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intentar encontrar un acuerdo. Quedamos a la espera de conocer el 
resultado de dichas negociaciones.

Aún más complicado es el caso planteado en la queja 19/5456, ya que se 
trata de una mujer separada y con 2 hijos a cargo, uno de ellos menor 
de edad, que se ve imposibilitada de seguir pagando la hipoteca de la 
vivienda cuya titularidad comparte con su ex-esposo, al negarse éste a 
hacer frente a sus obligaciones de pago del 50 % de la cuota y oponerse a 
una propuesta de la entidad financiera que rebajaría la cuota en aplicación 
del Código de Buenas Prácticas.

Según nos expone la interesada: “En el juicio se ha demostrado mi buena 
fe y su mala fe, pero legalmente no sirve de nada” y añade “Mi ex-marido se 
negó a firmar el código de las buenas prácticas, ya que dice que lo que quiere 
es verme en la calle ya que es la consecuencia de haber decidido divorciarme”.

Aunque hemos solicitado la colaboración de la entidad financiera, la 
respuesta recibida, por más que esperada, no deja de ser desalentadora: 
“sin la firma del ex-marido la aplicación del código de buenas prácticas es 
imposible”. Como hemos comprobado en supuestos similares tramitados 
con anterioridad, únicamente la intervención del Juzgado de Familia 
ordenando al ex-marido la firma podría solucionar el problema. 
Lamentablemente, no es fácil conseguir una resolución en estos términos 
y aún más difícil conseguir que la resolución se cumpla.

3.1.2.12.3. Derechos relacionados con el Empleo: conciliación de la vida 
laboral y familiar

Con especial afección a menores, se han tramitado varias quejas. 
Debemos partir de varias nociones esenciales; y es que la conciliación 
de la vida laboral y familiar es un derecho que tienen los trabajadores y 
trabajadoras y que deriva directamente de la Constitución Española (CE). 
En concreto, de su artículo 14, que proclama el derecho a la igualdad y a 
la no discriminación por razón de sexo, del artículo 9.2, que consagra la 
obligación de los poderes públicos de promover las condiciones para que 
la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y 
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efectivas, y del artículo 39.1, que establece el deber de los poderes públicos 
de asegurar la protección social, económica y jurídica de la familia.

La necesidad de conciliación del trabajo y la familia ha sido ya planteada 
a nivel internacional y comunitario (Directivas del Consejo 92/85/CEE, de 
19 de octubre, y 96/34/CE, del Consejo, de 3 de junio) como una condición 
vinculada de forma inequívoca a la nueva realidad social que, igualmente, 
compromete a los poderes públicos a promover las acciones oportunas 
para procurar una conciliación efectiva de las responsabilidades laborales 
y familiares.

En este marco, la conciliación como un derecho de los trabajadores y 
trabajadoras se reconoce de forma expresa por la Ley 39/1999, de 5 de 
noviembre, para promover la conciliación de la vida familiar y laboral 
de las personas trabajadoras, estando en la actualidad plenamente 
garantizado por la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad 
efectiva de mujeres y hombres, en su artículo 44, con carácter general, y 
en su artículo 56, para el personal al servicio de la Administración Pública. 

En el ámbito andaluz, el Estatuto de Autonomía para Andalucía impulsa 
un fuerte compromiso en esa dirección al promover, en su artículo 10.2, 
la efectiva igualdad del hombre y de la mujer andaluces, superando 
cualquier discriminación laboral, cultural, económica, política o social, y 
garantizar la efectiva igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres 
en todos los ámbitos (artículo 15). 

Por su parte, la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, aprobada por el 
Parlamento andaluz para la promoción de la igualdad de género en 
Andalucía, dedica el Capítulo III de su Título II a la conciliación de la vida 
laboral, familiar y personal, incluyendo también el reconocimiento de este 
derecho en el ámbito del empleo público.

En este ámbito, el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por 
el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Básico del 
Empleado Público (EBEP) garantiza de forma efectiva este derecho de 
conciliación de la vida familiar y laboral de este personal al establecer 



302

I N F O R M E  A N U A L  2 0 1 9 DEFENSOR DEL MENOR DE ANDALUCÍA

en su artículo 48.1. h) un permiso cuando se produzca alguna de las 
siguientes circunstancias: 

«Por razones de guarda legal cuando el funcionario tenga 
el cuidado directo de algún menor de doce años, de persona 
mayor que requiera especial dedicación, o de una persona 
con discapacidad que no desempeñe actividad retribuida, 
tendrá derecho a la reducción de su jornada de trabajo, con la 
disminución de sus retribuciones que corresponda.

Tendrá el mismo derecho el funcionario que precise 
encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta el segundo 
grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, 
accidente o enfermedad no pueda valerse por sí mismo y que 
no desempeñe actividad retribuida».

Para el personal estatutario de los servicios de salud, la Ley 55/2003, de 
16 de diciembre, que aprueba el Estatuto Marco por el que se rige dicho 
personal, tras la modificación introducida por la Disposición adicional 
vigésima segunda.2 de la Ley Orgánica 3/2007, establece que «El personal 
estatutario tendrá derecho a disfrutar del régimen de permisos y licencias, 
incluida la licencia por riesgo durante el embarazo, establecido para 
los funcionarios públicos por la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, sobre 
conciliación de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras y por 
la ley orgánica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres» (artículo 
61.2). 

Sobre la materia cabe reseñar varias actuaciones :

En la queja 18/4684 una funcionaria del Ayuntamiento de Sevilla denuncia 
la denegación de su solicitud de permiso por cuidado de su hija que 
padecía una enfermedad grave, motivo por el que en el año 2011 se 
le había concedido el permiso solicitado hasta que su hija cumpliera 18 
años.

En el informe remitido por el Ayuntamiento se indica que la denegación 
del permiso solicitado obedece a que el supuesto de hecho planteado 

https://www.defensordelpuebloandaluz.es/recomendamos-al-ayuntamiento-de-sevilla-que-le-conceda-a-la-promotora-del-expediente-el-permiso
https://www.defensordelpuebloandaluz.es/sites/default/files/pdfbopa/17652.pdf
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por la solicitante no cabría incluirse dentro del permiso retribuido por 
enfermedad grave del art. 6.7 del Acuerdo que establece el régimen 
jurídico en materia de permisos y licencias del personal funcionario del 
Ayuntamiento de Sevilla, debido a su carácter de permanencia en el 
tiempo.

No obstante, en el expediente se constata la existencia de los supuestos 
de hecho que deben darse para causar derecho a este permiso (gravedad 
de la enfermedad de la hija de la empleada municipal y la necesidad de 
cuidado directo, continuo y permanente de la misma, acreditada por el 
informe del servicio público de salud) y que ya fueron apreciados por la 
Administración municipal para la concesión, en el año 2011, del permiso 
solicitado por la interesada por este motivo hasta que su hija cumpliera 
la edad de 18 años.

Teniendo en cuenta lo anterior, parece cuestionable la fundamentación 
contenida en la resolución desestimatoria del permiso solicitado al 
considerar que la naturaleza temporal del mismo choca con el carácter 
permanente de la enfermedad que lo causa, confundiendo, a nuestro 
entender, la interpretación que se da al término permanente en la 
normativa de aplicación reguladora de estos permisos y que se refiere 
a una cualidad que deberá afectar a la enfermedad, como ocurre en 
este caso, no en cambio, como parece interpretar el Ayuntamiento, a la 
duración del permiso.

Así, si bien es cierto que de las normas que resultan de aplicación para 
la concesión o denegación del permiso solicitado (art. 49. del EBEP y 
Decreto de la Junta de Andalucía 154/2017, de 3 de octubre, por el que 
se regula el permiso del personal funcionario para atender el cuidado 
de hijos e hijas con cáncer u otra enfermedad grave al que se remite el 
Acuerdo municipal de 3 de noviembre de 2017 sobre permisos y licencias 
aplicables al personal funcionario del Ayuntamiento de Sevilla) pueda 
deducirse que este permiso tenga que ser permanente en el tiempo, su 
concesión, que no tiene un carácter indefinido, está sujeta a unas causas 
temporales de extinción del mismo que vienen tasadas en el art. 7 del 
Decreto 154/2017, y entre las que no se incluye la indefinición temporal de 
la enfermedad grave padecida por el hijo o hija del empleado público, lo 
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que resulta coherente con la gravedad de la situación de hecho protegida 
y las consecuencias que la misma tiene para los progenitores, por lo que 
consideramos que no puede motivarse su denegación en dicha causa. 

En consecuencia, la interpretación que mantiene el Ayuntamiento 
y en base a la cual deniega a la interesada su solicitud de permiso, 
consideramos que no procede, siendo contraria al régimen jurídico 
que resulta de aplicación, ocasionándole con ello un grave perjuicio a la 
interesada al estar privándola, con dicha interpretación, de un derecho 
que legalmente le corresponde, tanto a ella como a su hija que padece 
una grave enfermedad que requiere de su atención y cuidado.

Por todo ello, recomendamos al Ayuntamiento de Sevilla que, sin mas 
demora, se adopten las medidas que procedan para que, en el marco 
legal vigente que resulta de aplicación, sea concedido a la interesada el 
permiso de dos horas al inicio de la jornada laboral solicitado para atender 
a su hija discapacitada de diecinueve años.

Estamos a la espera de la respuesta del Ayuntamiento a la Resolución 
formulada.

También merece reseñarse en este apartado, la queja 19/2438, en la que el 
interesado, profesor interino en un I.E.S. de Sevilla, tras el nacimiento de su 
hijo, con fecha 6 de mayo de 2019, solicita el disfrute del correspondiente 
permiso de paternidad de 20 semanas de forma interrumpida, de 
acuerdo con las normas que consideran que le reconocen el derecho a 
disfrutar de este permiso en las condiciones solicitadas.

Con fecha 30 de mayo de 2019 se le notifica Resolución del Director de su 
Centro por la que se le deniega el periodo máximo de permiso solicitado, 
concediéndole un permiso de 15 semanas, así como su disfrute en las 
fechas comunicadas, siguiendo indicaciones de la Dirección General 
de Profesorado y Gestión de Recursos Humanos de la Consejería de 
Educación y Deporte.

La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de 
mujeres y hombres, tuvo por objeto hacer efectivo el principio de igualdad 

https://www.defensordelpuebloandaluz.es/recomendamos-que-amplien-el-permiso-de-paternidad-a-un-profesor-interino
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de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular 
mediante la eliminación de toda discriminación, directa e indirecta, de las 
mujeres.

Para dar respuesta a esta necesidad se aprobó el Real Decreto-Ley 
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantía de la igualdad 
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la 
ocupación, por el que se modifica el EBEP para equiparar, en su ámbito 
de aplicación, la duración de los permisos por nacimiento de hijo o hija 
de ambos progenitores. Esta equiparación, según se indica en la propia 
norma, responde a la existencia de una clara voluntad y demanda social 
que, por otro lado, es una exigencia derivada de los artículos 9.2 y 14 de 
la Constitución; de los artículos 2 y 3.2 del Tratado de la Unión Europea; y 
de los artículos 21 y 23 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la 
Unión Europea. 

No obstante, la nueva redacción del art. 49.c) del EBEP que introduce dicho 
Real Decreto-Ley se aplicará de forma gradual en base a la dispuesto en la 
Disposición Transitoria Novena del EBEP, que incluye dicho Real Decreto-
Ley. 	

En el ámbito de la Administración de la Junta de Andalucía esta regulación 
se complementa con la previsión que se contiene en el Acuerdo Marco 
de 13 de julio de 2018, de la Mesa General de Negociación Común del 
Personal Funcionario, Estatutario y Laboral de la Administración de la 
Junta de Andalucía, para la mejora de la calidad del empleo público y de 
las condiciones de trabajo del personal del sector público andaluz, en 
cuyo punto Octavo. 2º se acuerda la creación de un permiso adicional 
al de paternidad regulado en la legislación básica estatal. Para adecuar 
su implantación a la suficiencia financiera necesaria, se llevará a cabo de 
acuerdo con el siguiente calendario:

“Año 2018: 5 semanas más (total 10 semanas).

Año 2019: 5 semanas más (total 15 semanas).

Año 2020: 5 semanas más (total 20 semanas).”
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Con posterioridad, la Disposición Transitoria Segunda de la Ley 9/2018, 
de 8 de octubre, de modificación de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, 
para la promoción de la igualdad de género en Andalucía, completa la 
previsión del acuerdo transcrito, contemplando el calendario de aplicación 
progresiva del permiso adicional de paternidad, previsto en el art. 40 de la 
Ley 12/2007, del modo siguiente:

“1. La efectiva implantación del permiso adicional al de paternidad, 
regulado en el artículo 40.1 de la Ley 12/2007, se llevará a cabo de 
forma progresiva en tres anualidades, de acuerdo con el siguiente 
calendario:

a) Durante el año 2018 el permiso adicional tendrá una duración 
de cinco semanas.

b) Durante el año 2019 el permiso adicional tendrá una duración 
de diez semanas.

c) A partir del año 2020 el permiso adicional tendrá una duración de 
quince semanas, siempre que, sumado al permiso de paternidad, 
el período de descanso total sea de veinte semanas, o de las que 
correspondan en caso de discapacidad del hijo o hija y por cada 
hijo o hija a partir del segundo en caso de parto, guarda con fines 
de adopción o acogimiento o adopción múltiples”.

En cuanto a la duración de dicho permiso, la Circular 1/2018, de 16 de 
noviembre de 2018, de la Secretaría General para la Administración 
Pública, para la aplicación de las medidas de conciliación de la vida 
personal, laboral y familiar del Acuerdo Marco de 13 de julio de 2018, 
en el apartado II.c) de la misma indica que la duración del permiso en el 
año 2019 será de 10 semanas, “lo que permite, sumado a las 5 semanas del 
permiso de paternidad, un descanso total máximo de 15 semanas”.

Dicha interpretación consideramos que no se corresponde con el marco 
legal expuesto de donde se colige que la duración total del permiso 
de paternidad para el año 2019 sería de un total de 18 semanas: 8 
semanas del permiso general del EBEP, más 10 semanas del permiso 
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adicional establecido en la norma autonómica, coincidiendo en ello con 
la interpretación que se contiene en el informe de la Administración 
educativa.

En cuanto a la otra cuestión planteada en la presente queja sobre la 
parte del permiso de paternidad que puede ser disfrutada de forma 
interrumpida, la referida Circular 1/2018 de la SGAP señala que las 
semanas que no sean de disfrute ininterrumpido se disfrutarán “de 
acuerdo con los términos establecidos en el párrafo 5.2 del apartado b)” 
de la misma, interpretándose que las semanas de descanso interrumpido 
deben ajustarse a las determinadas en dicha Circular.

La determinación de las semanas correspondientes a la parte del permiso 
de paternidad que puede ser disfrutada de forma interrumpida que se hace 
en la misma, nos plantea serias dudas toda vez que pudiera contravenir 
las normas estatales y autonómicas que lo regulan y que establecen, en 
relación con la parte de descanso no obligatoria, que “este permiso podrá 
distribuirse por el progenitor que vaya a disfrutar del mismo siempre que las 
seis primeras semanas sean ininterrumpidas e inmediatamente posteriores a la 
fecha del nacimiento”, y que “el período de disfrute de este permiso podrá llevarse 
a cabo de manera interrumpida y ejercitarse desde la finalización del descanso 
obligatorio posterior al parto hasta que el hijo o la hija cumpla doce meses” (art. 
49.c) EBEP). 

Bien es cierto que la Circular en cuestión, al fijar los criterios de distribución 
del permiso de paternidad, en el reiterado párrafo 5 del apartado II.b), se 
remite a “la concreción que se realice de esta medida en el ámbito de negociación 
sectorial correspondiente”, desconociendo si esa concreción se ha realizado 
en al ámbito de negociación sectorial de esa Consejería o de la Mesa 
General de Negociación del personal de la Administración de la Junta de 
Andalucía.

Por otra parte, también en el ámbito de la Administración estatal también 
se plantean las mismas dudas a tenor de la redacción del punto 2 del 
Acuerdo de 29 de octubre de 2018, adoptado en el seno de la Mesa 
General de Negociación de la Administración General del Estado, para la 
ampliación del permiso de paternidad, y publicado por Resolución de 22 
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de noviembre de 2018, de la Secretaría de Estado de Función Pública, y 
la nueva redacción que se da definitivamente al art. 49.c) del EBEP por el 
Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo.

Ante esta situación, y en este punto concreto de condiciones de disfrute 
del permiso de paternidad, dado que la Circular 1/2018, que establece las 
directrices a aplicar en esta materia al personal del sector público andaluz, 
ha sido adoptada por la Secretaría General para la Administración Pública, 
se ha procedido a iniciar la actuación de oficio queja 19/6925 ante dicho 
Centro Directivo a fin de que nos aporte las aclaraciones y motivaciones 
correspondientes sobre los criterios de distribución de la parte del permiso 
de paternidad de forma ininterrumpida que figura en la referida Circular, 
antes de adoptar una decisión definitiva sobre la cuestión planteada 
en la presente queja y que afectan asimismo a otras quejas y consultas 
realizadas ante esta Institución por personal al servicio

Se concluye la queja recomendando a la Consejería de Educación que, 
por los motivos expuestos, se proceda a ampliar la duración del permiso 
de paternidad concedido al interesado por el nacimiento de su hijo, el 6 
de mayo de 2019, en tres semanas dentro de los 12 meses siguientes al 
hecho causante.

La contestación a la Resolución está pendiente 
del informe jurídico solicitado por la 
Administración sanitaria al respecto.

En la queja 19/1152 el interesado nos 
manifiesta su desacuerdo con la denegación de 
la reducción de jornada de su esposa, personal 
del SAS, para el cuidado de su hijo que padece 
una grave enfermedad.

Tras solicitar a la persona promotora de la 
queja la autorización de la persona afectada 
para actuar en su nombre ante esta Institución, 
nos comunica que han presentado demanda 
ante la jurisdicción competente cuyo juicio está 

La regulación 
de función 
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previsto para su celebración el día 2 de octubre de 2019. Motivo por el 
que tuvo que ser suspendida la tramitación de la queja al encontrarse 
pendiente de resolución judicial.

En este ámbito también merece reseñarse la queja 19/4424 en la que 
la interesada, profesora interina, que tiene dos hijos de 5 años de edad 
que sufren una grave discapacidad y necesitan sus asistencia, le ha sido 
asignado un puesto docente a 120 kms. de su domicilio, por lo que solicita 
un acercamiento para poder atender a sus hijos inmediatamente en 
caso de producirse alguna situación que requiriese su presencia.

En estos casos, el art. 31 de la Orden de 18 de junio de 2018, norma vigente 
en materia de adjudicación de destinos para el personal docente interino, 
establece que las personas interesadas podrán solicitar intercambio de 
puestos, en el plazo de diez días hábiles computables desde el siguiente 
al de la publicación de la resolución definitiva del procedimiento, siempre 
que: los destinos sean del mismo cuerpo y especialidad y que el tiempo 
de servicio con que cuenten quienes pretenden el intercambio no difiera 
entre sí en más de cinco años.

En cualquier otro caso, y de acuerdo con lo establecido en el artículo 
28.4 del Decreto 302/2010, de 1 de junio, los destinos adjudicados en la 
forma prevista en los artículos 23 y 24 serán irrenunciables por lo que la 
no incorporación en la fecha prevista al puesto adjudicado supondrá la 
exclusión de la correspondiente bolsa de trabajo. 

Solamente se podrá solicitar y, en su caso, obtener un intercambio por 
curso académico quienes soliciten intercambio deberán permanecer en 
el puesto adjudicado hasta que recaiga resolución estimatoria.

En consecuencia con lo expuesto, comunicamos a la interesada que su 
queja no puede ser admitida a trámite.




