Conciliacion de vida familiar
v laboral

ERA
Jaime Cabeza Pereiro

jcabeza@uvigo.es

. L] L]
nl \l erSl ade lgo - Financiado por el Programa «Derechos, Igualdad y Ciudadanfa 2014-2020» de |a Comisién Europea

LA NUEVA DIRECTIVA (UE) 2019/1158, DEL PARLAMENTO EUROPEO Y DEL
CONSEJO, RELATIVA A LA CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LA VIDA
PROFESIONAL DE LOS PROGENITORES Y LOS CUIDADORES

* Habilitacion competencial en el art. 153.1.i del Tratado de Funcionamiento de la Unidn
Europea (TFUE).- Igualdad de hombres y mujeres por lo que respecta a las oportunidades
en el mercado laboral y al trato en el trabajo.

» Referencia al art. 3 del Tratado de la Unién Europea (TUE) y al art. 23 de la Carta de
Derechos Fundamentales de la Unién Europea (CDFUE).

* Art. 33.2 CDFUE: “2. Con el fin de poder conciliar vida familiar y vida profesional, toda
persona tiene derecho a ser protegida contra cualquier despido por una causa
relacionada con la maternidad, asi como el derecho a un permiso pagado por maternidad
y a un permiso parental con motivo del nacimiento o de la adopcion de un nifio”.

* lgualdad de género, participacion de las mujeres en el mercado laboral, reparto
igualitario de responsabilidades de cuidado de familiares, superacién de desigualdades
en materia de ingresos y salarios.

* Atencion a los cambios demograficos y al envejecimiento de la poblacion. Determina la
necesidad de cuidados no profesionales.
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LA NUEVA DIRECTIVA (UE) 2019/1158, DEL PARLAMENTO EUROPEO Y DEL
CONSEJO, RELATIVA A LA CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LA VIDA
PROFESIONAL DE LOS PROGENITORES Y LOS CUIDADORES

* Referencia al Pilar Europeo de Derechos Sociales (Gotemburgo, 2017).

* Flexibilizaciéon del tiempo de trabajo —en cierto grado animada por la
Directiva 2003/88/CE, de tiempo de trabajo-. Ello repercute en el empleo
femenino. Las mujeres con hijos dedican menos horas al trabajo retribuido.
Ademas, es claro que tener un familiar enfermo o dependiente repercute
negativamente en el empleo femenino.

* Falta de incentivostpara gue los hombres asuman en paridad
responsabilidades familiares. La ausencia de derechos especificos para
ellos en muchas legislaciones contribuye a esta situacién. Asi incrementan
los estereotipos y las diferencias de género.

* Es constatable que los permisos y las formulas de trabajo flexibles facilitan
a las mujeres dedicar tiempo suficiente al empleo remunerado. Aunque
esta afirmacidn seguramente necesita matices.
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LA NUEVA DIRECTIVA (UE) 2019/1158,IDEL PARLAMENTO EUROPEO Y DEL
CONSEJO, RELATIVA A LA CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIARY LA VIDA
PROFESIONAL DE LOS PROGENITORES Y LOS CUIDADORES

* Es necesario que los hombres se acojan por igual a los derechos que las mujeres.

* Pero también es necesaria una oferta de guarderias y servicios de cuidado de calidad,
asequibles y confiables.

* Asimismo es imprescindible la existencia de estadisticas desagregadas de calidad.

* Problema de la inexistencia de un acuerdo entre los interlocutores sociales. Diferencia
con las Directivas 96/34/CE y 2010/18/UE, en las que se siguié una de las vias previstas
en el art. 154 del TFUE. Seguramente por eso fueron unas normas melifluas que han
permitido enormes diferencias en esta materia entre unos y otros Estados Miembros.

* Segun los “considerandos” de la Directiva, en este caso, no hubo acuerdo entre los
interlocutores sociales para entablar negociaciones.

* Sin duda, ello ha permitido una Directiva ligeramente mas ambiciosa.

* Referencia al concepto de trabajador en la UE, por remisién a los EEMM, pero teniendo
en cuenta la jurisprudencia del TJUE. La Directiva (UE) 2019/1152 relativa a condiciones
de trabajo transparentes y previsibles.
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LA NUEVA DIRECTIVA (UE) 2019/1158, DEL PARLAMENTO EUROPEO Y DEL
CONSEJO, RELATIVA A LA CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LA VIDA
PROFESIONAL DE LOS PROGENITORES Y LOS CUIDADORES
* Gran remision a los EEMM: en cuanto a la definicion de estado familiar y civil, y los

n u

conceptos de “progenitor”, “madre” y “padre” ¢De verdad que no se deja espacio para
la elaboraciéon de conceptos auténomos y propios de la UE? Es dificil aceptarlo.

* Referencia a los problemas de las pequefias empresas: que no se incrementen trabas
administrativas, fiscales y juridicas.

* |dea relativa a la nomenclatura de las instituciones de conciliacién en los EEMM: no
debe ser cambiada y adaptada a la Directiva, pero es necesario que se tengan en cuenta
a la hora de valorar el grado de cumplimiento de la misma. Interesante, pero puede dar
lugar a cierta polémica.

* Basico: considerando 46: “permitir que uno de los progenitores transfiera al otro mds de
dos meses de los cuatro de permiso parental previstos en la presente Directiva no
constituye una disposicion mds favorable para el trabajador respecto a las disposiciones
minimas establecidas en la presente Directiva”. Hay que lugar contra los estereotipos de
género, que solo hasta cierto punto pueden ser aceptables.
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CONTENIDO MINIMO DE LA DIRECTIVA

* Reconocimiento de tres tipos de permisos, solo el primero de los
cuales estaba reconocido en las dos anteriores Directivas relativas al
permiso parental:

* Permiso parental.
* Permiso de paternidad.
* Permiso de cuidadores.

* Reconocimiento de férmulas de trabajo flexible para progenitores o
cuidadores.

* Reconocimiento de ausencias por fuerza mayor (asimismo
reconocidas en las anteriores Directivas).
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AMBITO DE APLICACION

* El concepto de trabajador: entre tradiciones nacionales y la jurisprudencia
del Tribunal de Justicia de la UE: un relacidn inestable. Algun ejemplo
reciente: sentencia Correia Moreira (2019), auto Yodel (2020).

* Capitulo de definiciones en el art. 2: “permiso parental” (por motivo del
nacimiento o la adopcidn), “permiso para cuidadores”, “cuidador”,
“familiar” (aparentemente se excluye a los familiares afines o politicos,
éincluirlos deberia considerarse una mejora de las legislaciones internas?) y
“féormulas de trabajo” flexible (incluyendo calendarios laborales flexibles,

reduccion de horas de trabajo o formulas de trabajo a distancia).

* Admision explicita de la aplicacidon del principio de proporcionalidad (art.
2.2., parrafo segundo).
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EL PERMISO DE PATERNIDAD

Se alude a él en la Directiva 2006/54/CE, pero en ese texto en términos no imperativos, si bien
incorporando alguna regla preceptiva:

Art. 16.- Permiso de paternidad y de adopcion. “La presente Directiva no afectard al derecho de los
Estados miembros a reconocer derechos especificos al permiso de paternidad y/o de adopcion. Los
Estados miembros que reconozcan tales derechos tomardn las medidas necesarias para proteger a
los trabajadores —hombres y mujeres— del despido motivado por el ejercicio de dichos derechos y
garantizardn que, al término de dicho permiso, tengan derecho a reinteqrarse a su puesto de
trabajo o0 a uno equivalente, en condiciones que no les resulten menos favorables, y a bene[(iciarse
de cua/quierl’,meiora en las condiciones de trabajo a las que hubieran podido tener derecho durante
su ausencia’.

e Art. 4 de la Directiva 2019/1158.

* Beneficiario: el progenitor o, cuando esté reconocido por la legislacién nacional, el “segundo progenitor”.
* Permiso minimo de diez dias laborables.

* Con ocasién del nacimiento del hijo (diferencia entre “con ocasion de...” y “por motivo de...”. El largo rastro del
asunto Hofmann (1983).

* Los EEMM decidiran si parte del permiso puede disfrutarse en parte antes del nacimiento y si puede disfrutarse
con férmulas flexibles.

* No podra supeditarse a periodos de trabajo anteriores o a disponer de cierta antigiiedad (a diferencia del
permiso parental)

* Se concede con independencia del estado civil o familiar de la persona trabajadora.
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EL PERMISO PARENTAL

Era el derecho que contemplaban las Directiva 96/34/CE y 2010/18/UE. Regulacion préxima, con escasas novedades.

Cuatro meses antes de que el menor alcance una determinada edad, como maximo de ocho afios. Cada progenitor
debe disfrutar de su derecho de forma efectiva y en condiciones equitativas.

Dos meses de permiso intransferible

Establecimiento por los EEMM de un plazo de preaviso razonable, teniendo en cuenta las necesidades de ambas
partes.

Posibilidad de someter el derecho a un requisito de trabajo previo o antigliedad, que no podra ser superior a un afio.
Problema del encadenamiento del contratos temporales. Referencia a la Directiva 1999/70/CE, en particular a la
clausula 5 del Acuerdo Marco.

Posibilidad de aplazamiento (no de denegacion) por parte de un empleador por causas razonables derivadas del buen
funcionamiento de Ta empresa, con justificacion por escrito.

Formas flexibles de disfrute (confusion con el derecho del art. 9, que a buen seguro planteara problemas y alguna
cuestidn prejudicial). Es una posibilidad, no una exigencia para los EEMM. En este caso, las empresas deben estudiar
las solicitudes teniendo en cuenta necesidades propias y de los trabajadores, pero en este caso cabe la denegacidn,
que debera ser por escrito y en plazo razonable.

Ademads, antes del aplazamiento al permiso a jornada completa, la empresa debe ofrecer, en la medida de lo posible,
una modalidad de disfrute flexible.

Mandato a los EEMM para que estudien necesidades especificas de progenitoges adoptivos, con discapacidad o
progenitores que tengan hijos con discapacidad o enfermedad de larga duracidn.
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EL PERMISO DE CUIDADORES

* De cinco dias laborables al afio. Los EEMM deberan concretar su
ambito de aplicacion y sus condiciones, incluida una adecuada
justificacion. Podran distribuirse permisos sobre la base de periodos
de un aio, o por persona necesitada de apoyo, o por caso.

* Es decir, institucion poco delimitada, como primera experiencia de un
asunto de creciente importancia, el de los cuidados familiares, en un
mundo en el que el envejecimiento es un tema social muy
importante.
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AUSENCIAS AL TRABAJO POR FUERZA MAYOR

* Apenas tiene novedades, al margen de redaccion, en relacidn con la
Directiva 2010/18/UE.

* Se trata de unas ausencias que no han suscitado hasta la fecha
doctrina judicial por parte del TIUE. Se refieren a motivos familiares
urgentes que se traducen en enfermedades o accidentes que hagan
indispensable |la presencia inmediata del trabajador. Este rasgo, como
va a verse mas adelante, ha tenido cierto interés en el asunto Fetico
(2019).
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REMUNERACION O PRESTACION ECONOMICA

Es una de Iasgrandes novedades de la Directiva de 2019. En el Acuerdo Marco
de 2009 que dio lugar a la Directiva de 2010 era tan solo una admonicién. Asi
se expresaba la clausula 5, apartado 5, parrafo segundo:

“Todas las cuestiones vinculadas a los ingresos en relacion con el presente
Acuerdo serdn consideradas y establecidas por los Estados miembros o los
interlocutores sociales con arreglo a la legislacion, los convenios colectivos o
los usos nacionales, teniendo en cuenta el papel que desempefian los ingresos
—entre otros factores— en la utilizacion del permiso parental”.

Con la nueva Directiva, la remuneracion o prestacion econdmica debera
garantizarse en el permiso de paternidad y en el periodo intransferible del
permiso parental. Este mandato produce una necesidad imperiosa de
deslindar qué concretas instituciones internas hacen las veces de estos dos
permisos, en particular cuando se disfrutan de acuerdo con formas flexibles y
puedan confundirse con las férmulas de trabajo flexible del art. 12- A buen
seguro que aqui hay un buen foco de debate para futuras cuestiones
prejudiciales.
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REMUNERACION O PRESTACION ECONOMICA

* Por consiguiente, el permiso para cuidadores no tiene que ser retribuido, ni tampoco los permisos
por fuerza mayor. Aparentemente, caben permisos parentales mas extendidos en los que los
periodos suplementarios no sean retribuidos, o lo sean en menos porcentaje que los periodos
minimos garantizados por la Directiva.

* De conformidad con el art. 8.2, en el caso del permiso por paternidad, dicha remuneracion o
prestacion econdmica “garantizard unos ingresos al menos equivalentes a los que percibiria el
trabajador de que se trate en caso de interrupcion de sus actividades por motivos relacionados
con su estado de salud, supeditado a cualquier limite que establezca la legislacion nacional. Los
Estados miembros podrdn supeditar el derecho a una remuneracion o a una prestacion economica
a periodos de trabajo previos, que no podrdn superar los seis meses inmediatamente anteriores a
la fecha de nacimiento del hijo prevista”. Es la misma regla sustantiva que la Directiva 92/85/CEE
establece para el permiso de maternidad (art. 11.3). Aunque en el art. 11.4 el periodo maximo
exigibles es de doce meses inmediatamente anteriores a la fecha prevista para el parto.

* Por lo que respecta al permiso parental, el umbral minimo es mas flexible. Sélo se dice, de
manera indicativa, que los Estados Miembros definiran la remuneracion o prestacién econémica
“de manera que se facilite que ambos progenitores puedan disfrutar el permiso parental”. Lo cual
apela a la necesidad de quebrar habitos sociales muy arraigados de feminizacién de estos
permisos.
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FORMULAS DE TRABAJO FLEXIBLES

* Se trata, sin duda, de una de las novedades mas interesantes de la Directiva. Es una nueva
perspectiva de los derechos de conciliacion, entendidos como derechos de presencia y no como
derechos de ausencia. Como hasta ahora no se generaba un derecho de esta naturaleza, no se
amparaba en la Directiva del permiso parental una pretensién de cambio de turno variable a turno
fijo con ocasién de un permiso parental disfrutado a tiempo parcial (asunto C-366/18, Ortiz
Mesonero, sentencia de 18 septiembre 2020).

* Se dirige a personas trabajadoras con hijos de por lo menos hasta ocho afios de edad, asi como a los
cuidadores de personas con necesidades de asistencia.

* El art. 9 de la Directiva admite que estas férmulas se supediten a un limite razonable.

* No constituyen derechos subjetivos puros. La empresa deberd estudiar y atender las solicitudes en
un plazo razonable de tiempo, teniendo en cuenta las necesidades propias y las de los trabajadores.
Deberan, ademas, justificar tanto las denegaciones como los aplazamientos.

* Se reconoce un derecho de retorno a las condiciones anteriores al término del periodo acordado.
Asimismo, un derecho de solicitud a un retorno anticipado por parte del trabajador cuando justifica
un cambio de circunstancias, solicitud que las empresas deben considerar en atencién a las propias
necesidades y a las de los trabajadores.

* Por otra parte, cabe que los EEMM supediten estos derechos a periodos previos de prestacion de
servicios o de antigliedad, que no podrdn ser superiores a seis meses, con la salvaguarda del
encadenamiento (%el contratos temporales, en los términos del Acuerdo Marco para el trabajo de
duracidon determinada.
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PROTECCION DE DERECHOS ADQUIRIDOS Y
EN PROCESO DE ADQUISICION

* Art. 10.- Se refiere a todos los permisos de la Directiva y a las ausencias por
motivos de fuerza mayor. Ambos —derechos adquiridos o en proceso de
adquisicion- se mantendran hasta que finalice el permiso o la ausencia. Al
igual que expresaba la clausula 5.2 de la Directiva 2010/18/UE, afiade el
art. 10.1 in fine que “al finalizar dicho permiso o tiempo de ausencia del
trabajo se aplicardn tales derechos, incluidos eventuales cambios derivados
de la legislacion, los convenios colectivos o los usos nacionales”.

* En cuanto a vacaciones devengadas con anterioridad a un permiso parental
disfrutado a tiempo parcial, asunto C-486/08, Zentralbetriebsrat der
Landeskrankenhduser Tirols, sentencia de 22 abril 2010.

* Caracter totalmente imperativo de esta regla, como expresa el TJUE
(asunto C-116/08, Meerts, sentencia de 22 octubre 2009 y asunto C-
174/2016, H. y Land Berlin, sentencia de 9 septiembre 2017). Se trata de un
principio de Derecho Social que reviste una especial importancia.
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PROTECCION DE DERECHOS ADQUIRIDOS Y
EN PROCESO DE ADQUISICION

* Por consiguiente, no es posible una revisidn a la baja de las indemnizaciones por despido en
caso de acogimiento a un permiso parental —o, por hipdtesis, de paternidad o de cuidadores-
a tiempo parcial. Asi se ha expresado en el asunto Meerts: “Este conjunto de derechos y
ventajas seria papel mojado si, en el supuesto de que no se observe el periodo legal de
preaviso en caso de despido realizado durante un permiso parental en jornada parcial, un
trabajador contratado a tiempo completo perdiera el derecho a que la indemnizacion por
despido que le corresponda se determine en funcion de la remuneracion correspondiente a su
contrato de trabajo”.

* La misma doctrina en el asunto C-588/12, Lyreco Belgium, sentencia de 27 febrero 2014.

* Mas recientemente, en el asunto C-486/18 RE y Praxair, sentencia de 8 mayo 2019, que
extiende la misma doctrina al calculo de un subsidio por permiso de recolocacién derivado
de un despido colectivo: “la cldusula 2, apartado 6, del Acuerdo Marco sobre el permiso
parental debe interpretarse en el sentido de que se opone a que, cuando se despide a un
trabajador contratado por tiempo indefinido y a tiempo completo mientras disfruta de un
permiso parental a tiempo parcial, la indemnizacion por despido y el subsidio por permiso de
recolocacion que se han abonar a dicho trabajador se fijen, al menos parcialmente, sobre la
base de la retribucion. de menor importe, que percibe cuando el despido tiene lugar”.
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PROTECCION DE DERECHOS ADQUIRIDOS ¥
EN PROCESO DE ADQUISICION

* Ademas, como expresa in fine el art. 10.2, las personas que finalizan el permiso parental
tienen derecho a beneficiarse de cualquier mejora en las condiciones laborales a las que
hubieran tenido derecho si no hubieran disfrutado del mismo.

* No hay jurisprudencia especifica sobre este asunto, pero es una regla similar a la que se
ha introducido por via de doctrina judicial en cuanto al permiso por maternidad. En este
sentido, asunto C-147/02, Alabaster, sentencia de 30 marzo 2004, utilizando el principio
de iguafdad retributiva del hoy art. 157 TFUE, declara que:

* “El articulo 119 del Tratado CE (los articulos 117 a 120 del Tratado CE han sido sustituidos
por los articulos 136 CE a 143 CE) debe interpretarse en el sentido de que, cuando la
retribucion percibida por la trabajadora durante su permiso de maternidad se establezca,
al menos en parte, sobre la base del salario percibido antes del inicio de dicho permiso,
todo aumento de salario que se produzca entre el comienzo del periodo cubierto por el
salario de referencia y la finalizacion del permiso debe integrarse en los conceptos
salariales que se utilizan para el cdlculo del importe de dicha retribucion. Tal exigencia no
se limita unicamente al supuesto en que el aumento se aplique retroactivamente al
periodo cubierto por el salario de referencia”.
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REINCORPORACION AL FINAL DE LOS
PERMISOS

* Sobre este tema ha habido una pequefa pero muy significativa diferencia entre la Directiva
2010/18/UE y la Directiva (UE) 2019/1158.

* Expresaba la cldusula 5.1 del Acuerdo de la Directiva de 2010: “al final del permiso parental el
trabajador tendrd derecho a ocupar su mismo puesto de trabajo o, en caso de imposibilidad, un
trabajo equivalente o similar conforme a su contrato de trabajo o a su relacion laboral”.

* Expresa el art. 10.2 de la nueva Directiva: “Los Estados miembros garantizardn que, al finalizar los
permisos previstos en los articulos 4, 5y 6, los trabajadores tengan derecho a reincorporarse a su
trabajo o a un puesto equivalente en unas condiciones que no les resulten menos gavorables, asi
como a beneficiarse de cualquier mejora de las condiciones laborales a la que hubieran tenido
derecho si no hubieran disfrutado el permiso”.

* Por consiguiente, el derecho afecta al permiso de paternidad, al permiso parental y al permiso
para cuidadores.

* Pero el derecho ya no es a ocupar el mismo puesto, salvo imposibilidad, en cuyo caso es apto uno
equivalente o similar, sino al mismo puesto o a uno equivalente.
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REINCORPORACION AL FINAL DE LOS PERMISOS

* A este respecto, seguramente hay que matizar la doctrina del asunto H y Land Berlin, que
exigia la verificacidn de que resultaba imposible el retorno al puesto antes desempeiiado.

* Si que debe mantenerse la vigencia de la doctrina de dicho asunto en lo que respecta a que
no es suficiente que se le ofrezca a la persona afectada un puesto inferior, aunque lo
hubiera desempefnado con anterioridad.

* Ademads, a la vista de las circunstancias, puede constatarse un incumplimiento material del
deber de reincorporacion. Por ejemplo, si se verifica gue el puesto de readmision ofrecido
estaba préximo a ser amortizado (asunto C-7/12, RieZniece, sentencia de 20 junio 2013).

* Ademas, no es posible condicionar el reingreso a la superacion de un proceso selectivo,
pues eso vaciaria de contenido su derecho, al retrasarse y hacerse condicional e inseguro (H
y Land Berlin).

* Es muy importante la doctrina del asunto H y Land Berlin porque expresa que este derecho
no se hace def)ender de que el permiso sea mas prolongado que el previsto en la Directiva.
En ese caso, el permiso parental se habia extendido por algo menos de tres afios. Esto
afecta a los modelos de relaciones laborales que refuerzan los estereotipos de género.
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DISCRIMINACION

* Art. 11: “Los Estados miembros adoptardn las medidas necesarias para
prohibir que los trabajadores reciban un trato menos favorable por haber
solicitado o disfrutado uno de los permisos contemplados en los articulos 4,
5y 6, o el tiempo de ausencia del trabajo previsto en el articulo 7, o por
haber ejercido los derechos previstos en el articulo 9”.

* ¢Aparicion de causa de discriminacion nueva? ¢O discriminacion sex-plus?
Con todo, la prohibicién de tratamiento menos favorable ya existia en la
cldusula 5.4 del Acuerdo Marco de 2009.

* Relacién estrecha entre la Directiva 2006/54/Ce y la Directiva (UE)
2019/1158. Como se expresa en sus Considerandos. También con la
Directiva 92/85/CEE.
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PROTECCION CONTRA EL DESPIDO

e Estd en el art. 33.2 de la CDFUE.

* Sobre este asunto, gran avance en relacidn con la Directiva 2010/18/UE. Al igual que su antecesora,
tampoco la Directiva de 2019 cubre los casos de las ausencias por fuerza mayor. Si lo permisos por
aternidad, parental y para cuidadores, asi como el tiempo de ausencia al trabajo en el ambito de las
6rmulas de trabajo flexible.

* Jurisprudencia con respecto a las anteriores versiones de la Directiva relativamente protectora, aunque
el umbral normativo de proteccién era inferior al del art. 10 de la Directiva de maternidad.

* Posiblemente, la doctrina que se ha producido en torno al despido en relacién con la maternidad sea
ahora mucho mas orientadora.

* Por ejemplo, asunto C-103/16, Porras Guisado, sentencia de 22 febrero 2018:

e ”..Elarticulo 10, punto 2, de la Directiva 92/85 debe interpretarse en el sentido de que no se opone a
una normativa nacional que permite al empresario despedir a una trabajadora embarazada en el marco
de un despido colectivo sin comunicarle mas motivos que los que justifican ese despido colectivo, siempre
y cuando se indiquen los criterios objetivos que se han seguido para la designacion de los trabajadores
afectados por el despido.

e 3) Elarticulo 10, punto 1, de la Directiva 92/85 debe interpretarse en el sentido de que se opone a una
normativa nacional que no prohibe, en principio, con cardcter preventivo el despido de una trabajadora
embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia, y que establece unicamente, en concepto de
reparacion, fa nulidad de ese despido cuando sea ilegal...”
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PROTECCION CONTRA EL DESPIDO

* Ahora bien, si el despido no tiene relacién con el permiso (no ha sido motivado por su
solicitud o disfrute) no se encuentra aparado por la Directiva. Sin perjuicio de que:

* La evaluacion del desempefio puede ser un criterio legitimo para incluir en el grupo de
personas afectadas por un despido a alguna que disfrute de un permiso parental. Sin
embargo, podria ser contrario a la norma de la UE que se situase a la persona que ejerce

el derecho en situacion desventa{osa. Por ejemplo, porque el periodo evaluado se
corresponde precisamente con el disfrute del permiso parental (asunto RieZniece).

* Es decir, tanto en Porrgs Guisado como en RieZniece se entra en el proceloso ambito de
los criterios de seleccidn. Algo de esta doctrina se puede intuir en el art. 10.2 de la
Directiva:

* “Los trabajadores que consideren que han sido despedidos por haber solicitado o
disfrutado uno de los permisos previstos en los articulos 4, 5y 6, o por haber ejercido el
derecho a solicitar las formulas de trabajo flexible al que se refiere el articulo 9, podrdn
pedir al empleador que fundamente debidamente las causas del despido. Respecto al
despido de un trabajador que haya solicitado o disfrutado un permiso previsto en los
articulos 4, 5y 6, el empleador proporcionard dichos motivos por escrito”.
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INVERSION DE LA CARGA DE LA PRUEBA

* Art. 10.3: “Los Estados miembros adoptardn las medidas necesarias
para garantizar que, cuando los trabajadores que consideren que han
sido despedidos por haber solicitado o disfrutado uno de los permisos
previstos en los articulos 4, 5 y 6 establezcan ante un tribunal u otra
autoridad competente unos hechos que permitan presuponer que han
sido despedidos por estos motivos, corresponderd al empleador
demostrar que el despido se ha basado en motivos distintos”.

* En realidad, esta regla ya estaba incorporada, por lo que afecta al
permiso parental, en el art. 19.3 a) de la Directiva 2006/54/CE.

* Topico procedente de la Directiva 97/80/CE, de 15 diciembre 1997.
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DISPOSICIONES HORIZONTALES

* Los arts. 13 ss. establecen unas reglas que evocan fuertemente las de
los arts. 19 ss. de la Directiva 2006/54/CE. Sumariamente son:

* Sanciones efectivas, proporcionadas y disuasorias. No necesariamente dafios
punitivos (asunto C-407/14, Arjona Camacho, sentencia de 17 diciembre 2015,
en relacién con el art. 18 de la Directiva 2006/54/CE.

e Proteccidn contra el trato o las consecuencias desfavorables. Asunto C-185/97,
Coote, sentencia de 22 septiembre 1998.

* Organismos de fomento de la igualdad. Los mismos que los de la Directiva
2006/54/CE.
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SOLAPAMIENTO DE PERMISOS

* El permiso de maternidad y el parental son cualitativamente distintos, incluso en
relacion con la parte de aquél que puede transferirse al otro progenitor (asunto
C-5/12, Betriu Montull, sentencia de 19 septiembre 2013). En consecuencia, no
puede ampararse en las normas del permiso parental una mujer que retorna del
permiso de maternidad yﬁide un ajuste horario con ocasion del retorno (asunto
C-351/14, Rodriguez Sdnchez, sentencia de 16 junio 2016).

* No es exigible un periodo de trabajo intermedio entre el permiso parental y un
nuevo permiso de maternidad para que éste sea retribuido (asuntos C-512/11y
(2265&3)./ 11, Terveys- ja sosiaalialan neuvottelujérjestd, sentencia de 13 febrero

* Durante el disfrute del permiso parental no se devenga derecho a las vacaciones
anuales (asunto C-12/17, Dicu, sentencia de 4 octubre 2018).

* Las ausencias por fuerza mayor no generan dias de descanso de fin de semana
alternativos ni dias de vacaciones alternativos (asunto C-588/18, Federacion de
Trabajadores Independientes de Comercio, sentencia de 4 junio 2020).
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HOMBRES Y MUJERES SE ENCUENTRAN EN SITUACION COMPARABLE
PARA A CRIANZA DE HIJOS

+ Referencia al asunto C-104/09, Roca Alvarez, sentencia de 30 septiembre 2010.

* Asunto C-222/14, Maistrellis, sentencia de 16 julio 2015: “Las disposiciones de la Directiva
96/34/CE del Consejo, de 3 de junio de 1996, relativa al Acuerdo marco sobre el permiso parental
celebrado por la UNICE, el CEEP y la CES, en su version modificada por la Directiva 97/75/CE del
Consejo, de 15 de diciembre de 1997, asi como las de la Directiva 2006/54/CE del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
g/oortunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion,

eben interpretarse en el sentido de que se oponen a una normativa nacional en virtud de la cual
se priva a un funcionario del derecho a un permiso parental si su esposa no ejerce una actividad
laboral o profesional, salvo que, debido a dolencia o enfermedad grave, se la considere
incapacitada para hacer frente a las necesidades de cuidado del hijo”.

* La larguisima sombra del asunto 184/83 Hofmann, sentencia de 12 julio 1984.

* La posible solucién inmediata: el asunto C-463/19, Syndicat CFTF du personnel de la Caisse
primaire d’assurance maladie de la Moselle, conclusiones del abogado general de 9 julio 2020.

* Es que los limites del permiso de maternidad y de los de crianza de hijos hay que repensarlos y
redefinirlos.
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