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El Gobierno ha aprobado recientemente dos normas de interés relevante en el dmbito
laboral y de proteccién social. Por una parte, mediante real decreto ley ha aprobado una
serie de medidas para garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacidn: obliga a negociar planes de igualdad en empresas
de mas de cincuenta trabajadores, implanta el reqgistro salarial en las empresas, equipa-
ra —progresivamente— el permiso por nacimiento y cuidado de menores a ambos proge-
nitores y recupera la cotizacidén para los cuidadores no profesionales, entre otras noveda-
des. Algunas de estas medidas exigirdn un desarrollo reglamentario y otras disponen de
un periodo transitorio para su aplicacién. Asimismo, introduce, también mediante un real
decreto ley, una serie de reformas de proteccién social y, especialmente, la obligacién em-
presarial de garantizar un registro diario de jornada.

1. El Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo (BOE de 7 de marzo), de medidas urgentes para
garantia de laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeresy hombres en elempleoy la
ocupacién, introduce modificaciones en diferentes normas ya vigentes, entre otras y princi-
palmente, la Ley Orgdnica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (LOI), el Estatuto
de los Trabajadores (LET) y la Ley General de la Seguridad Social LGSS).

Advertencia legal: Este andlisis sélo contiene informacién general y no se refiere a un supuesto en particular. Su contenido no se puede
considerar en ningin caso recomendacidn o asesoramiento legal sobre cuestién alguna.

N. de la C.: En las citas literales se ha rectificado en lo posible —sin afectar al sentido— la grafia de ciertos elementos (acentos, mayusculas,
simbolos, abreviaturas, cursivas...) para adecuarlos a las normas tipogrdficas utilizadas en el resto del texto.
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Entre las medidas mds relevantes, destacan las siguientes:
A. Planes de igualdad obligatorios en empresas de mas de cincuenta trabajadores

Se modifica la ley orgdnica de igualdad para afadir que, en las empresas de cincuenta o
mds trabajadores, las medidas de igualdad deberdn dirigirse a la elaboracién y aplicacién
de un plan de igualdad (art. 45.2 LOI), si bien dispondrdn de tres aios para regularizar esta
situaciéon. Dichos planes contendrdn un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas
aeliminar los obstdculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeresy hombres.
Atalfin, se requiere que, con cardcter previo, se elabore un diagndstico negociado, en su caso,
con larepresentacion legal de las «personas trabajadoras» —lenguaje inclusivo que incorpora
esta nueva normativa y que no siempre resultard homogénea con los textos normativos que
modifica— en el que se incluirdn, al menos, las siguientes materias: proceso de seleccién y
contratacién; clasificacién profesional; formacién; promocidén profesional; condiciones de
trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres; ejercicio corresponsable
de los derechos de la vida personal, familiar y laboral; infrarrepresentacién femening; retri-
buciones, y prevencién del acoso sexual y por razén de sexo (art. 46.2 LOI).

El diagndstico se elaborard en el seno de la Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad,
para lo cual la direccién de la empresa facilitard todos los datos e informacién necesaria
en relacién con las materias enumeradas, asi como los datos del Registro regulados en
el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores. Y es que esta nueva normativa crea un
Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, como parte de los registros de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo dependientes de la Direccidén General de Trabajo del
Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social y de las autoridades laborales de
las comunidades auténomas (art. 46.4 LOI). Las empresas estardn obligadas a inscribir
sus planes de igualdad en dicho registro. La norma prevé una posterior regulacién reglo-
mentaria para el diagndstico, los contenidos, las materias, las auditorias salariales, los
sistemas de seguimiento y evaluacién de los planes de igualdad, asi como el Registro de
Planes de Igualdad, en lo relativo a su constitucidn, caracteristicas y condiciones para la
inscripcidn y acceso, ex articulo 46.6 de la Ley Orgdnica para la Igualdad Efectiva de Mu-
jeresy Hombres.

Conviene precisar que, para proceder a regularizar esta situacién, la norma incorpora
plazos transitorios: a) si se trata de empresas de mds de ciento cincuentay hasta doscientas
cincuenta personas trabajadoras, las empresas dispondrdn de un periodo de un afo para
la aprobacién de los planes de igualdad; b) si se trata de empresas de mds de cieny hasta
ciento cincuenta personas trabajadoras, dispondrdn de un periodo de dos afios para la
aprobacién de los planes de igualdad; ¢) las empresas de cincuenta a cien personas traba-
jadoras dispondrdn de un periodo de tres anos para la aprobacién de los planes de igual-
dad. Todos estos plazos se habrdn de computar desde su publicacién en el Boletin Oficial
del Estado, el 7 de marzo del 2019, ex disposicién transitoria 12.2 de la Ley Orgdnica para
la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres. Finalmente, y con una mejor diccién, el nuevo
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articulo 713 de la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social seguird considerando
infraccién grave no cumplir las obligaciones en materia de planes de igualdad derivadas
tanto de la ley orgdnica de igualdad, como del Estatuto de los Trabajadores o del convenio
colectivo aplicable.

Registro salarial de la empresa

Elempresario se hallaba ya obligado a pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor
la misma retribucidn sin que pudiera producirse discriminacién alguna por razén de sexo en
ninguno de los elementos o condiciones de aquélla. Pero, ahora, el nuevo articulo 28 del
Estatuto de los Trabajadores concreta que un trabajo tendrd igual valor que otro «cuando
la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones edu-
cativas, profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades
se llevan a cabo en realidad sean equivalentes» (art. 28.1 LET). Conviene precisar que, a
partir de ahora y de acuerdo con el nuevo articulo 22.3 del Estatuto de los Trabajadores,
la definicién de los grupos profesionales se ajustard a criterios y sistemas que, basados en
un andlisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encua-
dramiento y retribuciones, tengan como objeto garantizar la ausencia de discriminacién,
tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres.

Sin embargo, la gran novedad de este precepto se encuentra en el articulo 28.2 del Estatuto
de los Trabajadores. En atencidn a éste, el empresario estard obligado a llevar un registro
salarial con los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las percep-
ciones extrasalariales de su plantilla desagregados por sexo y distribuidos por grupos
profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor. Las
personas trabajadoras tendrdn derecho a acceder, a través de la representacién legal de
los trabajadores en la empresa, al registro salarial de su empresa. Asimismo, cuando en
una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el promedio de las retribuciones a los
trabajadores de un sexo sea superior a los del otro en un 25 % o mds, tomando el conjunto
de la masa salarial o la media de las percepciones satisfechas, el empresario deberd in-
cluir en el registro salarial una justificacidn de que dicha diferencia responde a motivos no
relacionados con el sexo de las personas trabajadoras, ex articulo 28.3 del Estatuto de los
Trabajadores.

Para un mayor control de esta obligacion, se determina que el comité de empresa tenga dere-
cho arecibir informacién, al menos anualmente, relativa a la aplicacién en la empresa del
derecho deigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en la que deberd
incluirse el registro previsto en este articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores y los datos
sobre la proporcién de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, asi como,
en su caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre
mujeresy hombres en la empresay, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre su apli-
cacién (art. 64.3 LET). A tal fin, el citado comité podrd ejercer una labor de vigilancia
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del respeto y aplicacién del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, especialmente en materia salarial, de acuerdo con lo previsto en
el articulo 64.7a.3.2 del Estatuto de los Trabajadores.

Medidas de conciliacién de la vida laboral y personal: permiso de paternidad obligatorio
Adaptacidn de la duracién y distribucién de la jornada

De acuerdo con el nuevo articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores, las personas trabajo-
doras tendrdn derecho a solicitar las adaptaciones de la duracién y distribucién de la jornada
de trabajo, en la ordenacién del tiempo de trabajo y en la forma de prestacidn, incluida la
prestacion de su trabajo a distancia, para hacer efectivo su derecho a la conciliacién de
la vida familiar y laboral. Dichas adaptaciones deberdn ser razonables y proporcionadas
en relacién con las necesidades de la persona trabajadora y con las necesidades orgo-
nizativas o productivas de la empresa. En el caso de que tengan hijos o hijas, las perso-
nas trabajadoras tendrdn derecho a efectuar dicha solicitud hasta que los hijos o hijas
cumplan doce anos. En la negociacidn colectiva se pactardn los términos de su ejercicio, que
se acomodardn a criterios y sistemas que garanticen la ausencia de discriminacién, tanto
directa como indirecta, entre personas trabajadoras de uno y otro sexo. En su ausencia, la
empresa, ante la solicitud de adaptacién de jornada, abrird un proceso de negociacién
con la persona trabajadora durante un periodo mdximo de treinta dias. Finalizado éste, la
empresa, por escrito, o bien comunicard la aceptacion de la peticidn, o bien planteard una
propuesta alternativa que posibilite las necesidades de conciliacién de la persona traba-
jadora, o bien manifestard la negativa a su ejercicio. En este Ultimo caso, se indicardn las
razones objetivas en las que se sustente la decisién. En todo caso, la persona trabajadora
tendrd derecho a solicitar el regreso a su jornada o modalidad contractual anterior una vez
concluido el periodo acordado o cuando el cambio de las circunstancias asi lo justifique,
aun cuando no hubiese transcurrido el periodo previsto.

Permiso por cuidado de lactante intransferible

El nuevo articulo 37.4 del Estatuto de los Trabajadores reconoce que las personas traba-
jadoras tendrdn derecho a una hora de ausencia del trabajo —que podrdn dividir en dos
fracciones— para el cuidado del lactante hasta que éste cumpla los nueve meses. Se reconoce
dicho derecho en los supuestos de «nacimiento», adopcidn, guarda con fines de adopcidén o
acogimientoy se incrementard la duracién del permiso proporcionalmente en los casos de
nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcidn o acogimiento miltiples. Quien ejerza
este derecho, por su voluntad, podrd sustituirlo por una reduccidn 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 la empresa, respetando, en su
caso, lo establecido en aquélla.
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Con todo, esta reduccidn de jornada constituye un derecho individual de las personas tra-
bajadoras sin que pueda transferirse su ejercicio al otro progenitor, adoptante, guardador
o acogedor. No obstante, si dos personas trabajadoras de la misma empresa ejercen este
derecho por el mismo sujeto causante, la direccidén empresarial podrd limitar su ejercicio
simultdneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa, que deberd comunicar
por escrito. Cuando ambos progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan
este derecho con la misma duracién y régimen, el periodo de disfrute podrd extenderse
hasta que el lactante cumpla doce meses, con reduccidn proporcional del salario a partir
del cumplimiento de los nueve meses.

Permiso de paternidad obligatorio

La suspensidn con reserva de puesto de trabajo regulada en el articulo 48 del Estatuto de
los Trabajadores modifica su estructura para incorporar, asimismo y con cardcter obliga-
torio, el permiso por paternidad —o del otro progenitor distinto de la madre bioldégica—.
Ahora, y tras la reforma operada por el Real Decreto Ley 6/2019, el articulo 48.4 dispone
que el «<nacimiento», que comprende el partoy el cuidado de menor de doce meses, suspen-
derd el contrato de trabajo de la madre bioldgica durante dieciséis semanas, de las cuales
serdin obligatorias las seis semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto,
que habrdn de disfrutarse a jornada completa, para asegurar la proteccién de la salud de
la madre. Del mismo modo, el nacimiento suspenderd el contrato de trabajo del progenitor
distinto de la madre bioldgica durante dieciséis semanas, de las cuales serdn obligatorias
las seis semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto, que habrdn de
disfrutarse a jornada completa, para el cumplimiento de los deberes de cuidado previstos
en el articulo 68 del Cédigo Civil.

En los casos de parto prematuro y en aquellos en que, por cualquier otra causa, el neonato
deba permanecer hospitalizado a continuacién del parto, el periodo de suspensién podrd
computarse, a instancia de la madre bioldgica o del otro progenitor, a partir de la fecha del
alta hospitalaria. Se excluyen de dicho cémputo las seis semanas posteriores al parto, de
suspensidn obligatoria del contrato de la madre biolégica. En los casos de parto prematuro
con falta de pesoy en aquellos otros en que el neonato precise, por alguna condicién clinica,
hospitalizacién a continuaciéon del parto por un periodo superior a siete dias, el periodo
de suspensién se ampliard en tantos dias como el nacido se encuentre hospitalizado, con
un mdximo de trece semanas adicionales y en los términos en que reglamentariamente se
desarrolle. En el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de suspensidén no
se verd reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso obligato-
rio, se solicite la reincorporacién al puesto de trabajo.

La suspensién del contrato de cada uno de los progenitores por cuidado de menor, una
vez transcurridas las primeras seis semanas inmediatamente posteriores al parto, podrd
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distribuirse a voluntad de aquéllos en periodos semanales disfrutables de forma acumula-
da o interrumpida y ejercerse desde la finalizacién de la suspensién obligatoria posterior
al parto hasta que el hijo o la hija cumpla doce meses. No obstante, la madre bioldgica
podrd anticipar su ejercicio hasta cuatro semanas antes de la fecha previsible del parto.
El disfrute de cada periodo semanal o, en su caso, de la acumulacién de dichos periodos,
deberd comunicarse a la empresa con una antelacién minima de quince dias.

Se trata de un derecho individual de la persona trabajadora sin que pueda transferirse su
gjercicio al otro progenitor.

La suspensién del contrato de trabajo, transcurridas las primeras seis semanas inmediata-
mente posteriores al parto, podrd disfrutarse en régimen de jornada completa o de jornada
parcial previo acuerdo entre la empresay la persona trabajadora, y conforme se determine
reglamentariamente. La persona trabajadora deberd comunicar a la empresa, con una
antelacién minima de quince dias, el ejercicio de este derecho en los términos establecidos,
en su caso, en los convenios colectivos. Cuando los dos progenitores que ejerzan este de-
recho trabajen para la misma empresa, la direccidon empresarial podrd limitar su ejercicio
simultdneo por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas por escrito.

Del mismo modo, el articulo 48 del Estatuto de los Trabajadores recoge el régimen juridico
aplicable a la adopcién —incluido el desplazamiento previo si fuera necesario—, a los su-
puestos de discapacidad, al riesgo durante el embarazo o durante la lactancia naturaly alas
victimas de violencia de género, para todos los cuales se prevén algunas normas especiales.
Finalmente, el precepto admite que los trabajadores se beneficien de cualquier mejora en
las condiciones de trabajo a la que hubieran podido tener derecho durante la suspensién
del contrato en estos casos, ex articulo 48.9 del Estatuto de los Trabajadores.

No obstante, la norma prevé la aplicacidn paulatina y transitoria de estos derechos. Y, asi,
de acuerdo con la nueva disposicidn transitoria 13.2 del Estatuto de los Trabajadores, la
aplicacién gradual se llevard a cabo de acuerdo con las siguientes reglas:

a) Enelcasodenacimiento, la madre biolégica disfrutard completamente de los periodos
de suspension regulados en este Real Decreto Ley 6/2019 desde su entrada en vigor.

b) A partir de la entrada en vigor de esta norma, en el caso de nacimiento, el otro proge-
nitor contard con un periodo de suspensién total de ocho semanas, las dos primeras de
las cuales deberd disfrutarlas de forma ininterrumpida inmediatamente tras el parto.
La madre bioldégica podrd ceder al otro progenitor hasta cuatro semanas de su pe-
riodo de suspensién de disfrute no obligatorio. El disfrute de este periodo por el otro
progenitor, asi como el de las restantes seis semanas, se adecuard a lo dispuesto en el
articulo 48.4 del Estatuto de los Trabajadores.

¢) A partir de la entrada en vigor de la norma, en el caso de adopcién, guarda con
fines de adopcién o acogimiento, cada progenitor dispondrd de un periodo de

Andlisis | marzo 2019 6



GA_P

suspensién de seis semanas que se disfrutard a tiempo completo de forma obliga-
toria e ininterrumpida inmediatamente después, o bien de la resolucién judicial por
la que se constituye la adopcidn, o bien de la decisidén administrativa de guarda con
fines de adopcién o de acogimiento. Junto con las seis semanas de disfrute obligato-
rio, los progenitores o progenitoras podrdn disponer de un total de doce semanas de
disfrute voluntario que deberdn disfrutar de forma ininterrumpida dentro de los doce
meses siguientes, o bien a la resolucién judicial por la que se constituya la adopcidn,
o bien a la decisién administrativa de guarda con fines de adopcién o de acogimien-
to, de conformidad con lo previsto en el articulo 48.5. Cada progenitor podrd disfru-
tar individualmente de un mdximo de diez semanas sobre las doce semanas totales
de disfrute voluntario, quedando las restantes sobre el total de las doce semanas a
disposicién del otro progenitor. Cuando los dos progenitores que ejerzan este dere-
cho trabajen para la misma empresa, ésta podrd limitar el disfrute simultdneo de las
doce semanas voluntarias por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas
por escrito.

A partir del 1 de enero del 2020, en el caso de nacimiento, el otro progenitor contard
con un periodo de suspension total de doce semanas, las cuatro primeras de las cuales
deberd disfrutarlas de forma ininterrumpida inmediatamente tras el parto. La madre
bioldgica podrd ceder al otro progenitor hasta dos semanas de su periodo de sus-
pensién de disfrute no obligatorio. El disfrute de este periodo por el otro progenitor,
asi como el de las restantes ocho semanas, se adecuard a lo dispuesto en el articu-
lo 48.4 del Estatuto de los Trabajadores.

A partir del 1de enero del 2020, en el caso de adopcidén, guarda con fines de adopcién o
acogimiento, cada progenitor dispondrd de un periodo de suspensidén de seis semanas
que se habrdn de disfrutar a tiempo completo de forma obligatoria e ininterrumpi-
da inmediatamente después, o bien de la resolucidn judicial por la que se constituye
la adopcidn, o bien de la decisién administrativa de guarda con fines de adopcién
o de acogimiento. Junto con las seis semanas de disfrute obligatorio, los progenitores
o progenitoras podrdn disponer de un total de dieciséis semanas de disfrute voluntario
que deberdn disfrutar de forma ininterrumpida dentro de los doce meses siguientes, o
bien a la resolucién judicial por la que se constituya la adopcidn, o bien a la decisién
administrativa de guarda con fines de adopcién o de acogimiento, de conformidad
con lo previsto en el articulo 48.5 del Estatuto de los Trabajadores. Cada progenitor
podrd disfrutar individualmente de un mdximo de diez semanas sobre las dieciséis
semanas totales de disfrute voluntario, quedando las restantes sobre el total de las
dieciséis semanas a disposicion del otro progenitor. Cuando los dos progenitores que
ejerzan este derecho trabajen para la misma empresa, ésta podrd limitar el disfrute
simultdneo de las dieciséis semanas voluntarias por razones fundadas y objetivas, de-
bidamente motivadas por escrito.

A partir del 1 de enero del 2021, cada progenitor disfrutard de igual periodo de suspen-
sién del contrato de trabajo, incluidas seis semanas de permiso obligatorio para cada
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uno de ellos, siendo de aplicacién integra la nueva regulacién dispuesta en esta nueva
normativa. Hasta que no se produzca la total equiparacion en los periodos de suspen-
sién de ambos progenitores y en el periodo de aplicacién paulating, el nuevo sistema
se aplicard con determinadas particularidades.

Para ajustar este permiso a la prestacidén que otorga la Seguridad Social duran-
te este periodo, se modifica paralelamente la Ley General de la Seguridad Social,
especialmente en los articulos 177 y siguientes, con un capitulo que pasa a regular
el nacimiento y cuidado del menor en lugar de la «maternidad». Asimismo, se in-
corpora un nuevo capitulo sobre la corresponsabilidad en el cuidado del lactan-
te (arts. 183 y ss. LGSS) en relacién con la prestacién econémica por ejercicio corres-
ponsable del cuidado del lactante. En ambos casos la prestacion serd del cien por cien
de la base reguladora de incapacidad temporal derivada de contingencias comunes,
con cardcter general.

Asimismo, toda esta regulacidn tiene su plasmacién tanto en el dmbito del empleo
publico (art. 3 RDL 6/2019) como en el del trabajo auténomo (art. 7 RDL 6/2019), con
algunas peculiaridades. Especialmente resefiable es la modificacién de los articu-
los 38 y 38 bis del Estatuto del Trabajo Auténomo (LETA) con la previsién de bonifi-
caciones en las cuotas de la Seguridad Social para personas trabajadoras auténo-
mas durante el descanso por nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcién,
acogimiento, riesgo durante el embarazo o riesgo durante la lactancia natural y de
aquellas trabajadoras auténomas que se reincorporen al trabajo en determinados
supuestos.

C.4. Atencidn a la dependencia

La disposicién adicional 14.2 de la Ley General de la Seguridad Social recoge el régimen
juridico de los convenios especiales de los cuidadores no profesionales de las personas en
situacién de dependencia, cuyas cuotas a la Seguridad Socialy por formacién profesional
serdn abonadas conjunta y directamente por el Instituto de Mayores y Servicios Socia-
les (IMSERSO) a la Tesoreria General de la Seguridad Social. En este sentido, y a partir
del 1 de abril del 2019, los convenios especiales que se suscriban surtirdn efectos
desde la fecha de reconocimiento de la prestacién econdmica de las personas en
situacién de dependencia, siempre y cuando se solicite dentro de los noventa dias
naturales siguientes a esa fecha. Transcurrido dicho plazo, surtirdn efectos desde la
fecha en que se haya solicitado su suscripcién. Por su parte, la disposicién transito-
ria 31.2 de la Ley General de la Seguridad Social regula los convenios especiales de
los cuidadores no profesionales existentes. Asimismo, el articulo 5 del Real Decreto
Ley 6/2019 regula el Fondo de Apoyo para la Promocién y Desarrollo de Infraestruc-
turas y Servicios del Sistema de Autonomia y Atencidén a la Dependencia y de los
Servicios Sociales, que tendrd por objeto prestar apoyo financiero a las entidades del
tercer sector de accién social, empresas de economia social y cualesquiera otras enti-
dades y empresas que lleven a cabo dicha actividad en el dmbito de la dependencia
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y los servicios sociales. Este fondo tendrd una duracidén de diez afios y contard con los
recursos aportados a él hasta la fecha mds las dotaciones adicionales que puedan
preverse en la correspondiente Ley de Presupuestos Generales del Estado, las cuales
serdn desembolsadasy transferidas a la Sociedad Estatal de Participaciones Industria-
les (SEPI).

Otras cuestiones de interés

La norma exige la adaptacidn a la nueva regulaciéon de todas las referencias efectuadas en
los textos normativos. En este sentido, por ejemplo, en algunos preceptos se sustituye la refe-
rencia a la maternidad o paternidad por el concepto de ‘nacimiento’ (arts. 11.1by 11.2b LET,
art. 45.1d, art. 53.4 o art. 55.5 LET, respectivamente y entre otros). Por su parte, también se
modifican, expresamente y para garantizar una mejor adaptacién a lo dispuesto en esta
ley, el articulo 12.4d del Estatuto de los Trabajadores —garantizando toda ausencia de
discriminacién, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres en los contratos a
tiempo parcial—, el articulo 14.2 del Estatuto de los Trabajadores —en el periodo de prueba,
la resolucién ainstancia empresarial serd nula en el caso de las trabajadoras por razén de
embarazo, salvo que concurran motivos no relacionados con el embarazo o la materni-
dad— o, entre otros, el articulo 48.3 del mismo cuerpo normativo —sobre el cémputo del
periodo de prueba a efectos de antigliedad e interrupcién de aquél por acuerdo entre las
partes—.

Con cardcter general, la norma ha entrado en vigor el dia 8 de marzo del 2019, salvo
todo lo relacionado con el permiso y la prestacidn por nacimiento y cuidado del
menor (arts. 48 LET, 49 del Estatuto Bdsico del Empleado PUblicoy 38 y 38 bis LETA, espe-
cialmente y, en consecuencia, los arts. 177 y ss. LGSS) cuya entrada en vigor se demora al
primer dia del mes siguiente al de la publicacién de la norma (1 de abril del 2019), no asi el
permisoy la prestacidn por cuidado del lactante, que serd de aplicacién desde la entrada
en vigor de la nueva normativa.

2. ElGobierno, asimismo, ha aprobado el Real Decreto Ley 8/2019, de 8 de marzo (BOE de 12 de
marzo), de medidas urgentes de proteccién social y de lucha contra la precariedad laboral en

la jornada de trabajo, entre cuyas disposiciones destacan las siguientes:

A.

Medidas de proteccién social

Entre las mds relevantes reformas introducidas por esta norma se encuentra la recuperaciéon
del subsidio para mayores de cincuenta y dos anos, el incremento de las ayudas por hijo a
cargo para luchar contra la pobreza severa, el aumento de las cuantias de las pensiones
contributivas de incapacidad permanente total para menores de sesenta anos, la introduc-
cién de algunas modificaciones en determinados colectivos de trabajadores y regimenes
especiales de la Seguridad Social, asi como la incorporacién de ciertas normas transitorias
que otorgan garantia juridica a algunas situaciones creadas como consecuencia de reformas
laborales o sociales recientes.
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B. Registro diario de jornada

Sin duda, el interés laboral de esta norma se halla sin embargo en la nueva obligacién
de registrar la jornada del trabajador exigible a partir de los dos meses siguientes de su
publicacién en el Boletin Oficial del Estado (disp. final sexta, apdo. 4, RDL 8/2019). En este
sentido, el articulo 10 del citado Real Decreto Ley 8/2019 modifica el articulo 34 del Estatuto
de los Trabajadores en un apartado dedicado a la «lucha contra la precariedad laboral en
la jornada de trabajo» y lo hace en dos sentidos:

— Por una parte, ainade un nuevo apartado, el articulo 34.9, en el que indica como la
empresa deberd garantizar «el registro diario de jornada», que habrd de incluir el
horario concreto de inicio y finalizacién de la jornada de trabajo de cada persona tra-
bajadora, sin perjuicio de la flexibilidad horaria que también recoge este precepto. A
tal fin, y mediante negociacién colectiva o acuerdo de empresa o, en su defecto, deci-
sién del empresario previa consulta con los representantes legales de los trabajadores
en la empresa, se organizard y documentard este registro de la jornada. La empresa
conservard estos registros durante cuatro afios y permanecerdn a disposicion de las
personas trabajadoras, de sus representantes legales y de la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social.

— Por otra parte, la posibilidad de que el Gobierno, a propuesta de la persona titular
del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social y previa consulta a las or-
ganizaciones sindicales y empresariales mds representativas, pueda establecer am-
pliaciones o limitaciones en la ordenacién y duracién de la jornada de trabajo y de
los descansos, asi como especialidades en las obligaciones de registro de la jornada,
para aquellos sectores, trabajos y categorias profesionales que por sus peculiaridades
asi lo requieran, ex articulo 34.7 del Estatuto de los Trabajadores.

La transgresién de las normas y los limites legales o pactados en materia de jornada,
trabajo nocturno, horas extraordinarias, horas complementarias, descansos, vacaciones,
permisos, registro de jornada y, en general, el tiempo de trabajo a que se refieren los
articulos 12, 23 y del 34 al 38 del Estatuto de los Trabajadores, respectivamente, consti-
tuirdn infraccién grave, ex articulo 7.5 de la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden
Social.

Finalmente, y entre otras medidas, el Gobierno anuncia que constituird un grupo de ex-
pertos y expertas antes del 30 de junio del 2019 para llevar a cabo los trabajos y estu-
dios preparatorios para la elaboracién de un nuevo Estatuto de los Trabajadores (disp.
adic. 1.2 RDL 8/2019).

Todas estas medidas de interés laboraly social requerirdn desarrollo reglamentario en algunos

casos y exigirdn nuevos protocolos de actuacién empresarial y sindical en el futuro.

Para mas informacién, consulte nuestra web www.ga-p.com o dirfjase al siguiente e-mail de contacto: info@ga-p.com.
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