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En los ultimos anos la legislacion laboral y de Seguridad Social ha
incorporado una serie de medidas de apoyo a la conciliacion de la
vida laboral y familiar. Con respecto al rol paterno la mas innova-
dora es, sin duda, el permiso de paternidad introducido por la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mu-
jeres y hombres. El hecho de que la misma ley de tenga, entre sus
objetivos, la correccion de desigualdades a través de la mejora de
la conciliacion de la vida familiar y laboral, asi como a través del
fomento de una mayor corresponsabilidad entre mujeres y hombres
en el seno del hogar es bastante significativo. Este preciso enfoque
parte de la normativa internacional y del acervo comunitario. Sin
embargo, al tratarse de una cuestion que excede el &mbito nacional
y europeo resulta relevante el analisis de otros paises que, como
Canada, guardan una estrecha relacion con nosotros desde el punto
de vista cultural y juridico.

Normas internacionales

El Preambulo de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, parte
del principio de igualdad, recogido en la Constitucion espafiola en
el articulo 14 (sobre el derecho de igualdad y no discriminacion, en
este caso, por razon de sexo) y 9.2 (que consagra el deber de los po-
deres publicos de hacerla efectiva). Como afirma el Preambulo, se
trata de un principio juridico universal reconocido en distintos tex-
tos internacionales y, en concreto, por la Convencion de Naciones
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Unidas sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion
contra la mujer de 1979, ratificada por Espafia en 1983. También
reconoce los avances de las conferencias de Nairobi (1985) y Bei-
jing (1995). Sin embargo, en el ambito especifico del Derecho del
Trabajo es preciso abordar el estudio de los documentos de las ins-
tituciones siguientes.

La Organizacion Internacional del Trabajo

Este organismo de Naciones Unidas, especializado en la promo-
cion de los derechos humanos y laborales, ha mostrado desde sus
comienzos una gran preocupacion por las responsabilidades fami-
liares de los trabajadores. En efecto, el Convenio nimero 3 sobre la
proteccion de la maternidad se adoptd en 1919, precisamente el afio
de la creacion de este organismo. Posteriormente este convenio fue
revisado en 1952 y en el ano 2000 y, fundamentalmente, trata de que
los paises den cobertura en metélico y de asistencia médica durante
el descanso por maternidad.

En 1965 se adopt6é la Recomendacion sobre las mujeres y las
responsabilidades familiares. Sin embargo, pronto se puso de ma-
nifiesto el inconveniente de la ausencia de toda mencion a los hom-
bres, por lo que era preciso reconocer su papel en el ambito familiar.
De aqui que se adoptaran el Convenio niimero 156 sobre trabajado-
res con responsabilidades familiares de 1981 y su correspondiente
Recomendacion, para sustituir a la anterior de 1965. El ntcleo del
nuevo texto descansa sobre el conflicto entre trabajo y familia y sus
implicaciones para la igualdad de oportunidades en el ambito labo-
ral. En otras palabras, la correccion de desigualdades entre hombres
y mujeres en el mercado de trabajo pasa por las medidas sobre res-
ponsabilidades familiares de los trabajadores.

Esta idea se ha ampliado progresivamente hacia una conciliacion
o equilibrio entre la vida privada y laboral, de tal manera que inclu-
so los trabajadores que no poseen responsabilidades familiares tam-
bién pueden gozar de una mejor calidad de vida (Hein, 2006: 24-25).
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Ahora bien, en ultimo término el recurso a los permisos depende de
factores como la cobertura econdmica o la prolongacion del mismo.
Este es el caso del permiso parental, que permite indistintamente al
padre o a la madre ausentarse del trabajo para atender a un hijo de
corta edad, sin pérdida del empleo. En Estados Unidos dicho permi-
so no tiene caracter remunerado, por lo que un porcentaje elevado
de trabajadores que desearian tomarlo no se lo pueden permitir por
motivos econdmicos. Por el contrario, en muchos paises europeos se
retribuye y con cargo a fondos publicos, pero el porcentaje de padres
que lo aprovechan es todavia muy bajo. Se debe en parte al miedo a
ser discriminados en términos de ascenso o de futuros ingresos, o a
ser ridiculizados por sus compafieros (OIT, 2003: 86).

Canada

Se puede decir que Canada es un pais puente entre la cultura eu-
ropea y Estados Unidos. Por ello, su estudio es interesante antes de
entrar a conocer el ordenamiento comunitario.

En este pais, como en casi todo el mundo, la incorporaciéon gene-
ralizada de la mujer al mercado de trabajo ha repercutido en el de-
sarrollo de las medidas de conciliacion laboral y familiar, con gran
peso de la perspectiva de la igualdad (Evans, 2007: 119 ss). Y asi, a
caballo entre Europa y Estados Unidos, increment? las ventajas eco-
nomicas en el terreno de los permisos parentales: la reforma del afio
2000 en la Employment Insurance Act amplio los permisos (con be-
neficios econdmicos) hasta un afio de duracion para que los padres
se hicieran cargo de los hijos durante su primer afio de vida. De este
modo, el porcentaje de mujeres que volvieron al mercado de trabajo
ascendio del 8% en el afio 2000 al 47% en el 2001, e igualmente se
incremento el nimero de hombres que participaron en el programa,
que paso a un 10% en el 2001, es decir, se triplicoé con respecto al
afno 2000 (Statistiscs Canada, 2006: 361).

Sin embargo, si bien Canada prevé, tanto en la legislacion pro-
vincial como federal, el permiso de maternidad y el parental, no
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prevé un permiso especifico por paternidad salvo en la provincia de
Québec. En este caso el padre puede ausentarse cinco dias por naci-
miento o adopcion de un hijo. Los dos primeros dias del permiso se-
ran remunerados, si el empleado ha trabajado sesenta dias de modo
ininterrumpido, siendo posible fraccionar el permiso a peticion del
trabajador. Ademas, desde enero del afio 2006, tienen derecho a un
permiso de paternidad no remunerado de cinco semanas por naci-
miento de un hijo, que puede disfrutar hasta cincuenta y dos sema-
nas después del alumbramiento. En el supuesto de hospitalizacion
del nifio, el permiso puede ser suspendido previo acuerdo con el em-
presario e incluso cabe la extension del mismo, por enfermedad del
hijo, durante el tiempo que indique el certificado médico al efecto.
Finalizado el permiso, el trabajador se reincorpora a su puesto sin
pérdida de derecho alguno (Mason, et al., 2007: 322-323). Y, desde
enero de 2006, estos permisos son parcialmente retribuidos por el
plan de seguros de la provincia de Québec (art. 18, An Act respec-
ting parental insurance).

Por ultimo, en Canada el empleo a tiempo parcial por motivos fa-
miliares se halla mas generalizado entre las mujeres. En el caso del
cuidado de los hijos el porcentaje es de un 15,1% de mujeres frente
aun 1,1% de hombres (Statistiscs Canada, 2006: 205).

Unién Europea

Por lo general, el cuidado de la familia tiene efectos importantes
en la participacion femenina en el mercado de trabajo. En el afio
2006, la tasa de empleo de las mujeres entre 20-49 anos era 62,4%
si tenian hijos menores de 12 afios, y de 76% en el caso contrario,
frente a un 91,4% y 80,8%, respectivamente, en el caso de los hom-
bres. En definitiva, la tasa de poblacion activa de las mujeres y el
tiempo de trabajo se halla ligada a una edad concreta y a la necesi-
dad del cuidado de los hijos, lo que no ocurre en los varones (Comi-
sion Europea, 2008: 11-12). Desde esta perspectiva, se entiende el
consenso existente en la Union Europea de estimular a los hombres
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a implicarse mas en la vida familiar, a través de distintas medidas,
en el marco del Plan de Trabajo para la Igualdad entre las mujeres y
los hombres, ya que para las instituciones europeas la conciliacion
de la vida profesional y familiar es clave en el logro de la igualdad
(Comision Europea, 2008: 5).

El Consejo Europeo de Lisboa de 23 y 24 de marzo del afio 2000
constituy6 un hito importante en materia de igualdad de oportuni-
dades. Entre sus objetivos estaba alcanzar una poblacion activa de
mujeres del 60% en el afio 2010, para lo que se requeria una mejor
conciliacion. De esta manera fue aprobada meses después la Reso-
lucion del Consejo relativa a la participacion equilibrada de hom-
bres y mujeres en la actividad profesional y en la vida familiar!,
que entre otras medidas, para que los hombres pudieran proporcio-
nar un apoyo sustancial a la vida familiar en el logro de la igualdad,
alentaba a los Estados a reconocerles el derecho a un permiso de
paternidad, individual e intransferible, con motivo del nacimiento
o adopcion de un hijo sin merma de sus derechos laborales. Pos-
teriormente, esta iniciativa cristalizo en la Directiva 2002/73/CE,
en reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres en materia
de acceso al empleo, a la formacion, promocion profesional y a las
condiciones de trabajo?, y la Directiva 2006/54/CE de 5 de julio,
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades
e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo
y ocupacion®. Esta Gltima, en aras de lograr una mayor claridad,
refundid los distintos textos en la materia y afiadié las novedades
derivadas de la jurisprudencia del Tribunal de Justicia. Todo ello en
el marco del Afio europeo de la igualdad de oportunidades para to-
dos (2007) bajo el lema «Hacia una sociedad justa»*, coincidiendo

1. DO C 218 de 31.7.2000.

2. DO L 269 de 5.10.2002.

3. DO L 204 de 26.7.2006.

4. Decision num. 771/2006/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 17
mayo 2006 (DO L 146 de 31.5.2006).
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con el cincuenta aniversario de la instauracion de las politicas de
igualdad en la Union Europea.

Normativa espafiola

Tras la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la con-
ciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras,
la norma mas reciente es la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Su Preambulo hace
referencia a que por medio de la ley se incorpora al ordenamiento
espafiol la Directiva 2002/73/CE, que reforma la Directiva 76/207/
CEE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres en materia de acceso al empleo, a la formacion,
a la promocion profesional y a las condiciones de trabajo.

La repercusion sobre el rol paterno en materia de conciliacion
tiene diversas concreciones, destacando en primer lugar el nuevo
permiso de paternidad, recogido en la anterior directiva. Se trata
de la medida mas innovadora para promover la conciliacion y una
mayor corresponsabilidad en la asuncion de las obligaciones fami-
liares. Regulado en el articulo 48 bis del Estatuto de los Trabajado-
res (en adelante ET), prevé la suspension del contrato por trece dias
ininterrumpidos, ampliables en dos dias mas por cada hijo a partir
del segundo, en los casos de parto, adopcion o acogimiento multi-
ples. Es un derecho exclusivo del padre e independiente del descan-
so por maternidad, no sé6lo de su disfrute compartido (apartado 1°,
art. 48 bis ET) sino incluso del integro, en los casos de fallecimiento
de la madre o de ausencia de derecho a prestaciones cuando ésta
desarrolle una actividad productiva (SEMPERE NAVARRO, A.V., ef al.,
2007: 541). El trabajador puede hacer uso de este derecho desde
la finalizacion del permiso por nacimiento de hijo, previsto legal
o convencionalmente, o desde la resolucion judicial de adopcion o
de la decision administrativa o judicial de acogimiento, hasta que
finalice la suspension del contrato regulada en el art. 48.4 del ET
o inmediatamente después de la finalizacion de dicha suspension
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(apartado 3°, art. 48 bis ET). Cabe la posibilidad de su disfrute en
régimen de jornada completa o parcial (en este caso de un mini-
mo del 50%), previo acuerdo entre el empresario y el trabajador
(apartado 4°, art. 48 bis ET). Durante el tiempo de suspension del
contrato se percibe una prestacion, siempre que se acrediten ciento
ochenta dias cotizados en los siete afios inmediatamente anteriores
o trescientos sesenta dias a lo largo de toda su vida laboral (art. 133
nonies LGSS). Dicha prestacion consiste en un subsidio que se de-
termina en la forma establecida para el subsidio de maternidad (art.
133 decies LGSS). La Ley Organica de igualdad previ6 la amplia-
cion progresiva de la duracion del permiso hasta cuatro semanas a
partir de los seis afnos de su puesta en vigor (Disp. Transitoria 9%).

También cabe la posibilidad de que el padre disfrute, con carac-
ter derivado, de parte de la suspension del contrato por maternidad
(dieciséis semanas ininterrumpidas, ampliables en caso de parto
multiple, de las cuales seis semanas deben ser inmediatamente pos-
teriores al parto). En tal caso, existen diversas posibilidades: si la
madre fallece, independientemente de que realizara algun trabajo,
el padre puede hacer uso de la totalidad o de la parte que reste,
computado a partir de la fecha del parto (parrafo 1°, apartado 4,
art. 48 ET); si el padre y la madre trabajan, ésta puede optar, sin
perjuicio de las seis semanas de descanso obligatorio, por que una
parte del descanso posterior al parto sea disfrutado por el padre, de
forma simultanea o sucesiva con la madre (parrafo 2°, apartado 4,
art. 48 ET); si la madre no tiene derecho a suspender su trabajo ni a
obtener las correspondientes prestaciones, pese a efectuar una acti-
vidad productiva, el padre puede hacer uso de esta suspension por
el tiempo que le corresponderia a la madre, y ademas es compatible
con la prestacion de paternidad (parrafo 3°, apartado 4, art. 48 ET);
en los casos de parto prematuro o si el neonato debe permanecer
hospitalizado, el periodo de suspension puede computarse a opcion
de la madre o, en su defecto, del padre, a partir del alta hospitalaria,
excluyéndose de este computo, en todo caso, las seis semanas de
descanso obligatorio (parrafo 4°, apartado 4, art. 48 ET). El hecho
de ceder parte del descanso por maternidad se debe a que, si bien
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las seis semanas posteriores al parto se destinan al descanso de la
madre, las otras diez tienen una mision diferente, que es la atencion
y el cuidado del hijo (Sempere Navarro, et al., 2007: 526).

Los trabajadores tienen derecho a un periodo de excedencia,
tanto para el cuidado de los hijos como para el cuidado de un con-
creto familiar hasta el segundo grado que por razones de edad, ac-
cidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si mismo
o no pueda efectuar una actividad retribuida. En el primer caso no
puede tener una duracion superior a tres anos y en el segundo a dos
afos, salvo que por negociacion colectiva se establezca una dura-
cion mayor. Se trata de un derecho individual de los trabajadores,
mujeres y hombres, que se puede disfrutar de forma fraccionada.
El tiempo de excedencia se computa a efectos de antigiiedad y se
tiene derecho a reserva de puesto de trabajo durante el primer afio.
Posteriormente la reserva sera con respecto a puestos del mismo
grupo profesional (apartado 3°, art. 46 ET). En la excedencia por
cuidado de hijos, la Ley de Igualdad ha ampliado a dos afios el
periodo considerado de cotizacion efectiva (apartado 1°, art. 180
LGSS).

El articulo 37 ET contempla en distintos supuestos el rol del pa-
dre en materia de conciliacién. Asi, en su apartado 4, prevé que las
trabajadoras tengan derecho a una hora de ausencia del trabajo, por
lactancia de un hijo menor de nueve meses. Este permiso puede ser
disfrutado por el padre en el caso de que ambos trabajen. A conti-
nuacion, el apartado 4 bis prevé que en el supuesto de nacimien-
to de un hijo prematuro que, por cualquier causa deba permanecer
hospitalizado tras el parto, el padre o la madre tienen derecho a un
permiso de una hora de ausencia del trabajo. Igualmente podran re-
ducir su jornada laboral hasta un maximo de dos horas, con la co-
rrespondiente reduccion del salario. El apartado 5 prevé otra posible
reduccion de jornada, con la consiguiente reduccion salarial, entre
al menos un octavo y un maximo de la mitad de su duracion, para
aquellos que por razon de guarda legal tengan a su cuidado directo
bien a un menor de ocho afios, bien a una persona con discapacidad



El apoyo de la legislacion laboral y de la Seguridad Social al rol paterno 125

que no desempeiie actividad retribuida alguna. Se tiene el mismo
derecho para el cuidado directo de un familiar, hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, acci-
dente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, ni desemperie
actividad retribuida alguna. Esta reduccion de jornada es un derecho
individual de los trabajadores, hombres o mujeres. Sin embargo, si
dos o mas trabajadores generasen este derecho en la misma empresa
y por el mismo sujeto causante, el empresario puede limitar el ejer-
cicio simultaneo por razones organizativas.

Por ultimo, sefialar algunos datos que resultan muy ilustrativos
de lo dicho hasta ahora. Por un lado, las asignaciones previstas
por los presupuestos de la Seguridad Social para el afio 2008, para
prestaciones por maternidad, paternidad, riesgo durante el embara-
70 y la lactancia natural se han incrementado en 529.561 miles de
euros, es decir, en un 30,46%. Ello se debe en gran medida a las
nuevas prestaciones de paternidad (240.085 miles de euros), riesgo
durante la lactancia natural (39.937 miles de euros) y el subsidio
no contributivo de maternidad (2.376 miles de euros). En otras pa-
labras, la mejora de las prestaciones a partir de la Ley Organica
3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y una ma-
yor participacion femenina en el mercado de trabajo son la cau-
sa de este incremento (Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales,
2008: 91-92). Por otro lado, en cuanto al nimero de beneficiarios,
los datos del Ministerio de Trabajo e Inmigracion en el mes de abril
de 2008 sefialan, con respecto a la prestacion de maternidad, que
las mujeres han sido destinatarias de la misma en un porcentaje de
98,54%, frente a 1,46% de hombres. Estos datos difieren entre las
Comunidades Autonomas: se detecta un mayor nimero de percep-
tores varones en Navarra y Pais Vasco (4,33% y 3,02%, respecti-
vamente) —quiza a causa del tradicional matriarcado— mientras que
el porcentaje mas bajo se registra en Murcia y Castilla-La Mancha
(0,62%, 0,98%, respectivamente). Con respecto a la prestacion por
paternidad el nimero total de procesos ha alcanzado un total de
67.805, registrandose los nimeros mas elevados en Catalufia, An-
dalucia y Madrid.
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Un apunte final

A los cincuenta afios de la instauracion de la politica de igualdad
entre hombres y mujeres en la Union Europea, que trae origen en
los principios establecidos por la OIT, se observa que ésta ha sido
la linea prioritaria en el enfoque de las iniciativas legislativas en
materia de conciliacion de la vida laboral y familiar. Se trata sin
duda de una cuestion compleja que afecta un colectivo cada vez
mayor, es decir, en la medida que mas mujeres se han incorporado
al mercado de trabajo se ha registrado una mayor necesidad de lo-
grar un equilibrio entre familia y profesion. En este contexto se ha
suscitado la necesidad de una mayor implicacion del hombre en la
atencion de la propia familia que se ha manifestado, en los ultimos
afios, en una serie de medidas, de las cuales la més significativa es
el permiso de paternidad. Sin embargo, quiza el punto de partida, es
decir, la friccidon entre trabajo y familia y su correccion como medio
de lograr la igualdad entre mujeres y hombres no sea del todo com-
pleto. Como se ha puesto de manifiesto en los textos de la misma
OIT, las medidas de conciliacion ayudan incluso a quienes no tienen
responsabilidades familiares a lograr una mejor calidad de vida. En
otras palabras, pese a la importancia del trabajo, se antepone la vida
privada y la familia en la vida de las personas, y de la familia son
responsables la madre y el padre, la mujer y el hombre. Obviamente
la legislacion incide en los comportamientos culturales, pero impor-
ta mucho un cambio de mentalidad no sélo en las empresas, sino
también en el Estado y en la sociedad entera.
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