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A MODO DE PREAMBULO

1. Contexto: el nuevo Derecho del Trabajo, que ha venido para quedarse. La evolucion y transformaciéon ecolégica y sostenible, digital y demogréfica,
de los cuidados. Cambios en las empresas y en gestion de personal. Reformas normativas de impacto laboral aprobadas versus en tramite.

2. Las mas importantes normas a este respecto son la Ley 15/2002, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion y la Ley
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 y el
RD-Ley Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio, por el que se adoptan y prorrogan determinadas medidas de respuesta a las consecuencias
econdmicas y sociales de la Guerra de Ucrania, de apoyo a la reconstruccion de la isla de La Palma y a otras situaciones de vulnerabilidad; de
transposicion de Directivas de la Union 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 Union Europea RD-Ley Real
Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio, por el que se adoptan y prorrogan determinadas medidas de respuesta a las consecuencias economicas y
sociales de la Guerra de Ucrania, de apoyo a la reconstruccion de la isla de La Palma y a otras situaciones de vulnerabilidad; de transposicion de
Directivas de la Union 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 pero no pueden obviarse:

a) Ley Orgéanica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual
b) Laley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccion de las personas que informen sobre infracciones normativas y
de lucha contra la corrupcion.

c) Directiva (UE) 2023/970 del Parlamento Europeo y del Consejo de 10 de mayo de 2023 por la que se refuerza la aplicacion
del principio de igualdad de retribucidon entre hombres y mujeres por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor a través
de medidas de transparencia retributiva y de mecanismos para su cumplimiento.

d) Resolucion de 20 de abril de 2023, de la Secretaria de Estado de Empleo y Economia Social, por la que se publica el
Acuerdo del Consejo de Ministros de 14 de marzo de 2023, por el que se aprueba la Estrategia Espafola de Seguridad y
Salud en el Trabajo 2023-2027.

e) V Acuerdo para el empleo y la negociacion colectiva 2023
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A MODO DE PREAMBULO

1. Reformas normativas de impacto laboral en tramite ¢ 2.
1. Ley de Paridad o Ley de Representacion Paritaria en 6rganos de decision

2. Ley de transposicion Directiva (UE) 2019/1152 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de
2019, relativa a unas condiciones laborales transparentes.

2.  ¢CoOmo puede ser esto?
1. Problema complejo:

1. De la teoria contractualista- al triple juicio de proporcionalidad- a la situacion actual. Evolucion post
COVID- 19; La labor legislativa interna

2. En definitiva, como decia, cambio o transformaciéon digital/ ecologica y de gestion de la diversidad y
especialmente en lo que respecta a esta ultima se pone la persona en el centro de la cuestion



N YN lus Laboris Spain Global HR Lawyers

L L 4 Sagardoy Abogados

A MODO DE PREAMBULO

En qué se traduce, por lo que aqui interesa (aunque en realidad interrelacionado)

1. Prohibicion de discriminacion. Evitar y erradicar la discriminacion: Ley 15/2022 vy la
Ley 4/2023

2.  Nuevas medidas de conciliacion desde la corresponsabilidad

3. Fomento de Igualdad/ Gestion de la Diversidad/ Labores de hacer
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|. Evitar y Erradicar la Discriminacion

1. Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion. Ley 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. Ademas de no
discriminar; Obligaciéon de tener un plan de igualdad y un protocolo frente al acoso.

A. Conceptos de discriminacion

B. Ampliacién de causas

C. Vinculacion en el empleo: acceso, desarrollo y finalizacion, con especial impacto en el caso de
enfermedad-adaptacion de puesto y despido.

c.1. Acceso: No preguntar. Ni ofertas ni proceso de seleccion ni acto de contratacion. Excepcion
a) Enfermedad
b) Como deben adoptarse medidas LGTBI. Derecho a la intimidad (que por cierto, otras normas insisten)
¢) Medidas de accidn positiva

c.2. Desarrollo de la Relacion Laboral: Muy importante. ¢ Adaptacion razonable?

c.3. Despido

a) Nulo por Discriminatorio

b) Nulidad objetiva

¢) Nulidad por asociacion; especial atencion también al canal de denuncias y la discriminacion por asociacion
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1.A. Concepto de discriminacion

« Tradicionalmente: origen jurisprudencial.

Discriminacion Directa// Indirecta STC 34/1984// 128/1987
Medidas de accidn positiva // STC 145/1991 Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la

igualdad de trato y la no discriminacion

Articulo 6. Definiciones.

/Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para D 1. Discriminacién directa e indirecta.

igualdad efectiva de mujeres y hombres
2. Discriminacion por asociacion vy

Articulo 6. Discriminacion directa e indirecta. discriminacién por error
Articulo 8. Discriminacion por embarazo o 3. Discriminacién mdltiple e interseccional
maternidad.

6.5. Induccion, orden o instruccion de

Articulo 11. Acciones positivas. discriminar.

\ / 7. Medidas de accién positiva
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Art. 3de laLey 4/2023, de 28 de febrero, para laigualdad real y
efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de
las personas LGTBI

4 h

a) Discriminacion directa

b) Discriminacién indirecta

c) Discriminacion multiple e interseccional

d) Acoso discriminatorio

e) Discriminacion por asociacion y discriminacion por error
f) Medidas de accién positiva

\_ /
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Ley 4/2023, de 28 de febrero, para laigualdad real y efectiva de las personas L . 4 Sagardoy Abogados
trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI..

4 A

- Ademas de modificar, sin previo aviso ni
explicacion, la redaccion que la Ley 10/2022 habia
dado al ET, en la Ley 4/2023,se modifica a efectos
de ratificar la prohibicion de discriminacion por
causas vinculadas al colectivo LGTBI, en los
términos fijados por la horma,

e Elart. 24 ET

\  Elart. 114 ET /
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1.B. Las causas de discriminar

a) Ley 15/2022, en general, Art.2.- Ambito subjetivo de aplicacién. Causas de la discriminacién

2.1. Se reconoce el derecho de toda persona a la igualdad de trato y no discriminacién con
independencia de su nacionalidad, de si son menores o mayores de edad o de si disfrutan o no de
residencia legal. Nadie podra ser discriminado por razdn de nacimiento, origen racial o étnico, sexo,
religion, conviccion u opinidn, edad, discapacidad, orientacién o identidad sexual, expresion de
género, enfermedad o condicion de salud, estado seroldgico y/o predisposicién genética a sufrir

patologias y trastornos, lengua, situacion socioecondmica, o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social

Art. 2.2. Medidas de ACCION POSITIVA (también se pueden pactar en convenio, art. 10 Ley
15/2022)

Art. 2.3. Enfermedad

La enfermedad no podra amparar diferencias de trato distintas de las que deriven del propio
proceso de tratamiento de la misma, de las limitaciones objetivas que imponga
para el ejercicio de determinadas actividades o de las exigidas por razones de salud publica.

b) Ley 4/2023, LGTBI, insiste en causas como la transexualidad, la intersexualidad, orientacion sexual,
identidad sexual o expresién de género
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1.C. Las nuevas formas de discriminar:
la denegacion de ajustes razonables

Art. 4.1. El derecho a la igualdad de trato y no discriminacion.

El derecho protegido por la presente ley implica la ausencia de toda discriminacion por
razon de las causas previstas en el apartado 1 del articulo 2.

En consecuencia, queda prohibida toda disposicidon, conducta, acto, criterio o practica que
atente contra el derecho a la igualdad. Se consideran vulneraciones de este derecho la
discriminacion, directa o indirecta, por asociacion y por error, la discriminacién multiple o
interseccional, la denegacion de ajustes razonables, el acoso, la induccién, orden o
instruccion de discriminar o de cometer una accidn de intolerancia, las represalias o el
incumplimiento de las medidas de accidn positiva derivadas de obligaciones normativas o
convencionales, la inaccion, dejacion de funciones, o incumplimiento de deberes.

Art. 4.2. El derecho a la igualdad de trato y no discriminacion.

No se considera discriminacion la diferencia de trato basada en alguna de las causas
previstas en el apartado 1 del articulo 2 de esta ley derivada de una disposicién, conducta,
acto, criterio o practica que pueda justificarse objetivamente por una finalidad legitima y
como medio adecuado, necesario y proporcionado para alcanzarla.

Articulo 8. Induccidon, orden o instruccion de discriminar o de cometer una accion de intolerancia. Es
discriminatoria toda induccidn, orden o instruccidon de discriminar o de cometer una accion de intolerancia por
cualquiera de las causas establecidas en esta ley.

10
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Es decir...

* Nuevas formas de discriminar (arts. 6 y 4.1. Ley 15/2022, art. 3 Ley 4/2023).

« Ampliacion de las causas por las que puede producirse una discriminacion (art. 2.1 Ley
15/2022 y art. 3 Ley 4/2023).

« Pero no hay discriminacion cuando son medidas de accion positiva ex. art. 2.2. Ley
15/2022 y art. 3 de la Ley 4/2023.
« Hay una excepcion en la enfermedad ex. art. 2.3. Ley 15/2022
* limitaciones objetivas que imponga para el ejercicio de determinadas actividades.

« Es discriminacion la no realizacion de ajustes razonables ex art. 4.1 ¢,? Ley 15/2022.

 No es discriminatoria segun el art. 4.2. la diferencia de trato que pueda justificarse
objetivamente por una finalidad legitima y como medio adecuado, necesario y
proporcionado para alcanzarla.

11
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1.D. Momentos vinculantes...

En ese sentido, e intentando abordar la cuestion desde una perspectiva integral, es importante considerar los
efectos que esta prohibicion de discriminar puede generar en la gestion de la empresa. Especialmente en relacion
con:

a) El acceso al empleo

b) Periodo de prueba

c) Condiciones de trabajo o desarrollo de la relacion laboral

d) El fin de la relacion laboral o despido

12
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Acceso al empleo...

De acuerdo con lo anterior, e intentando abordar la cuestion desde una perspectiva integral, es importante considerar
los efectos que esta prohibicion de discriminar puede generar en

a) Elacceso al empleo. Lectura a priori: generalista. No se puede preguntar

a) Por ninguna causa que pueda ser susceptible de discriminar, que son muy
amplias

b) Art. 14 Ley 4/2023, LGTBI/// Directiva de transparencia retributiva
c) Enrelacion con la enfermedad. Interrelacion.
Art. 9.5y Arts. 2.2., 2.3 y 4.2. Ley 15/2022;

Con el requisito de la aptitud al que se hace referencia en el art. 243 LGSS
cuando tiene que ver con las enfermedades profesionales.

Muy importante, sobre todo, la 244.2 responsabilidad de la empresa

Art. 22 LPRL, vigilancia de la salud

Ademas del art. 25 LPRL, proteccion a trabajadores especialmente
sensibles

13
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Acceso al empleo...Especialidad en
enfermedad y discriminacion...

b) Muy importante, sobre todo, la 244.2 LGSS responsabilidad de la empresa.

a) 2. El incumplimiento por parte de la empresa de la obligacion de efectuar los reconocimientos médicos previos o periddicos la
constituird en responsable directa de todas las prestaciones que puedan derivarse, en tales casos, de enfermedad profesional

c) Art. 22 LPRL, vigilancia a la salud

2. Esta vigilancia soOlo podra llevarse a cabo cuando el trabajador preste su consentimiento. De este caracter
voluntario soOlo se exceptuaran, previo informe de los representantes de los trabajadores, los supuestos en los que

I a realizacion de los reconocimientos sea imprescindible para evaluar los efectos de las condiciones de trabajo
sobre la salud de los trabajadores o para verificar si el estado de salud del trabajador puede constituir un peligro
para el mismo, para los demas trabajadores o para otras personas relacionadas con la empresa o cuando asi esté
establecido en una disposicion legal en relacion con la proteccidon de riesgos especificos y actividades de especial
peligrosidad.

d) Y coherente con el art. 2.3. de la Ley 15/2022

Art. 2.3. La enfermedad no podra amparar diferencias de trato distintas de las que deriven del propio proceso de
tratamiento de la misma, de las limitaciones objetivas que imponga para el ejercicio de determinadas actividades o de
las exigidas por razones de salud publica.

14
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a) Acceso al empleo... ...

Es decir...

a) En general no se puede preguntar sobre ninguna de las causas que pueden dar lugar a
discriminacion. Derecho a la intimidad. Problema con el art. 15 LGTBI

b) Excepcion cuando se trata de puesto con riesgo de enfermedad profesional, esta claro.

c) Pero no siéndolo, cuando no es un puesto con riesgo de enfermedades
profesionales o de los referidos en el art. 22LPRL, igualmente la aptitud deberia ser
considerada. Aptitud que podria incluir en muchos casos un control en la salud.

d) En ese sentido, ocultar o mentir a propdsito de un tema de estas caracteristicas
Incapacitante:

* ¢ Nulidad del contrato por vicio en la prestacion del consentimiento?

* (Despido por transgresion de la buena fe contractual?

15
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b) Periodo de prueba:

Lo mismo:

A) Aptitud/ desarrollo objetivo del puesto de trabajo. Derecho a la intimidad. Nulidad
objetiva.

B) Lo discriminatorio es alegar cualquiera de las causas de discriminacion como motivo de
no superacion del periodo de prueba sin afectar al trabajo

C) Causas generales: Art. 2.1., 2.2., 2.3., 4.2 Ley 15/2022; art. 3 Ley 4/2023; art. 4.2y 17.1
ET

D) Pero la nulidad objetiva solo esta ex. art. 14.2 en La resolucion a instancia empresarial
sera nula en el caso de las trabajadoras por razén de embarazo, desde la fecha de inicio
del embarazo hasta el comienzo del periodo de suspension a que se refiere el articulo 48.4,
0 maternidad, salvo que concurran motivos no relacionados con el embarazo o maternidad

E) Mas alla de la referencia genérica en el art. 4.2. el RDLey 5/2023, no lo menciona en el
periodo de prueba

16
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c) Desarrollo de la relacidon laboral

c.1. De la norma, Art. 4.1., segundo inciso, Ley 15/2022, puede deducirse la obligacion
empresarial de realizar ajustes razonables en los términos que fija el art. 5 de la Directiva 2000/78,
para la discapacidad. De hecho, se considera discriminatorio expresamente en el art. 4.1. no realizar
ajustes razonables —la denegacion de ajustes razonables-.

¢, Qué son ajustes razonables? el concepto de ajuste, la razonabilidad del ajuste y la existencia
de carga excesiva determinara lo exigible al empleador.

Creo que los ajustes razonables deben relacionarse ademas con el art. 2.3. de la ley 15/2022 y
con el art. 25 LPRL, de proteccion a los trabajadores especialmente sensibles a determinados
riesgos.

En cualquier caso los ajustes razonables dificilmente son vinculantes desde el ambito LGTBI
cuando no hay posibilidad de actuar en ese sentido por parte de la empresa y que no puede
preguntar a ese respecto ante la necesidad de garantizar la intimidad de las personas trabajadoras.

Ademas:
- Art. 9.1. Ley 15/2022
- Art. 9.6 Ley 15/2022, se anticipa a la Directiva
- Art. 14 Ley 4/2023

17
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d) Extincion del contrato de trabajo

I. Despido objetivo

Ii. Despido colectivo

lil. Despido disciplinario

18
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d) Extincion del contrato de trabajo

I. Despido Objetivo

a) Ajustes razonables//no discriminacion// IT-IP para el ejercicio de la profesion habitual

b) Trabajadora del BS. La empresa habia realizado varios ajustes razonables. No se puede
solucionar. TS (Sala de lo Social, Seccion 12) Sentencia num. 194/2018 de 22 febrero. Rec.
160/2016. Despido procedente.

c) Esto no deberia haber suponer ningin cambio respecto la normativa anterior. No esta
claro que vaya a ser asi. Pero puede defenderse por la excepcidon que se realiza a la
prohibicion de los art. 2.2, 2.3. y 4.2, que vuelvo a incluir. ¢Qué pasa si es imposible que
pueda permanecer en su puesto de trabajo por una enfermedad que dificulta el trabajo no
incapacitante? Si han existido ajustes razonables.

19
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d) Extincion del contrato de trabajo

Il. Despido Colectivo

a) Como a cualquier otro trabajador/// Pero no puede ser el motivo//
Ni se puede utilizar el ERE como pretexto

b) No puede ser el motivo torticero por el que se le incluye a un
trabajador en el ERE

c) Sicuando le corresponde de manera objetiva

20
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d) Extincion del contrato de trabajo

iii. Despido Disciplinario. Compleja relacion enfermedad-despido. A considerar:
a) Alcoholismo y Drogodependencia cuando influya negativamente en el trabajo

Hay que tener cuidado con la STC 196/2004, de 15 de noviembre. lberia.
Trabajadora tierra.

b) Disminucion Voluntaria y Continuada del Rendimiento normal o pactado

ASPERGER; STC 51/2021, de 15 de marzo de 2021. Discriminacion por
minusvalia no incapacitante.

c) Transgresion de la Buena fe contractual y abuso de confianza en el desempefio
de su cargo

1) Relacion con los medios de prueba (remision)

2) Ludopatia, que se confirma la STSJ Castilla la Mancha al no apreciarse
contradiccion y desestimarse el recurso por el AUTO DEL TS Fecha:
13/11/2013 N° de Recurso: 912/2013

3) STSJ de Valencia de 6 de octubre de 2020, en IT por depresion, bebiendo
alcohol incompatible con la medicacion prescrita; despido procedente. 21
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2. MEDIDAS DE CONCILIACION DESDE LA CORRESPONSABILIDAD.

La parte laboral del RD-Ley 5/2023, Al respecto debe tenerse en cuenta:

Transposicion de la Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo,
de 20 de junio de 2019, relativa a la conciliacion de la vida familiar y la vida profesional de
los progenitores y los cuidadores, y por la que se deroga la Directiva 2010/18/UE del
Consejo, que se traspone en el libro segundo.

A) art. 4.2. ET, a efectos de ampliar el concepto de discriminacién laboral, incluyendo: trato
desfavorable dispensado a mujeres u hombres por el ejercicio de los derechos de conciliacion o
corresponsabilidad de la vida familiar y laboral.

22
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2. MEDIDAS DE CONCILIACION DESDE LA CORRESPONSABILIDAD. La parte laboral del RD-Ley 5/2023, Al respecto debe tenerse en cuenta:

B) Se modifica el art. 34.8 ET, referido a los derechos de las personas trabajadoras a las adaptaciones de la
duracion y distribucion de la jornada de trabajo, incluida la prestacion de su trabajo a distancia, para hacer
efectivo su derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral, en el siguiente sentido:

« 2.1. Se amplian las causas a

« B) Mayores de doce afnos, el conyuge o pareja de hecho, familiares por consanguinidad hasta el
segundo grado de la persona trabajadora, asi como de otras personas dependientes cuando, en este
ultimo caso, convivan en el mismo domicilio,

« Una vez mas podia entenderse que ya estaban incluidos en la anterior referencia genérica, lo que
ocurre es que ahora sera mas dificil la negativa en su concesion.

« 2.2. Se reducen los plazos del procedimiento de solicitud/ concesion que, en ausencia de acuerdo en la
negociacion colectiva, tendra una duracion maxima 15 dias —no 30 como hasta ahora-.

« 2.3. Se establece la presuncion de concesion en favor de la persona trabajadora habida cuenta que se
dice que se presumira concedido salvo denegacion motivada.

23
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ESPECIALMENTE...

2. MEDIDAS DE CONCILIACION DESDE LA CORRESPONSABILIDAD. La parte laboral del RD-Ley 5/2023, Al respecto debe tenerse en cuenta:

2.4. Mencionandose expresamente que transcurrido ese periodo la empresa comunicara
por escrito su concesion; o una alternativa o la negativa motivada.

« Aungue no lo dice expresamente el texto del art. 34.8 ET, la exposicion de motivos exige
gue la presentacion de un alternativa por parte de la empresa en este caso sea motivada
igual que debe justificarse la negativa.

« 2.5. La persona trabajadora tendra derecho a regresar —no a solicitar el regreso, sino 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.

« 2.6. En el resto de los supuestos, de concurrir un cambio de las circunstancias que asi lo
justifique, la empresa so6lo podra denegar el regreso solicitado cuando existan razones
objetivas motivadas para ello.

» Todo ello, sin perjuicio de lo dispuesto de los permisos a los que tenga derecho la
persona trabajadora de acuerdo con lo establecido en el articulo 37 y 48.bis.

24
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ESPECIALMENTE...

2. MEDIDAS DE CONCILIACION DESDE LA CORRESPONSABILIDAD. La parte laboral del RD-Ley 5/2023, Al respecto debe tenerse en cuenta:

3.1. Permisos. Art. 37.3. ET,

3. La persona trabajadora, previo aviso v justificacion, podra ausentarse del trabajo, con derecho
a remuneracion:

a) Quince dias naturales en caso de matrimonio. o registro de pareja de hecho.

* b) Cinco dias por accidente o enfermedad graves, hospitalizacién o intervencidon quirurgica sin
hospitalizacion que precise reposo domiciliario del conyuge, pareja de hecho o parientes hasta
el segundo grado por consanguineidad o afinidad, incluido el familiar consanguineo de la pareja
de hecho, asi como de cualquier otra persona distinta de las anteriores, que conviva con la
persona trabajadora en el mismo domicilio y que requiera el cuidado efectivo de aquella.

* b bis) Dos dias por el fallecimiento_del conyuge, pareja de hecho o parientes hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo la persona trabajadora necesite
hacer un desplazamiento al efecto, el plazo se ampliara en dos dias.

25
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ESPECIALMENTE...

2. MEDIDAS DE CONCILIACION DESDE LA CORRESPONSABILIDAD. La parte laboral del RD-Ley 5/2023, Al respecto debe tenerse en cuenta:

3.2. Permiso de lactancia. Art. 37.4 ET

« La modificacion de la regulacion del permiso de lactancia insiste, de un lado, en la
necesidad de justificar la negativa al ejercicio simultaneo en la concurrencia no solo de
necesidades fundadas sino también objetivas y motivadas por escrito.

« Ademas, de otro lado, y en caso de negativa, la empresa debe ofrecer un plan
alternativo que asegure el disfrute de ambas personas trabajadoras y que posibilite el
ejercicio de los derechos de conciliacion.
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2. MEDIDAS DE CONCILIACION DESDE LA CORRESPONSABILIDAD. La parte laboral del RD-Ley 5/2023, Al respecto debe tenerse en cuenta:

3.3. Reduccion de jornada. Art. 37.6 ET
En la reduccién de jornada,
« Se amplia a un maximo del 50%

» Se equipara la pareja de hecho al conyuge, incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho

« Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo del conyuge o pareja de hecho, o
un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad y afinidad, incluido el familiar consanguineo de la
pareja de hecho, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que
no desempefie actividad retribuida

- Se exige que para el caso de que empresarialmente se limite que dos trabajadores de la disfruten
simultaneamente esta reduccion por el mismo sujeto causante concurran razones fundadas y objetivas de
funcionamiento de la empresa, que deben motivarse debidamente por escrito, debiendo en tal caso la empresa
ofrecer un plan alternativo que asegure el disfrute de ambas personas trabajadoras y que posibilite el ejercicio
de los derechos de conciliacion.

* Lo anterior teniendo en cuenta el fomento de la corresponsabilidad entre mujeres y hombres y asimismo evitar
la perpetuacion de roles y estereotipos de genero.
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2. MEDIDAS DE CONCILIACION DESDE LA CORRESPONSABILIDAD. La parte laboral del RD-Ley 5/2023, Al respecto debe tenerse en cuenta:

3.4. Nuevo permiso de ausencia por fuerza mayor. Art. 37.9. ET,
Se crea un nuevo derecho a ausentarse por concurrir fuerza mayor.

* «9. La persona trabajadora tendra derecho a ausentarse del trabajo por causa de fuerza
mayor cuando sea necesario por motivos familiares urgentes e imprevisibles
relacionados con familiares o personas convivientes, en caso de enfermedad o
accidente que hagan indispensable su presencia inmediata.

 Las personas trabajadoras tendran derecho a que sean retribuidas las horas de
ausencia por las causas previstas en el presente apartado equivalentes a cuatro dias al
ano, conforme a lo establecido en convenio colectivo o, en su defecto, en acuerdo entre
la empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras aportando las
personas trabajadoras, en su caso, acreditacion del motivo de ausencia”.

Reparese en que puede entenderse gue el derecho de ausencia si bien motivado por la
concurrencia de fuerza mayor puede superar a los 4 dias al afno; si bien solo hasta ese
limite temporal sera un permiso retribuido.
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2. MEDIDAS DE CONCILIACION DESDE LA CORRESPONSABILIDAD. La parte laboral del RD-Ley 5/2023, Al respecto debe tenerse en cuenta:

4. Nueva causa de suspension. Art. 45.1. ET

 Art. 45.1.ET

« Se introduce una nueva letra 0) en el articulo 45.1, con la siguiente redaccion:
«0) Disfrute del permiso parental».”
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2. MEDIDAS DE CONCILIACION DESDE LA CORRESPONSABILIDAD. La parte laboral del RD-Ley 5/2023, Al respecto debe tenerse en cuenta:

5. Excedencias. Art. 46.3

« Se modifica la regulacion de la excedencia por cuidado de hijos, familiares o conyuges
en el mismo sentido expuesto en parrafos anteriores

« Para incluir a la pareja de hecho y a el familiar consanguineo de la pareja de hecho

« También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracion no superior a
dos afnos, salvo que se establezca una duracidon mayor por negociacion colectiva,
los trabajadores para atender al cuidado del conyuge o pareja de hecho, o de un
familiar hasta el segundo grado de consanguinidad y por afinidad, incluido el familiar
consanguineo de la pareja de hecho, que por razones de edad, accidente,
enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si mismo, y no desempefie
actividad retribuida

« Y para especificar que en caso de limitar el ejercicio simultaneo en base al mismo
sujeto causante deben al_e%arse por escrito razones fundadas y objetivas ofreciendo un
plan alternativo que posibilite el ejercicio de los derechos de conciliacion.

- Teniendo en cuenta, igualmente, que todo lo anterior teniendo en cuenta el fomento de
la corresponsabilidad entre mujeres y hombres y asimismo evitar la perpetuacion de
roles y estereotipos de genero.
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2. MEDIDAS DE CONCILIACION DESDE LA CORRESPONSABILIDAD. La parte laboral del RD-Ley 5/2023, Al respecto debe tenerse en cuenta:

6. Suspensidon con reserva al puesto. Art. 48.6 ET

» Art. 48.6 ET, se reconoce a las familias monoparentales la posibilidad de disfrutar las
mismas semanas de suspension que en caso de concurrir las dos personas progenitoras

 «6. En el supuesto de discapacidad del hijo o hija en el nacimiento, adopcion, en
situacion de guarda con fines de adopcion o de acogimiento, la suspension del contrato
a que se refieren los apartados 4 y 5 tendra una duracion adicional de dos semanas, una
para cada una las personas progenitoras. Igual ampliacion procedera en el supuesto de
nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento multiple por cada hijo
0 hija distinta del primero.

« En caso de haber una Unica persona progenitora, esta podra disfrutar de las
ampliaciones completas previstas en este apartado para el caso de familias con dos
personas progenitoras.
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2. MEDIDAS DE CONCILIACION DESDE LA CORRESPONSABILIDAD. La parte laboral del RD-Ley 5/2023, Al respecto debe tenerse en cuenta:

7. Permiso parental. Art. 48.bis ET Art. 48.bis.

Se introduce un nuevo articulo 48 bis, con la siguiente redaccion: «Articulo 48 bis. Permiso parental».

1. Las personas trabajadoras tendran derecho a un permiso parental, para el cuidado de hijo, hija 0 menor acogido
por tiempo superior a un afio, hasta el momento en que el menor cumpla ocho afnos.

Este permiso, de duracion no superior a ocho semanas, continuas o discontinuas, podra disfrutarse a tiempo
completo, o en régimen de jornada a tiempo parcial conforme a lo establecido reglamentariamente.

2. Este permiso constituye un derecho individual de las personas hombres o mujeres, sin que pueda transferirse su
ejercicio. Corresfpondera a la persona trabajadora especificar la fecha de inicio y fin del disfrute o, en su caso, de |os
periodos de disfrute, debiendo comunicarlo a la empresa con una antelacion de diez dias o la concretada por los
convenios colectivos, salvo fuerza mayor, teniendo _en cuenta Ta _situacion _de aquella_y Tas necesidades
organizativas de Ta empresa.

- En caso de que dos 0 mas personas trabajadoras generasen este derecho por el mismo sujeto causante 0 en
otros supuestos definidos por los convenios colectivos en los que el disfrute del permiso parental en el periodo
solicitado altere seriamente el correcto_funcionamiento de la empresa, esta podra aplazar la concesion del
permiso por un periodo razonable, justificandolo por escrito y después de haber ofrecido una alternativa de
disfrute igual de flexible.

« Aunque se discuti6 mucho parece gue se trata de un permiso no retribuido. Que, en todo caso, si se tiene en
cuenta en las indemnizaciones por despido en los supuestos de jornada reducida.
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2. MEDIDAS DE CONCILIACION DESDE LA CORRESPONSABILIDAD. La parte laboral del RD-Ley 5/2023, Al respecto debe tenerse en cuenta:

8. Despidos . Art. 53y 55 ET

+ «5. Sera nulo el despido que tenga por movil alguna de las causas de discriminacion prohibidas en la
Constitucion o en la Ie¥, 0 bien se Eroqluzca con violacion de derechos fundamentales y libertades
publicas de la persona trabajadora. Sera también nulo el despido, en los siguientes supuestos:

« a) El de las personas trabajadoras durante los periodos de_suspension del contrato de trabajo por
nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion, acogimiento, riesgo durante el embarazo, o,
riesgo durante la lactancia natural a que se refiere el articulo 45.1.d) y e), disfrute del permiso
Farental a que se refiere el articulo 48 bis, o por enfermedades causadas por embarazo, parto o
actancia natural, o cuando se notifique la decision en una fecha tal que el plazo de preaviso
concedido finalice dentro de dichos periodos.

* b) El de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta el comienzo del
periodo de suspension a que se refiere la letra a); el de las personas trabajadoras que hayan
solicitado uno de los permisos a los que se-refiere el articulo 37, apartados 3.b), 4, 53 6 0 estén
disfrutando de ellos, o hayan solicitado o estén disfrutando de las adaptaciones de jornada previstas
en el articulo 34.8 o la excedencia prevista en el articulo 46.3; y el de las-trabajadoras victimas de
violencia de género por el ejercicio de su derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos
reconocidos en esta ley para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral.
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2. MEDIDAS DE CONCILIACION DESDE LA CORRESPONSABILIDAD. La parte laboral del RD-Ley 5/2023, Al respecto debe tenerse en cuenta:

9. Célculo de indemnizaciones en determinados supuestos de jornada reducida

Se modifica la disposicion adicional decimonovena (del ET), que queda redactada como sigue:

» «Disposicion adicional decimonovena. Calculo de indemnizaciones en determinados supuestos de
jornada reducida.

1. En los supuestos de reduccion de jornada contemplados en el articulo 37.4 en su parrafo final, asi
como en sus apartados 5, 6 y 8, el salario a tener en cuenta a efectos del calculo de las
indemnizaciones previstas en esta ley sera el que hubiera correspondido a la persona trabajadora sin
considerar la reduccion de jornada efectuada, siempre y cuando no hubiera transcurrido el plazo
maximo legalmente establecido para dicha reduccion.

2. lgualmente, sera de aplicacion lo dispuesto en el parrafo anterior en los supuestos de ejercicio a
tiempo parcial de los derechos segun lo establecido en el séptimo parrafo del articulo 48.4, en el
segundo parrafo del articulo 48.5 y en el articulo 48 bis».

34



N YN lus Laboris Spain Global HR Lawyers

L L 4 Sagardoy Abogados
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2. MEDIDAS DE CONCILIACION DESDE LA CORRESPONSABILIDAD. La parte laboral del RD-Ley 5/2023, Al respecto debe tenerse en cuenta:

10. I_\/I?dificacién de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion
social.

Con el objeto de coordinar el ET y la LRJS a efectos de nulidad del despido se modifican los
art. 108.2'y122.2 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social,
gueda modificada como sigue:

-108. 2 LRJS: «2.El despido sera nulo en los supuestos sefialados en el articulo 55.5 del
Estatuto de los Trabajadores.»

- 122.2. LRJS: «2. La decision extintiva sera nula en los supuestos sefialados en el articulo
53.4 del Estatuto de los Trabajadores, asi como cuando se haya efectuado en fraude de
Ie)f/, eludiendo las normas establecidas para los despidos colectivos, en los casos a que se
refiere el ultimo parrafo del articulo 51.1 del Estatuto de los Trabajadores.»

11. Por otra parte, salvo error u omision, nada se dice respecto a la aplicacion

rogresiva del permiso parental, en los terminos previstos en el anteproyecto de la ley de
amilias, ni tampoco a la advertencia de que los derechos de lactancia, reduccion de jornada
0 excedencia no limitara al permiso paternal, como también se advertia en el mencionado
proyecto de ley.

35



Global HR Lawyer

L L 4 gégardoy Abogados

Junto con lo anterior...

1. Fomento de Igualdad / Gestion de la Diversidad / Labores de hacer
1. Planes de Igualdad

Protocolos art. 48 LOI

Protocolos y medidas LGTBI

Canal de denuncias

Seguridad y salud

SR COF I

2. V Acuerdo para el empleo y la Negocion Colectiva
3. Capitulo XIl. lgualdad entre mujeres y hombres.
. Capitulo XIII. Discapacidad.

4
5. Capitulo XIV. Diversidad. LGTBI.
6. Capitulo XV. Violencia sexual y de género.
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En definitiva...

1. La empresa esta obligada a no discriminar, debiendo prestarse especial
atencion en

v Qué es discriminar
v'Los motivos por los que se puede discriminar

2. Nuevos usos del tiempo desde la conciliacién desde la corresponsabilidad

3. Laempresa esta obligada a actuar pro igualdad real

Planes de igualdad

Abordar la Violencia Sexual / Actitudes de Hostigamiento
Con la problematica practica Ley 4/2023, de 28 de febrero
Canal de denuncias

La seguridad y salud desde la perspectiva de la diversidad

AN N NN
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