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RESUMEN:

La incorporacion de la mujer en el mercado laboral ha puesto de manifiesto la
necesidad de una mayor conciliacion laboral y familiar, que facilite su carrera profesional
y su rol dentro de la estructura familiar, asi como de una mayor corresponsabilidad de
ambos sexos en el cuidado familiar. En este contexto, tanto la normativa europea como
los modelos de conciliacion de Alemania, Suecia y Esparia son analizados, ofreciendo un
completo estudio de sus permisos y prestaciones familiares, de su inversion social en esta
materia, asi como de los servicios publicos destinados al cuidado de la infancia. Con el
fin de comprobar la efectividad de estos sistemas, diferentes variables como la brecha de
empleo o salario, la tasa de natalidad o el uso de estos permisos por los padres son
analizados. Los resultados muestran como el modelo sueco dota a las familias de una
mayor proteccidn que el espafiol y el aleman, ofreciendo unas medidas mas igualitarias

para ambos sexos Y satisfactorias tanto en duracion como en retribucion.

Palabras clave: conciliacion laboral y familiar; igualdad; Alemania; Suecia;
Espafia; permiso parental; permiso de maternidad; permiso de paternidad; inversion en
beneficios familiares.

ABSTRACT:

The integration of the woman into the labour market has raised the need of a better
balance between work and family. A woman can only achieve her career aspirations and
have a family at the same time if the responsibility in the child care is equally divided. In
this context, the European regulation and the conciliation models in Germany, Sweden,
and Spain are assessed by means of a complete study of family leaves and benefits, the
public social investment in these benefits and the services offered by the state in the Early
Childhood Education and Care. In order to assess the effectiveness of these systems,
different variables such as the employment and wage gap, the fertility index or the use of
family leave by fathers are analysed. The results reveal that the Swedish model endows
families with a better protection than the Spanish and the German system, by providing
more egalitarian actions for both sexes and more satisfactory measures in economic and

temporal terms.

Key words: Conciliation of work and family life; equality; Germany; Sweden;

Spain; parental leave; maternity leave; paternity leave; investment in family benefits.






“Todas las cosas son imposibles, mientras lo parecen”

Concepcion Arenal.
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I. INTRODUCCION.

1. CUESTION TRATADA.

El nacimiento de un hijo supone no s6lo el inicio de una nueva etapa en la esfera
personal de los progenitores, sino ademas una encrucijada en su trayectoria laboral, en la
que ambos deberan tomar decisiones en un contexto de condicionantes institucionales y

estructuras social y culturalmente prefijadas dispares para ambos sexos.

Tradicionalmente el rol de la mujer se ha relegado al &mbito familiar, siendo
considerada como la cuidadora del hogar y de los hijos y estando apartada de la carrera
profesional. Sin embargo, su acceso al mundo laboral no ha supuesto la liberacion de este
rol, sino la asuncion de ambas obligaciones, la familiar y la laboral. Como consecuencia
de ello, la mujer encuentra dificultades en el acceso, en la permanencia, asi como en la
promocion de su carrera profesional. Esto pone de manifiesto la necesidad de una
implementacién normativa dirigida a una mayor corresponsabilidad familiar entre el

hombre y la mujer.

De acuerdo con Rodriguez Rodriguez?, tres han sido las principales instituciones
juridicas que han permitido una mayor conciliacion laboral y personal a lo largo de las
ultimas décadas: “los permisos parentales que permiten a los trabajadores dedicarse por
completo al cuidado familiar, y al finalizar, recuperar su empleo; los horarios laborales
flexibles para adaptar el tiempo a la vida privada y al trabajo; y por altimo, los servicios
publicos adecuados de atencidn a dependientes en general”. Estas instituciones juridicas
se han expresado y resuelto de forma diversa en los paises de la Union Europea, segun
sus tradiciones de politica social, de regulacion laboral y en materia de servicios de
atencion y educacion infantil. Para una normativa efectiva que abogue por una
conciliacion laboral y familiar igualitaria, se precisara de la interaccion de estas tres
politicas. De modo que, la legislacidén que acoja un permiso de maternidad prolongado,
pero no ofrezca servicios publicos de cuidado de los menores, desincentivard la

reincorporacion de la mujer a su puesto de trabajo?. No sélo la interaccion sera necesaria,

! RODRIGUEZ RODRIGUEZ, E., Instituciones de conciliacion de trabajo con el cuidado de
familiares, Editorial Bomarzo, Albacete, 2010, p.16

2 CUKROWSKA-TORZEWSKA, E., «Cross-country evidence on motherhood employment and
wage gaps: The role of work—family policies and their interaction», en Social Politics:
International Studies in Gender, State & Society, n°. 24(2), 2017, pp. 178-220.



sino ademaés las campafias sociales dirigidas a la concienciacion e incentivo de estas

medidas.
2. RAZON DE LA ELECCION Y JUSTIFICACION DE SU INTERES.

Las dificultades con las que muchas mujeres trabajadoras se encuentran para
conciliar su nueva etapa como madres y su carrera profesional son una realidad. Ello hace
que, como mujer, me plantee cuales son los factores y deficiencias normativas e incluso
sociales que llevan a ello. ¢Por qué la maternidad debe afectar a la carrera profesional de
la mujer o por qué sus aspiraciones profesionales deben condicionar sus deseos de ser
madre? Mis experiencias en otros paises me han permito vivir en otras sociedades,
culturas y politicas, en las que la situacién de la madre trabajadora se veia facilitada en
un contexto normativo en el que la conciliacion de la vida laboral y familiar se ha
convertido en las Ultimas décadas en una preocupacion fundamental y en el que son

muchas las politicas que incentivaban la igualdad en el acceso y promocién profesional.

A ello se le suma, la importancia de este asunto y las consecuencias tanto
econdmicas como sociales que se pueden derivar ante la carencia de una normativa que
facilite esta conciliacién. La progresiva disminucion de la tasa de natalidad en las ultimas
décadas y el envejecimiento de la poblacién puede tener un gran impacto en la
sostenibilidad de los sistemas de proteccion social en los que se fundamentan los Estados
de bienestar social. Asimismo, el estigma de la mujer trabajadora, como un activo menos
fiable 0 més costoso para el empresario tiene una gran repercusion econémica y social ya
que incrementa la desigualdad en el acceso laboral, que a su vez incentiva la brecha de
empleo por género, y en este mismo sentido la brecha salarial. En este contexto la
necesidad de una normativa que mitigue estas consecuencias es indiscutible, asi como el
rol fundamental que en ella debe poseer una igualitaria conciliacion de la vida familiar y

laboral.

Asi y con el fin de comparar diferentes modelos de conciliacidn, no podia faltar en
este analisis un pais escandinavo como Suecia, cuyo sistema ha sido reconocido como
uno de los mas punteros en esta materia a nivel mundial, un pais de centro Europa, como
Alemania cuya politica en conciliacion se encontraria a mitad de camino entre la espafiola

y la sueca y, por Gltimo, un pais del sur de Europa, como Espafia.



3. METODOLOGIA Y ESTRUCTURA DEL TRABAJO.

Con el fin de analizar diferentes modelos de conciliaciéon laboral y familiar en
Europa y su efectividad social y econdmica, la normativa en esta materia en Alemania,
Suecia y Espafia va a ser objeto de estudio. El punto de partida de este trabajo de
investigacion es el analisis de la evolucién y el desarrollo de los derechos sociales en
materia de conciliacion laboral y familiar en la UE, con tal fin diferentes Directivas son
comentadas, asi como una reciente Propuesta de Directiva de la Comision Europea y cuya
aprobacion por el Parlamento y el Consejo supondria un gran avance en relacion con los

permisos parentales y otras medidas de conciliacion como la flexibilidad laboral.

Revisada la normativa relativa a este asunto en el &mbito europeo, se lleva a cabo
un anélisis comparativo de los sistemas de conciliacion que cada uno de los Estados
citados ha puesto en marcha, centrandose este analisis, en primer lugar, en el estudio del
permiso de maternidad, de paternidad y parental, asi como de las prestaciones reconocidas
por estas legislaciones para compensar la pérdida salarial que estas ausencias suponen.
Asimismo, se comentan otras medidas como la reduccién de la jornada laboral o las
excedencias dirigidas a un mayor balance de la vida personal y profesional. En segundo
lugar y dada la importancia que para la efectividad de estas politicas tiene su interaccion,
se abordara como ellas son reforzadas con servicios publicos dirigidos al cuidado de los
menores hasta su escolarizacion, servicios que, a su vez, facilitaran la reincorporacion de
los progenitores al trabajo tras los permisos disfrutados. Por dltimo, se analizaran los

diversos acuerdos dirigidas a una mayor flexibilidad laboral.

En aras a comprobar la efectividad de los diferentes modelos tanto en el &mbito
econdmico como social, asi como la evolucion de su disfrute desde su promulgacion, se
Ilevara a cabo un estudio estadistico comparativo de diferentes variables, como la brecha
de empleo por género, la brecha salarial, el porcentaje de mujeres y hombres trabajadores
con hijos menores de 6 afios, la participacion de los padres en el uso de los permisos
esgrimido, la tasa de natalidad, el porcentaje del PIB destinado a las prestaciones

familiares y por Gltimo, la flexibilidad laboral.



EVOLUCION Y DESARROLLO DE LOS DERECHOS SOCIALES EN
MATERIA DE CONCILIACION LABORAL Y FAMILIAR EN LA UNION
EUROPEA.

La necesidad de compaginar la vida personal, familiar y laboral no surge hasta
mediados del siglo XX, cuando las mujeres se incorporan masivamente al mercado
laboral y es cada vez més transcendental el progresivo avance en el reconocimiento de la
igualdad formal entre mujeres y hombres. La UE ha mostrado su preocupacion por esta
cuestion, entre otros motivos por la enorme repercusion que la conciliacion laboral y
familiar tiene sobre la propia estructura de los Estados europeos, concretamente, sobre la
tasa de participacion en el mercado laboral y su posible paralela productividad y sobre la
tasa de fertilidad, entre otros factores®.

En la evolucion historica de la normativa en materia de conciliacion, puede
distinguirse dos etapas claramente diferenciadas, la primera que se inicia con el Tratado
de Roma, mediante el que se constituye la CEE en 1957, y la segunda que se inicia con
el Tratado de Amsterdam (1999), que modifica el anterior y que abarca hasta la

actualidad®.

Al inicio de la primera etapa (afios 70 y 80), la igualdad de trato entre hombres y
mujeres quedd reducida al &mbito laboral y, méas concretamente a la igualdad
retributiva>®. Esta tendencia cambia en los afios 90, momento a partir del cual la UE dirige

su interés hacia el incremento de la tasa de empleo femenino, siendo esta normativa

3 LOPEZ, M.T. y VALINO, A., Conciliacion Familiar y Laboral en la Unién Europea.
Valoracion de las politicas pablicas, Consejo Econémico y Social, Madrid, 2004, p.13.

4 Distincion realizada por Martin Hernandez. MARTIN HERNANDEZ, M.L., «La politica
comunitaria sobre igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el ambito del empleo y
la ocupacion: recepcion en la Ley de igualdad», en Hacia la igualdad efectiva entre hombres y
mujeres (estudios), Editorial Comares, Granada, 2007, pp.81-144.

> JUARISTI BESALDUCH, E., «,Qué persigue la normativa de la Unién Europea en materia de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral?», en Boletin del Centro de Investigacion de
Economia y Sociedad, n°.96, 2012, p.4.

® En estas décadas se promulgan varias directivas en materia de igualdad, entre las que destacan:

e Directiva 75/177/CEE del Consejo, de 10 de febrero de 1975, relativa a la aproximacion
de legislaciones de los Estados miembros que se refieren a la aplicacion del principio de igualdad
y retribucion entre trabajadores masculinos y femeninos;

e Directiva 76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1976, relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en los que se refiere al acceso al empleo,
a la formacién y a la promocidn profesionales, y a las condiciones de trabajo;

e Directiva 86/378/CEE del Consejo, de 24 de julio de 1986, relativa a la aplicacion de la
igualdad de trato entre hombres y mujeres en regimenes profesionales de seguridad social.
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considerada como un primer atisbo en conciliacion de la vida familiar y laboral en la
normativa europea. En este sentido cabe destacar dos directivas: la Directiva 92/85/CEE
y la Directiva 97/81/CE.

La Directiva 92/85/CEE’ del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la
aplicacion de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo
de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia, es la norma
comunitaria que, por primera vez, lleva a cabo un tratamiento unitario de todas las
cuestiones relativas a la proteccion de la mujer durante el embarazo y después del parto.
En ella se establece la regulacion minima del descanso por maternidad remunerado®, se
introduce un permiso para la realizacion de exdmenes prenatales en caso de que tengan
lugar durante el horario del trabajo (art.9) y se reconoce la proteccién de estas
trabajadoras, impidiendo su despido desde el comienzo del embarazo hasta el final del

permiso de maternidad (art.10).

La Directiva 97/81/CE® del Consejo, de 15 de diciembre de 1997, relativa al
Acuerdo marco sobre el trabajo a tiempo parcial concluido por la UNICE, el CEEP y la
CES, tuvo como fin la supresién de todo tipo de discriminacion contra los trabajadores a
tiempo parcial y la mejora de calidad de esta modalidad laboral. Sin embargo y a pesar
de la importancia que tiene la jornada a tiempo parcial como una medida de flexibilidad
laboral, esta Directiva no contempla otros tipos de formulas de trabajo flexible que son

importantes para la conciliacion de la vida familiar y profesional.

Dentro de la segunda etapa que se inicia con el Tratado de Amsterdam, cabe
mencionar como instrumento fundamental que nace durante este periodo, la Carta de los
Derechos Fundamentales de la Union Europea, de 7 de diciembre de 2000, cuyo articulo

331 reconoce el derecho a conciliar la vida personal, familiar y laboral. En este periodo

" Diario Oficial de las Comunidades Europeas, n° L 348/1 de 28 de noviembre de 1992.

8 Con una duracién, como minimo de 14 semanas de las cuales 2 seran obligacion. En todo caso
estas semanas deberdn ir acompafiadas de una prestacion o remuneracion adecuada,
entendiéndose por tal la que corresponderia a la trabajadora en los supuestos de alteracion de la
salud (art. 8 y 11.2.b de la citada Directiva).

® Diario Oficial de las Comunidades Europeas, n° L 14/9 de 20 de enero de 1998.

10<«1. Se garantiza la proteccion de la familia en los planos juridico, econémico y social.

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
0 de la adopcion de un nifio.”



destacan en materia de conciliacion la Directiva 2006/54/CE, la Directiva 2010/18/UE y
la Directiva 2010/41/UE.

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 oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion*?, contiene disposiciones
sobre igualdad de retribucién (art.4), igualdad de trato en los regimenes profesionales de
seguridad social (art.5 y ss.) e igualdad de trato en el acceso al empleo y a la formacion y
en la promocion profesional (art.14 y ss.). Como se puede apreciar, esta directiva no
supone una considerable aportacion a la conciliacion entre la vida profesional y familiar,

aungue si un avance en materia de igualdad laboral.

Una mayor aportaciébn en materia de conciliacion viene con la Directiva
2010/18/UE*3 del Consejo, de 8 de marzo de 2010, por la que se aplica el Acuerdo marco
revisado sobre el permiso parental, celebrado por BUSINESSEUROPE, la UEAPME, el
CEEP y la CES, y que deroga la Directiva 96/34/CE. Esta norma, también conocida como
“la Directiva sobre el permiso parental” otorga, en su clausula segunda, un derecho
individual de permiso parental a los trabajadores, hombre o mujeres, por motivo de
nacimiento o adopcion de cuatro meses, que podra prolongarse hasta los ocho afios y de
los cuales al menos un mes serd intransferible, es decir, reconocido s6lo para la madre o
el padre. Esta Directiva deja en manos de los Estados miembros la retribucion aparejada
al permiso, la definicion de las normas de aplicacion y las condiciones del mismo;
ademas, les conmina a tomar las medidas necesarias para velar por los trabajadores en el
momento de su reincorporacion, permitiéndoles solicitar cambios en sus horarios o
reducciones de sus regimenes de trabajo (clausula 5 y 6). Asimismo, pone de manifiesto
la necesidad de normas que aborden la posibilidad de ausencia de los trabajadores de su

puesto por motivos de fuerza mayor vinculados a asuntos familiares (clausula 7).

1 Diario Oficial de la Unién Europea, n° L 204/23 de 5 de julio de 2006.

12 Refundicion de la Directiva 76/207/CEE, la 86/378/CEE, la 75/117/CEE y la 97/80/CE, asi
como de sus modificaciones.

13 Diario Oficial de la Uni6n Europea, n° L 68/13 de 18 de marzo de 2010.

14 Cabe destacar en este sentido dos Recomendaciones. Recomendacion 92/241/CEE del Consejo,
de 31 de marzo de 1992, sobre el cuidado de los nifios y de las nifias (DO n° L 123 de 8 de mayo
de 1992). Recomienda a los Estados miembros que adopten iniciativas para conceder permisos
especiales a los progenitores que trabajan, promover una mayor participacion de los hombres en
las responsabilidades derivadas del cuidado de los hijos, crear un entorno de trabajo propicio para
los progenitores que trabajan y proporcionar unos servicios para el cuidado de los nifios que sean
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La Directiva 2010/41/UE™ del Parlamento Europeo y del Consejo, de 7 de julio de
2010, sobre la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres que
ejercen una actividad autonoma, y por la que se deroga la Directiva 86/613/CEE del
Consejo, tiene como objetivo “hacer efectivo en los Estados miembros el principio de
igualdad de trato entre los hombres y las mujeres que ejercen una actividad autbnoma o
contribuyen al ejercicio de una actividad de ese tipo”. En particular, garantiza la
concesion a las trabajadoras auténomas, los cényuges y las parejas de hecho de un
subsidio por maternidad de cuantia suficiente que permita interrupciones en su actividad
profesional por causa de embarazo o maternidad durante al menos catorce semanas
(articulo 8). Esta directiva trata de asegurar un régimen equivalente de permiso parental
a los trabajadores auténomos.

Por ultimo y aunque todavia no goza de reconocimiento por parte del Parlamento y
del Consejo de la UE, existe una propuesta de Directiva de la Comision Europea relativa
a la conciliacion de la vida familiar y profesional, de 26 de abril de 2017%°, cuya

aprobacién supondria un gran avance en esta disciplina.

El objetivo de este proyecto es abordar la infrarrepresentacion femenina en el
mercado laboral y respaldar la trayectoria profesional de las mujeres ante la escasez de
disposiciones en el marco juridico europeo vigente que permitan a los hombres asumir la
misma responsabilidad familiar que las mujeres. Se trata de garantizar con estas medidas
de conciliacion, la implementacion del principio de igualdad entre hombres y mujeres en
las responsabilidades familiares con el fin de garantizar la igualdad de oportunidades en

el acceso al mercado laboral y el trato en el trabajo.

asequibles y de calidad. Recomendacion 2013/112/UE de la Comisién, de 20 de febrero de 2013,
Invertir en la infancia: romper el ciclo de las desventajas (DO n° L 59 de 2 de marzo de 2013).
Recomienda a los Estados miembros que apoyen el acceso de los progenitores al mercado laboral
y garanticen que para ellos trabajar «merezca la pena». Asimismo, la Recomendacion hace
hincapié en la necesidad de mejorar el acceso a una educacion y unos cuidados de la primera
infancia accesibles y de buena calidad y de proporcionar un apoyo adecuado a los ingresos; por
ejemplo, mediante prestaciones familiares y por hijo.

15 Diario Oficial de la Unién Europea, n° L 180/1 de 15 de julio de 2010.

16 Propuesta de Directiva, del Parlamento Europeo y del Consejo 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



Esta propuesta introduce como novedad un permiso de paternidad retribuido de al
menos 10 dias laborables!’; el reconocimiento de un periodo minimo intransferible de al
menos 4 meses de permiso parental para cada progenitor, que podran disfrutarse antes de
que el menor cumpla como minimo 12 afios, tanto a tiempo completo como a tiempo
parcial®®; un permiso de cuidadores anual que permite a los trabajadores ausentarse de su
empleo en un periodo breve de tiempo en caso de enfermedad grave o de dependencia de
un familiar; y la ampliacion de las formas de flexibilidad laboral, reconociendo la

posibilidad del trabajo a distancia hasta los 12 afios de edad del menor?®.

I11. ANALISIS NORMATIVO EN MATERIA DE CONCILIACION LABORAL Y
FAMILIAR EN ALEMANIA, SUECIA Y ESPANA.

1. ALEMANIA

1.1. Permiso de maternidad, parental y las nuevas politicas relativas al cuidado
de los familiares enfermos del afio 2015.

Las dificultades con las que se encontraban las familias alemanas para gozar de una
mayor balanza de género en la conciliacion de la vida laboral y familiar, han sido en gran
medida paliadas por las politicas familiares promulgadas en las Gltimas décadas y que han
supuesto un avance substancial en el apoyo a las familias tanto en el momento anterior
como posterior al nacimiento de sus hijos. Dos momentos son claves en la regulacion en
materia de conciliacion, el afio 2006 en el que se promulga la Ley relativa a las
prestaciones y permisos parentales Bundeselterngeld und Elternzeitgesetz (BEEG) vy el
afio 2015 en el que se produce la reforma de dicha ley que introduce mayores incentivos
para la solicitud del permiso parental y premia econ6micamente a las parejas que
desarrollan una division mas equilibrada del tiempo destinado al ambito laboral y

familiar®.

17 Art. 4. Esta propuesta reconoce el derecho propio de los padres a acogerse a un permiso de
paternidad durante un periodo de tiempo, no inferior a diez dias laborales, con ocasion del
nacimiento de un hijo, con el fin de crear un vinculo afectivo prematuro entre padre e hijo y alentar
una mayor corresponsabilidad familiar entre ambos sexos

18 Art.5 en relacion con el 8 de la Propuesta, que indica que la retribucién no podra ser inferior a
la que se reconoceria por enfermedad.

19 Esta medida se afiade a las ya reguladas por la Directiva 2010/18/UE: horario reducido y
calendario laboral flexible.

2 ADEMA, W., CLARKE, C., FREY, V., GREULICH, A., KIM, H., RATTENHUBER, P., &
THEVENON, 0., «Work/life balance policy in Germany: Promoting equal partnership in
families», en International Social Security Review, n°. 70(2), 2017, pp. 31-55.
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A. Permiso de maternidad (mutterschutz. Mutterschaftsgeld).

El permiso de maternidad y su retribucion se encuentran regulados en la Ley de
proteccion de las madres en el trabajo, en la educacion y en los estudios,
Mutterschutzgesetz (MuSchG), de 23 de mayo de 2017. Su duracién es de 14 semanas,
de las cuales 6 podran ser disfrutadas antes del plazo previsto para el alumbramiento??,
salvo que la embarazada se declare capacitada para seguir con su trabajo y 8 que deberan
ser consumidas en todo caso en el momento posterior al nacimiento, ampliandose a 12,

en caso de parto multiple, prematuro o si se verifica la discapacidad del menor.

Se regulan asimismo una serie de medidas de proteccion de la mujer embarazada o
lactante que impiden su trabajo en turnos de noche, en domingos o dias festivos, salvo
que, en este Ultimo caso lo acepte expresamente, en el caso de la menor de 18 afios, se
prohibira, ademas, que sea empleada por jornadas mayores a 8 horas?2,

Otro de los derechos que se reconoce a la trabajadora embarazada es a asistir a los
examenes médicos que se solapen con su jornada laboral, manteniendo su remuneracion.
Esta ley prevé, igualmente, un permiso de lactancia que permite a la mujer ausentarse de
su puesto de trabajo en los primeros doce meses de edad del primogénito, durante el
tiempo requerido para este fin, siendo de al menos dos veces al dia durante media hora o

una vez al dia durante una hora®.

En concordancia con la regulacion de la UE y, en concreto, la Directiva
92/85/CEE?*, la presente ley acoge la proteccion de la mujer embarazada o madre
trabajadora, impidiendo al empleador su despido en el periodo del permiso de maternidad

y hasta cuatro meses una vez finalizado éste.

En cuanto a la retribucién asignada durante este periodo de ausencia cabe destacar
que sera calculada como la media del salario obtenido por la trabajadora en los 3 meses

anteriores al inicio de este permiso. Esta prestacion serd pagada por el seguro médico

2L Art. 13 de la Mutterschutzgesetz (MuSchG)

22 Articulos 4,5 y 6 de la Ley de proteccion de las madres en el trabajo, en la educacién y en los
estudios, Mutterschutzgesetz (MuSchG), de 23 de mayo de 2017.

23 Art. 7 de la Ley de proteccion de las madres en el trabajo, en la educacién y en los estudios,
Mutterschutzgesetz (MuSchG), de 23 de mayo de 2017.

24 Art. 10. Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacion de
medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora
embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia (décima Directiva especifica con
arreglo al apartado 1 del articulo 16 de la Directiva 89/391/CEE).
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publico si la trabajadora es miembro del mismo, con un limite de 13€ por dia, mientras
que, si no lo es, sera costeado por el Estado por un maximo de 210€. La cuantia restante

que no es cubierta ni por el seguro ni por el Estado sera a cargo del empleador?.

B. Permiso parental y la excedencia y la reduccién de jornada por cuidado del hijo

(elternzeit. Elterngeld).

Es en 2006 cuando por primera vez se legaliza el permiso parental en Alemania,
que se asimila al modelo de conciliacion de los paises escandinavos. El permiso parental
viene recogido en la Ley reguladora del permiso parental y la reduccién de jornada por
cuidado de hijo Bundeselterngeld und Elternzeitgesetz (BEEG), configurada como uno
de los pilares fundamentales de la politica familiar de la Republica Federal alemana?®,
siendo su objetivo el impulso de la natalidad y el fomento de la implicacion de ambos

padres en el cuidado de los hijos.

Una de las peculiaridades que posee esta regulacion es que la concesion no esta
limitada a la condicion de progenitor, sino que se da prevalencia al cuidado del nifo,
pudiendo ser solicitada por cualquier persona gue tenga a su cargo a un nifio recién
nacido. Ello permite el reconocimiento de este derecho, no so6lo al padre o madre
biol6gicos, sino también a la pareja de uno de los progenitores que se encargue
efectivamente del cuidado del menor o a los familiares de hasta el tercer grado en el

supuesto de enfermedad, discapacidad o fallecimiento de los padres?’.

Su duracién, como regla general y de acuerdo con el art. 4 de esta ley, sera de 12
meses, pudiendo disfrutarse desde el momento de nacimiento del nifio hasta su
decimocuarto mes de edad. Este permiso sera ampliable a 14 meses si ambos progenitores
lo solicitan y no sélo uno de ellos, fomentando de este modo su uso tanto por la madre
como por el padre con el fin de poder disfrutar de un permiso mas longevo. Esta extension
del permiso parental a 14 meses sera también aplicable a las familias monoparentales y a
aquellos padres cuya pareja por enfermedad o discapacidad grave sea objetivamente

incapaz del cuidado del menor?8, Cuando este permiso sea ejercido conjuntamente por

2 Arts. 19, 20 y 21 de la Ley de proteccién de las madres en el trabajo, en la educacion y en los
estudios, Mutterschutzgesetz (MuSchG), de 23 de mayo de 2017.

%6 RODRIGUEZ, I., «Conciliacion de la vida personal y profesional en Alemania: aproximacion
a la nueva regulacién del permiso de paternidad», en IUS Labor, n° 2, 2007, p.8.

2 Art. 1 de la BEEG.

28 Especialidades en torno a la regla general de duracion de este permiso, en el art.4.6 de la BEEG
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ambos progenitores, seran ellos los que decidan su distribucion debiendo tener en cuenta

que en este caso se reconoceran dos meses intransferibles para cada uno de ellos.

En lo que respecta a la retribucion que compensa esta ausencia, con el fin de
proteger aquellas situaciones en las que el sujeto solicitante no se encuentra en activo en
el momento del nacimiento, o percibe un salario bajo, se acoge un sistema progresivo, de
modo que la cantidad que se les atribuye dependera de los ingresos netos percibidos en el
mes precedente a la solicitud, siendo el minimo de esta retribucion 300€ y el maximo de
1.800€ al mes. Asi y tras la lectura del art. 2 de esta ley, se presume que la retribucién
sera con caracter general del 67% del sueldo neto, cuando éste se halle entre 1.000€ y
1.200€. Si el salario neto es menor a 1.000€ ese porcentaje se incrementa en un 0,1% por
cada 2€ que disminuya el salario por debajo de 1.000€, hasta el 100%. Si, por el contrario,
el sueldo neto es mayor a 1.200€ ese porcentaje disminuye en un 0,1% por cada 2€ que
aumente el salario por encima de 1.200€, hasta el 65%. Asi, por ejemplo, si un trabajador
percibe como salario 900€, la prestacion que obtendra seré del 67,5% de su sueldo; si por
el contrario el trabajador cobra mensualmente 1.500€, la prestacion sera el 65% de su
salario, ya que, aunque el porcentaje original de 67% seria disminuido en un 15% de
acuerdo con este articulo, existe un limite segin el cual no podra ser este porcentaje menor
del 65%. Por otro lado, si el salario neto del trabajador fuera 5.000€ mensuales, la
prestacion sera de 1.800€, ya que existe otro limite en la ley que lo impide. Cuando el
solicitante se halle desempleado en el momento del nacimiento de su primogénito se

abonara una cuantia mensual en concepto de subsidio parental equivalente a 300€.

A este permiso parental se puede acoger todo solicitante que cumpla con los
requisitos que se han esgrimido anteriormente, pudiendo durante el periodo de permiso
no desarrollar ninguna actividad profesional o desarrollarla parcialmente. Para que los
solicitantes puedan compatibilizar la realizacion de una actividad profesional remunerada
con el subsidio parental, es preciso que la jornada no se supere las 30 horas de trabajo
semanales®. La retribucion que correspondera a estos trabajadores que soliciten este
permiso, pero sigan desempefiando una jornada laboral reducida, sera de un 67% sobre la
diferencia entre el salario que cobraban antes de esta reduccion y el que obtienen
consecuencia de ella, tomandose como salario maximo de referencia durante el periodo

de disfrute de este permiso a efectos de comparacion, la cuantia de 2.700€ al mes®. La

2 Art.15.3 de la BEEG
30 Art. 2 de la BEEG
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consecuencia de ello es que si el trabajador cobra mas de esta cuantia no tendra derecho

a tal prestacion.

Tras estos 12 o0 14 meses en los que dura el permiso parental, tanto el padre como
la madre podrén solicitar una excedencia de 24 meses hasta que el nifio cumpla 3 afios y
de otros 12 meses hasta que cumpla 8 afios de edad, teniendo derecho a que sean
reincorporados a su puesto de trabajo tras estos periodos de tiempo3!. Ademas, podran
solicitar una reduccion de su jornada laboral que no puede ser menor de 15 horas ni mayor

de 30 hasta los 8 afios de edad del nifio, siempre que se cumplan una serie de requisitos®2.

C. Permiso parental plus (elterngeldplus) y la bonificacion por la reduccién de la
jornada laboral por ambos progenitores (partnerschaftlichkeit).

En un nuevo intento por ampliar este permiso e incentivar a una mayor participacion
del hombre en la vida familiar y, en consecuencia, alcanzar un mayor equilibro en la
division de la responsabilidad familiar y laboral, se promulg6 en enero de 2015 la reforma
de la BEEG. Esta reforma supone la introduccion de dos figuras importantes dentro del

sistema de corresponsabilidad familiar y laboral aleman y que se tratan del:

e El permiso parental ampliado (elterngeldplus), que prolonga la duracion del
subsidio parental de 12 meses como se preveia con anterioridad hasta un maximo
de 24 meses, que sera ampliado a 28 meses si ambos progenitores se acogen al
mismo. Sin embargo, esta ampliacidn supone la reduccion de la cuantia mensual
a abonar en cada uno de los meses de permiso, siendo ella proporcional a la
extension del mismo, asi la cantidad que corresponderia durante los 12 meses se
reduce proporcionalmente a 24 meses si los progenitores deciden esta

ampliacion®3,

e La bonificacion de asociacion (partnerschaftlichkeit), supone un bonus, que
equivale a cuatro mensualidades adicionales del elterngeldplus y que se
reconoce si ambos progenitores se han acogido al permiso parental ampliado y

han reducido, ademas, su jornada entre 25 y 30 horas por semana®.

81 Art. 15 de la BEEG

%2 Entre otros requisitos, se precisa que en la empresa haya 15 trabajadores empleados y que el
solicitante haya trabajado en la empresa por al menos 6 meses (art. 15.7 BEEG).

% Art. 4.2 de la BEEG, tras la reforma de 2015.

3 Art. 4.4 de la BEEG, tras la reforma de 2015.
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D. Subsidio infantil. Kindergeld.

Para completar estas ayudas o politicas familiares, la Ley Federal de Beneficios
para Menores, Bundeskindergeldgesetz (BKGG), de 11 de octubre de 1995, prevé una
dotacién econdmica mensual por cada hijo, hasta que termine su educacion, o bien si esta
continua tras la madurez, hasta los 25 afios®®. Esta prestacion asciende a 194€ para el

primer y segundo hijo, 200€ para el tercer hijo y 225€ para el cuarto e hijo adicional®®.

Para la obtencidn de esta prestacion se precisard que la familia tenga residencia
habitual en Alemania, asi seran beneficiarios los progenitores no sélo por los nifios
nacidos en este Estado, sino ademés por los nacidos en cualquier otro, siempre que en el

momento de la solicitud tengan residencia habitual en Alemania®.

E. Regulaciéon relativa a la conciliacion de la familia, de la vida laboral y del

cuidado de familiares dependientes.

Con el proposito de brindar a los empleados la oportunidad de cuidar a familiares
cercanos enfermos o dependientes y asi mejorar la compatibilidad del trabajo y la atencién
familiar, se promulgo la Ley sobre el cuidado de familiares dependientes, Gesetz iber die
Pflegezeit (Pflegezeitgesetz - PflegeZG), de 28 de mayo de 2008 y la Ley de tiempo de
cuidado familiar, Gesetz Giber die Familienpflegezeit (Familienpflegezeitgesetz - FPfZG),
de 6 de diciembre de 2011, donde diferentes medidas se acogen para permitir a los

trabajadores el cuidado de nifios y familiares dependientes, enfermos y terminales.

Los trabajadores que por concurrir en su familia un caso de dependencia podran
optar por un permiso de hasta 10 dias para organizar los cuidados del familiar
dependiente, percibiendo durante este periodo un subsidio de apoyo a la dependencia
consistente en hasta el 90% de la base de cotizacion salarial®. Este permiso se podra
ampliar hasta 6 meses si el familiar precisa de unos mayores cuidados. Si el cuidado que
precisa el familiar dependiente fuera a largo plazo, los trabajadores que cuidan de ellos

% Art. 2 de la BKGG

% Art. 6 de la BKGG

ST Art. 1.2 de la BKGG

3 Art. 2 de la Pflegezeitgesetz
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podran optar por reducir su jornada hasta 15 horas, como minimo a la semana, durante un

periodo maximo de 24 meses®.

1.2. Inversion por parte del estado en servicios relacionados con el cuidado de la

infancia.

Ademas de los permisos y ayudas que la normativa reconoce en favor de los
progenitores y otros cuidadores de los menores, es muy relevante la inversion que realiza
el Estado en aquellos servicios imprescindibles para su cuidado y educacion, que no sélo

benefician aquéllos sino también la conciliacion de la vida familiar y laboral.

En Alemania el gasto publico en los servicios de cuidado y educacion de los nifios
en sus primeros afios de vida ha incrementado en torno a un 50% desde el afio 2005, de
un 0,37% a un 0,58% sobre el PIB en el afio 2016. Este porcentaje no se aleja del
presentado por la media de los Estados que componen la OCDE que se registra en un
0,7% del PIB en el afio 2016%.

Gasto publico en el cuidado y educacion de los
nifos en sus primeros afios de vida. Porcentaje del

PIB.
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Figura 1. Inversion en el cuidado y educacion de la infancia en Alemania, Suecia y Espafia. Fuente:
OECD Family database (2016). Elaboracion propia.

% Art. 2 de la Familienpflegezeitgesetz. Siempre que la plantilla cuente con al menos 25
empleados.
40 The OECD Family database (2016)
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En Alemania los nifios no acceden a la ensefianza obligatoria hasta los 6 afios de
edad. En el momento anterior, seran atendidos en el Kinderkrippen, hasta los 3 afios y en
el Kindergarten hasta los 6. La presencia de nifios menores de 3 afios en esta especie de
guarderias ha cambiado en la ultima década, aumentando de un 15,5% en 2007 a un
27,6% en 2012. Sin embargo, es mas comun la asistencia a estos centros preescolares de

nifios entre 3 a 6 afios, siendo la misma alrededor de un 90%%!.

1.3. La nueva conciliacion de la vida laboral y familiar. Die neue vereinbarkeit.

Hacia una mayor flexibilidad laboral.

Otro de los pilares en la conciliacion del trabajo y la vida personal, es la flexibilidad
laboral. Mientras que una mayor flexibilidad no implica ningin coste publico, su
adopcidn en las empresas podria suponer un estimulo muy efectivo en la balanza trabajo-
familia. Jornadas laborales mas reducidas y horarios mas flexibles, aunque puede entrafiar
ciertos costes para los empresarios, pueden asimismo tener efectos positivos sobre la

productividad.

Los compromisos hacia una mayor flexibilidad de horarios en el trabajo son
cruciales al proveer a los trabajadores una mayor autonomia y permitir una mayor
conciliacion de la vida familiar y laboral. Existen diferentes actores que pueden contribuir
a alcanzar estos fines en los centros de trabajo, como los sindicatos, en representacion de
los trabajadores y las asociaciones de empresarios. En este sentido, en 2015, estos actores
clave firmaron un memorandum denominado Die Neue Vereinbarkeit, es decir, la nueva
conciliacion laboral y familiar, que plantea el fomento de una reduccion de las horas

trabajadas por semana.
2. SUECIA.
2.1. Permiso de maternidad, parental y la reduccién de jornada.

La preocupacion por la igualdad entre hombres y mujeres en Suecia se muestra en su

aventajado sistema. En este sentido, fue en 1842 tras una reforma educativa cuando se

“ LINBERG, T.,BAEUMER, T., & ROSSBACH, H. G., «Data on early child education and care
learning environments in Germany», en International Journal of Child Care and Education
Policy, n°. 7(1), 2013, p. 27.
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permitio a las mujeres acceder a la escuela pablica y en el afio 1919 cuando las mujeres
adquieren el derecho a votar*?, fechas muy adelantadas en relacion con otros Estados
europeos. En el ambito laboral, las primeras mujeres se incorporan al trabajo en la etapa
de la industrializacion®, sin embargo, no es hasta después de la Il Guerra Mundial cuando
lo hacen mayoritariamente, aungque en una posicion de desigualdad frente al hombre,
destacando principalmente la disparidad salarial entre ambos. Es por ello que una de las
primeras reivindicaciones de las trabajadoras suecas se centra en el derecho a la igualdad
retributiva entre hombres y mujeres en el &mbito laboral. Este debate que se present6 en
el Parlamento Sueco en 1946, por las representantes de las trabajadoras del sector publico,
junto con los movimientos feministas durante los afios 70 dio lugar a la primera Ley de
igualdad en Suecia en 1979*, la cual ha sufrido modificaciones hasta la actual Ley de

discriminacion®.

Uno de los medios que se ha consagrado como fin mismo en la igualdad de género en
el ambito laboral es la conciliacién entre la vida familiar y el trabajo. En 1955, se reconoce
por primera vez en Suecia un permiso de maternidad remunerado durante 3 meses. Con
el fin de promulgar un permiso de cuidado por razén de nacimiento al que ambos
progenitores pudieran acceder, Suecia fue el primer Estado del mundo en decretar el
permiso parental en 1974 y en sustituir el permiso de maternidad por éste*®. En 1995, el
primer mes del padre (pappamanad) fue introducido, reconociendo a los padres un mes
de permiso intransferible y pagado en un 80% de su salario, de modo que si el padre no
lo utilizaba se perdia el derecho a tal prestacion. En 2002, éste se amplio a 2 meses y dado
los exitosos resultados que se obtuvieron en relacion con el aumento de participacion de

los padres en estos permisos, en 2016 se amplio a 3 meses*’.

42 https://sweden.se/society/sweden-gender-equality/

43 Que en Suecia se inicié en 1850, y que es considerado como uno de los procesos de
industrializacion mas rapidos del mundo. JONSSON P., SANDGREN F., ERIK LINDBERG E.
y SNALL T., «Towns and rural industrialisation in Sweden 1850-1890: A spatial statistical
approachx, en Scandinavian Economic History Review, n°. 57, 2009, p. 232.

4 RODRIGUEZ RODRIGUEZ, E., «La regulacion de la igualdad entre hombres y mujeres en la
normativa laboral de los paises nordicos.», en Aequalitas: Revista juridica de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, n°. 23, 2008, pp. 6-15.

4 Ley de Discriminacion, Diskrimineringslag (2008:567), de 5 de junio de 2008.

% GARCIA CASTRO, C. y PAZOS MORAN, M., «Permisos de maternidad, paternidad y
parentales en Europa: algunos elementos para el analisis de la situacion actual.», en XV Encuentro
de Economia Publica: politicas publicas y migracion, 2008, p.2.

47 En 2014 los padres habian solicitado un 25% del total de dias disponibles para ambos
progenitores. https://sweden.se/society/sweden-gender-equality/
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A. Permiso parental. Féraldrapenning.

Las diferentes modalidades que componen el permiso parental sueco estan
reguladas en la Ley de permiso parental, Foraldraledighetslagen (1995:584), de 24 de
mayo de 1995. De acuerdo con su articulo 1, los beneficiarios de este permiso son tanto
los padres biologicos como el tutor legal y los padres adoptivos. Este permiso no se
reconoce, a diferencia de lo que pasaba con el aleman a las parejas de los progenitores
que se ocupen del cuidado efectivo de los hijos no comunes. Sélo se reconoce a estos
sujetos como beneficiarios si tienen hijos comunes con el progenitor, si estan casados con

éste o si han sido registrados como pareja de hecho.

La posibilidad que tiene la mujer embarazada de acogerse al subsidio parental antes
del nacimiento viene regulada en el articulo 5 del capitulo 12 de la Ley reguladora del
Seguro Social, Socialforsakringsbalk (2010:110), de 4 de marzo de 2010. En este sentido,
la mujer se podra acoger a tal prestacion a partir del sexagésimo dia anterior a la fecha
prevista para el nacimiento del hijo.

Ademas, si a consecuencia del embarazo, la trabajadora no puede desarrollar su
actividad laboral por requerir ésta de un esfuerzo fisico notable y no se le puede reasignar
a otro puesto de trabajo en la empresa que implique un menor riesgo para el feto, podra
solicitar una prestacién por embarazado cuando falten, como minimo, 60 dias para el
nacimiento, finalizando esta prestacidn 10 dias antes del alumbramiento, periodo a partir

del cual la madre puede ya solicitar la prestacion parental®.

La duracion total del permiso parental es de 480 dias*® que pueden ser disfrutados
por ambos progenitores hasta que el hijo cumpla 12 afios. Sin embargo, tras el cuarto
cumpleafios del menor sélo podran disfrutar 96 dias de este permiso. Estos 480 dias
deberan ser repartidos entre ambos padres, en caso de que alguno de ellos tenga una
enfermedad o discapacidad que no le permita el cuidado del menor, sera el otro el que
posea esos dias en su totalidad, dandose ello, asimismo, para las familias
monoparentales®. De los 480 dias totales de permiso, desde el afio 2016, se reconocen a

cada progenitor 90 dias intransferibles, que seran desaprovechados de no solicitarse®.

8 Art.3, capitulo 10 de la Socialférsakringsbalk.
49 Alrededor de unas 68 semanas.

%0 Art. 16, capitulo 10 de la Socialférsakringsbalk.
51 https://www.forsakringskassan.se/
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Este permiso podra ser utilizado durante un mes, semanas, dias o incluso horas, al
permitirse la posibilidad de obtenerlo de manera completa o reducida cuando los

progenitores disminuyan su jornada laboral, como maximo, en un 75%°2.

La cuantia del subsidio parental va a depender del nimero de dias que cada uno de
los padres haya trabajado en los meses previos a su solicitud. Si el progenitor hubiese
trabajado mas de 240 dias consecutivos y hubiera obtenido un salario anual superior a
SEK 82.100 (7.853,69€) en los meses anteriores a la peticion de esta prestacion, obtendra
durante los primeros 390 dias la cuantia que le corresponderia por enfermedad de acuerdo
con su salario, siendo la misma entorno a un 80% de su retribucion, no pudiendo superar
al dia SEK 976 (92,50€). En los 90 dias restantes adquirira al dia SEK 180 (17,22€). Si
el progenitor no cumple con alguno de estos requisitos, es estudiante 0 se encuentra
desempleado en el momento de la solicitud obtendra durante los primeros 390 dias SEK
250 (23,92€) al dia, y durante los restante 90 dias, SEK 180 (17,22€).

B. Permiso temporal para el cuidado de los nifios enfermos. VAB.

Todas las medidas relativas al cuidado de nifios enfermos vienen reguladas en el
capitulo 13 de la Ley reguladora del Seguro Social sueco. Una de las medidas que inician
esta seccion de la ley es el reconocimiento del permiso parental a ambos padres por su
totalidad®* cuando éstos posean hijos con enfermedades graves®.

Ademas, si los padres necesitan permanecer en casa para el cuidado de un hijo
enfermo, o bien, porque la persona encargada de su cuidado enferma o necesitan
ausentarse de su lugar de trabajo porque necesitan ir con el menor al médico, tienen
derecho al subsidio parental temporal, VAB. Este subsidio se percibira durante un maximo
de 60 dias por hijo y por afio hasta que cumplan 12 afios de edad®®. Cumplidos los 12 afios
y siendo menores de 16 afios, se seguira reconociendo esta prestacién cuando los nifios

sufran una enfermedad o discapacidad severa duradera®’.

%2 Art.6 de la Foraldraledighetslagen.

53 https://www.forsakringskassan.se/

54 480 dias.

% Art. 3 de la Socialforsakringsbalk.

% Del art.16-21 del capitulo 13 de la Socialférsakringsbalk.
5" Art. 22 del capitulo 13 de la Socialforsakringsbalk
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C. Subsidio infantil. Barnbidrag.

Una medida, regulada en el capitulo 15 de la Socialférsakringsbalk, que completa
este sistema de conciliacion de la vida laboral y familiar junto con los permisos parentales
y que también se halla presente en el sistema aleman, es el subsidio infantil, que se trata
de una dotacion economica mensual por cada hijo desde su nacimiento hasta los 16 afos
de edad®®. Esta prestacion asciende a SEK 1.250 (119,57€) mensuales por nifio desde el
mes siguiente a su nacimiento®. Esta cantidad aumenta hasta el sexto hijo, adquiriéndose
asimismo una cuantia adicional por familia numerosa a partir del segundo. Asi se
obtendra SEK 2.500 (239,15€) por el segundo mas un suplemento de SEK 150 (14,35€),
SEK 3.750 (358,75€) por el tercero mas SEK 730 (69,83€) como suplemento, etc®.

2.2. Inversion por parte del Estado en servicios relacionados con el cuidado de

la infancia.

Estos permisos familiares no gozarian de tal efectividad si tras el disfrute de los
mismos no existieran servicios dedicados al cuidado de los nifios que les complementaran

y facilitaran la reincorporacion de los padres al trabajo.

En Suecia, las autoridades locales son responsables de la organizacion de centros
preescolares, forskola, dirigidos a nifios de entre 1 y 5 afios de edad. Hoy en dia un 84%
de menores entre estas edades asisten a estos centros (Figura 2). Un factor que contribuye
a esta asistencia es la politica sueca de la cuota maxima, que hace asequible el cuidado de
la infancia para todo el mundo. Las cuotas que se han de pagar en este tipo de guarderias
se calculan de acuerdo con los ingresos de las familias, siendo gratuitas para aquellas
familias con ingresos bajos y no pudiendo ser superior en ningin caso de SEK 1.382
(alrededor de 139€) por mes®. Ademas, desde los 3 afios de edad hasta los 5, todos los

nifios tienen derecho a 525 horas gratuitas de cuidado en estos centros®?.

Todas las ventajas con las que cuentan los padres durante la etapa preescolar del

menor son posibles debido a la inversion que el Estado realiza en el cuidado de la infancia

%8 Art. 4 del capitulo 15 de la Socialférsakringshalk

% Art. 3 del capitulo 15 de la Socialférsakringshalk

60 Art. 8 del capitulo 15 de la Socialférsakringshalk

81 https://sweden.se/society/play-is-key-in-preschool/

62 ORGANISATION FOR ECONOMIC CO-OPERATION AND DEVELOPMENT (OECD).
Improving schools in Sweden: An OECD perspective, Paris, 2015, p.19.
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en sus primeros afios de vida que es superior a la media de la OCDE y que ha oscilado

entorno a un 2% sobre el PIB en los Gltimos afios®.

Porcentaje de nifios que asisten a los centros
preescolares en Suecia entre 2007-2017

85%

84%

83%
82%
81%
80%
79% III
78%

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Figura 2. Porcentaje de nifios entre 1 y 5 afios que asisten a los centros preescolares en Suecia.
Fuente: Statista. The share of children who attended preschools in Sweden from 2007 to 2017.

Estos servicios no se limitan a nifios de 1 a 5 afios, sino que para los menores que
superen esta edad, las autoridades locales estan obligadas a poner a servicio de los padres,
trabajadores o estudiantes, centros de ocio que se ocupen del cuidado de sus hijos fuera

del horario lectivo.
2.3. Flexibilidad horaria.

La jornada laboral en Suecia viene regulada en la Ley relativa al tiempo de trabajo,
Arbetstidslagen (1982:673), de 24 de junio de 1982. Esta ley aboga por la flexibilidad
horaria y reconoce, desde 1950, un margen de libertad a los diversos agentes sociales para
negociar acuerdos relativos a la jornada laboral. De hecho, esta ley es aplicada de manera
subsidiaria, de modo que puede ser parcialmente o totalmente remplazada por convenios
colectivos tanto sectoriales como empresariales. La naturaleza de esta ley ha incentivado
al aumento de la flexibilidad horaria en los convenios colectivos, reduciendo algunos de
ellos la jornada laboral a 38 horas por semana durante todo el afio, como en el caso del
sector administrativo, o reduciéndola GUnicamente para algunas temporadas, como es el

63 Véase Figura 1.
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caso del sector publico®. De acuerdo con los datos obtenidos por la Agencia
gubernamental sueca Statistiska centralbyran (SCB), la jornada laboral media acordada
por los diversos convenios colectivos desde 2005 es de 37,5 horas por semanas, siendo la

media actual en torno a 31 horas.

Horas de media trabajas y acordadas por semana
en Suecia.

40
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2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Numero de horas de media trabajadas por semana

Numero de horas de media acordadas por semana

Figura 3. Nimero de horas de media trabajadas y acordadas en convenios colectivos por
semana en Suecia, 2005-2017. Fuente: Statistiska centralbyran (SCB).

3. ESPANA.

3.1. Permiso de maternidad, paternidad, por riesgo durante el embarazo o la
lactancia, reduccion de jornada y excedencias por el cuidado de menores o

familiares.

La coyuntura historica espafiola ralentizd la incorporacion de la mujer en el
mercado laboral, asi como la equiparacion de sus derechos a los de los hombres en
comparacion con otros Estados como Suecia. Y es que, aunque ya en 1931 se reconociera
el derecho a la igualdad ante la ley y el derecho al sufragio para todos los ciudadanos en
la Constitucion de la Segunda Republica, la posterior Guerra Civil y periodo de dictadura
aboli¢ tales derechos, no siendo hasta la promulgacion de la Constitucion Espafiola de

1978 cuando se reconocieron de nuevo®®. Este texto normativo supuso asi el punto de

6 ANXO, D., «Working time policy in Sweden», en Working time: In search of new research
territories beyond flexibility debates, 2009, pp.55-70.

% MILLAN VAZQUEZ DE LA TORRE, M., SANTOS PITA, M. D. P., y PEREZ NARANJO,
L. M., «Analisis del mercado laboral femenino en Espafia: evolucion y factores socioeconomicos
determinantes del empleo», en Papeles de poblacién, n°. 21(84), 2015, pp. 198.
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partida para superar la desigualdad que venia existiendo entre hombres y mujeres e

incentivar una mayor participacion de ellas en el mercado laboral espafiol.

La masiva incorporacion de éstas en el trabajo ha propiciado en las dltimas décadas
una reestructuracion de los “roles” de la familia tradicional, en el que el hombre era el
sustento econdémico de la familia y la mujer se limitaba al cuidado de los hijos y del hogar.
La mujer no puede seguir desempefiando las tareas que realizaba antes y, ademas, un
trabajo remunerado fuera del hogar. Se hace necesario una mayor balanza en la
responsabilidad del cuidado del hogar y de los hijos entre hombres y mujeres, y una mayor
conciliacion laboral y familiar, al estar ambos progenitores incorporados en el mercado

laboral®®.

Los permisos parentales dirigidos a este fin han pivotado en Espafia entre 1980 y
2007, sobre un permiso de maternidad retribuido y un conjunto de medidas no retribuidas
y reguladas por igual para hombres y mujeres (la excedencia por cuidado de hijos de hasta
tres afos o las reducciones de jornada por guarda de un menor de 6 afos), que de acuerdo
con Lluis Flaquer y Anna Escobedo®’, han sido poco utilizadas por las mujeres y todavia

menos por los hombres.

A. Permiso de maternidad, por riesgo durante el embarazo y riesgo durante la

lactancia.

La Ley de Accidentes de trabajo de 30 de enero de 1900, reguld, por primera vez,
ensu articulo 9 el permiso de maternidad: “No se permitira el trabajo a las mujeres durante
las tres semanas posteriores al alumbramiento”. En la actualidad este permiso esta
regulado en el Estatuto de los trabajadores (en adelante ET)% y su prestacion en la Ley
de la Seguridad Social®,

%6 GOMEZ, S. y MART], C., La incorporacion de la mujer al mercado laboral: Implicaciones
personales, familiares y profesionales, y medidas estructurales de conciliacion trabajo-familia,
IESE Business School, 2004, p.2.

®” FLAQUER L. y ESCOBEDO A., «Licencias parentales y politica social de la paternidad en
Espafia», en Cuadernos de relaciones laborales, n® 32 (1), 2014, p. 79.

%8 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

% Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley General de la Seguridad Social.
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Con caracter general la duracion de la suspension por maternidad sera de 16
semanas ininterrumpidas, de las cuales 6 deberan ser disfrutadas por la mujer en todo caso
de manera posterior al parto, pudiendo ser las 10 semanas restantes repartidas como los
progenitores deseen entre el uno y el otro. Este periodo sera ampliable en 2 semanas por
hijo a partir del segundo en caso de parto mdltiple y discapacidad del menor, y se
reconocerd en su totalidad desde el nacimiento al padre si se produjera la muerte de la
mujer durante el alumbramiento, o si a ésta no le correspondiera tal prestacion de acuerdo
con las normas de la Ley de la Seguridad Social. Si el fallecido es el hijo durante el parto,
el plazo de ausencia laboral no sera reducido’. El periodo de 10 semanas que es
transferible al padre del menor puede ser disfrutado en régimen de jornada completa o a
tiempo parcial, previo acuerdo entre el empresario y el trabajador y en los términos que

convencionalmente se determinen’?.

Para que las madres trabajadoras por cuenta ajena o propia sean beneficiarios de la
prestacion por nacimiento de un hijo, adopcion y acogimiento familiar’?, deben estar
afiliados y en alta o en situacion asimilada en algun régimen del sistema de la Seguridad
Social y tener cubierto un periodo minimo de cotizacion, que dependera de la edad que
posean en el momento del nacimiento o en la fecha de la resolucion judicial por la que se
constituye la adopcion o de decision administrativa de acogimiento 72,

Esta prestacion se seguird reconociendo cuando, aunque no se tenga cubierto el
periodo de carencia, se cumplan el resto de requisitos. Este beneficio social tendra la
consideracién de no contributivo, su cuantia seré igual al 100% del indicador publico de

renta a efectos maltiples (IPREM) y su duracion de 42 dias naturales a contar desde el

0 Art. 48.4 ET.
" Art. 48.7 ET.
72 Cuando el acogimiento tenga una duracién no inferior a un afio y, aunque sean provisionales
sean de menores de 6 afios, 0 mayores de 6 afios, pero menores de edad con una discapacidad de
grado igual o superior al 33%. Art. 177 de la Ley de la Seguridad Social.
3 Art. 178 de la Ley de la Seguridad Social, si el trabajador en las fechas citadas es:
e Menor de 21 afios de edad no se exigira periodo minimo de cotizacion.
e Menor de 27 afios de edad, pero mayor de 21 afios, el periodo de cotizacion exigido es de
90 dias cotizados dentro de los 7 afios inmediatamente anteriores al momento del inicio
de este permiso, o alternativamente, de 180 dias a lo largo de su vida laboral.
e Mayor de 27 afios, el periodo de cotizacion exigido es de 180 dias cotizados dentro de los
7 afos inmediatamente anteriores al momento del inicio de este permiso, 0
alternativamente, de 360 dias a lo largo de su vida laboral.
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parto, siendo ampliables en 14 dias en los supuestos de familia numerosa, monoparental,

parto multiple y discapacidad de la madre o del hijo en un grado igual o superior al 65%.

El nacimiento del derecho a la prestacion econdémica por maternidad, de acuerdo
conel art. 48 ET, se producird en el momento del parto para el caso de la madre, mientras
que, para el caso del padre, ambos progenitores podran decidir el disfrute de parte de este
permiso en cualquier momento dentro de esas 16 semanas ininterrumpidas reconocidas
que se iniciaran en el momento del alumbramiento del hijo en comin. La cuantia de la
prestacion consistira en un subsidio equivalente al 100% de la base reguladora establecida

para la prestacion de incapacidad temporal derivada de contingencias comunes”.

Si la mujer embarazada desempefia un puesto de trabajo incompatible con su
estado’® y no existe en la empresa otro puesto compatible, o tal cambio no resulta técnica
u objetivamente posible, la mujer podra suspender su contrato laboral”” y solicitar la
prestacion econémica por riesgo de embarazo, que sera de un 100% de la base reguladora
correspondiente a la incapacidad temporal derivada de contingencias profesionales. Esta
prestacion naceré el dia que se inicie la suspension del contrato de trabajo por este hecho
y finalizara el dia anterior a aquel en que se inicie la suspensién de dicho contrato por
maternidad’®. Cabe resaltar la diferencia que existe entre el riesgo durante el embarazo,
que se produce en relacion con las condiciones del trabajo que desarrolla la embarazada,
que puede afectar al feto y que conlleva un cambio del puesto y si no es posible la
suspension del contrato y dicha prestacion, y el embarazo de riesgo, que sera aquel riesgo
que existe para el feto con independencia de la actividad laboral desempefiada por la
trabajadora y que estara relacionado con otras circunstancias que no su empleo. En este
ultimo caso, la embarazada no podra acogerse a esta prestacion de riesgo durante el

embarazo, sino a una baja por enfermedad comun, si asi lo reconoce el facultativo.

" Art. 181y 182 de la Ley de Seguridad Social.

> Art. 179 de la Ley de la Seguridad Social. La base reguladora sera el resultado de dividir el
importe de la base de cotizacion del trabajador en el mes anterior al de la fecha de iniciacion de
la incapacidad por el nimero de dias a que dicha cotizacion se refiere, 30 dias si el salario es
mensual.

6 Art. 26 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales. Si tras la
evaluacion de riesgos se revelase un riesgo para la seguridad la salud o una posible repercusion
sobre el embarazo o la lactancia de las trabajadoras, el empresario debera adoptar las medidas
necesarias para evitar la exposicion a dicho riesgo. Cuando estas adaptaciones no resultasen
posibles 0 a pesar de ellas sigue existiendo un riesgo, la trabajadora embarazada podré solicitar el
cambio de puesto y si no fuera posible la suspension del contrato.

TArt. 45 ET

8 Arts. 186 y 187 de la Ley de la Seguridad Social.
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Una prestacion similar a ésta se reconocera cuando exista riesgo durante la lactancia
desde la finalizacion del periodo de descanso por maternidad hasta que el menor cumpla

nueve meses de edad’.

Adicionalmente, se introduce un permiso de lactancia del menor hasta que éste
cumpla 9 meses de edad, durante los cuales los trabajadores, el padre o la madre®, tendran
derecho a una hora de ausencia del trabajo que podran dividir en dos fracciones. Este
derecho podra ser sustituido por la reduccion de su jornada laboral en media hora o por
su acumulacién en jornadas completas en los términos que determinen los convenios

colectivos®?.

El reconocimiento a partir del afio 2007%2de la posibilidad de acumulacion del
derecho de lactancia en jornadas completas, ha dado lugar a controversia en la
jurisprudencia, defendiendo el Tribunal Supremo® que “si no hay prevision convencional
0 acuerdo con el empresario, no habrd acumulacion”. En lo que respecta al cbmputo que
se acogera para calcular el namero de jornadas que le corresponderan al trabajador en
sustitucion de la hora de ausencia o la media hora de reduccién de la jornada laboral, el
TS ha determinado que al suponer esa acumulacién del permiso una ausencia, se acogera
como parametro una hora y no media hora. Ademas, determina que “ni la practica de
empresa ni la voluntad unilateral del trabajador puede, aisladamente, configurar el
derecho de acumulacion, sino que la acumulacion en jornadas completas debe obtenerse
acudiendo a la hora de ausencia y no a la media hora de reduccion de jornada”. Asimismo,
determina que tanto la ausencia de una hora como la reduccion de jornada en media hora
“son minimos de derecho necesario relativo, que el Convenio Colectivo debe respetar y

en todo caso mejorar”.

" Arts. 188 'y 189 de la Ley de la Seguridad Social.

8 Este permiso constituye un derecho individual pero solo podra ser ejercido por uno de los
progenitores en caso de que ambos trabajen.

8 Art. 37.4 ET.

8 Disposicion Adicional 112 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres: "las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendran
derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones. La duracion del
permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de parto multiple. La mujer, por su
voluntad, podré sustituir este derecho por una reduccion de su jornada en media hora con la misma
finalidad o acumularlo en jornadas completas en los términos previstos en la negociacién
colectiva o en el acuerdo a que llegue con el empresario respetando, en su caso, lo establecido en
aquélla”

8 STS de 19 de abril 2018 (RJ 1613), extraida de la base de datos del poder judicial
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B. Permiso de paternidad.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad efectiva de mujeres y
hombres, reconocié por primera vez una prestacion de paternidad intransferible e
independiente a la de maternidad en Espafia que se introdujo en el art.48.7 del ET. Antes
del reconocimiento de este permiso, el padre trabajador sélo se podia ausentar del trabajo
con derecho a remuneracion por razon del nacimiento de su hijo durante dos dias, como
derecho propio. Con esta novedosa inclusion, el trabajador tenia, ademas de ese permiso
de dos dias, un derecho a la suspension del contrato laboral por paternidad durante 13
dias, que posteriormente se ampliaron a 4 semanas ininterrumpidas con la con la Ley de
Presupuestos Generales del Estado de 2017 y a 5 semanas, en la Ley de Presupuestos
Generales del Estado para 201884,

Al igual que sucede para la concesion del permiso de maternidad, para tener este
derecho a prestacion se requiere estar afiliado y en alta o situacion asimilada en algun
régimen del sistema de la Seguridad Social y tener cubierto un periodo minimo de

cotizacion®.

Este derecho que se otorga al trabajador puede ejercerse desde la finalizacion del
permiso de dos dias concedido por nacimiento de hijo hasta que finalice la suspensién del
contrato por maternidad; o bien, inmediatamente después de la finalizacion de dicha
suspension por maternidad. Ademas, al igual que sucede con el permiso de maternidad,
éste podra ser disfrutado en régimen de jornada completa o parcial del 50%, como

minimo.
C. Reduccion de jornada para el cuidado de menores o de familiares.

Otra medida que el ET prevé para la conciliacion de la vida laboral y el cuidado de
menores o familiares con algln tipo de discapacidad o enfermedad y que estan a cargo
del trabajador, es la reduccion de la jornada. Las diferentes modalidades que se plantean

8 Esta ampliacion a 4 semanas ya estaba prevista en la Ley 9/2009, de 6 de octubre, de ampliacion
de la duracién del permiso de paternidad en los casos de nacimiento, adopcién o acogida, pero
quedd en suspenso por la coyuntura econdémica.
8 Art. 184 de la Ley de Seguridad Social. De acuerdo con este precepto el periodo minimo de
cotizacion es de:

e 180 dias dentro de los 7 afios inmediatamente anteriores a la fecha del inicio de dicha

suspension o permiso, o, alternativamente,
o 360 dias a lo largo de su vida laboral con anterioridad a la mencionada fecha
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a este respecto vienen reguladas en su articulo 37.6. De acuerdo con éste, los trabajadores
podrén solicitar tal reduccion: para el cuidado de menores de 12 afios o0 personas con
discapacidad; para el cuidado de un familiar, hasta segundo grado de consanguineidad,
que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo y para
el cuidado, durante la hospitalizacion y tratamiento continuado del menor a su cargo
afectado por cancer o por cualquier otra enfermedad grave®®. En este Gltimo supuesto la
reduccion de jornada ira acompafiada de una prestacion econdémica que otorga el INSS
cuando se reduzca la jornada en al menos un 50%, su duracién sera inicialmente de 1 mes

prorrogable por periodos de 2 meses hasta que el menor cumpla 18 afios como maximo®’.
D. Excedencia para el cuidado de menores o de familiares.

En aquellos supuestos en los que la reduccion de la jornada laboral no sea suficiente
para conciliar el trabajo con el cuidado de los menores o familiares, los trabajadores
tendran, asimismo y de acuerdo con el art. 46.3 ET, la posibilidad de solicitar una
excedencia, que no podra superar los 3 afios para atender el cuidado de cada hijo o los 2
afios para atender el cuidado de un familiar®®, teniendo derecho a la reserva de su puesto
de trabajo Unicamente durante el primer afio, transcurrido el mismo, la reserva se limita a

un puesto de trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente.

3.2. Inversion por parte del Estado en servicios relacionados con el cuidado de

la infancia.

La inversion del Estado espafiol en servicios relacionados con el cuidado de la
infancia tal y como muestra la Figura 1 ronda el 0,6% del PIB, cifra que se halla por
debajo de media de la OCDE (0,7%). A diferencia de Suecia y Alemania, la
escolarizacion de nifios comienza desde los 3 afios, aunque bien es cierto que no es
obligatoria hasta los 6. Esta iniciacion temprana en las escuelas facilita la conciliacion,
sin embargo, ¢qué servicios ofrece el Estado cuando los nifios son menores a esta edad?
Antes de los tres afios los menores si asi lo precisan los progenitores pueden ser inscritos

en guarderias, publicas o privadas. No obstante, la escasez de guarderias publicas y la alta

8 Que impliquen ingresos hospitalarios de larga duracién y requiera la necesidad de su cuidado
directo, continuo y permanente.

8 Arts. 190 y 192 de la Ley de la Seguridad Social.

8 “Hasta segundo grado de consanguineidad o afinidad, que por razones de edad, accidente,
enfermedad o discapacidad no puede valerse por si mismo y no desempeiie actividad retribuida”
Art. 46.3, parrafo segundo ET.
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demanda que ellas tienen debido a su bajo coste hace que de acuerdo una encuesta
realizada por la OCU®®, sea mayor el porcentaje de nifios que son atendidos en guarderias
privada. Asi, la falta de guarderias publicas junto con el elevado coste de las guarderias
privadas® y la inexistencia de dotacion econdmica por parte del Estado para sufragar
estos costes®?, hace que muchos padres opten por otras medidas, como es el cuidado de

los menores por otros familiares.
3.3. Flexibilidad laboral.

Una de las grandes preocupaciones en la conciliacion laboral y familiar en Espafia
son los horarios laborales que, de acuerdo con la Estadistica del Uso del Tiempo elaborada
por Eurostat, se extienden mas all4 de las ocho en muchos trabajos, siendo el fin de la
jornada dos horas més tarde en comparacion con otros Estados europeos, como Alemania
0 Suecia. Este hecho hace dificil compaginar el trabajo y la familia, ya que tanto los
horarios de las guarderias como de los colegios difieren de los laborales, por lo que los
padres se ven obligados, o bien a contratar a una persona para el cuidado de los menores,
o0 bien a solicitar la ayuda de los abuelos, cuyo rol dentro de la estructura familiar se ha
convertido en imprescindible dadas sus caracteristicas intrinsecas, es decir, la no
contrapartida econdémica y la flexibilidad horaria de la que disponen para adaptarse a los

requerimientos temporales de la familia que lo demanda®.

En esta materia y pese al reconocimiento en el art. 34.8 ET, del derecho de los
trabajadores a adaptar la duracién y distribucion de la jornada de trabajo para hacer
efectivo su derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral en los términos que se
establezcan en la negociacion colectiva, poco se ha avanzado ya que, aungue en este
precepto se abogue por la utilizacion de la jornada continuada, el horario flexible u otros
modelos de organizacion del tiempo de trabajo, el horario méas habitual, de acuerdo con

la VII Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo, es el trabajo en jornada partida de

®https://www.ocu.org/organizacion/prensa/notas-de-prensa/2010/faltan-guarderias
publicas483914

% De media 360€ al mes, 120€ més que las publicas.

%1 A diferencia de Alemaniay Suecia en los que se dota a los padres de una cuantia mensual por
cada hijo hasta una determinada edad.

%2 MEIL G., & ROGERO-GARCIA J., «Abuelas, abuelos y padres varones en el cuidado de la
infancia*/The Role of Spanish Grandparents and Fathers in Childcare in Spain.», en Cuadernos
de Relaciones Laborales, n°. 32(1), 2014, pp.49-67
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mafana y tarde (40,2%) seguido de la jornada continua en horario fijo de mafiana
(28,6%)%.

Ha sido mucha la problematica surgida respecto a este derecho reconocido en el
art.34.8 ET y la inconcrecion del mismo. En este sentido el TS en dos de sus sentencias,
de 13 y 18 de junio de 2008% | resolvié que “la normativa vigente permite la reduccion
de jornada y la fijacion por la trabajadora del nuevo horario, siempre que ello se haga
dentro de la "jornada ordinaria de la trabajadora”, quien concretard el alcance de la
reduccidn, sin poder exigir un cambio de horario o de turno, salvo acuerdo con la
empleadora”. En concreto, el Alto Tribunal advierte en la sentencia de 18 de junio que no
cabe la posibilidad de “elaborar a partir de la Ley 39/1999 de 5 de noviembre sobre
Conciliacién de la Vida Familiar y Laboral un nuevo catalogo de derechos, al arbitrio de
una de las partes, (...) y que tampoco la normativa posterior delega sin limites en el
beneficiario de la conciliacion la configuracién del derecho contemplado en el articulo 34
del Estatuto de los Trabajadores". Por otro lado, una sentencia mas reciente del TS® ha
declarado que “la conversién 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 conciliacion 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 lo que se establezca en la negociacion
colectiva o acuerdo entre empresario y trabajador con respeto a la norma legal”. En este
sentido declara valido el acuerdo convencional en el que se condiciona la conversion de
la jornada partida en continuada por razones de conciliacion, a las necesidades de
servicios de la empresa, que habran de acreditarse, con remisién a la negociacion

colectiva.

% ALMODOVAR A., GALIANA M.L., HERVAS P. y PINILLA F.J., «VII Encuesta Nacional
de Condiciones de Trabajo», Madrid: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo,
2012.

% STS de 13 de junio de 2008 (ROJ 897) y STS de 18 de junio de 2008 (ROJ 1625)

% STS de 24 de julio de 2017 (ROJ 3236)
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4. CUADRO RESUMEN DE LAS DIFERENTES POLITICAS DE CONCILIACION DE LOS ESTADOS ANALIZADOS.

ALEMANIA

SUECIA

ESPANA

Permiso por maternidad-> 14
semanas. Prestacion 100% de la media

Se sustituyo el permiso de maternidad por

Permiso por maternidad - 16 semanas, 6
de ellas intransferibles después del parto y
10 transferibles al otro progenitor.

DERECHOS POR | de su salario en los 3 ultimos meses. el parental. Desde entonces, 3 meses R 0 o
MATERNIDAD Permiso de lactancia—>1 hora en 1 afio. | intransferibles dentro del permiso 222':#[3?;%' 100% de la base cotizacion
2 meses intransferibles del permiso parental> Retribucion 80% del salario. Permiso de iactancia > 1 hora durante 9
parental - prestacion un 67% salario. Meses
2 meses intransferibles dentro del Permiso de paternidad = 5 semanas
DERECHOS POR ermiso parental. Retribucion con 3 meses intransferibles dentro del permiso intransferibles. Retribucién 100% de la base
PATERNIDAD pert P ' parental = Retribucion 80% del salario de cotizacion mes anterior.
caracter general un 67% del sueldo neto. 10 semanas transferibles por la madre
Elterngeld - 12 0 14 meses si ambos 480 dias = 384 antes de los 4 afios y 96 Se reconduce a la excedencia por cuidado de
? o ~
PARENTAL ' P ’ reducciones de jornada hasta que los hijos

ElterngeldPlus - 24 o 28 meses, mitad
de prestacion, 33,5% del sueldo neto.

salario, siguientes 90 dias, retribucion fija
de SEK 180 por dia (17,22€)

cumplen 12 afios. Sin remuneracion.

SUBSIDIO INFANTIL

Desde 194€ al mes por hijo hasta fin de
la educacion o 25 afios.

Desde 119€ al mes por hijo hasta los 16
afios como regla general.

Sélo se abona en supuestos excepcionales
como parto maltiple, acogimiento o ante
circunstancias familiares (monoparentales,
discapacidad, familia numerosa)

REDUCCION
JORNADA

Con caracter general, reduccion de
jornada entre 15 y 30 horas hasta nifio 8
afos.

Posibilidad de reducir jornada laboral en un
75% como méximo hasta los 12 afios. La
pérdida de salario proporcional a la
reduccion compensada con prestacion
parental.

Por media hora, caso de lactancia.

Por cuidado del menor con enfermedad
grave: 50% jornada con retribucion 100%.
Por cuidado del menor hasta los 12 afios, sin
compensacion.

OTROS PERMISOS
RECONOCIDOS
FINALIZADOS LOS
ANTERIORES

Excedencia de 24 meses hasta que el
nifio tenga 3 afios y de 12 meses hasta
sus 8 afios de edad. Reserva del puesto
de trabajo.

VAB - Con caracter general, 60 dias por
afio e hijo hasta los 12 afios para su cuidado
en caso de enfermedad.

Excedencia de 3 afios por cuidado de un hijo
y de 2 afios por cuidado de un familiar. En
ambos casos reserva puesto de trabajo.
Suspensidn y prestacion por riesgo durante
la lactancia y el embarazo, con pago del
100% de la base.
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IV. ESTUDIO COMPARATIVO DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS POR LAS
POLITICAS EN MATERIA DE CONCILIACION ANALIZADAS.

Las decisiones en materia de conciliacién no solo afectan al &mbito privado de las
familias, sino a toda la sociedad, a su estructura y a su economia, lo cual se refleja en la
tasa de fertilidad o en la participacion de la mujer en el mercado laboral. Las
consecuencias de un efectivo balance entre la vida laboral y familiar no sélo van a ser
econodmicas. Una mayor corresponsabilidad entre ambos sexos desde el nacimiento va a
producir una disminucion del estrés al que las mujeres se ven sometidas ante la
encrucijada que tener un hijo supone en relacion con su trayectoria profesional, esa
disminucion del estrés se traducird, asimismo, en una mayor satisfaccion en el &mbito
laboral y personal, que a su vez puede significar una mayor productividad y éxito en el
desarrollo de su trayectoria profesional®®.

Una participacion mas igualitaria entre ambos sexos en las responsabilidades
familiares, no sélo va a ser positiva para el desarrollo del nifio, sino que ademas
proporcionara un mayor espacio a la mujer, que tradicionalmente se ha ocupado de su
cuidado, para perseguir sus aspiraciones laborales. Sin embargo, es todavia muy frecuente
que ante el nacimiento de un hijo, sea el padre el que destine mas horas al trabajo y no
haga uso de los permiso, dado que suele ser éste el que goza de un mayor salario necesario
para cubrir los nuevos gastos, mientras que sea la mujer la que se beneficie Gnicamente
de los permisos e implique més horas en el cuidado del hijo y del hogar ante el aumento
de lajornada laboral de aquel, quedando por tanto las aspiraciones de ambos insatisfechas,
al pasar el padre menos tiempo del que desearia disfrutando de su familia y en el caso de
la madre al ver disminuidas sus posibilidades de permanecer o incorporarse al mercado

laboral.

Esta tendencia, parece estar sufriendo diversos cambios que se reflejan en la
evolucion decreciente que la brecha de empleo entre ambos sexos ha sufrido en las
ultimas décadas, equiparandose cada vez mas el porcentaje de mujeres trabajadoras al de
los hombres. Tal y como muestra la siguiente grafica de los Estados cuya normativa en
materia de conciliacion ha sido estudiada, Suecia es el pais con una menor diferencia

entre el porcentaje de hombres y mujeres trabajadores en la actualidad, seguido por

% SIRGY, M. J. y Lee, D. J., «Work-life balance: An integrative review», en Applied Research
in Quality of Life, n° 13(1), 2018, pp. 229-254.
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Alemania (7,4%) y, por ultimo, Espafia (10,8%). Cabe destacar una gran evolucion en el
caso de Espafia en los ultimos afios, llegandose a situarse por debajo de la media de la UE
que ronda en la actualidad el 10%, porcentaje todavia muy elevado en comparacion con
otros Estados como Suecia (2,9%). Las implicaciones que esta brecha tiene no solo social
sino ademas econdmicamente, se ha plasmado en una investigacion de Eurofound®’,
organismo que ha estimado que el coste general de la brecha de empleo entre mujeres y
hombres es de un 2,8% del PIB, es decir, el PIB de los Estados aumentaria en un 2,8% si

las mujeres fueran empleadas en el mismo porcentaje que los hombres.

Evolucion de la brecha de empleo entre ambos
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Figura 4. Evolucion de la brecha de empleo entre ambos sexos. Fuente: Datos Eurostat.
Elaboracién propia.

El patron familiar descrito tras el nacimiento de un descendiente lleva a su vez, a
una mayor desigualdad de salario entre ambos sexos, al ser considerada la madre
trabajadora por el empresario como un activo con una menor productividad, menos fiable
y mas costoso. La brecha salarial por sexo de acuerdo con la base de datos de la OCDE,
es en Esparfia de un 11,5% y en Suecia de un 13,4%, estando ambos porcentajes por debajo
de la media de los paises que integran la OCDE (14,7%), siendo Alemania, respecto a los
otros dos Estados, el que representa la mayor diferencia salarial por sexo con un 15,5%.

El estigma de la madre trabajadora o de la mujer en etapa de fertilidad como un

activo mas costoso frente a los hombres y a otras mujeres sin hijos o fuera de esa fase

" EUROFOUND. The gender employment gap: Challenges and solutions, Publications Office of
the European Union, Luxembourg, 2016.
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conllevara a una mayor disparidad en el acceso a los puestos de trabajo que enfrentara a
las mujeres con hijos o con tales deseos, no sélo frente a los hombres, sino ademas frente
a aquellas mujeres que no los posean o0 no tengan tal proposito. Tal y como muestra la
siguiente gréafica, es mayor el porcentaje de hombres que de mujeres empleadas con hijos
menores de 6 afios en los tres Estados estudiados, siendo mayor esta diferencia en
Alemania y en Espafia en comparacion con Suecia. Pese a que como muestran los datos
el progreso es lento, en los tres paises se muestra una evolucion creciente en el porcentaje
de madres empleadas con hijos menores de 6 afios, lo cual se podria asociar a una mayor
efectividad de la normativa en materia de conciliacion, promulgada en las Gltimas decadas

en tales paises.

Porcentaje de mujeres y hombres empleados con hijos
menores de 6 anos.
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Figura 5. Porcentaje de mujeres y hombres empleados con hijos menores de 6 afios.
Fuente: Datos Eurostat. Elaboracion propia.

La preocupacion en Suecia por la conciliacion y la efectividad de su normativa en
esta materia se plasma en las estadisticas anuales que elabora la Agencia Sueca de Seguro
Social (Forsakringskassan). En este sentido, de acuerdo con las datos recopilados en el

afio 2017%, de los 480 dias que se conceden como permiso parental remunerado un 73%

% FORSAKRINGSKASSAN (SWEDISH SOCIAL INSURANCE AGENCY), Social Insurance in
Figures 2017, Stockholm, 2017, p. 20-27.
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fue solicitado por las mujeres y el 27% restante por los hombres, este dato ha aumentado
considerablemente desde el afio 2002 en el que sélo fueron disfrutados por los hombres
un 16% del total de los dias pagados del permiso parental. También muestra una
evolucion creciente desde el afio 2013 el permiso parental temporal remunerado para el
cuidado de los hijos enfermos en el hogar, estando muy igualados el porcentaje de
hombres y mujeres que solicitan este permiso al afio, 44% y 56%, respectivamente en el
afio 2016.

En el caso de Alemania, la ley que introdujo el permiso parental supuso un gran
paso hacia asegurar una mayor participacion de los padres en el cuidado de los hijos,
desde entonces es cada vez mayor el porcentaje de padres que solicitan este permiso,
siendo, de acuerdo con la Oficina Federal de Estadistica, Statistisches Bundesamt®®, en
2007 de un 14% y ya en 2014 de un 34,2%. La reforma que se produjo de esta ley en
2015 que admitio la posibilidad de ampliar el permiso parental a 24 meses en vez de 12
obteniendo una prestacion menor, ha seguido incentivando la participacion del hombre
en la responsabilidad familiar, siendo un 58% de ellos los que solicitaron tal permiso en
2017. Esta evolucidn creciente también se observa en el porcentaje de progenitores que
optan por el permiso parental ampliado, que fueron en sus inicios un 14% y que

alcanzaron en el afio 2017 un 27,8%.

En Espafia, un estudio de la Universidad Auténoma de Madrid*®, ha revelado el
punto de inflexion que supuso la introduccion del permiso de paternidad en el 2007, el
cual desde su puesta en marcha ha sido disfrutado por 3 de cada 4 padres. Antes de esta
fecha, la tnica formula para que los padres disfrutaran de un permiso remunerado pasaba
porque sus parejas les cedieran parte de las 10 semanas reconocidas como transferibles,
algo que ocurria Unicamente, de acuerdo con este estudio en el 7% de los casos. Esta
investigacion muestra asimismo una mayor propension de los trabajadores al uso de
permisos retribuidos, como el permiso de maternidad y paternidad, frente a aquellos sin
remuneracion, como la excedencias y reducciones, que tienen un uso minoritario, lo cual
es logico dado el elevado gasto que supone para las familias el nacimiento o la

incorporacion de un nuevo miembro.

% Destatis
100 MEIL, G., ROGERO-GARCIA J., ROMERO-BALSAS P., «Los permisos parentales como
instrumentos para la igualdad de génerox, en el Observatorio Social de “la Caixa”, 2017.
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La normativa en materia de conciliacion laboral y familiar, tiene como fin, ademas
del incremento de la tasa de empleo femenino, de la disminucion de la brecha salarial por
sexo Yy otros ratios econdmicos, un fin estructural, que es el aumento de la tasa de
natalidad. El envejecimiento de la poblacion de los Estados europeos junto con la
disminucion que ha sufrido este indice en las Gltimas décadas, puede conllevar serios
problemas en la sostenibilidad de los sistemas de proteccion social. Es cada vez menor el
namero los trabajadores que financian las pensiones y cada vez mayor el porcentaje de la
poblacién que tiene derecho a disfrutar de las mismas, produciéndose un desequilibrio
que Unicamente se podra subsanar con un aumento de los impuestos y/o un incremento
de los incentivos dirigidos al aumento de los nacimientos. Tal y como muestra la siguiente
gréafica, Espafa es el pais que ha sufrido un mayor decrecimiento de nacimientos desde
1960, siendo en la actualidad el Estado que presenta una menor tasa, en comparacion con
Suecia y Alemania. Suecia muestra una tendencia creciente desde 1998 que se puede ver
justificada por la introduccion de incentivos familiares, como es el permiso parental, esta

misma trayectoria se observa en Alemania desde 2011.

Evolucion de la tasa de natalidad de 1960-2016
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Figura 6. Evolucidn de la tasa de fertilidad de 1960-2016. Fuente: OCDE. Elaboracion propia.

En cuanto a la inversion que realizan los Estados en prestaciones familiares, Suecia
encabeza la lista con un 1,5% del PIB, seguido por Alemania con un 1% y por Espafa
con un 0,5%. Estos datos tienen sentido si se tiene en cuenta la mayor prolongacion
temporal de las prestaciones familiares en estos paises respecto a Espafia y las dotaciones
econdmicas mensuales que se realizan por el nacimiento de un primogénito y que se

mantienen hasta los 25 afios en el caso de Alemania y hasta los 16 en el caso de Suecia.
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Porcentaje del PIB destinado a prestaciones

familiares.
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Figura 7. Porcentaje el PIB destinado a las prestaciones familiares. 1980-2014. Fuente:
OCDE. Elaboracion propia.

Para lograr una equilibrada conciliacién de la vida laboral y familiar, goza de una
gran relevancia la posibilidad de organizar y programar el horario de trabajo. La
flexibilidad laboral, es todavia un area que precisa de un mayor esfuerzo normativo en
Europay en el que actores sociales como las asociaciones de trabajadores o de empresario
tiene un papel fundamental en los tres estados cuya normativa ha sido analizada, dada la
cobertura de la negociacion colectiva en ellos'®1%2, Suecia es el pais que presentd en
2015 una mayor flexibilidad laboral, tan sélo un 38% de los trabajadores tienen un horario
fijo inalterable y un 47% de ellos afirman la posibilidad de adaptar algunas horas de su
horario dentro de unos limites. Alemania le sigue con un 59% de trabajadores con horarios
fijos y Espafia con un 79%, siendo tan sélo un 16% de los trabajadores que afirman poder

adaptar algunas horas de trabajo.

101 Se define como el porcentaje de empleados a los cuales les es aplicado los acuerdos o
convenios colectivos.

102 Un 90% en Suecia, un 80% en Espafia y un 70% en Alemania. INTERNATIONAL LABOUR
OFFICE (ILO). Labour relations and collective bargaining, Switzerland, 2017.
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Flexibilidad laboral de los empleados en 2015
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Figura 8. Flexibilidad laboral de los empleados en 2015. Fuente: Eurofound, European Quality
of Life Survey 2016. Elaboracion propia.

V. CONCLUSIONES.

La incorporacion de la mujer en el mercado laboral y con ello la quiebra de la
estructura familiar tradicional, en la que el hombre era el soporte econémico y la mujer
el soporte familiar, encargada del cuidado de los hijos y del hogar, ha puesto de manifiesto
la necesidad de un sistema normativo que promueva la conciliacion de la vida laboral y
personal y la corresponsabilidad familiar de ambos sexos. Las decisiones en materia de
conciliacion no sélo afectan a la esfera privada de las familias, sino a toda una sociedad,
a su estructura y economia, es por ello que tanto la UE como los Estados miembros deben
crear un marco normativo que guie y facilité tales decisiones. Las diferentes instituciones
juridicas dirigidas a tal fin se han expresado y resuelto de forma diversa en los paises de
la Uni6n Europea, segln su evolucion histdrica y sus tradiciones de politica social y de
regulacion laboral.

La presente investigacion con el fin de analizar diferentes modelos juridicos en
materia de conciliacion laboral y familiar, realiza un estudio comparativo de los permisos
familiares y otras medidas relativas a este asunto dentro del marco juridico europeo y de
los sistemas legislativos nacionales de Alemania, Suecia y Espafia. En el &mbito europeo,
muchas han sido las directivas relativas a la igualdad de género en el &mbito laboral que
han sido promulgadas, siendo las mas importantes en relacién con la conciliacion laboral
y familiar la Directiva 92/85/CEE que reconoce una regulacion minima del permiso de
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maternidad durante 14 semanas; y la Directiva 2010/18/UE que introdujo la figura del
permiso parental, con una duracion de al menos 4 meses, en principio, intransferibles a
cada progenitor, pero durante los cuales el legislador no garantiza una prestacion

econdmica.

A la luz de este anélisis comparativo a nivel nacional se observa la similitud del
modelo de conciliacion sueco y aleman, cuyo pilar principal es el permiso parental, de
480 dias en Suecia y de 14 0 28 meses en Alemania. Una de las principales diferencias
entre ambos es que, mientras que el permiso sueco reconoce 3 meses intransferibles a
cada progenitor, el aleméan sélo otorga 2. Otra de sus diferencias es su retribucién, siendo
mas reducida durante la ausencia laboral en Alemania, un 67% del salario o un 33,5% (si
el permiso es ampliado a 28 meses), en comparacion con el 80% ofrecido por el modelo
sueco. Asimismo, cabe destacar que mientras que en Suecia este permiso se puede
disfrutar fraccionadamente hasta los 12 afios de edad del primogénito, en Alemania sera
hasta los 14 meses 0 28 si el permiso es ampliado. Espafia, por su parte, en materia de
conciliacion ha quedado algo atrasada, reconociéndose Unicamente 5 semanas
intransferibles al padre de permiso en contraposicion con los 3 y 2 meses reconocidos
respectivamente en Suecia y Alemania. A diferencia de Suecia, donde el permiso de
maternidad fue sustituido por el parental, tanto Espafia como Alemania han mantenido
este permiso, siendo de 16 semanas en el primer caso y de 14 en el segundo, con la
diferencia de que 10 semanas del espafiol pueden ser transferibles al padre, mientras que
el permiso alemén se reconoce integramente a la madre al existir el permiso parental. Sin
embargo, conviene destacar que tanto durante las 16 semanas de maternidad como
durante las 5 de paternidad, el legislador espafiol garantiza el percibo del 100% del
salario, con el tope de 3.803,70 €. Fuera de esas prestaciones por maternidad y paternidad,
el legislador espafiol, al margen de supuestos muy especificos, como la lactancia o la
enfermedad grave, s6lo ofrece excedencias y reducciones de jornada para cuidado de hijo,

gue comportan la pérdida total o parcial de salario.

Desde una perspectiva de genero, cabe destacar una mayor igualdad en las medidas
promulgadas en Suecia en comparacion con Espafia y Alemania, al reconocer un Unico
permiso para ambos sexos y en las mismas condiciones. En Alemania, por el contrario,
con estas politicas se estaria incentivando una menor corresponsabilidad al reconocer a la
mujer un permiso mas prolongado y retribuido que al hombre. A este respecto, cabe

destacar que en Espafia, haciendo un esfuerzo por cambiar esta situacion, existe, en la
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actualidad, una propuesta cuyo tramite ha sido aprobado por unanimidad en el Congreso
de los Diputados, que supondria un gran avance al igualar el permiso de maternidad al de
paternidad cuya duracion se ampliaria hasta las 16 semanas, siendo ellas otorgadas a cada

progenitor y de manera intransferible!®®,

La eficacia que tienen estas politicas se muestra en los datos recopilados a lo largo
de esta investigacion, donde Suecia muestra una menor brecha de empleo y salario por
género, un porcentaje muy similar de hombres y mujeres con nifios menores de 6 afios y
una evolucion creciente del porcentaje de dias solicitados por los padres en relacion a tal
permiso y de la tasa de natalidad. En el caso de Alemania y Espafia, la diferencia de
permisos para ambos sexos se muestra en el dispar porcentaje de hombres y mujeres
trabajadores con hijos menores de 6 afios. Ahora bien, la concienciacion y el uso de estos
permisos por parte de los padres en ambos Estados ha sufrido un gran progreso siendo en
2017 un 58% de los padres alemanes los que solicitaban el permiso parental y un 75% los
espafoles que disfrutaban el permiso de paternidad.

Otra medida que contribuye a alcanzar esta situacion de corresponsabilidad es la
facilidad con la que los trabajadores se encuentran para conciliar su vida laboral y familiar
tras la finalizacion de estos permisos y la reincorporacion a sus puestos de trabajado. En
Suecia existe un completo sistema de servicios publicos de cuidado de la infancia, que
son accesibles a toda poblacion debido a su cuota universal que no podra superar la
cantidad del subsidio infantil. En Alemania, mientras que el porcentaje de nifios que
atienden los centros prescolares entre 3-6 afios es muy elevado, no asi entre 0-3 afios. Por
su parte, en Espafia ante el limitado nimero de guarderias publicas una mayor oferta de

plazas resulta imprescindible.

Una de las tareas pendientes en los tres Estados, aunque en una mayor proporcion
en Alemania y Espafia, seria una mayor flexibilidad laboral. En estos paises esta muy
arraigada la cultura del “presentismo” y, en el caso de Esparfia la jornada partida. Ello es
un error ya que de acuerdo con un estudio realizado por la Universidad de Zaragoza'®, la
jornada continua aumentaria la productividad en un 6%, pues trabajar mas horas no es

sinénimo de mayor productividad. En este asunto tienen un gran papel los sindicatos y

103 TORICES, A., «El Congreso apuesta por elevar el permiso de paternidad», en Heraldo de
Aragon, n°. 41.475, 27 de junio de 2018, p.30.

104 MONTANES BERNAL, A. y AISA RIVED, R., Productividad y empleo I1: Tipos de jornada
y productividad del trabajo, Zaragoza, Consejo Econémico y Social de Aragon, 2011.
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las asociaciones de empresarios en el marco de la negociacion colectiva y el dialogo

social.

La importancia de un contexto igualitario de conciliacion laboral y familiar en los
Estados puede tener consecuencias muy positivas tanto en la economia como en la
sociedad. Una mayor corresponsabilidad familiar no es solo una obligacion normativa del
Estado, sino también de las propias familias, las cuales deben obligarse a hacer un uso
equitativo de los permisos y del cuidado de sus hijos. Una mayor corresponsabilidad de
ambos sexos en el hogar supondra la educacién de los nifios en un ambiente de igualdad,
lo cual no solo implicara una mejora en la sociedad actual, sino ademas de la futura si
éstos son educados desde pequefios en tal contexto de igualdad en la responsabilidad
laboral y familiar. Tal y como se ha podido comprobar a lo largo de la investigacion, una
mayor conciliacion supone una mayor igualdad de oportunidades laborales entre ambos
sexos, un menor estrés al que se han visto sometidas las mujeres desde su incorporacion
al trabajo, un mayor bienestar de los descendientes que podran disfrutar de ambos
progenitores en su cuidado y una mayor productividad en el &mbito de la empresa.
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1. TERMINOS TRADUCIDOS.

Bundeselterngeld und Elternzeitgesetz
(BEEG)

Ley relativa a las prestaciones y permisos
parentales

Mutterschutzgesetz (MuSchG)

Ley de proteccion de las madres en el

trabajo, en la educacion y en los estudios

Mutterschutz

Permiso de maternidad

Mutterschaftsgeld

Prestacion de maternidad

Elternzeit

Permiso parental

Elterngeld

Prestacion parental

Elterngeldplus

Prestacion parental ampliada

Partnerschaftlichkeit

Bonificacién de asociacion

Bundeskindergeldgesetz (BKGG)

Ley Federal de Beneficios para Menores

Kindergeld

Subsidio infantil

Gesetz Uber die Pflegezeit (Pflegezeitgesetz -
PflegeZG)

Ley sobre el cuidado de familiares

dependientes

Gesetz Uber die
Familienpflegezeit (Familienpflegezeitgesetz -
FPfZG)

Ley de tiempo de cuidado familiar

Kinderkrippen

Guarderia infantil

Kindergarten

Jardin de infancia

Statistisches Bundesamt

Oficina Federal de Estadistica alemana

Pappamanad

Mes del padre

Foraldraledighetslagen

Ley de permiso parental

Foraldrapenning

Permiso parental

Socialférsakringsbalk

Ley reguladora del Seguro Social

VAB Subsidio parental temporal
Barnbidrag Subsidio infantil
Forskola Centro preescolar

Arbetstidslagen

Ley relativa al tiempo de trabajo

Statistiska centralbyran

Agencia gubernamental sueca de estadistica
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