que la injerencia en la libertad de expresion
no parecia necesaria en una sociedad democratica. Se produjo una violacién del articulo
10 y se conceden al demandante 2.600 euros por dafio no patrimonial.

52 Decision del TEDH de 10 diciembre 2024, Tiirk v. Alemania, demanda n°. 61347 /16.

3 STJUE de 12 enero 2023, TP (realizador audiovisual para la television ptblica), C-356/21, EU:C:2023:9; ver nues-
tra “Crénica ... (de 1/9/2022 a 31/8/2023)" citada, pp. 114-115.

5*STEDH de 7 mayo 2024, A.K. v. Rusia, demanda n°. 49014 /16; ver nuestra “Crénica ... (de 1/9/2023 a31/8/2024)",
citada, p. 97.

55 STEDH de 13 febrero 2025, P. v. Polonia, demanda n°. 56310/15.
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Los jueces disidentes consideran que la mayoria acepté demasiado rapidamente la
garantia ilusoria que muchas plataformas electronicas ponen en marcha para impedir el
acceso de menores al sitio y que viol6 el principio de subsidiariedad al sustituir a la juris-
diccién nacional para apreciar los hechos.

6. Discriminacion mas alla del marco general

En el caso Dudek contra Polonia®®, una trabajadora jubilada, que percibia la pension
minima legal, cuidé de su esposo enfermo durante cuatro afios hasta su fallecimiento. So-
licité una prestacion por cuidado, que habria sido superior a su pension, pero no prospero
porque esta prestacion no puede concederse a una persona que percibe una pension. Tras
agotar los recursos legales internos, presenté su caso ante el Tribunal Europeo de Dere-
chos Humanos.

El Tribunal sefialé que la demandante denuncié la violacién del articulo 8 del Con-
venio, en relacion con el articulo 14, pero no especificé los motivos de discriminacion.
En cuanto al articulo 1 del Primer Protocolo, la existencia de una controversia entre los
tribunales sobre esta cuestion no habia generado una confianza legitima. Por lo tanto, la
solicitud fue declarada inadmisible.

El caso presenta un eco lejano de otro decidido, no por el TEDH, sino por el Tribunal
de Justicia de la Unién Europea que dictaminé que, como la esposa nunca habia tenido un
trabajo antes de dedicarse al cuidado de su esposo, no estaba comprendida en el ambito
de aplicacién de la Directiva 79/7 /CEE®’.

k %k %

Es principalmente la ola espafiola, individual o colectiva, de lucha contra la discrimi-
nacion, real o percibida, la que, en el periodo analizado, ha ocupado la atencién del TJUE
y del TEDH, mientras que el trato desigual de las personas, en la practica o en la ley, no da
sefiales de disminuir en el conjunto de Europa.

%6 Decision del TEDH de 26 junio 2025, Dudek v. Polonia, demanda n°. 29204 /21.
57 STJUE de 7 noviembre 1996, Ziichner, C-77/95, EU:C:1996:425.
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Resumen. Este estudio aborda el analisis de las sentencias dictadas en aplicacion del
principio de igualdad y no discriminacién por el Tribunal Constitucional el afio 2025. El estu-
dio se centra en el estudio de las sentencias mas relevantes en este terreno que ha producido
el Tribunal Constitucional en el afio 2025.

Palabras clave: Tribunal Constitucional-Principio de igualdad de trato-No discriminacion.

Abstract. This study tackle the analysis of judgments dictated in application of the prin-
ciple of equal treatment and nondiscrimination by the Constitutional Court of Justice of Spain
during the year 2025. The article will focus in the study of the most notable sentences in this
terrain that has produced the Constitutional Court during the year 2025.

Keywords: Constitutional Court of Justice of Spain-Principle of equal treatment-Nondis-
crimination.

Durante el afio 2025, de la jurisprudencia dictada en aplicacion del principio de
igualdad de trato y no discriminacidn que consagra el articulo 14 de la CE por el Tribunal
Constitucional, pueden resefiarse Unicamente tres resoluciones, dos de ellas referidas al
mismo tema, esto es, el derecho a prestaciones de Seguridad Social en el caso de familias
monoparentales. Y la ultima al famoso caso de la amnistia de los condenados por la con-
sulta independentista en Cataluia, en concreto, con relacién a la Ley Organica 1/2024, de
10 de junio, de amnistia para la normalizacidn institucional, politica y social en Catalufa.

I. Sentencia 7/2025, de 13 de enero de 2025. Vulneracion del derecho a la igualdad
y a no padecer discriminacion. Madres bioldgicas de familias monoparentales, tra-
bajadoras por cuenta ajena, ampliacion de permiso por nacimiento disfrutando del
permiso que corresponderia al otro progenitor.

La primera de las sentencias del Tribunal Constitucional resefiables en 2025 viene
referida a un tema ya habitual en los ultimos afios en la jurisprudencia laboral. Se trata del
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derecho de las familias monoparentales al acceso a prestaciones de Seguridad Social en
idénticas condiciones a las disfrutadas por familias con dos progenitores.

La cuestion que se venia suscitando en la jurisprudencia social no era otra que de-
terminar si en una familia monoparental la Unica progenitora que disfrut6 de la presta-
cién por nacimiento y cuidado del menor a la que se refieren los arts. 177 y ss. de la LGSS
tiene derecho, ademas, a la prestacion que le hubiera correspondido al otro progenitor.
A este respecto, la Sala de lo Social del Tribunal Supremo venia sosteniendo, en esencia,
que el reconocimiento al Unico progenitor de una familia monoparental de la prestaciéon
por nacimiento y cuidado de menor que le hubiera correspondido al otro progenitor en
supuestos en los que ya se le ha reconocido dicha prestacion propia no resulta una exi-
gencia que derive ni de la CE, ni de ninguna norma de la UE, ni de ningin acuerdo o tra-
tado internacional ratificado por Espafia; es decir, que (al contrario de los sostenido por
algunos TTSS]J, como por ejemplo la Sala de lo Social del TS] Galicia) el Tribunal Supremo
denegaba esa ampliacion prestacional incluso “con perspectiva de género ..., puesto que
como venimos resefiando, lo que se nos pide va mas alla de lo que significa interpretar y
aplicar el derecho y se situa en el ambito de su creacion”.

Para el TC, sin embargo, la perspectiva de género si que permite ir mas allg, y recono-
cer al progenitor Unico, ademas de la propia, la prestacion que le hubiera correspondido
al otro. Asi lo dictaminé la STC 7/2025 de manera coincidente con una resolucién ante-
rior, la STC 140/2024, de 6 de noviembre, que ya declaré inconstitucionales (sin nulidad)
los arts. 48.4 ET y 177 LGSS. En ella (y en esta que estamos analizando) se apreci6 que,
pese al amplio margen de libertad en la configuracién del sistema de Seguridad Social
que nuestra Constitucién reconoce al legislador, una vez normativizada una determinada
herramienta de proteccion de las madres y los hijos (art. 39 CE), en este caso el permiso y
la correspondiente prestaciéon econdmica por nacimiento y cuidado de menor previstos,
respectivamente, en los arts. 48.4 ET y 177 LGSS, su articulacién concreta debe respetar
las exigencias que se derivan del art. 14 CE y las derivadas de la prohibicion de discrimi-
nacién por razén de nacimiento expresamente prohibida por el art. 14 CE.

Porque, en definitiva, es esto lo que el legislador no hace, al introducir (mediante su
omision) una diferencia de trato por razon del nacimiento entre nifios y nifias nacidos en
familias monoparentales y biparentales que no supera el canon mas estricto de razonabili-
dad y proporcionalidad aplicable en estos casos, al obviar por completo las consecuencias
negativas que produce tal medida en los nifios y nifias nacidos en familias monoparentales.

Los arts. 48.4 ET y 177 LGSS, al no prever la posibilidad de que las madres biol6gicas
de familias monoparentales, trabajadoras por cuenta ajena, puedan ampliar su permiso
por nacimiento y cuidado de hijo mas alla de dieciséis semanas, disfrutando del permiso
(y también de la correspondiente prestaciéon econémica de la Seguridad Social ) que se
reconoceria al otro progenitor, en caso de existir, generan ex silentio una discriminacion
por razon de nacimiento de los nifios y nifias nacidos en familias monoparentales, que es
contraria al art. 14 CE, en relacién con el art. 39 CE, en tanto que esos menores podran
disfrutar de un periodo de cuidado de sus progenitores significativamente inferior a los
nacidos en familias biparentales.
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II. Sentencia 168/2025, de 17 de noviembre de 2025 de nuevo sobre la vulneracion
del derecho a la igualdad y a no padecer discriminacion. Madres bioldgicas de fa-
milias monoparentales, trabajadoras por cuenta ajena, ampliacion de permiso por
nacimiento disfrutando del permiso que corresponderia al otro progenitor

Esto es, de nuevo sobre determinar si en una familia monoparental la inica progeni-
tora que disfruté de la prestacidon por nacimiento y cuidado del menor a la que se refieren
los arts. 177 y ss. de la LGSS tiene derecho, ademas, a la prestacion que le hubiera corres-
pondido al otro progenitor. Pero con una especial particularidad.

Y es que, en el caso de familias monoparentales, tal y como puso de manifiesto en su
momento el Tribunal Supremo en sus resoluciones sobre el tema que nos ocupa, no existe
un Unico modelo de familia monoparental; al contrario, se pueden apreciar en la realidad
social multiples supuestos que pueden dar lugar a la existencia de una familia monopa-
rental. Si tenemos en cuenta la definicién de familia monoparental que incorporaba, entre
otros, el antiguo articulo 182.3 b) LGSS (“la constituida por un solo progenitor con el que
convive el hijo nacido y que constituye el sustentador Unico de la familia”), caben varios
tipos de familia monoparental. Sin animo de exhaustividad, es posible reconocer que en
tal definicion caben familias monoparentales derivadas de la maternidad biolégica por in-
seminacion artificial, o la derivada de una gestacion subrogada; la formada por adopciéon
efectuada por un solo progenitor, la derivada de separacién o divorcio, la derivada del
fallecimiento de uno de los progenitores, etc.

Pues bien, en esta ocasion, el supuesto de familia monoparental del que se ocupa la
STC 168/2025 es uno muy particular: “la demandante de amparo, madre de un varén na-
cido el 10 de abril de 2021, del que es padre don ..., quien en esa fecha y desde el dia 9 de
septiembre de 2009 permanecia ingresado en prision ...". Es decir, familia monoparental
si, pero por circunstancias sobrevenidas de caracter temporal.

Al efecto de poder obtener lo que en su momento solicité del INSS, la madre del me-
nor sostenia que el permiso por nacimiento y cuidado de menor, ademas de responder a
la necesidad de proteger la salud de la madre biolégica, persigue hacer efectivo el deber
constitucional de los padres de prestar asistencia de todo orden a los hijos menores (art.
39.3 CE); de contribuir a la efectividad del principio rector de la politica de proteccion
social, econdmica y juridica de la familia, con independencia del tipo de familia de que se
trate (art. 39.1 CE), y de garantizar la proteccion de la infancia (art. 39.4 CE), para concluir
que su denegacion, derivada de la inexistencia de otro progenitor y apoyada en una inter-
pretacion formalista y restrictiva del art. 48.4, segundo parrafo, ET, contraviene el art. 14
CE, porque carece de justificacion razonable y proporcionada y aparece desconectada de
los valores recogidos en nuestra Constituciéon y en los acuerdos internacionales que velan
por los derechos de los menores.

Para el TC, sin embargo, el concepto de familia monoparental, en el que se las identi-
fica como aquellas en las que existe una tnica persona progenitora (art. 48.4, segundo pa-
rrafo, ET) o una Unica persona adoptante, guardadora con fines de adopcién o acogedora
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(art. 48.5, segundo parrafo, ET), no puede extenderse a otros casos en los que, existiendo
otro progenitor, solo uno conviva y sustente al menor.

De este modo, descartada la aplicacién directa de la doctrina contenida en la STC
140/2024 (y las subsiguientes en el mismo sentido) por no encontrarnos ante el mismo
caso de madre biologica de familia monoparental, también debe descartarse la necesaria
identidad de razon para justificar la aplicacion de aquella doctrina, ya que los dos pro-
genitores tienen una expectativa de suspension del contrato de trabajo y prestacion por
nacimiento y cuidado de hijo, que se podra materializar si se cumplen las condiciones de
disfrute de la prestacion. Ambos progenitores estan, en abstracto y como regla general,
en disposicion de cumplir las condiciones de acceso a la prestacidn, y es a este supuesto
general al que se refiere la regulacion existente.

En definitiva, en estos caso la norma no presenta tacha alguna de constitucionalidad,
ya que la misma regula el acceso a la prestacion contributiva por nacimiento y cuidado,
exigiendo a cada progenitor, de forma individual, una serie de requisitos que estan, gene-
ral y mayoritariamente, en disposiciéon de cumplir, no pudiendo declararse su inconstitu-
cionalidad por el hecho de que en algtn caso aislado los progenitores no puedan atender
directamente al menor o no retinan los requisitos para acceder a la prestacion.

III. Sentencia 137/2025, de 26 de junio de 2025, en relacion con la Ley Organica
1/2024, de 10 de junio, de amnistia para la normalizacién institucional, politica y
social en Cataluiia.

La ultima de las sentencias comentadas resuelve un curioso tema (por lo inusual y
relevante), que es el famoso (por la publicidad relativa al mismo) caso de la Ley Organi-
cal1l/2024,de 10 de junio, de amnistia para la normalizacién institucional, politica y social
en Catalufia, por la cual se amnistiaba los actos que declarados o que estuvieran tipifica-
dos como delitos o como conductas determinantes de responsabilidad administrativa o
contable, vinculados a la consulta celebrada en Catalufia el 9 de noviembre de 2014 y al
referéndum de 1 de octubre de 2017, que se hubiesen realizado entre el 1 de noviembre
de 2011, cuando comenzaron a desarrollarse los hechos del proceso independentista, y el
13 de noviembre de 2023.

Sin animo de ser exhaustivos, segiin los recurrentes la Ley de amnistia vulnera la
prohibicion de discriminacién del art. 14 CE, porque establece una intensa diferenciacién
en la ley, que hace que por los mismos hechos delictivos (como los mismos atentados con-
tra la autoridad, desérdenes publicos, desobediencias o malversaciones) unas personas
deban soportar las correspondientes consecuencias penales y otras no. Ello supone que
dos conductas iguales en su dimensién penal serian tratadas de manera diferente. Y lo
hace, afiaden, con un criterio diferenciador expresamente proscrito, como es el de la opi-
nion o ideologia. Esto, junto al hecho de tratarse de una prerrogativa de gracia excepcio-
nal, implica para los demandantes un juicio constitucional mas estricto, que no se supera,
siendo la Ley de amnistia desproporcionada.
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Para el TC, en estas ocasiones “el juicio de constitucionalidad derivado de la clausula
general del art. 14 CE exige determinar si la Ley de amnistia en su conjunto o globalidad
responde a una justificacién objetiva y razonable tanto en lo que se refiere a su «causa» o
«finalidad» como en lo relativo a sus «efectos» o «consecuencias»”. Pero es que la clausula
general de igualdad del art. 14 CE exige también, en segundo lugar, “verificar si las medi-
das arbitradas por el legislador son manifiestamente desproporcionadas y, en tal sentido,
desigualitarias”.

Y efectuado dicho juicio, el TC entendi6 (en esencia) que el art. 1.1 de la norma (don-
de se concreta su dmbito objetivo) resulta inconstitucional, por lesionar el art. 14 CE, en
cuanto excluye del ambito de aplicacion de la amnistia, sin una justificacion objetiva y
razonable, los actos ilicitos que, estando comprendidos dentro del referido precepto, se
realizaron con la finalidad de oponerse a la secesion o independencia de Catalufia o a la
celebracion de las consultas que tuvieron lugar en Catalufa el 9 de noviembre de 2014 o
el 1 de octubre de 2017. Pero esta inconstitucionalidad no conduce a la nulidad del refe-
rido precepto, puesto que la conexion entre inconstitucionalidad y nulidad quiebra, entre
otros casos, en aquellos en los que la razén de la inconstitucionalidad del precepto reside,
no en determinacion textual alguna de este, sino en su omisién y, en el caso presente, una
declaracién de nulidad dafaria, sin razén alguna a quienes si han sido incluidos dentro
del ambito de aplicacion de la norma. En consecuencia, las disposiciones de la Ley han de
entenderse aplicables, con las mismas condiciones, limites y requisitos que sus normas
establecen, a quienes realizaron los actos amnistiables con la finalidad de oponerse a la
secesion o independencia de Catalufia o a la celebracion de las consultas.
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Eva Blazquez aborda una cuestiéon de plena actualidad centrada en el Trastorno del
Espectro Autista, con especial atencién a la realidad de las mujeres afectadas y a las difi-
cultades que encuentran en su incorporaciéon y desarrollo dentro del mercado laboral. A
partir de datos estadisticos y analisis del fenémeno, pone de manifiesto que se trata de
un colectivo amplio y significativamente afectado por barreras estructurales y sociales,
y plantea la necesidad de avanzar hacia soluciones que permitan mejorar su inclusion
laboral efectiva, promoviendo itinerarios de acceso al empleo que respondan a sus nece-
sidades especificas.

El estudio pone de manifiesto que el Trastorno del Espectro Autista en la mujer tra-
bajadora ha sido histéricamente invisibilizado por un sesgo de género que ha provocado
infra diagndstico y una elevada adaptacion forzada mediante “camuflaje social”, generan-
do un importante desgaste personal; en el ambito laboral, esto se traduce en sobreesfuer-
zo en las relaciones sociales, dificultades ante la ambigiiedad y cambios, y mayor vulne-
rabilidad a la sobrecarga sensorial, con el consiguiente aumento de riesgos psicosociales
como ansiedad, burnout o aislamiento, en entornos que no suelen estar adaptados a esta
realidad; no obstante, estas trabajadoras también pueden presentar capacidades relevan-
tes como atencion al detalle o pensamiento analitico, por lo que el problema no reside en
la persona sino en la falta de adecuacién del entorno laboral, siendo clave la adaptacion
organizativa, la claridad en las tareas y la formacion en diversidad neurocognitiva como
elemento esencial de la prevencion.

“jlsaludas@gmail.com
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El TEA es el término actual que surge de la evolucién conceptual del autismo y otros
trastornos del desarrollo, adoptado para unificar la terminologia y abarcar a un colectivo
con necesidades especificas en el ambito social, pero caracterizado por una gran diversi-
dad en sus manifestaciones y necesidades. Segiin la Confederacion de Autismo Espaiia,
esta afeccion, es una condicion del neurodesarrollo que afecta al sistema nervioso y al
funcionamiento cerebral, caracterizada por dificultades en la comunicacion, la interaccion
social y la flexibilidad del pensamiento y la conducta.

Se aprecia una clara paradoja en torno a la condicion de TEA en Espafia, donde, pese
a estimarse una prevalencia aproximada de 1 de cada 4 personas diagnosticadas, lo que
en 2025 supondria cerca de 490.000 personas —de las cuales unas 122.500 serian muje-
res—, este colectivo sigue siendo especialmente invisible, situacion que se agrava por la
discriminacidén interseccional que afecta a las mujeres; en este contexto, su inclusién en el
mercado laboral se presenta como un elemento clave para favorecer su autonomia, aun-
que se enfrenta a importantes barreras estructurales que ya afectan de por si a la inser-
cion laboral femenina y que se intensifican al tratarse de mujeres con TEA, lo que justifica
la necesidad de un analisis y de apoyo especifico centrado en este colectivo.

Entre las necesidades de apoyo mas habituales en personas con Trastorno del Es-
pectro Autista destacan la importancia de recibir mensajes claros, concretos y facilmente
decodificables, las dificultades en la empatia y en la expresiéon emocional, la resistencia
al cambio y la tendencia a seguir patrones de comportamiento rigidos, asi como la hiper-
sensibilidad ante estimulos sensoriales como olores, luces, sabores o texturas; todo ello
puede generar episodios de frustracion o pérdida de control, especialmente cuando la
persona experimenta una sobrecarga derivada del entorno en el que se encuentra.

Estos episodios asociados a esta diversidad funcional, pueden derivar en estados de
desregulacion emocional y conductual, con reacciones intensas ante la sobrecarga senso-
rial o cognitiva que, en el entorno laboral o social, se traducen en bloqueos, necesidad de
aislamiento, crisis de ansiedad o conductas de escape, dificultando la continuidad de la
actividad y la interaccion con el entorno; en muchos casos, tras estos episodios aparece un
importante agotamiento fisico y mental, junto con sentimientos de incomprensién o frus-
tracidn, lo que puede aumentar el retraimiento social y reforzar la necesidad de entornos
mas estructurados, previsibles y sensibles a la gestion de estimulos y demandas externas.

No obstante, en ocasiones estas condiciones del neurodesarrollo no empiezan a
manifestarse plenamente hasta el momento en que la persona no consigue responder a
las exigencias sociales, o incluso pueden quedar enmascaradas por estrategias aprendi-
das, lo que dificulta su deteccion; en definitiva, muchas veces estas afecciones no son
identificadas en etapas tempranas del desarrollo, especialmente en mujeres, que tienden
a camuflar sus caracteristicas, por lo que el diagnoéstico suele producirse en edades mas
cercanas a la adolescencia, pero sin olvidar el nivel de graduacidén del trastorno, que tam-
bién estaria definido.

El TEA ha sido objeto de un creciente interés en relacion con las diferencias de géne-
ro, tal y como recoge la Estrategia Espafiola en Trastornos del Espectro del Autismo, des-
tacandose que dichas diferencias no residen tanto en las caracteristicas de la condicion
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como en el modo y el momento del diagnoéstico; en este sentido, se observa que las muje-
res suelen ser diagnosticadas de forma mas tardia que los hombres o incluso permanecer
sin diagndstico, lo que pone de manifiesto una importante brecha en la identificacién tem-
prana dentro del espectro.

Por este motivo, Eva Blazquez llega al convencimiento de la existencia de una pro-
porcién relevante de mujeres dentro del TEA que no han sido diagnosticadas, lo que retra-
sa el acceso a apoyos y condiciona sus trayectorias educativas y profesionales. Esto limita
sus oportunidades laborales y favorece su insercion en empleos de baja cualificacidn, pre-
carios y con inestabilidad, marcados por la temporalidad y la parcialidad involuntaria, lo
que supone que las mujeres con TEA afrontan una mayor vulnerabilidad estructural en
el mercado laboral, al verse con mayor frecuencia en empleos inestables, de menor cua-
lificacion y con condiciones precarias, lo que limita su desarrollo profesional y perpetda
situaciones de desigualdad y exclusion laboral.

La autora, hace especial hincapié en el certificado de discapacidad se configura como
una herramienta clave para identificar necesidades de apoyo y facilitar adaptaciones tanto
en el ambito formativo como en el laboral, asi como el acceso a determinados beneficios,
aunque no resulta imprescindible para la aplicacién de ajustes razonables en el puesto de
trabajo o en la formacién de personas con Trastorno del Espectro Autista; sin embargo, su
uso presenta limitaciones importantes, ya que la confusion entre categorias diagndsticas
-como la discapacidad intelectual y el TEA- dificulta la correcta identificacién y cuantifi-
cacion de estas personas, ademas de generar solapamientos que complican su reconoci-
miento real. En este sentido, se plantea la necesidad de avanzar hacia el reconocimiento
de una “discapacidad social”, ya que la existencia de certificaciones no garantiza por si sola
la visibilizacién adecuada del TEA ni su adecuada diferenciacion, lo que puede derivar en
una clasificacién inexacta y en dificultades adicionales para el reconocimiento de sus ne-
cesidades especificas.

Uno de los aspectos centrales de este estudio es la situacién educativa de las perso-
nas con TEA y su impacto en la integracion laboral, ya que las personas con discapacidad
presentan en general niveles formativos inferiores a las personas sin discapacidad, con
una tasa de analfabetismo significativamente superior; al desagregar por sexo, se observa
que las mujeres con discapacidad tienen menor nivel de estudios primarios y secundarios
que los hombres, aunque en la educacién superior los superan en cierta medida, lo que
dibuja un perfil formativo desigual que condiciona su acceso al empleo, especialmente en
un contexto donde los roles de género tradicionales y la dependencia del entorno fami-
liar contribuyen a que muchas mujeres con discapacidad permanezcan fuera del mercado
laboral o no figuren como demandantes activas de empleo, una situaciéon que se agrava
cuando concurren necesidades de apoyo adicionales.

Con respecto a las barreras para la contratacidon de personas con TEA, destacan las
dificultades en las relaciones sociales, la comprensién de érdenes concretas, la hipersen-
sibilidad a estimulos externos y la falta de habilidades para expresar emociones, facto-
res que pueden derivar en problemas de integracion en el entorno laboral y aumentar el
riesgo de discriminacion, acoso laboral e incluso acoso por razén de sexo o acoso sexual,
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especialmente cuando existe una limitada comprensién del entorno y de las sefiales so-
ciales; ademas, en el caso de las mujeres, pueden afnadirse factores biologicos y contex-
tuales como el impacto del ciclo menstrual, que pueden intensificar la vulnerabilidad en
determinados momentos. No obstante, también es relevante considerar las potenciales
ventajas asociadas a este perfil, ya que en algunos casos pueden desarrollar una alta ca-
pacidad de percepcién de detalles o deteccion precoz de situaciones que otros miembros
del equipo no identifican, lo que constituye una competencia valiosa que no siempre es
adecuadamente reconocida ni integrada en los entornos laborales.

En este contexto, las dificultades ya descritas en el acceso y permanencia en el empleo
de las mujeres con TEA, no deben entenderse como factores independientes, sino como ele-
mentos que pueden converger en una forma especifica de desigualdad, la discriminacion
interseccional, en la que distintos ejes de vulnerabilidad —como el género, la discapacidad
y las condiciones sociales o laborales- no se suman de manera lineal, sino que se combinan
generando una situacién cualitativamente distinta, que incrementa la exposicién a riesgos
de exclusion, discriminacién y desventaja estructural en el entorno laboral.

Eva Blazquez, requiere la total implicacidn de las instituciones, ya que resulta esen-
cial para garantizar, a través de politicas educativas y formativas, un adecuado nivel de
cualificacion tanto de la poblacién general como de las personas con TEA, dado que la for-
macion constituye un factor determinante para su desarrollo personal, su mantenimiento
activo y su posterior acceso al mercado laboral; en este sentido, a mayor nivel formativo,
mayores son las oportunidades de insercién laboral, por lo que es fundamental asegurar
adaptaciones educativas desde las primeras etapas que eviten limitar sus trayectorias for-
mativas, especialmente en el caso de las mujeres, donde el diagndstico tardio y la falta de
apoyos adecuados han condicionado su acceso a la educacion en todas sus fases, siendo
necesario reforzar las politicas publicas de empleo y formacidn continua para corregir
estas carencias y favorecer una inclusion laboral efectiva a lo largo de la vida.

Al mismo tiempo, propone una serie de pautas de actuacion centradas en la inclu-
sion de las personas con Trastorno del Espectro Autista, especialmente en mujeres, den-
tro de las politicas educativas y formativas, destacando la necesidad de una educacion
inclusiva en centros ordinarios o especiales con adaptaciones, la formacion especifica
del profesorado para la deteccién del TEA en mujeres y la adecuacion temprana del
aprendizaje; asimismo, subraya la importancia de desarrollar un sistema educativo ver-
daderamente inclusivo que contemple ajustes concretos en espacios, tiempos, metodo-
logias y sistemas de evaluacién, junto con una estrategia clara de formacién profesional
para el empleo a lo largo de toda la vida, teniendo en cuenta que el diagnéstico tardio
en mujeres puede hacer que atraviesen gran parte de su etapa formativa sin los apoyos
necesarios, lo que condiciona su futura insercién laboral y por lo tanto su medio de vida
y de supervivencia.

El fortalecimiento de las politicas sociales, educativas y formativas se configura
como un elemento clave para facilitar su integracion efectiva, reduciendo las barreras que
actualmente limitan su participacién en igualdad de condiciones y favoreciendo su desa-
rrollo auténomo tanto en el ambito educativo como en el mercado de trabajo.
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Se aprecia que, aunque las politicas de empleo reconocen la situacién de las muje-
res con Trastorno del Espectro Autista y su mayor nivel de vulnerabilidad en el acceso
al trabajo, presentan un enfoque excesivamente general, ya que se echa en falta la incor-
poracidon de medidas concretas y operativas que permitan reducir de forma efectiva las
barreras identificadas; como las recomendaciones sefialadas para la Inclusiéon Laboral
de las Personas con Autismo de 2025, que estructuran actuaciones en ambitos como el
reconocimiento del colectivo como especialmente vulnerable, la formacién de los servi-
cios publicos de empleo, la colaboracién con entidades especializadas, la sensibilizaciéon
de las empresas y el acceso a la formacion en el trabajo, si bien nuevamente se observa la
ausencia de una perspectiva de género explicita y de medidas especificas orientadas a las
mujeres, pese a que estas soportan una mayor carga de obstaculos que los hombres, con
menor acceso a oportunidades laborales, menor autonomia econémica y una situacion
de discriminacion interseccional que requiere un abordaje mas detallado y adaptado a
sus necesidades reales.

En cuanto a la intermediacion laboral, la Estrategia Espafola en Trastorno del Es-
pectro Autista subraya la necesidad de reforzar los servicios especializados de orientacion
e insercion laboral, adaptando la normativa a las caracteristicas del colectivo y garanti-
zando su sostenibilidad en el tiempo, lo que se concreta en la importancia de asegurar
el acceso a la formacidn en el trabajo mediante la facilitacion de experiencias laborales
diversas, oportunidades de empleo y formacién continua con los apoyos necesarios; para
ello, se plantea el desarrollo de alternativas como el empleo con apoyo, programas de
orientacion profesional e intermediacién laboral o unidades especializadas, articuladas a
través de itinerarios personalizados e integrados de insercién sociolaboral coordinados
entre las distintas administraciones, con el objetivo de favorecer el desarrollo personal y
profesional de las personas con TEA en el ambito laboral, en todas su variables, mercado
ordinario, mercado protegido, empleo auténomo, empleo publico, etc.

Prosiguiendo con la investigacidn, la autora analiza el articulo 35 del Reglamento
General de Proteccion de Datos, destacando que los datos relativos a la salud incluyen
toda informacién sobre el estado fisico o mental de una persona, lo que permite asimilar
la condicion de Trastorno del Espectro Autista —incluso sin reconocimiento formal de dis-
capacidad- a esta categoria especialmente protegida de datos personales; a partir de la
base: “Toda informacién sobre una persona fisica identifica da o identificable”.

Establece un catalogo de buenas practicas para la empresas, donde se abordan as-
pectos clave como la informacién en fases previas a la contratacion, los efectos de su au-
sencia en los procesos de seleccion y la gestion de la informacién tras la incorporaciéon
al puesto, para finalmente proponer un catalogo de buenas practicas empresariales que
incluye la sensibilizacién y formacioén, la tutorizacion individualizada, la adaptacién de los
procesos de seleccion, la flexibilidad en tiempo y lugar de trabajo, la estructuracion clara
de tareas y comunicacion, asi como la integracion de medidas especificas en prevencion
de riesgos laborales.

Cinco conclusiones pertinentes y necesarias comienzan para finalizar el trabajo de
investigacion de la mujer TEA:
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- Primera. Los efectos del diagndstico tardio de las mujeres: como las mujeres
con TEA se diagnostican mas tarde, se tarda mas tiempo en orientarlas correcta-
mente a los efectos de que tengan méas oportunidades.

- Segunda. La especial vulnerabilidad de las mujeres en el mercado de traba-
jo: Las personas con TEA tienen mayores necesidades de apoyo que el resto de
las personas con discapacidad en el acceso al empleo. Especialmente las mujeres,
que en general, sufren mas el desempleo, la temporalidad, la parcialidad y los
efectos de la conciliacion de la vida laboral, los cuidados y, consecuentemente, la
brecha salarial.

- Tercera. La contratacion como oportunidad: las personas con TEA, estan capa-
citadas pararealizar trabajos de calidad, eficientes y competitivos, siempre que se
les proporcionen los apoyos y recursos necesarios.

- Cuarta. El acceso a la formacion y al empleo con ajustes: Cuanta mas forma-
cién tengan, mas posibilidades de acceder a un puesto de trabajo tendran. Las
empresas estan obligadas a adoptar medidas adecuadas para la adaptacién del
puesto de trabajo.

- Quinta. La proteccion especial del dato relativo a la condicion de TEA: La
condicion de TEA debe considerarse como un dato de salud, de forma que esta
protegido como dato de categoria especial. El contrato de una persona con TEA
no es nulo por el desconocimiento previo de la empresa, ya que la contrataciéon no
puede basarse en la existencia o no del TEA.

Las propuestas de mejora planteadas, se apoyan en un analisis profundo y bien fun-
damentado que evidencia una necesidad social ineludible: avanzar hacia la plena inclu-
sion en las empresas de las personas con Trastorno del Espectro Autista, un colectivo
que, pese a su especial vulnerabilidad, posee capacidades altamente valiosas para el des-
empefio eficaz y eficiente de multiples funciones; su incorporacién no solo contribuye a
mejorar la competitividad y diversidad de las organizaciones, sino que también genera un
impacto positivo en el conjunto de la sociedad, al aprovechar talento que tradicionalmen-
te ha sido infrautilizado. Ademas, desde una perspectiva individual, el acceso al empleo
permite reforzar su autonomia, autoestima y desarrollo personal, al ser reconocidas por
sus competencias y aportaciones reales, superando la visién reduccionista que las identi-
fica inicamente con un trastorno, y favoreciendo asi una integracion basada en el valor y
no en la limitacion.

https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/CentroDocumentacion/docs/informe_TEA_digital.pdf
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El debate sobre el trabajo sexual -o la pros-
titucién, como algunas corrientes feministas
insisten en denominarlo- dista de ser recien-
te. En su formulacién contemporanea, suele
situarse en la invencién del término sex work
por parte de Carol Leigh a finales de los afios
setenta, un gesto politico orientado a desplazar
la mirada moral hacia una consideracién labo-
ral de la actividad. Si ampliamos el foco histo-
rico, la controversia puede remontarse al siglo
XIX, cuando los regimenes reglamentaristas y
posteriormente abolicionistas comenzaron a
problematizar juridicamente la prostitucion en
paises como Francia.

No ha sido, sin embargo, hasta las dos ulti-
mas décadas cuando la cuestiéon ha adquirido
verdadera centralidad mediatica y politica, asi
como la intensidad afectiva que la caracteriza
hoy. En este periodo se han sucedido reformas
de gran alcance: la penalizacién de la compra
de servicios sexuales en los paises ndrdicos;
la legalizacion regulacionista en los Paises Ba-
jos; la descriminalizacién en Nueva Zelanda; y,
especialmente relevante para el caso que nos
ocupa, la reforma francesa culminada en 2016.

El conflicto se ha trasladado también a las
calles. En Francia, numerosas trabajadoras se-
xuales se movilizaron entre 2011 y 2016 con-
tra la penalizacion de los clientes, denunciando
el aumento de la precariedad y de la violencia
que, a su juicio, implicaria la reforma. Paralela-
mente, asociaciones abolicionistas impulsaron
campafias en favor de la penalizacién como he-
rramienta para combatir el sistema prostitu-
cional. Tenemos, también, un caso mas cercano:
en el Estado espaiol, el intento de inscripcion
sindical de la Organizacién de Trabajadoras
Sexuales (OTRAS) en 2018 -posteriormente
anulado por el Ministerio de Trabajo- abri6 un
intenso debate juridico y politico sobre la po-
sibilidad de reconocer el trabajo sexual como
actividad laboral. Muy recientemente, este sin-
dicato ha publicado un libro que incluye una
propuesta articulada de regulacién, en una
linea cercana a las posiciones defendidas por
Morgane Merteuil, al apostar por el reconoci-
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miento de derechos laborales y la descrimina-
lizacion efectiva del sector.

Es en este frente de batalla, por lo tanto,
en el que se inscribe la obra que aqui se dis-
cute. Su autora, Morgane Merteuil es una tra-
bajadora sexual y feminista francesa, que fue
secretaria general del STRASS durante lo que
describe como “la Ultima tormenta contra el
trabajo sexual en Francia” (p. 29). La expresion
remite al proceso legislativo iniciado en 2011
y culminado con la ley de 13 de abril de 2016,
cuyo eje fue la penalizacion de los clientes y la
supresion del delito de solicitacion publica que
recaia sobre las personas que se prostituyen,
consolidando asf el llamado “modelo nérdico”.

Frente a este marco juridico, Merteuil
sostiene que la penalizacion de la demanda
no mejora las condiciones materiales de las
trabajadoras sexuales, sino que contribuye a
su precarizacion al empujar la actividad hacia
mayores grados de clandestinidad (y, por ende,
de peligrosidad). Desde esta premisa, Trabajo
sexual contra el trabajo no se limita a un ale-
gato sectorial, sino que interroga las categorias
que estructuran el debate feminista contempo-
raneo -trabajo, deseo, emancipacién y aliena-
cién- proponiendo que el reconocimiento del
trabajo sexual como trabajo puede convertirse
en punto de partida para una critica mas am-
plia del capitalismo y de la organizacién social
del deseo.

La obra estd compuesta de dos textos escri-
tos de manera independiente que constituyen
movimientos argumentativos diferenciados y
complementarios: el primero es una proble-
matizacién del estatuto del trabajo sexual que
parte de bibliografia del feminismo marxista;
en el segundo, Merteuil elabora una revision
materialista del deseo como categoria politica.

Merteuil comienza preguntandose por la
reticencia casi agresiva que existe en el mundo
francofono contra el término «trabajo sexual».
Los movimientos abolicionistas se niegan a
entender la prostitucién como trabajo bajo el
argumento de que es inherentemente violenta.
Esta suposicion, apunta la autora, implica se-
parar el analisis del trabajo sexual de un ana-
lisis general de las relaciones capitalistas de
explotacion y entender el trabajo, en su forma
capitalista, como una categoria neutra o incluso
emancipadora. Merteuil invierte esta perspecti-
va: si el trabajo en el capitalismo es una relacion
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estructuralmente atravesada por la explotacion
y la alienacion, ; por qué excluir precisamente al
trabajo sexual del analisis materialista?

El trabajo sexual obligaria a confrontar una
contradiccién: aceptar que el sexo puede inser-
tarse en las relaciones de produccién pone en
cuestion la naturalizaciéon de la sexualidad fe-
menina como dmbito ajeno a la economia. En
linea con esta idea, Merteuil formula una tesis
original y atrevida al vincular el movimiento
por el reconocimiento del trabajo sexual con la
campafia por los salarios para el trabajo domés-
tico iniciada en los afios setenta. Ambas luchas,
sostiene, provienen del feminismo, aunque en
el caso del trabajo sexual este origen suela ser
negado cuando se tacha el movimiento de mero
“regulacionismo” o de encubrir un supuesto lo-
bby proxeneta. Esa acusacién, advierte, despoja
a las trabajadoras sexuales de agencia politica y
borra el recorrido histérico de sus luchas. Asi,
juega un papel central aqui la defensa explicita
que la autora hace de la autoorganizacién. Re-
conocer el trabajo sexual como trabajo es una
condicidn necesaria para que quienes lo ejercen
puedan dotarse de herramientas fundamenta-
les del movimiento obrero: sindicalizacion, ne-
gociacion colectiva y formacion politica.

La conexion con el trabajo doméstico per-
mite, ademas, mostrar que “el trabajo sexual no
es patrimonio exclusivo de las prostitutas” (p.
41). Desde el feminismo marxista se ha subra-
yado cdmo multiples actividades reproductivas
feminizadas y no remuneradas desempefian un
papel esencial en el proceso de valorizacion del
capital. En este marco, Merteuil propone incluir
el trabajo sexual dentro de la esfera de las acti-
vidades reproductivas, afirmando que “no exis-
te [...] ninguna diferencia fundamental, desde
el punto de vista de sus funciones en relaciéon
con el capitalismo, entre planchar, preparar
comidas y practicar sexo” (pp. 42-43). Las ac-
tividades necesarias para la producciéon y man-
tenimiento de la mercancia fuerza de trabajo
abarcan tanto los cuidados emocionales que
permiten descargar la frustraciéon acumulada
tras la jornada laboral como aquellas vincula-
das ala creaciéon misma de esa fuerza de traba-
jo —gestacion, crianza- y, siguiendo aqui a Silvia
Federici, Merteuil apunta que también el sexo.

Aproximarse a la prostitucién en términos
de trabajo reproductivo no solo visibiliza una
condicién estructural comun a las mujeres,
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sino que permite comprender mejor el lugar
especifico que ocupa el trabajo sexual (remu-
nerado) en el capitalismo. Desde esta perspec-
tiva, la represion de las trabajadoras sexuales
no puede interpretarse exclusivamente como
represion sexual —aunque en ella operen di-
namicas de género y raciales-, sino como una
represion que sirve fundamentalmente a inte-
reses econdémicos y que se articula a través de
relaciones de sexo, clase y género.

La similitud entre trabajo doméstico y tra-
bajo sexual no debe ocultar su diferencia mas
evidente: mientras el primero ha sido histori-
camente invisibilizado, el segundo se encuen-
tra ademas estigmatizado y criminalizado por
el aparato estatal. Esta especificidad explica en
parte la virulencia del rechazo que suscita su
reconocimiento.

Con todo, Merteuil no se limita a defender
que la prostitucién sea considerada trabajo;
utiliza el trabajo sexual como eje a través del
que cuestionar la centralidad del trabajo asala-
riado como horizonte emancipador. Si vender
la fuerza de trabajo en una fabrica no provoca el
mismo escandalo que vender servicios sexua-
les, esto no se debe a una diferencia ontoldgica
entre ambas actividades, sino a la carga simbg-
lica que recae sobre la sexualidad femenina. De
este modo, la defensa del trabajo sexual puede
convertirse en una critica mas radical del modo
de produccion capitalista al mostrar que inclu-
so la sexualidad puede ser subsumida bajo la
l6gica del valor y al obligar a interrogar la natu-
ralizacion del trabajo como via privilegiada de
integracion social.

En la segunda parte del libro, Merteuil des-
plaza el foco desde la categoria de trabajo hacia
la de deseo. Si en el primer texto el objetivo era
inscribir la prostitucion en un analisis materia-
lista del trabajo, aqui responde a una cuestion
central del debate feminista: ;puede sostener-
se el reconocimiento del trabajo sexual cuando
la relaciéon prostitucional no se funda en un de-
seo reciproco?

La autora parte de esta premisa: “una de
las especificidades de la tradicién marxista es
que nunca ha opuesto la emancipacién indivi-
dual a la emancipacion social” (p. 71). La pre-
gunta no es, por tanto, si existe o no deseo en la
prostitucion, sino como se produce ese deseo y
en qué condiciones materiales puede devenir
emancipador. Frente a la posicion abolicionis-
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ta —segln la cual, al no basarse en un deseo
compartido, la prostitucion se inscribiria en el
continuo de la violencia sexual y quedaria fue-
ra tanto del deseo como del trabajo-, Merteuil
cuestiona la identificacién entre deseo y liber-
tad. Si las relaciones de dominacion configuran
el consentimiento, también moldean lo que
aparece como deseable. Asi, el deseo no es un
criterio transparente de autenticidad, sino que
puede ser expresion de alienacion. Convertirlo
en criterio ultimo de emancipacién presupon-
dria sujetos libres en una sociedad atravesada
por la explotacidn; en ese sentido, el individuo
que dispone soberanamente de su deseo con-
lleva “una forma ideolégica integrada en la re-
produccidon de las relaciones de intercambio y
de produccion capitalistas” (p. 76).

El objetivo pasa entonces por “identificar
las condiciones bajo las cuales puede ser mo-
vilizado [el deseo] como un poder verdadera-
mente subversivo” (p. 76). Para ello, Merteuil lo
piensa como producto de relaciones de produc-
cién concretas. La hegemonia de las corrientes
pro-sexo que lo conciben como propiedad indi-
vidual desligada del contexto social responde-
ria a una posicion de clase: la de mujeres cuya
relativa integracién material permite priorizar
la libre manifestacién del deseo sobre la satis-
faccion de necesidades basicas.

El didlogo con Herbert Marcuse y con Gi-
lles Deleuze y Félix Guattari le permite profun-
dizar en esta tesis. De Marcuse retoma la idea
de “desublimacion represiva”, segin la cual
el capitalismo integra el deseo en el mercado
neutralizando su potencia critica; de El Anti-
Edipo recupera la concepciéon del deseo como
productivo e inmanente a lo social. No obstan-
te, seflala que estas perspectivas no esclarecen
plenamente las condiciones materiales de su
potencial transformador.

Apoyandose finalmente en Rosemary Hen-
nessy y Agnes Heller, reinscribe el deseo en una
teoria radical de las necesidades: no se trata de
oponerlo al trabajo, sino de entenderlo como
proceso vinculado a necesidades socialmente
construidas. El capitalismo produce tanto ne-
cesidades dominantes como “proscritas”; el
reconocimiento de estas ultimas podria cues-
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tionar la l6gica salarial. De ahi la hipétesis final
del libro: la posibilidad de un deseo de comu-
nismo, entendido como impulso colectivo hacia
una reorganizacion material de la vida social.
El trabajo sexual no seria asi “contra el sexo”,
sino contra la naturalizacidn liberal del deseo
como criterio individual de emancipacién.

Para concluir, podemos situar la aportaciéon
de Trabajo sexual contra el trabajo en didlogo
con intervenciones recientes elaboradas desde
la experiencia de las propias trabajadoras se-
xuales, como Revolting Prostitutes, de Juno Mac
y Molly Smith. Al igual que estas autoras, Mer-
teuil formula una critica al abolicionismo penal
desde una perspectiva materialista que priori-
za las condiciones de vida de quienes ejercen
el trabajo sexual frente a abstracciones mora-
les sobre el consentimiento. El valor de estos
trabajos reside en ofrecer una mirada situada
e informada que hace que un debate a menudo
monopolizado por voces externas al sector sea
mas complejo y rico.

Esta potencialidad politica, no obstante,
convive con ciertas limitaciones. Los pasajes
que Merteuil dedica a la reconstruccion histé-
rica de la integracidn y estigmatizacion estatal
de la prostitucion adolecen de escaso respaldo
historiografico. La ausencia de referencias a
obras especializadas dificulta evaluar la solidez
de algunas afirmaciones, lo que constituye una
debilidad desde el punto de vista académico.

Con todo, el libro destaca por su capacidad
de interpelar criticamente tanto al abolicionis-
mo como al liberalismo sexual, obligando a re-
pensar las categorias de trabajo y deseo en su
inscripciéon material. La publicacién en Verso
-editorial independiente comprometida con
la difusién de pensamiento radical- refuerza
esta dimension politica al facilitar la circula-
cioén de perspectivas criticas en el &mbito his-
panohablante.

En definitiva, mas que un tratado sistema-
tico, la obra es una intervencion tedrica incisiva
cuya principal fortaleza reside en su capacidad
de desestabilizar los presupuestos dominantes
del debate feminista contemporaneo.

Carlota Miguez
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Serra Sanchez, C. El sentido de consentir. Ana-
grama., 2024.

Doi: 10.20318/femeris.2026.10496

Empezando en 2018, hace ya varios afios que
Clara Serra Sanchez viene publicando libros
sobre feminismo. No obstante, el texto mas re-
ciente y que aqui nos ocupa es, probablemente,
el mas comentado y exitoso. En cuanto a la for-
ma, el texto destaca por su concision y claridad
expresiva. Respecto al contenido, resulta refres-
cante, ya que Se preocupa por recuperar nume-
rosos matices que en los ultimos afios habian
sido frecuentemente obviados o dejados de
lado en el debate. Por supuesto, una situacién
de desigualdad de poder puede llegar a viciar
el consentimiento, aunque no siempre sea asi;
es imprescindible considerar otros factores re-
levantes en cada caso (Serra Sanchez, 2024:30
y 56). De forma similar, la diferencia de edad
puede representar un problema, pero no nece-
sariamente lo es en todos los casos, por lo que
resulta necesario atender a las circunstancias
concretas (Serra Sanchez, 2024:57). Asimismo,
es evidente que tanto hombres como mujeres
recurren ocasionalmente a ticticas de seduc-
cién de gusto o licitud discutible; sin embargo,
esto no implica que deban ser prohibidas (Se-
rra Sanchez, 2024:60). En esta linea, la autora
también se atreve a decir que el emperador va
desnudo, a saber: que la ausencia de un “si” cla-
ro y rotundo no equivale a un “no”, pues entre
uno y otro hay muchos grises intermedios (Se-
rra Sanchez, 2024:66). A grandes rasgos, El sen-
tido de consentir puede ser descrito como una
defensa del feminismo prosexo que discute va-
rias de las tesis del feminismo de la dominacién
recuperadas recientemente. Un episodio mas
de las duraderas “sex wars”.

La tesis principal de los dos primeros ca-
pitulos es que el consentimiento sexual “es-
conde en su interior una enorme ambigiiedad
[...] mas que respuestas nos plantea preguntas”
(Serra Sanchez, 2024:12). Es decir, que no sa-
bemos realmente ni qué deseamos ni por qué
lo deseamos. Como consecuencia, a la autora le
preocupa que se exija que “el consentimiento
anteceda a todo gesto o acercamiento sexual”
(Serra Sanchez, 2024:16), que la ley empiece
a exigir el “consentimiento afirmativo” (Serra
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Sanchez, 2024:41), la ligereza con la que se
reclama la extensidén del Derecho Penal para
combatir cualquier problema social relaciona-
do con las relaciones intimas (Serra Sanchez,
2024:57), asi como que -dentro de las formas
voluntarias- se distinga entre practicas buenas
y feministas -sexo suave y carifioso-, y otras
sospechosas -sexo duro y violento- propias de
malas feministas, probablemente alienadas
(Serra Sanchez, 2024:38, 56, 98).

En esta linea, Serra denuncia la naturale-
za contradictoria de “las leyes del solo si es si”.
Afirma que si de verdad se desea poner “el con-
sentimiento en el centro”, entonces deberiamos
legalizar la prostitucién y, mas generalmente,
ver de modo menos suspicaz la pornografia y
practicas como el BDSM: “si las leyes del ‘solo
si es si’ hicieran del consentimiento el criterio
central para delimitar el sexo licito de la violen-
cia sexual, entonces el reconocimiento legal del
trabajo sexual voluntario deberia formar parte
de estas reformas legislativas” (Serra Sanchez,
2024:49). Es mas -continua-, si de verdad fué-
ramos plenamente coherentes con las ideas
radfem que inspiran toda esta legislacion, en-
tonces deberiamos concluir -como si concluian
las Mckinnon o Dworkin del pasado- que en el
mundo patriarcal donde vivimos todo consen-
timiento femenino es imposible -mas alla del
sexo lésbico- y que coito y violacidn son una y
la misma cosa (Serra Sanchez, 2024:44-50).

En los capitulos tercero y cuarto ahonda
en estas nociones y pasa a desarrollar la idea
de que el deseo sexual esta caracterizado por
una “insondable opacidad” (Serra Sanchez,
2024:79) dada su vinculacién con el incons-
ciente (Serra Sanchez, 2024:81). Y que, en
consecuencia, no es posible verbalizar, pactar
y aclarar todo lo que queremos y no queremos
hacer de antemano porque ni tan siquiera lo
sabemos. Ello le lleva a una de las ideas que
mas repetira: la distincién entre consentimien-
to y deseo, para afirmar que ni consentimos
todo lo que deseamos, ni deseamos todo lo que
consentimos (Serra Sanchez, 2024:90-96).Y es
que, dado que no nos es dado conocer realmen-
te qué deseamos, el sexo licito solo puede equi-
pararse con el sexo consentido o voluntario, no
asf con el sexo deseado ni, mucho menos atn,
con el sexo disfrutado. En suma, que la nocién
del “consentimiento entusiasta” es equivoca-
da. ;Acaso es mutua y reciprocamente violada
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la pareja que mantiene relaciones sin ganas ni
gusto alguno porque busca concebir un hijo -se
pregunta retéricamente Serra?

Auny el atractivo general de la obra, cuatro
puntos merecen ser criticados. Como primera
cuestién, es una lastima que, después de acla-
rar acertadamente que la legislacion penal hace
ya muchas décadas que “ha puesto el consenti-
miento en el centro”, la autora si se abone al t6-
pico de “los jueces machistas”, que no atienden
a matices, que no contextualizan la sexualidad
y que exigen a la victima que se resista heroica-
mente si espera ser creida (e.g., Serra Sanchez,
2024:18, 25 52, 96). No es posible desmentir
con detenimiento esta cuestién en una breve
resefa, pero baste decir, a titulo de ejemplo,
que hace ya décadas que el Tribunal Supremo
repite de manera constante que en modo algu-
no la violacidon requiere que la victima luche
contra su agresor, acabe lesionada o cualquier
otra conducta del estilo para que se considere
que, efectivamente, ha sido forzada (vid. STS
1564/2005). 0, dado que Serra Sanchez men-
ciona el tema de la edad, tampoco es baladi re-
cordar la jurisprudencia en torno a la “cldusula
Romeo y Julieta” (art.183 bis CP) y el modo en
que, a la hora de decidir sobre su aplicacidn, se
pondera cuidadosamente cuestiones como las
respectivas edades, grado de desarrollo psico-
social, contexto cultural, origen étnico, entor-
no social, grado de educacién y situacién eco-
nomica de los miembros de la pareja (vid. STS
478/2019). Es mas, un muy buen ejemplo de
razonamiento judicial pormenorizado e inteli-
gente sobre como funciona realmente el con-
sentimiento sexual se encuentra, precisamente,
en el voto particular del magistrado Ricardo
Gonzdlez en el caso de “la Manada de Pamplo-
na” (SAP NA 86/2018), la supuesta quintaesen-
cia del machismo judicial. Si lo leemos descu-
briremos que, acertado o no, su razonamiento
es extenso, cuidadoso y que en modo alguno
simplifica qué sea tener una relaciéon sexual
consentida. De hecho, recoge explicitamente la
distincion entre consentir, desear y disfrutar en
la que tanto incide la autora.

Tampoco podemos compartir la idea de
que el deseo sexual no debe ser moralizado
y/o que sea errdneo hablar de buenos y malos
deseos (Serra Sanchez, 2024:94-95). Dado que
el ultimo capitulo versa sobre los limites del
Derecho Penal, empecemos por reconocer que,
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efectivamente, nullum crimen sine iniuria. Aho-
ra bien, esto no significa que no puedan existir
formas inmorales de desear o de fantasear, ya
sea en el Ambito sexual o en cualquier otro. Por
ejemplo, ;realmente seria moralmente irrele-
vante complacerse en imaginar el sufrimiento
extremo de otras personas, ya que son solo
pensamientos que nunca llegan a materializar?

En tercer lugar, se echa en falta que en su
defensa de la prostitucién o la pornografia la
autora no examine con mas detenimiento los
principales argumentos que suelen esgrimir-
se en su contra. En estos debates, lo que mas
abunda son, por un lado, apelaciones a la digni-
dad humana y a la prohibicién kantiana de ins-
trumentalizar a las personas y, por otro, la idea
de que, a dia de hoy, esos contratos estarian
viciados en su gran mayoria por unas condicio-
nes socioeconémicas muy complicadas. Unos
argumentos de principio que suelen acompa-
narse con consideraciones consecuencialistas
sobre los supuestos efectos sociales nocivos
que la expansién de estas practicas supuesta-
mente implican.

De todas estas cuestiones, la autora solo
menciona la relacionada con las condiciones
socioecon6émicas pues en varios puntos desta-
ca que “la existencia de relaciones de desigual-
dad y estructuras que dominan a los sujetos [...]
consentir puede ser mas bien ceder ante el po-
der factico del otro” (Serra Sanchez, 2024:14).
No obstante, apenas le da importancia, y des-
pacha el asunto indicando apodicticamente
que la politica penal no es la herramienta para
abordar este problema: “con el derecho penal
nos enfrentamos solo a la violencia y que la po-
litica penal no es el camino para combatir la
desigualdad que produce el poder. Hay un femi-
nismo que solo sabe ser critico con el liberalis-
mo cogiendo el atajo facil, esto es, negando la
libertad de las mujeres e invalidando nuestros
contratos” (Serra Sanchez, 2024:122). Pero, ;es
asi de sencillo? Al fin y al cabo, podria entender-
se que, en un sentido amplio, aprovecharse de
un “consentimiento viciado por las condiciones
materiales” ya es violencia. Precisamente, lo
que tantas autoras defienden es una redefini-
cién ampliativa del concepto de violencia. Lue-
go, de nada sirve afirmar que con el Derecho
Penal nos enfrentamos soélo a la violencia.

Finalmente, es dudosa la total separacion
conceptual que propone Serra entre el consen-
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timiento y la voluntad, por una parte, y el deseo,
por la otra. Es cierto que, en un sentido, cuando
aceptamos un trabajo que nos desagrada para
asi cobrar un salario, no estamos haciendo algo
que deseamos, ya que no lo harfamos sino fuera
por la retribucion. Ahora bien, en otro sentido,
es evidente que si lo deseamos: deseamos po-
der trabajar para asi poder cobrar. A esto ultimo
le podemos llamar consentir -en vez de desear-,
pero no deja de ser otro tipo de deseo: en un
caso se desea algo como fin, y en otro como me-
dio; en ambos se desea. La facultad mental en
juego parece ser la misma; lo que cambia es, si
acaso, la relacion con el objeto. ;Qué importan-
cia puede tener esta cuestion? Pues que, seglin
la autora, la presencia o ausencia del deseo no
puede ser la base del acto libre, dado que -como
hemos visto- considera que el deseo es algo que
apenas conocemos y controlamos. Luego, si
Serra quiere que el libre albedrio sea posible,
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entonces necesita demostrar cuidadosamente
que consentir y desear son, efectivamente, rea-
lidades radicalmente distintas.

Como ha dicho la propia Serra en diver-
sas charlas y entrevistas, su objetivo con este
recomendable libro era iniciar nuevas conver-
saciones. Lo ha conseguido y esta bien que asi
sea, puesto que, sin perjuicio de las objecio-
nes que siempre cabe plantear, se trata de un
buen punto de partida. Intuimos ademas que
su aparicién y popularidad no es casual, sino
que responde al agotamiento generalizado con
las ideas del #MeToo y del feminismo hegemo-
nico en los ultimos afios. No nos sorprenderia
que en los que vienen aparezcan otros muchos
textos en su misma linea.

Gonzalo Fernandez Codina

Universidad de Barcelona
fernandezcodian@ub.edu
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