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RESUMEN - PALABRAS CLAVE

Durante los Ultimos afios, el teletrabajo se ha consolidado y ha cobrado
protagonismo en diferentes sectores del mundo del trabajo. El avance de las nuevas
tecnologias, la pandemia del afio 2020 y las propuestas que llegan de la mano de las
nuevas generaciones de personas trabajadoras han sentado las bases para que esto
suceda. Al mismo tiempo, la sociedad parece buscar cada vez mas alternativas que
aporten una mayor flexibilidad laboral y avances en materia de conciliacion de la vida
personal, laboral y familiar. A partir del entrecruzamiento entre esos temas es que
surge la pregunta que da origen a este trabajo: ¢ puede el teletrabajo ser una medida
gue promueva la conciliacién corresponsable? A lo largo de la revisiébn conceptual y
normativa que aqui se expone, y de un andlisis con perspectiva de género, se
demuestra que teletrabajar no es sinbnimo de conciliar, y que, actualmente, no puede
afirmarse que el trabajo sea una medida de promocidbn de conciliacion
corresponsable, aunque puede llegar a serlo. Para que esto suceda, deberan
revisarse aspectos fundamentales que involucran a las empresas, a las personas y a
la sociedad, y que implican realizar ajustes en la distribucion de tareas y de
responsabilidades —tanto en el mundo laboral como fuera de él-, y en los roles de

género que contindan vigentes en la sociedad.

PALABRAS CLAVE: conciliacion corresponsable — teletrabajo — perspectiva de

género.
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l. INTRODUCCION

Los grandes cambios que se vienen generando desde hace tiempo en el
mundo laboral han puesto en jaque las formas tradicionales de producir y de entender
al trabajo. Es posible identificar multiples factores que han impulsado estos cambios:
una virtualidad que se impone con fuerza durante la pandemia del Covid-19,
desarrollos vinculados a la inteligencia artificial y el uso cada vez méas predominante
de nuevas tecnologias, la revision de antiguos paradigmas y apertura hacia nuevos
modelos de trabajo —que llegan, principalmente, de la mano de las nuevas
generaciones— son algunos de ellos.

En este escenario dindmico y complejo, la digitalizacion de diferentes procesos
laborales —incluso de aquellos que hasta hace poco parecian no ser compatibles con
la modalidad virtual- parece ser un tema que ocupa la centralidad de muchos debates
actuales. “¢Presencialidad o virtualidad?” “Volver a la oficina... ;si o no?” “;Cuales
son las ventajas y desventajas de trabajar desde casa?”, son algunos de los
interrogantes que escuchamos actualmente. Las posturas y opiniones sobre este tema
son muy diversas, y los nuevos desafios que se instalan en este escenario también.

Estos afios de intensos cambios y del estallido de modalidades de trabajo a
distancia han exigido la reformulacién de la normativa que regula este tema. Y, si bien
podriamos pensar que es una “ola” que todavia estamos atravesando, lo cierto es que
ya podemos observar los efectos que estos cambios han generado en nuestra realidad
social. En este sentido, es importante aclarar que este trabajo se plantea desde un
enfoque interdisciplinar, ya que la formacién de base de la autora es la psicologia,
pero se pretenden combinar los aportes de este campo de las ciencias sociales con
los de la ciencia juridica y los estudios de género, generando entre todos ellos
interesantes didlogos, entrecruzamientos y reflexiones conjuntas.

Teniendo en cuenta este marco, algunos de los interrogantes que nos han
guiado para delimitar nuestro objeto de estudio han sido los siguientes: ¢Qué sucede
con las tareas del hogar, de cuidado y de crianza en estos nuevos escenarios
laborales? ¢ de qué manera se distribuyen estas tareas y quienes las asumen? ¢Es lo
mismo para una mujer que para un hombre trabajar desde casa? En aquellos hogares
donde conviven personas trabajadoras y personas que necesitan cuidados especiales,
¢como  se organizan las tareas y los tiempos? ¢Es posible conciliar
corresponsablemente en estos contextos? ¢Quiénes asumen mayores costos?

La pregunta clave, entonces, que orientard este recorrido es: ¢puede ser el
teletrabajo una medida para la promocién de la conciliacion corresponsable? A lo largo

de los desarrollos que aqui se exponen buscaremos dar respuesta, al menos de
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manera parcial, a este interrogante. Para eso, seguiremos una metodologia que
organiza el trabajo en tres grandes partes, de la siguiente manera:

En un primero momento, delimitaremos el marco teérico-juridico en el que se
inscriben tanto los derechos de conciliacién —a nivel internacional, europeo y estatal-y
el teletrabajo como modalidad de prestacién de servicios —revisando sus origenes, la
normativa que lo regula y sus potencialidades—. Este recorrido por la normativa actual
nos resultard Gtil para observar cdmo se van concretando los derechos de conciliacion
en la legislacion, y cdmo puede inscribirse el teletrabajo en ese contexto, como
herramienta que permita garantizar la presencia de las personas en sus trabajos y
promueva, a la vez, una conciliacién corresponsable.

En un segundo momento, buscaremos desarrollar un analisis que tome como
punto de partida nuestro marco teérico-juridico, y se sumerja en las tensiones,
desafios, cuestiones a resolver, limitaciones y potencialidades del teletrabajo como
medida de conciliacion corresponsable. Para eso, revisaremos la brecha de género en
el teletrabajo, observaremos qué esta ocurriendo en nuestras empresas y buscaremos
puntos de encuentro y lineas de accion, siempre a la luz de una perspectiva de
género.

En un tercer momento, observaremos como todo lo desarrollado hasta aqui se
traduce en una experiencia practica: un taller disefiado e impartido durante la estancia
en practicas de la alumna, en el contexto de este Master, donde todos los conceptos
estudiados durante las asignaturas y recuperados para la elaboracién de este trabajo
se materializan en la vida de las mujeres que han participado de este taller, y cobran
una dimension real y concreta. De esta forma, observaremos cémo la teoria se enlaza
con la préactica, y se generan conversaciones entre postulados propios de la psicologia
y de los estudios de género.

Por dltimo, buscaremos arribar a unas conclusiones que de ninguna manera
pretenderan dar cierre a este tema, sino todo lo contrario: buscan ser simplemente
puntos a partir de los cuales abrir nuevas lineas de investigacion y seguir
desarrollando este tema tan importante como necesario. Dichas conclusiones se
traduciran en sugerencias y/o recomendaciones para el disefio de estrategias que se
dirijan a la implementacion del teletrabajo como medida que verdaderamente
promueva una conciliacion corresponsable, siempre orientadas a la erradicacion de

todo tipo de desigualdad entre mujeres y hombres en nuestra sociedad.



Il. OBJETIVOS

Generales:
e Analizar la viabilidad del teletrabajo como medida de promocién de conciliacion
corresponsable, desde una perspectiva de género.
e Generar aportes para el desarrollo de propuestas que promuevan una
conciliacion corresponsable en el teletrabajo.
Especificos:
e Definir el marco tedrico-juridico que regula la conciliacion corresponsable a
nivel local, autonémico, estatal e internacional.
e Delimitar el encuadre teorico-juridico del teletrabajo en Espafa.
e Realizar un analisis critico del tema a partir de la literatura cientifica y la
jurisprudencia actual sobre el mismo.
e Proponer lineas de accion especificas orientadas a promover una conciliacion

corresponsable en contextos de teletrabajo.

Il. METODOLOGIA

El objetivo principal de los desarrollos que aqui se presentan es la elaboracién de
un trabajo académico extenso, cuyo punto de partida sera una revision bibliografica
profunda sobre un tema que se encuentra directamente relacionado con la orientacion
profesional cursada en este master: agente de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. Para esto, la metodologia de trabajo sera la siguiente:

En primer lugar, se definiran conceptos tedricos-juridicos vinculados a la
conciliacion corresponsable y al teletrabajo, buscando alcanzar una comprensién
profunda de los términos y del marco normativo que los regula. En segundo lugar, se
llevara adelante un andlisis critico de la literatura cientifica y de la jurisprudencia sobre
este tema. Por Ultimo, desarrollaremos una experiencia —derivada de las practicas
profesionales de este Master— que resultara Gtil para analizar cémo se traduce la
teoria en términos practicos y reales.

Por ultimo, se pretende arribar a unas conclusiones que resulten Utiles para
plantear posibles lineas de accion a futuro, orientadas a la consecucion de una
igualdad real entre mujeres y hombres. Todo este trabajo se enmarca en una
perspectiva de género, encuadre fundamental que dara sustento a todos estos
desarrollos, y que se vincula con el posicionamiento ético-profesional que se pretende

construir y sostener por parte de la alumna.



V. CAPITULO I: MARCO TEORICO-JURIDICO SOBRE CONCILIACION
CORRESPONSABLE Y TELETRABAJO

1. Conciliacion, corresponsabilidad y conciliacion corresponsable

1.1.  Algunas aproximaciones conceptuales

Para comenzar a situar nuestro objeto de estudio, es importante definir las
categorias que seran ejes de este trabajo. En primer lugar, tomaremos como punto de
partida la division sexual del trabajo, que conforma la base del sistema econémico que
tenemos actualmente. En este sistema, es posible identificar “dos caras de una misma
moneda”, mediante las cuales se sostienen y reproducen desigualdades de género: el
empleo y la familia.

Como es sabido, durante mucho tiempo las mujeres han sido relegadas al
ambito privado, posicionadas como las principales responsables de las tareas
domésticas y de cuidados dentro de los hogares. Los hombres, por su parte, han
ocupado y dominado histéricamente el espacio publico, constituyéndose como
principales proveedores de bienes materiales para sus familias, con muy poca o nula
participacién en las tareas del hogar.

Pero este modelo de organizacion familiar y division del trabajo comienza a
romperse con el ingreso masivo de las mujeres al mercado laboral —entre los afios 70
y 80, aproximadamente—, que impone la necesidad de un reajuste en los roles
familiares y una mayor implicaciéon de los poderes publicos para facilitar que parejas
con doble ingreso también puedan hacerse cargo de las personas dependientes de
sus familias y de las tareas del hogar. Esa nueva forma de organizar y estructurar los
entornos privados y también laborales tiene que ver, precisamente, con el concepto de
conciliacion, entendido como la necesidad de armonizar la vida personal, familiar y
laboral (Pérez Sanchez y Gélvez Moro, 2009).

A la luz de la realidad actual, y de las grandes desigualdades de género aun
vigentes en el mundo del trabajo, cabe preguntarnos si realmente las medidas que se
han implantado desde entonces a favor de la “conciliacion” han buscado facilitar
también la organizacion de los hombres con respecto a sus diferentes
responsabilidades. En la practica, nos encontramos con medidas y acciones dirigidas
exclusivamente a mujeres, y este es uno de los grandes problemas de las propuestas
vinculadas a la conciliacion. En este sentido, Ballester Pastor (2015, 55) explica que:

[...] El antiguo concepto de conciliacién se movia en un espacio excesivamente
estrecho de mero equilibrio temporal articulado en torno al derecho de ausencia

(permisos), sin pretensiones adicionales de implicacion de otros sujetos. Esa
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perspectiva clasica de la conciliaciéon dejaba en el estricto espacio doméstico el reparto

de responsabilidades y tenia como solo objetivo el establecimiento de mejoras,

supuestamente neutras para que, fuera quien fuera el encargado del cuidado conforme

al reparto establecido, pudiera compatibilizar las responsabilidades familiares y

laborales [...].

Precisamente en esa supuesta “neutralidad” ha radicado el riesgo de que se
perpetue el rol tradicional de las mujeres como principales responsables de las tareas
domésticas y de cuidados, lo cual finalmente ha ocurrido. Para buscar propuestas que
promuevan una igualdad real entre mujeres y hombres, era necesario avanzar
incorporando la perspectiva de género que posibilite dar cuenta de la relacion histérica
que existe entre mujeres y tareas de cuidados, y al mismo tiempo buscar un reparto
mas equitativo de esas tareas.

Ballester Pastor (2015) continta explicando que el término corresponsabilidad
emerge precisamente con este objetivo: el de trascender los meros derechos de
ausencia para buscar la implicacién de otros sujetos y entidades en el tema. No se
trata de buscar exclusivamente la implicacion de hombres en tareas de cuidado, sino
también de otros actores sociales. La autora sefiala la responsabilidad que tienen
tanto las unidades familiares, como las empresas y la sociedad toda, en la tarea de
gestionar adecuadamente los tiempos de trabajo, entendiendo que los derechos de
corresponsabilidad no son derechos de ausencia, sino, sobre todo, derechos de
presencia.

Podriamos afirmar, entonces, que las propuestas vinculadas a la
corresponsabilidad implican un avance en el modo de abordar este tema. Ya no se
trata de acciones concretas dirigidas hacia mujeres, sino que se pretende colocar el
foco de atencidon en otros modos de organizacidon social posibles, mas justos y
democraticos para todas las personas. Desde esta mirada, se hace énfasis en las
actuaciones de las organizaciones y las empresas, buscando cuestionar las formas en
las que se distribuyen trabajos, tiempos, roles y tareas, tanto en el ambito publico
como en el privado.

Ahora bien, en los Ultimos afios emerge el concepto de conciliacion
corresponsable. Asi, nos encontramos frente a un término superador, que recoge las
concepciones anteriores y genera aportes a nivel conceptual. La Red de Unidades de
Igualdad de Género para la Excelencia Universitaria (2020) explica que la conciliacion
corresponsable supone un avance en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, ya que busca un equilibrio entre el desarrollo de la vida

profesional, familiar y personal, de manera que los trabajos para el cuidado y el



sostenimiento de la vida no perjudiquen el desarrollo laboral de las personas —de todas
las personas—, y viceversa.

Para alcanzar ese objetivo, la conciliaciébn corresponsable propone que todas
las personas que forman parte de una unidad familiar coparticipen —de manera justa y
equilibrada— en las obligaciones vinculadas al mantenimiento de la vida. Ademas, sera
fundamental el papel que asuman las instituciones, ya que es necesario que impulsen
politicas publicas que procuren un equilibrio entre tiempos laborales, personales y

sociales.

1.2.  Encuadre normativo de la conciliacién corresponsable

1.2.1 Los derechos de conciliacion en el &mbito internacional y en la Unién Europea

El desarrollo de politicas y derechos de conciliacion de la vida personal y
laboral —en adelante DCPL- en el contexto juridico internacional se vincula
directamente con el incremento del interés por este tema en diferentes partes del
mundo. Ya en el afio 1981 la Organizacion Internacional del Trabajo —en adelante
OIT— en su Convenio 156 sobre los trabajadores con responsabilidades familiares,
colocaba el foco de atencién en este tema, y advertia acerca de la necesidad de que
los gobiernos otorguen facilidades en el trabajo a aquellas personas que tengan
responsabilidades familiares, con el objetivo de crear la igualdad de oportunidades
entre trabajadores y trabajadoras. La OIT continué abordando este tema en convenios
y documentos posteriores, como por ejemplo el N° 110, sobre igualdad de
remuneraciones por trabajo de igual valor y el 111, sobre discriminacién en el empleo
y la ocupacién.

Por otra parte, un hito clave para el avance de los DCPL en el contexto
internacional es la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacién en contra de las mujeres —-CEDAW-, que ha sido ratificada por muchos
paises de todo el mundo, entre ellos Espafia —concretamente en el afio 1983—-. Otro
punto de inflexibn sumamente importante para la igualdad de género ha sido la
Declaracion y Plataforma de Accion de Beijing —en el marco de la Conferencia mundial
de Beijing organizada por Naciones Unidas, en 1995—, donde se establecen objetivos
y medidas para el avance de las mujeres en diferentes esferas de la vida y para la
erradicacion de la desigualdad de género.

En el ambito de la Union Europea —en adelante UE—, la transversalidad de
género ha tenido un lugar muy importante como principio basico en las politicas de
igualdad de toda la comunidad. El propio Tratado de la Uniobn Europea —documento

gue establece los principios fundamentales de la UE— y los posteriores Tratados que lo
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modifican y completan —Amsterdam, 1997, Niza, 2002 y Lisboa, 2007— destacan la
importancia de la promocién de igualdad de género para un desarrollo econémico
equilibrado y sostenible:

La Comunidad tendra por misién promover, mediante el establecimiento de un
mercado comun y de una unién econémica y monetaria y mediante la realizaciéon de
las politicas o acciones comunes [...] un desarrollo armonioso, equilibrado y sostenible
de las actividades economicas en el conjunto de la Comunidad, un alto nivel de
empleo y de proteccién social, la igualdad entre el hombre y la mujer [...]. (Tratado de
Amsterdam, 1997).

Pero los DCPL no siempre han estado vinculados a la promocion de igualdad
entre mujeres y hombres. Ballester Pastor (2010) ha estudiado el recorrido de estos
derechos en la UE, identificando tres etapas fundamentales: en la primera, los DCPL
no aparecian formulados en los textos legales, aunque si se ligaban con la igualdad de
género. En la segunda, los DCPL se relacionan, casi exclusivamente, con el ingreso
de las mujeres al mercado laboral. Finalmente, en la tercera etapa que desarrolla la
autora, estos derechos vuelven a conectarse con la igualdad de género, a partir de
propuestas que buscan promover la corresponsabilidad en las familias y permisos que
no aparten a las personas de sus puestos de trabajo.

Es en los afios noventa cuando la conciliacibn comienza a pensarse como un
objetivo importante para la UE, aunque aun no se vincula con la igualdad de género, y
si con lainsercion y desarrollo de las mujeres en el mercado de trabajo. En el Carta de
los Derechos Fundamentales de la Unién Europea (2000) se establece que:

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 un permiso
parental con motivo del nacimiento o de la adopcién de un nifio.

Ademas de este importante documento, existieron muchas otras normativas en
el marco de la UE que han sido fundamentales para el avance de los DCPL, hasta
llegar al punto en el que nos encontramos hoy. Por ejemplo, la Directiva 92/85/CEE del
Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la promocién de la mejora de la
seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, establece un
permiso de maternidad de catorce semanas como minimo, y el derecho a recibir una
prestacion econdmica. Por otra parte, la Directiva 2010/18 del Consejo, de 8 de marzo
de 2010, de permisos parentales —derogada por la Directiva 2019/1158— establece
cuatro meses de permiso parental, de los cuales al menos uno debe ser intransferible.
Ademas, en su clausula N.° 6, se regula por primera vez la posibilidad de adaptar la
jornada de trabajo al incorporarse luego del permiso parental.
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De esta manera, los DCPL se van concretando en la normativa de la UE, hasta
gue llega, en el afio 2019, la Directiva 2019/1158 del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 20 de junio de 2019, sobre la conciliacién de la vida familiar y la vida
profesional de los progenitores y cuidadores. Esta normativa establece varios aspectos
que es interesante recuperar para nuestro recorrido:

En primer lugar, la directiva propone leer a los DCPL desde una perspectiva de
promocion de la igualdad de género. Se insiste en la importancia de garantizar la
igualdad entre mujeres y hombres en todos los ambitos, incluidos los relativos al
empleo, el trabajo y la retribucion. En segundo lugar, se destaca la responsabilidad
compartida que tienen hombres y mujeres en lo que respecta a la crianza, las tareas
domésticas y de cuidados, y la importancia de realizar un reparto igualitario de dichas
responsabilidades.

En tercer lugar, se establece un permiso de paternidad de diez dias de
duracion, que sera retribuido de la misma manera que la prestacion de una baja por
enfermedad. Ademas, se amplia la intransferibilidad del permiso parental a dos meses,
y se introduce un nuevo permiso para el cuidado de familiares. Por ultimo, la directiva
promueve la adopcion de férmulas de trabajo flexible para las personas trabajadoras
que sean progenitores o cuidadores. Estas férmulas incluyen el trabajo a distancia, los
calendarios laborales flexibles y la reduccién de las horas de trabajo?

Pese a los claros avances que han introducido estas normativas, y de que son
muchos los estudios que demuestran que aquellos hombres que hacen uso de los
permisos parentales estan mas implicados en las tareas domésticas y de cuidados que
quienes no los utilizan, podemos observar que, en el ambito de la UE, la figura paterna
ocupa un lugar complementario a la madre durante los primeros dias posteriores al
nacimiento —un mero “ayudante”-, que resulta absolutamente insuficiente, siendo la
propia norma la que coloca a los padres en este lugar. Lo positivo es que el
reconocimiento hacia las necesidades de cuidados es cada vez mayor, como también
lo es la importancia que se le otorga a la adaptacion de horarios y modalidades que no

aparten a las personas de sus puestos de trabajo.

1.2.2 Los derechos de conciliacion en el ambito estatal
La regulacién internacional y europea sobre los DCPL ha sentado las bases para el

desarrollo de politicas en la misma linea por parte de los Estados Miembros.

1 En relacion con este punto, es importante destacar que la Estrategia para la Igualdad de
Género 2020-2025, de la Comision Europea (Comision Europea, 2020) ha sefialado a las
férmulas de trabajo flexible como la mejor alternativa para lograr avances en materia de
derechos de conciliacion de las personas trabajadoras. 1
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Concretamente en Espafia, ya existia un importante recorrido normativo que fue la
base sobre la cual se han ido instalando las nuevas propuestas vinculadas a la
corresponsabilidad. De hecho, la propia Constitucion Espafiola establece el derecho a
la igualdad y a la no discriminacion por razén de sexo en su articulo 14, y en su
articulo 9.2 destaca la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones
para garantizar la igualdad efectiva para individuos y grupos de personas.

En relacion con el recorrido de los DCPL en Espafia, encontramos que hubo un
primer momento donde la normativa los vinculaba con los derechos de las mujeres
trabajadoras, especialmente en la etapa del embarazo y la maternidad, en
consonancia con lo que ocurria en toda la UE. La Ley 3/1989, de 3 de marzo, por la
que se amplia a dieciséis semanas el permiso por maternidad y se establecen
medidas para favorecer la igualdad de trato de la mujer en el trabajo, que establece el
permiso de maternidad de dieciséis semanas, establece que cuatro de esas semanas
podran ser transferibles al padre, en lo que constituye un primer paso a lo que luego
nombrariamos como “medidas de conciliacion corresponsable”.

Més adelante, la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para la promocion de la
conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras, coloca el foco de
atencion en los llamados “derechos de ausencia”, es decir, derecho que apartan a las
personas de sus trabajos —como por ejemplo el trabajo a tiempo parcial y a las
excedencias—. Ademas, esta norma establece la posibilidad de transferir al padre
hasta diez semanas del permiso de maternidad, que puede disfrutarlas de forma
simultadnea con la madre.

Por su parte, la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres —en adelante LOIEMH-, que constituye la “piedra angular” de las
politicas de igualdad en Espafia, ha marcado un antes y un después en la concepciéon
de los DCPL, colocandolos como un elemento fundamental para la consecucién de la
igualdad entre mujeres y hombres. Ya en su preadmbulo, la LOIMH reconoce el
derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, y también fomenta la
corresponsabilidad entre mujeres y hombres en relacion con las obligaciones
familiares.

Ademas, en su articulo 14, la LOIEMH destaca, entre las actuaciones de los
poderes publicos: «el establecimiento de medidas que aseguren la conciliacién del
trabajo y de la vida personal y familiar de las mujeres y los hombres, asi como el
fomento de la corresponsabilidad en las labores domésticas y en la atencién a la
familia». Ademas, en su articulo 44.1, sostiene que: «los derechos de conciliacion de

la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores y las trabajadoras
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en forma que fomenten la asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares,
evitando toda discriminacion basada en su ejercicio».

Una de las medidas méas importantes que incorpora la LOIEMH es el permiso de
paternidad de trece dias, pero no efectla ninguna modificacion en los permisos de
maternidad y lactancia. A pesar del avance que esta medida supone, es importante
tener en cuenta que, si la finalidad es facilitar y fomentar la corresponsabilidad de
ambos progenitores, esto tendra que ver con el desarrollo de politicas que permitan no
s6lo la presencia, sino fundamentalmente la responsabilidad de los varones en el
ambito familiar. Entonces, solo mediante un ejercicio corresponsable de los DCPL sera
realmente posible contribuir al fin Gltimo de la corresponsabilidad, que es eliminar la
discriminacion relacionada con las responsabilidades familiares que siguen asumiendo
mayoritariamente las mujeres (Reche Tello, 2018).

Por su parte, Ballester Pastor (2012) explica que la LOIEMH se limité a tener un
sentido meramente enunciativo, a corregir defectos de la normativa espafiola y a
incorporar novedades que en lo formal parecian interesantes pero que luego, en la
practica, han resultado incompletas. Podemos decir que en el ambito de la
corresponsabilidad los postulados de esta ley han sido muy escasos.

Algunas de las limitaciones de los LOIEMH fueron: mantener la titularidad materna
para la prestacion de maternidad y el disfrute condicionado parcial del padre, no ha
contemplado otros modelos familiares -por fuera de los tradicionales-, la rigidez del
permiso de paternidad —de manera que no se favorece el reparto de responsabilidades
entre progenitores—, y la formulacién incompleta del derecho a la adaptacién de la
jornada.

Afos mas tarde, y considerando los escasos resultados de la LOIEMH, nace el
Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacién, propone cambios vinculados a la conciliacion de la vida personal y laboral.

Entre las reformas mas importantes que establece esta normativa, encontramos la
incorporacién del “permiso por nacimiento y cuidado de menor”, que unifica la licencia
por maternidad biolégica y el permiso por paternidad en una sola categoria. Garcia
Campa y Ventura Franch (2021) sostienen que este nuevo permiso cumple con las
denominadas cuatro “ies” para garantizar un ejercicio realmente corresponsable de los
derechos de conciliacion: en primer lugar, la titularidad individual, en segundo lugar, el
ejercicio intransferible —este puede ser uno de los puntos centrales en el camino hacia
la corresponsabilidad—, en tercer lugar, la igual duracién, y, por ultimo, la remuneracion

integra.

1<



Al mismo tiempo, este Real Decreto Ley avanza en el derecho a la adaptacion de
la jornada de trabajo para la conciliacién de la vida personal y laboral. En este punto
es importante recordar que la LOIEMH ya habia introducido en el articulo 34 del
Estatuto de los Trabajadores un nuevo apartado —octavo, 34.8— segun el cual se
reconoce el derecho de la persona trabajadora a adaptar su jornada en funcién de que
sea compatible con su vida personal —es decir, por motivos de conciliacién—, siempre y
cuando se respeten los términos establecidos en la negociacion colectiva o acuerdo
con la empresa.

Lo que hace el RDL 6/2019 profundiza en este punto, otorgandole una mayor
importancia, mayor regulacién y efectividad a este derecho de adaptacién de jornada.
Esto queda reflejado en la claridad de la norma cuando indica que las personas tienen
derecho a solicitar la adaptacion de la jornada de trabajo, del tiempo de trabajo y la
forma de prestacion —incluyendo la modalidad de trabajo a distancia—, para que el
derecho a la conciliacién de la vida personal y laboral se vuelva una realidad concreta.
Al respecto, Lousada Arochena (2019) explica que no se trata solo de adaptar la
duracion, la distribucién o la ordenacién del tiempo de trabajo durante la jornada, sino
que afecta también la forma en la que se prestan los servicios, incluyendo la
posibilidad de trabajar a distancia. Ademas, este RDL establece que las personas
trabajadoras que tengan hijos o hijas podran solicitar la adaptacion de jornada hasta
que los/as menores tengan doce afios.

De esta manera llegamos a la actualidad, y no podemos dejar de mencionar al
nuevo Real Decreto Ley 5/2023, de 28 de junio, que incluye diferentes medidas para el
ambito laboral y modifica articulos del Estatuto de los Trabajadores, obedeciendo a la
necesidad de trasposicion —aunque algo tardia, podriamos decir— al ordenamiento
interno de la Directiva 2019/1158. Concretamente en relacién al tema que nos ocupa,
se destaca la incorporaciéon y/o modificacion de los siguientes permisos:

¢ Adaptacién y distribucién de la jornada: se establece el derecho a adaptar la

duracién de la jornada y la distribucion de la misma —incluyendo la posibilidad
de teletrabajar— para personas que tienen responsabilidades de cuidados para
con: hijos o hijas mayores de doce afios? conyugue o pareja de hecho,
familiares por consanguinidad hasta el segundo grado y otras personas
dependientes que convivan en el mismo domicilio.

¢ Nuevos permisos remunerados: 15 dias para matrimonio o registro de parejas

de hecho, 5 dias por accidentes o enfermedades graves de personas

2 De esta manera, se supera uno de los “puntos débiles” del Real Decreto Ley 6/2019, que
permitia la adaptacion de jornada sé6lo hasta que los hijos o hijas cumpliesen doce afios. 1r



dependientes y 4 dias por causas de fuerza mayor —por motivos familiares

urgentes—.

e Nuevo permiso parental de 8 semanas: es un permiso no retribuido?®,

intransferible y tiene una duracién de 8 semanas en total, hasta que el hijo o

hija cumpla los 8 afios. Para utilizarlo, la persona trabajadora debera notificar a

la empresa con al menos 10 dias de anticipacion, a excepcion de que se trate

de un caso de fuerza mayor.

En términos generales podriamos afirmar que este nuevo RDL implica un avance
en materia de conciliacion y de igualdad de género, ya que insiste en la importancia de
los derechos de presencia, que buscan materializarse mediante la posibilidad de
adaptar la jornada laboral para personas con realidades y necesidades familiares cada
vez mas diversas. No obstante, serd necesario matizar algunos aspectos de esta
normativa, que serdn abordados més adelante.

En sintesis, en este breve recorrido normativo podemos observar cémo los
DCPL se van concretando en la normativa tanto internacional como europea y estatal,
pasando de ser unos derechos orientados exclusivamente hacia las mujeres
trabajadoras, a ser unos derechos vinculados a la promocién de igualdad entre
mujeres y hombres. No obstante, las desigualdades de género que alun encontramos
en el ambito laboral dan cuenta de que todavia queda mucho camino por recorrer.

Uno de los puntos mas importantes que deberan revisarse es el papel que se
les otorga a los hombres en relacién con sus responsabilidades domésticas, de
cuidados y crianza. §Seguira la normativa ubicandolos como “ayudantes” de las
mujeres, 0 se lograra evolucionar hacia un enfoque que los coloque como actores
activos y verdaderamente responsables? Esta es una de las grandes preguntas que
nos deja este apartado, sumada a otras que abordaremos en instancias posteriores de

este trabajo.

2. El teletrabajo: una modalidad de trabajo posible

2.1 Nociones introductorias sobre tiempo, trabajo y teletrabajo

Para introducirnos en el segundo eje de este marco teorico-juridico, es
conveniente recuperar algunas definiciones que nos permitan pensar al teletrabajo
desde una mirada compleja y profunda. En primer lugar, el concepto de tiempo de

trabajo fue el eje central del primer Convenio Internacional del Trabajo, ya en el afio

3 Adelantandonos a nuestro andlisis, aqui podriamos pensar si el hecho de que sea un permiso
no retribuido ayudara a que sea disfrutado por los varones o no (teniendo en cuenta que, al
menos hasta ahora, la experiencia indica que ellos no suelen dar uso a este tipo de permisos
no pagos). Entonces, ¢tiene algin sentido que sea intransferible si no se paga? 16



1919% Mas de cien afios después, este tema sigue siendo una de las grandes
preocupaciones de la OIT, que lo abordar en sus diferentes convenios, normas y
recomendaciones. Y es que los grandes cambios que se vienen generando en el
mundo laboral exigen la revisibn de temas que no son nuevos, pero que necesitan
pensarse desde otros enfoques.

Otro concepto importante es el de soberania del tiempo, establecido por la
propia OIT como uno de los pilares del trabajo decente. La soberania del tiempo
supone, segun Rodriguez Rodriguez (2022, 39) supone «otorgar a la persona
trabajadora potestad flexibilizadora sobre su horario laboral, considerando el tiempo de
manera mas global, de forma que el de trabajo también se amolde al de no trabajo».
De hecho, en el afio 2019 la OIT ya se pronunciaba en relacion a la importancia de la
soberania del tiempo para las personas trabajadoras y su relacion con la flexibilidad en
los horarios de trabajo:

[...] los trabajadores necesitan mayor soberania sobre su tiempo. La capacidad
de tener mas opciones y de ejercer un mayor control sobre sus horas de trabajo
mejorara su salud y su bienestar, asi como el desempefio personal y empresarial. Los
gobiernos, los empleadores y los trabajadores deben invertir esfuerzos en elaborar
acuerdos sobre la ordenacién del tiempo de trabajo que permitan a los trabajadores
elegir los horarios de trabajo, sujetos a las necesidades que tenga la empresa de una
mayor flexibilidad. (OIT, 2019).

Esta importancia que se le otorga a que las personas puedan tomar decisiones
acerca de su manera de trabajar en funciéon de sus propias realidades y necesidades
se va materializando en diferentes medidas y politicas, en Espafa y en toda la UE. En
este sentido, Vega Ruiz (2020, 6) afirma que «la igualdad absoluta en el trabajo es una
ambicién esencialmente nutrida por la idea de que el progreso social exige que unos
métodos de trabajo cada vez mas productivos libren a mujeres y hombres de unos
horarios de trabajo prolongados y les permitan dedicar mas tiempo a lo que ellos
deseen».

Podemos decir, entonces, que el teletrabajo es una interesante herramienta
que permite que la persona trabajadora adquiera una mayor soberania sobre su
tiempo, lo cual impacta directamente en su salud, bienestar y rendimiento productivo.
Pero antes de seguir avanzando, conviene definir claramente de qué hablamos
cuando hablamos de teletrabajo. Salazar Concha (2007, 71) lo define como:

Una forma flexible de organizacion del trabajo; que consiste en el desempefio
de éste fuera del espacio habitual de trabajo, durante una parte importante de su

horario laboral, pudiendo realizarse a tiempo parcial o completo. Engloba una amplia

4 Convenio Internacional del Trabajo N°1: sobre las horas de trabajo (industria), 1919. 1
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gama de actividades y requiere el uso frecuente de TIC's para el contacto entre el

trabajador y la empresa. Pudiendo ser realizado por cualquier persona

independientemente del género, edad y condicién fisica.

Entonces, en funcion de esta definicibn podriamos decir que, para hablar de
teletrabajo, en principio, deberiamos tener en cuenta tres elementos béasicos: primero,
que la actividad laboral se desarrolle en espacios diferentes a los propios de la
empresa, segundo, que sea necesario utilizar las tecnologias de la informacién y la
comunicacion —en adelante TIC- y tercero, que se necesiten cambios Yy/o
adaptaciones a nivel organizacional para que el trabajo pueda llevarse a cabo de
manera adecuada y satisfactoria, tanto para la persona trabajadora como para la
empresa.

Pero el teletrabajo no siempre ha perseguido los mismos objetivos. A lo largo
de la historia, desde sus origenes hasta la actualidad, la implementacién de esta
modalidad de trabajo ha respondido a diferentes intereses, segin cada época y
contexto. Roig Berenguer y Pineda-Nebot (2020) explican que el recorrido histérico del
teletrabajo puede organizarse en ftres grandes etapas, que se resumen a
continuacion:

La primera etapa se ubica a partir del afio 1973, cuando el ingeniero
norteamericano Jack Nilles acufié el término “teletrabajo” para proponer una nueva
forma de organizacioén frente a la crisis, buscando llevar el trabajo a los trabajadores, y
no a la inversa. Entonces, esta modalidad nace a partir de una basqueda de reducir el
consumo de petréleo y el impacto en el medio ambiente, evitando que las personas
tengan que desplazarse —y usar sus coches— para ir a trabajar.

Un segundo momento se ubica en los aflos noventa, cuando el teletrabajo
vuelve a aparecer en escena, de la mano del avance de la globalizacion y de la gran
competencia entre empresas de todo el mundo. El enorme desarrollo tecnoldgico
facilita la instalacion del teletrabajo como una alternativa mucho mas accesible que
afios atras, y las empresas se concentran en mejorar su competitividad en este nuevo
escenario mundial. Entonces, el teletrabajo reaparece con el objetivo de mejorar la
productividad y la competitividad de las empresas.

La tercera etapa, explican las autoras, llega en el 2020. A partir de la crisis
sanitaria derivada del Covid-19, y del establecimiento de medidas de distanciamiento
social para frenar los contagios de la enfermedad, el teletrabajo toma un gran
protagonismo como medida que permitié continuar con muchas actividades laborales y
economicas. El hecho de que el teletrabajo reaparezca en un contexto de tanta

urgencia, sorpresa y desconcierto, y que se instale de una forma tan abrupta —y en la

1¢



mayoria de los casos, obligatoria— no son datos menores para entender la normativa
actual que lo regula.

En resumen, a partir de esta breve revisién histérica y conceptual podemos
afirmar que, ciertos interrogantes y cuestionamientos que se vienen planteando hace
tiempo —vinculados al tiempo de trabajo, la soberania de las personas sobre su propio
tiempo y la flexibilidad laboral-, ponen en tensidon las maneras tradicionales de
trabajar, y son tierra fértil para que emerjan nuevas formas de organizacion en el
mundo laboral. Entre ellas, el teletrabajo se instala como alternativa —en los casos en
los que es viable— que puede contribuir a conseguir la ansiada flexibilidad y libertad —
de las que hoy tanto se habla—. Ahora bien, serd necesario revisar la normativa vigente
sobre teletrabajo en Espafa y reflexionar acerca de los desafios que esta modalidad
supone, para luego analizarlo a la luz de una perspectiva de género que nos posibilite

pensarlo —o no— como medida que promueva la conciliacién corresponsable.

2.2 Encuadre normativo del teletrabajo en Espafa y su relacion con la conciliaciéon de
la vida personal, familiar y laboral

Si bien las leyes vinculadas al teletrabajo ya se vienen desarrollando hace
tiempo, lo cierto es que, luego de la pandemia del afio 2020 -y de las medidas
derivadas de ella, especialmente en el ambito laboral-, se ha acelerado un proceso
gue hizo que el teletrabajo alcance actividades que hasta hace poco tiempo era
impensable que pudieran realizarse en esta modalidad. Al mismo tiempo, se vienen
generando una serie de revisiones a nivel juridico vinculadas a nuestro tema de
investigacion, que recuperaremos a continuacion.

Pero antes de adentrarnos en la revision de la normativa, conviene destacar un
punto importante a tener en cuenta: existe un elemento comudn a todos los niveles —
internacional, europeo y estatal—, que tiene que ver con la idea de que el teletrabajo es
una modalidad de prestacion de servicios que favorece la conciliacién. Entonces,
podemos afirmar que se tiene —en términos generales— una vision muy buena del
teletrabajo como medida de conciliacién (Gala Duran, 2021).

Ahora bien, comenzando por el ambito internacional, recordemos que la OIT ya
habia regulado, en su Convenio N.° 177 y en su Recomendaciéon N.° 184, el “trabajo a
domicilio”, entendiéndolo como aquel que se realiza en el lugar donde vive la persona
trabajadora o en otro local, diferente al lugar de trabajo de la empresa, a cambio de
una remuneracion econdmica y con el objetivo de generar un producto o servicio
especifico. En el contexto de la Union Europea, el Acuerdo Marco Europeo sobre

Teletrabajo —de 16 de julio de 2022—, sostiene que el teletrabajo es un medio util para
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gue las personas trabajadoras puedan conciliar vida profesional y vida social, y
también para otorgarles mayor autonomia en la ejecucion de sus tareas.

En el marco de la normativa espafiola, ya en el Real Decreto-ley 3/2012, de 10
de febrero, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral, se reconoce al
teletrabajo como una forma particular de organizacion del trabajo que encaja en el
modelo productivo y econdémico, y que favorece la flexibilidad de las empresas,
incrementa las oportunidades de empleo y optimiza el tiempo de trabajo y el tiempo
personal y familiar.

Sumado a esto, en la reforma del articulo 34.8 del Estatuto de los
Trabajadores®, se menciona al trabajo a distancia —entendiendo al teletrabajo como
una modalidad de éste— como una medida a la que una persona trabajadora puede
acudir cuando tenga necesidades de conciliacion de la vida familiar y laboral. En estos
documentos ya observamos cOmo el teletrabajo se va posicionando y tomando
protagonismo como herramienta de conciliacién, desde hace muchos afos.

Pero la regulacién mas especifica sobre teletrabajo llega, precisamente, en el
afio 2020, mediante el Real Decreto-ley 28/2020, de 22 de septiembre, de trabajo a
distancia para el ambito privado, y a través del Real Decreto-ley 29/2020, de 29 de
septiembre, de medidas urgentes en materia de teletrabajo en las Administraciones
Publicas y de recursos humanos en el Sistema Nacional de Salud para hacer frente a
la crisis sanitaria ocasionada por la COVID-19, en el ambito publico, que introduce
ademas el nuevo articulo 47 bis a la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.

Dentro del sector publico, en el preambulo del Real Decreto-ley 29/2020 se
indica la regulacién del teletrabajo® como una forma de prestacién de servicios que
aporta multiples ventajas, entre ellas la mejora de la conciliacion del desarrollo
profesional con la vida personal y familiar. Ademas, se destaca el respeto por los
principios de transparencia, igualdad entre mujeres y hombres y la
corresponsabilidad.

Ahora bien, centrdndonos en el sector privado, podemos decir que es
precisamente el Real Decreto-ley 28/2020 el que abre el camino para que, en el afio
2021, se formule la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia —en adelante
LTD—-, y que incorpora una serie de aspectos importantes vinculados a la conciliacién y

a la corresponsabilidad. Ya en su preambulo, introduce que todos los acuerdos de

5 Llevada a cabo mediante el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo
y la ocupacion.

6 A diferencia del ambito privado, en el que se hace referencia al “trabajo a distancia”, en el
sector publico se habla exclusivamente de “teletrabajo”. Esta es una de las grandes diferencias
en las normativas del teletrabajo en ambos sectores en Espafia. o



trabajo a distancia dentro de las empresas deben evitar la perpetuacion de roles de
género y fomentar la corresponsabilidad entre mujeres y hombres. Ademas, el articulo
4 se refiere especificamente a la igualdad de trato y de oportunidades y a la no
discriminacién. En el apartado N.° 5 de dicho articulo se indica que:

Las personas que realizan trabajo a distancia tienen los mismos derechos que las

personas trabajadoras presenciales en materia de conciliaciéon y corresponsabilidad,

incluyendo el derecho de adaptacion a la jornada establecido en el articulo 34.8 del

Estatuto de los Trabajadores, a fin de que no interfiera el trabajo con la vida personal y

familiar.

En su articulo 5 establece la voluntariedad del trabajo a distancia. Esto quiere
decir que debe ser una modalidad elegida por la persona trabajadora y no impuesta
obligatoriamente. Ademas, debera existir un acuerdo entre las partes, por escrito,
donde se establezcan horarios, equipos y/o herramientas a utilizar, medios de control,
procedimientos a seguir en caso de dificultades y duracion del acuerdo, entre otros
aspectos. Por otra parte, en el articulo 8 se hace referencia a la modificacion del
acuerdo de trabajo a distancia y a la ordenacion de prioridades. En el punto 3 de este
articulo se establece que:

Los convenios o acuerdos colectivos podran establecer los mecanismos y criterios por

los que la persona que desarrolla trabajo presencial puede pasar a trabajo a distancia o

viceversa, asi como preferencias vinculadas a determinadas circunstancias, como las

relacionadas con la formacion, la promocion y estabilidad en el empleo de personas

con diversidad funcional o con riesgos especificos, la existencia de pluriempleo o

pluriactividad o la concurrencia de determinadas circunstancias personales o familiares,

asi como la ordenacion de las prioridades establecidas en la presente Ley.

Y continda:

En el disefio de estos mecanismos se debera evitar la perpetuacion de roles y

estereotipos de género y se deberd tener en cuenta el fomento de la

corresponsabilidad entre mujeres y hombres, debiendo ser objeto de diagnéstico y

tratamiento por parte del plan de igualdad que, en su caso, corresponda aplicar en la

empresa.

En funcion de todo lo anterior, esta claro que la Ley 10/2021 tiene un claro
proposito de eliminar roles de género —que colocan en un lugar de desventaja a las
mujeres, también en el teletrabajo— y promover una conciliacion corresponsable.
Aunque, quizas, podriamos decir —a modo de critica constructiva— que la ley no
establece de manera clara los mecanismos que deben implementarse para alcanzar
ese objetivo. Ademas, existe una serie de casos en los cuales la LTD no es aplicable,

es decir, “vacios” en la ley que abren interrogantes y debates al respecto.
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Siguiendo a Cremades Chueca (2022), dentro de esos casos encontramos el
trabajo a distancia “no regular” —es decir, aquel que no se preste por un periodo de 3
meses como minimo, o en un minimo del 30% de la jornada, o el proporcional en
funcién de la duracion del contrato de trabajo— y el trabajo a distancia derivado del
derecho de adaptacién de la jornada por motivos de conciliacién, segun el art. 34.8 ET
—aungue en relacion a esto ultimo existen muchos aspectos poco claros, que luego
retomaremos para nuestro analisis.

Por otra parte, Fuentes Gaso, J. R. y Boltaina Bosch, X. (2022) sostienen que
existen muchas sombras en relacion a la regulacion del teletrabajo en el sector
publico, que dan lugar a debates acerca de la “comodidad” que implica trabajar desde
el domicilio para el personal de la Administracion, y la necesidad de que se retorne a la
presencialidad para atender a los reclamos y demandas de la ciudadania. Sera
necesario, entonces, echar luz sobre esas sombras y dar respuesta a esta
problematica vinculada a la regulacion del teletrabajo en el sector publico.

A modo de sintesis podriamos decir que la regulacion del teletrabajo sufre
grandes modificaciones a partir de la implementacion masiva de esta modalidad
durante la pandemia del afio 2020. Desde entonces, la normativa que se viene
desarrollando tiene un claro interés por promover la igualdad entre mujeres y hombres
y coloca al teletrabajo como una medida con este mismo objetivo, gracias a su
funcionalidad como instrumento de conciliacion. Ahora bien, los aspectos poco claros
que existen en este tema, que tienen que ver precisamente con la ausencia de
directrices sobre como promover la conciliacibn corresponsable a través del
teletrabajo, abren paso a nuestro Ultimo capitulo, donde buscaremos realizar un
analisis del teletrabajo y conciliacién desde una perspectiva de género, adentrdndonos

en sus caminos, sus luces y sus sombras.

V. CAPITULO II: TELETRABAJO Y CONCILIACION
CORRESPONSABLE: ANALISIS DE UNA REALIDAD COMPLEJA

1. Teletrabajo y brecha de género: las mujeres, perdedoras otra vez

Para comenzar este capitulo, es interesante recuperar algunos aspectos
importantes trabajados hasta aqui. En primer lugar, las propuestas vinculadas a la
corresponsabilidad cuestionan la tradicional distribucion de roles y tareas asignadas a
las personas segun su sexo, y buscan otras formas de organizacion social que no
coloquen a las mujeres en situacion de desventaja, sino que sean mas justas para

todas las personas. En la misma linea, los derechos de conciliacion incorporan,
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actualmente, una clara perspectiva de género y pretenden ser derechos de presencia,
es decir, garantizar la continuidad de las actividades laborales y no promover su
interrupcién, como sucedia con los derechos de ausencia.

En este marco, el teletrabajo es, antes que nada, una modalidad de trabajo con
unas caracteristicas particulares, que hemos desarrollado anteriormente. Esto, que
parece evidente, es clave para entender que esta forma de prestacién de servicios es,
en principio, solo eso: una opcién mas, una forma de trabajo posible entre otras
existentes. Es a la luz del avance de los derechos de conciliacién que el teletrabajo se
va configurando como una alternativa posible para la garantia de esos derechos de
presencia, ya que permite que las personas continden con sus actividades laborales.
Aqui tenemos un punto fundamental: el teletrabajo no es, en si mismo, una medida de
conciliacion. Como afirman Roig Berenguer y Pineda-Nebot (2020), el teletrabajo no
nace con la pretension de conciliar la vida familiar y laboral de las personas, sino que,
entre los frutos que se desprenden de la flexibilidad horaria, es posible apreciar una
libertad en regulacion de los propios horarios laborales, que resultan un gran escenario
para compaginar con la vida personal.

El teletrabajo, como hemos analizado, nace a partir de motivos diferentes a la
conciliacion: primero para reducir costes frente a una situacion de crisis y luego como
medida para aumentar la productividad y competitividad de las empresas en un mundo
globalizado. No es hasta la emergencia de la crisis de la COVID-19 que el teletrabajo
experimenta una auténtica explosion a nivel mundial, instalandose con fuerza en
diferentes partes del mundo y sectores laborales.

A pesar de que sus origenes fueron otros, en nuestro marco teérico-juridico hemos
observado que la normativa actual parece tener una mirada favorable del teletrabajo
como medida que sea capaz de promover o facilitar la conciliacién. Pero, aunque a
simple vista pueda parecer que “todo encaja”, si profundizamos un poco mas en el
analisis y, sobre todo, si nos detenemos a observar lo que esta ocurriendo en la
realidad, encontraremos varias tensiones y puntos de conflicto.

Una de esas tensiones es que el teletrabajo también puede convertirse en una
herramienta perversa. ¢Por qué afirmamos esto? Porque existe el riesgo de que el
teletrabajo vuelva a encerrar a las mujeres en sus hogares, ubicandolas como
principales responsables de las tareas domésticas y de cuidados. El hecho de estar
fisicamente en casa, teletrabajando, pero también atendiendo a las responsabilidades
del hogar, puede resultar un escenario complejo que acabe reproduciendo,
nuevamente, estereotipos y roles de género. Giuzio y Cancela (2021, 420) lo explican

de la siguiente manera:



Es que a diferencia de lo que ocurre con los hombres teletrabajadores, se espera
que las mujeres que trabajan en la casa integren la tarea doméstica y el cuidado de los
nifios. En el imaginario colectivo y desde una vision simplista, a la vez que tefiida por
los estereotipos de género, se ve a esta modalidad de trabajo como la panacea para la
mujer, que trabaja porque —se afirma— facilita la conciliacion entre tarea remunerada y
vida familiar. Cabe advertir el retroceso que esto significa en términos de equidad de
género.

Las mismas autoras destacan una serie de aristas dentro del teletrabajo que
pueden ser, potencialmente, factores que dificulten la conciliacion, entre las cuales se
encuentran: superposicion de tareas domésticas y laborales, falta de un espacio fisico
adecuado para trabajar en el hogar, dificultades en la gestion de horarios,
alimentacion, y atencién general de la propia persona teletrabajadora.

El verdadero riesgo radica, claramente, en retroceder en la forma en que
pensamos a las medidas de conciliacion, volviéndolas a conjugar en femenino, y
perdiendo la dimensién corresponsable en ese camino. De esta manera, el teletrabajo
puede generar consecuencias perversas si se espera que las mujeres teletrabajadoras
asuman, otra vez, mas responsabilidades dentro del hogar que sus compafieros
hombres teletrabajadores.

Lamentablemente, esto es precisamente lo que parece estar ocurriendo hasta
ahora: frente al teletrabajo, las mujeres salen perdiendo otra vez. Asi lo indican los
datos presentados por el Parlamento Europeo (2022), en un estudio sobre teletrabajo,
tareas de cuidado y salud mental durante la pandemia. En él se indica que el gran
aumento de los trabajos no remunerados y el teletrabajo han impactado
negativamente en la conciliacion familiar y laboral y también en la salud mental de las
mujeres.

Las cifras de este estudio explican que, si bien la pandemia afecté a todas las
personas, las mujeres han sufrido mas consecuencias que los hombres, ¢ Por qué?
Porque han sido ellas quienes reconocen haber tenido mayores problemas para
concentrarse en su trabajo debido a las responsabilidades familiares y quienes han
asumido mayor carga de actividades no remuneradas —como el cuidado de hijos/as y
nietos/as y las tareas domésticas—. Ahora bien, frente a este escenario alguien podria
objetar que, a fin de cuentas, el teletrabajo es una opcion, y que esas mujeres estan
solicitandolo voluntariamente. No nos dejemos engafiar:

[...] esa voluntariedad puede verse, bastantes veces, condicionada no solo por

factores sociales y culturales evidentes, sino también por elementos como la brecha

salarial, un mayor porcentaje de trabajo a tiempo parcial o0 una menor estabilidad laboral,

2¢



vinculada, como sabemos, a las mujeres, y que pareceria justificar mas facilmente su paso

al teletrabajo. (Gala Duran, 2021, p. 176).

Sera necesario, entonces, tener en cuenta diversos factores para no pasar por alto
cuestiones que pueden transformarse en discriminaciones —directas o indirectas—
hacia las mujeres. Siguiendo a Roig Berenguer y Pineda-Nebot (2020, 608),
podriamos decir que:

[...] mientras las responsabilidades del hogar y cuidado en la familia se sigan
asignhando socialmente a las mujeres, el teletrabajo puede ser una trampa para reforzar la
doble jornada laboral en la esfera privada y la piblica, que impide su desarrollo profesional
en igualdad de condiciones que los varones.

En este sentido, y como habiamos anticipado en nuestro marco tedrico-juridico, es
importante colocar la lupa sobre el Real Decreto-ley 5/2023. Como sabemos, la
reforma introducida por este RDL en el articulo 34.8 ET permite la adaptacion de la
modalidad de trabajo —y, por ende, el teletrabajo— no sélo para el cuidado de hijos e
hijas menores de doce afios, sino también de otros destinatarios de cuidados. De esta
forma, se amplia el &mbito de aplicacion de los derechos de conciliacién, y se coloca —
al menos en teoria— al teletrabajo como una medida de conciliacién corresponsable.
Esto es asi porque se sabe que los hombres ejercen habitualmente aquellos derechos
de conciliacién que no implican una pérdida econdmica para ellos.

No obstante, hay un dato fundamental que evidencia una realidad diferente: Reche
Tello (2023), al analizar una serie de sentencias sobre conflictos vinculados con el
trabajo a distancia —via articulo 34.8 ET—, encuentra que casi todas ellas han sido
demandas interpuestas por mujeres, y plantea que: «[...] cabria preguntarse si el
trabajo a distancia no estaria, en realidad, replicando la doble jornada como realidad
del trabajo femenino en la sociedad digital recayendo, de nuevo, el peso del cuidado y
de las responsabilidades domeésticas en las mujeres». Teniendo en cuenta este
panorama, podemos afirmar que, hasta ahora, el teletrabajo ha profundizado
considerablemente la brecha de género.

Siguiendo a la misma autora, es interesante tener en cuenta ciertos problemas

a la hora de aplicar la LTD, como pueden ser aquellos casos en los que se solicite el
trabajo a distancia a través del articulo 34.8 ET, pero sea rechazado por la empresa y
se deba recurrir a la via judicial para resolver la situacion. Aqui no podria aplicarse la
LTD, ya que no se trataria de un acuerdo voluntario. Otro interrogante son los casos
en los que se necesite teletrabajar menos del 30% de la jornada, donde tampoco seria
aplicable la LTD... ¢qué ocurre entonces? Es interesante plantear estas preguntas
para valorar todos los matices del tema, y la amplia variedad de casos que pueden

presentarse en la realidad, observando asi los alcances y limites de la normativa.
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En este sentido, Cremades Chueca (2022) analiza aquellos casos de
teletrabajo donde queda excluida la aplicacion de la LTD, concluyendo que los mismos
pueden esconder factores de discriminacion indirecta por razén de sexo. ¢Por qué
afirma esto? Porque existen muchos casos donde el teletrabajo —casos de teletrabajo
no regular, teletrabajo COVID-19 y teletrabajo derivado del derecho de adaptacion de
jornada para la conciliacion de la vida familiar y laboral por via del articulo 34.8 ET y
del llamado “plan MECUIDA”’—- que pueden ser realizados mayoritariamente por las
mujeres. De manera que excluir dichos casos de la LTD constituiria este tipo de
discriminacién. Todas estas lecturas y andlisis son esenciales para detectar posibles
elementos de inconstitucionalidad en la norma, y tenerlos en cuenta al analizar la

realidad.

2. ¢Qué estd pasando en la negociacién colectiva?

Teniendo en cuenta todo lo expuesto hasta aqui, con las tensiones y desafios
que conlleva la aplicacion de la LTD, conviene detenernos a observar cOmo se esta
abordando el teletrabajo en el marco de la negociacién colectiva, y qué vinculacion se
establece con respecto a la conciliacion corresponsable. De esta forma, buscaremos
enriguecer y complejizar el andlisis de nuestro tema, para seguir analizando los
diferentes vértices del mismo.

Para eso, tomamos una muestra de doce convenios colectivos, buscando
identificar en cada uno de ellos la forma en la que se regula el teletrabajo y si se hace
0 no algun aporte en materia de conciliaciébn corresponsable. Para este ejercicio de
revision hemos utilizado la seleccién realizada por el profesor Beltran (2023)7, quien
recoge una serie de convenios que regulan el teletrabajo. Es importante aclarar en
este punto que, siguiendo los objetivos de este trabajo, colocaremos el foco de
atencion en los aspectos vinculados a la conciliacion corresponsable dentro de estos
convenios®.

Como puede observarse en la tabla elaborada, casi en la totalidad de los casos
no se incorpora ningun aspecto vinculado a la conciliacién corresponsable. Sélo en un
caso —Acuerdo de Trabajo a Distancia AXA— se introduce una mejora, y no es
precisamente para promover la conciliacion corresponsable, ya que se trata de una
mejora solo para mujeres embarazadas. La falta de compromiso con el tema es
evidente, y en esta tabla queda reflejada muy claramente.

Como hemos detallado anteriormente, la LTD —en su articulo 8.3— establece

que los convenios o0 acuerdos colectivos podran fijar criterios por los cuales una

7 Disponible en: https://ignasibeltran.com/teletrabajo/#voluntarioreacciones
8 Ver anexo ndimero 1.
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persona que trabaja presencialmente puede pasar a la modalidad de teletrabajo, o
viceversa, y ciertas preferencias basadas en circunstancias puntuales, entre ellas la
realidad personal y/o familiar de esa persona trabajadora. Esto le otorga, desde
nuestro punto de vista, un lugar fundamental a la negociacién colectiva en la
promocion de la conciliacion corresponsable en el teletrabajo.

Entonces, haciendo una recapitulacion, podemos decir que los datos
analizados y expuestos en nuestra tabla revelan dos cuestiones fundamentales: en
primer lugar, como hemos comentado, la falta de compromiso por la promocién de la
conciliacién corresponsable en el teletrabajo —siendo una clara muestra de ello el
escaso lugar que se le otorga y la falta de adecuacion de la normativa a cada caso
particular—. En segundo lugar, el establecimiento de criterios de preferencia para
acceder al teletrabajo vinculados con los derechos de conciliaciébn no se contempla en
ninguno de los convenios analizados. Este es un aspecto que debe resolverse de
manera urgente, teniendo en cuanta lo importante que es aplicar dichos criterios para
lograr avances reales en materia de igualdad entre mujeres y hombres.

Por otra parte, la Ley 10/2021 también indica que todos estos mecanismos y
prioridades deben efectuarse procurando evitar la perpetuacion de roles y estereotipos
de género, y teniendo muy en cuenta el fomento de la corresponsabilidad entre
mujeres y hombres, debiendo ser éste un objeto de diagndéstico y tratamiento del plan
de igualdad de la empresa. Esta referencia es fundamental para considerar como el
teletrabajo puede impactar en la vida de las personas, desde una perspectiva de
género y de promocién de corresponsabilidad.

Esta es una cuestion que debe abordarse en todos los planes de igualdad. De
hecho, en virtud de lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020, de regulacién y depdsito
de los planes de igualdad —de 13 de octubre—, se establece la obligacion de que en el
diagnéstico se contemple un analisis acerca del ejercicio corresponsable de los
derechos de la vida personal, familiar y laboral, que debera extenderse a todos los
puestos y centros de trabajo, como también a todos los niveles jerarquicos dentro de la
empresa, y al sistema de clasificacion de personal que se implemente.

Ademas, en aquellos casos en los cuales no exista la obligatoriedad de contar
con un plan de igualdad, igualmente se debera tener en cuenta al teletrabajo como
modalidad de prestacion de servicios en todas las medidas de igualdad que se
adopten. Lamentablemente, no es posible analizar planes de igualdad reales en el
contexto de este trabajo, ya que excederiamos los limites del mismo, pero sin dudas
resultaria un interesante ejercicio para obtener aiin mas informacion acerca de lo que

estéd ocurriendo en las empresas.



No obstante, y en funcién de lo desarrollado hasta aqui, podemos afirmar que
aun queda mucho por avanzar en materia de igualdad en las empresas. Muestra de
ello es la brecha de género que existe en el teletrabajo, y que hemos abordado en este
capitulo. La perspectiva de género debera aplicarse en todos los procesos, acuerdos y

medidas que adopten las empresas, si buscamos avances reales y concretos.

3. Conciliacion y teletrabajo: origenes distintos, ¢un destino comun?

Hasta aqui hemos detallado las limitaciones que tiene el teletrabajo como
medida de conciliacién corresponsable, que se vinculan directamente con la brecha de
género en el teletrabajo, los estereotipos y roles de género, las medias de igualdad
que deben adoptar las empresas y el papel de la negociacién colectiva, que aun esta
muy lejos de actuar como agente de cambio y promover verdaderamente una
conciliacion corresponsable en el teletrabajo. No obstante, nuestra intencion no es
quedarnos en una vision negativa del tema, sino avanzar hacia puntos y posibilidades
a futuro.

En este sentido, Duran Vila (2020) explica que, para lograr un verdadero
equilibrio entre teletrabajo y conciliacion, es fundamental el papel de la familia de la
persona teletrabajadora, que debe apoyarla y facilitar la convivencia en el hogar
durante la jornada laboral, disefiando unos tiempos y espacios de trabajo adaptados a
esta situacion. La perspectiva de género en este punto es fundamental, ya que, como
hemos sefialado anteriormente, aln no se ha reforzado lo suficiente la idea del
hombre como verdadero responsable de las tareas domésticas y de cuidados, y no
como “ayudante” de las mujeres. Es decir, los estereotipos de género siguen vigentes
también en nuestros propios hogares.

Aqui podriamos pensar, desde una mirada coeducativa, qué importante es
fomentar la igualdad de género desde las etapas mas primarias en la vida de las
personas: la primera infancia. Las personas que conviven con nifios y/o nifias tienen
en sus manos la gran oportunidad de ensefiar —mediante su ejemplo, discurso y
practica cotidiana— acerca de la importancia de la corresponsabilidad dentro de casa,
donde todas las personas asuman responsabilidades vinculadas al sostenimiento de la
vida, independientemente de su género.

Por otra parte, Roig Berenguer y Pineda-Nebot (2020) destacan que, para que
el teletrabajo realmente funcione como medida de conciliacién corresponsable, sera
necesario que las empresas intenten dirigir su atencion a los resultados u objetivos, y
no tanto hacia la cantidad de horas diarias 0 semanales dedicadas al trabajo. Esta es
una interesante propuesta, que actualmente muchas empresas estan implementando,
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y que se vincula directamente con lo que hemos desarrollado acerca de la importancia
de la autonomia que tengan las personas sobre su tiempo y la flexibilidad laboral,
aspectos gque impactan positivamente en la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.

En consonancia con lo anterior, la mirada que aporta Gala Duran (2021, p. 183)
nos resulta especialmente interesante, ya que propone colocar el foco de atencion en
la busqueda del teletrabajo como una herramienta que promueva no solo la
conciliacién, sino directamente la corresponsabilidad:

El teletrabajo no debe fomentar propiamente la conciliacion sino la corresponsabilidad
de los hombres y las mujeres frente a las labores de cuidados; labores que, muy
mayoritariamente -y una prueba de ello, ha sido el teletrabajo durante la pandemia-,
siguen asumiendo las mujeres. Por ello es fundamental que tanto las empresas, como
la representacion del personal, la negociacion colectiva y los planes de igualdad tengan
presente que el teletrabajo no puede ayudar a perpetuar esos roles y estereotipos de
género y que la visidn aplicable al teletrabajo no es la misma que la que se aplica al
trabajo presencial.

En base a todo lo anterior, podriamos decir que tanto las empresas, como las
personas particulares y la sociedad seran las tres piezas fundamentales necesarias
para avanzar hacia los cambios que estamos buscando conseguir. Cada una de ellas
podra aportar, desde su lugar, sus posibilidades y recursos, para que el teletrabajo
pueda ser una medida de conciliacion corresponsable.

PERSONAS: tienen un papel fundamental en la promocion de una conciliacion
corresponsable en el interior de los propios hogares, fomentando la implicancia de los
varones en las tareas domésticas y de cuidados, como verdaderos responsables de
ellas.

EMPRESAS: ocupan un lugar clave, como hemos visto, teniendo en cuenta las
medidas reales y concretas que pueden implementar para que el teletrabajo sea
aplicado desde una perspectiva de conciliacion corresponsable, que tenga en cuenta
las distintas realidades familiares de cada persona y no reproduzca discriminaciones —
ni directas ni indirectas— hacia las mujeres. Esto se materializara mediante medidas y
planes de igualdad y mediante la negociacion colectiva.

SOCIEDAD: también sera fundamental que sigamos trabajando como sociedad
en la erradicacion de roles y estereotipos de género y en la promocién de
corresponsabilidad en los diferentes ambitos donde las personas se desarrollan —entre
ellos el mundo laboral-, buscando generar cambios a largo plazo en las estructuras

sociales, las instituciones y nuestra cultura en general.



Colocar a la corresponsabilidad en el centro de las propuestas y debates
implica buscar un verdadero equilibrio en la vida personal y profesional de todas las
personas, sin que el ejercicio de tareas de cuidados cercene su desarrollo en el ambito
laboral, ni que sus carreras profesionales interfieran en el tiempo que cada persona
desee dedicar a su vida personal y familiar. La implicancia de estas tres esferas
mencionadas sera clave para que la conciliacién corresponsable deje de ser un anhelo
y se vuelva real.

En sintesis, el teletrabajo como modalidad de prestacién de servicios parece
representar, por ahora, una gran oportunidad para promover la conciliacién
corresponsable. Pero esto solo serd posible si las empresas, las personas y la
sociedad asumen un fuerte compromiso, y si se revisa su regulacion en el marco
actual, que tiene varios puntos débiles, como hemos estudiado. Sélo de esta manera
lograremos vencer las barreras existentes que obstaculizan el camino hacia la
igualdad real, y superar la divisién de tareas y responsabilidades —remuneradas y no
remuneradas— segun roles de género, que todavia hoy encontramos en nuestra

sociedad.

VI. CAPITULO lIl: “ESO QUE LLAMAN AMOR?”: TEJIENDO LAS
REDES QUE NOS SOSTIENEN

1. Contexto: practicas profesionales en la Asociacién “Va De Cuentos”

Para visibilizar los inconvenientes que pueden presentarse en el teletrabajo
desde una perspectiva de género, y sumar otras miradas que enriquezcan este
trabajo, me parece pertinente incorporar en este apartado algunos comentarios acerca
de la experiencia vivida durante mis practicas profesionales, donde tuve contacto con
mujeres teletrabajadoras y pude escuchar de primera mano sus historias, sus
conflictos y sus desafios cotidianos.

Durante los meses de abril y mayo del presente afio he realizado mis practicas
profesionales en la Asociacion “Va De Cuentos” de Alicante, cuyo objetivo es
promover el acompafiamiento emocional a las infancias y la literatura infantil
respetuosa. Utilizando el cuento como principal recurso, las integrantes del equipo
ofrecen cursos, talleres y eventos sobre diferentes tematicas, entre ellas la
coeducacioén, la corresponsabilidad y otras formas de promocién de igualdad de
género.

Ademas, la Asociacion “Va De Cuentos” tiene su propia libreria fisica en

Alicante, donde la gente puede encontrar todo el material con el que ellas elaboran sus
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talleres y encuentros. Creo que la forma en la que diseflan y comunican sus
propuestas, la responsabilidad con la que trabajan y la enorme convocatoria que
generan es lo que mas me ha impactado de esta experiencia de practicas. Las
personas que siguen las actividades de la Asociaciéon ya conforman una verdadera
comunidad, que hace que “Va De Cuentos” sea mucho mas que un equipo de trabajo.

Durante mi estancia en practicas, tuve la oportunidad de participar de distintos
talleres impartidos en colegios de Valencia, reuniones de trabajo con las integrantes
del equipo, y pude producir mis propios articulos, que fueron publicados en la web de
la Asociacion. En ese tiempo pude observar cuales eran los temas que predominaban
en las propuestas —que buscaban dar respuesta al interés de la gente—, qué tipo de
ideas tenian mejores repercusiones y con qué recursos se lograba una mejor conexiéon
con las personas participantes. Todo esto me ayudd a concretar mi proyecto de fin de
practicas.

2. “Eso que llaman amor”: de la idea a la practica

Uno de los principales objetivos de mis practicas, desde el comienzo, fue
disefiar e impartir mi propio taller, de manera online y gratuita, para que pudieran
participar todas las personas interesadas. Lo que me quedaba por definir era sobre
gué tema trataria y de qué forma iba a llevarlo a cabo. A partir de mi transito por las
actividades anteriormente comentadas, defini que queria elaborar una propuesta
vinculada la historia de las mujeres en el mundo del trabajo remunerado y no
remunerado, las tareas domésticas y de cuidados —y el costo que implican para ellas—,
los roles y estereotipos de género y las brechas y barreras que obstaculizan el
desarrollo de las mujeres en el mundo laboral actual.

El tema causé mucho interés en mis comparferas de la Asociacion, y fue
entonces cuando puse manos a la obra en el disefio de la propuesta. La estrategia fue
elegir obras de grandes autoras feministas relacionadas con estos temas, de
diferentes momentos y contextos histéricos. Asi, en un formato de “viaje literario”,
nacio el taller “Eso que llaman amor: mujeres, trabajo y cuidados™ que se llevo a cabo
los dias martes 30 y miércoles 31 de mayo del presente afio, con una duracién de
cuatro horas, fraccionadas en dos encuentros de dos horas cada uno.

La propuesta estuvo dividida en tres grandes partes: en la primera, hablamos
sobre lo que implicaba ser mujeres décadas atras y nuestra actualidad como mujeres

en el mundo actual. Para esta introduccion recuperamos los aportes de Simone de

9 El nombre del taller hace alusién a la famosa frase de la teérica feminista Silvia Federici,
quien nos ensefia que: eso que llaman amor, es trabajo doméstico no remunerado. 31



Beauvoir, Virginia Woolf, Gloria Steinem y Betty Friedan, entre otras grandes autoras.
Uno de los momentos mas interesantes de esta primera parte fue la pregunta —que
abrioé paso a la reflexiébn conjunta— acerca de si la igualdad entre mujeres y hombres
ya se habia alcanzado. Si bien todas coincidimos en que no, también estuvimos de
acuerdo en que es un discurso que escuchamos frecuentemente en nuestra sociedad.
De esta reflexion arribamos a un punto importante: el primer paso para erradicar la
desigualdad —y las discriminaciones y violencias asociadas a ella— es reconocerla.

En la segunda parte del taller trabajamos sobre “mujeres en el mundo del
trabajo remunerado”, de la mano de brillantes autoras como Silvia Federici, Rita
Segato, Eva Giberti, Caroline Criado Pérez, Nuria Varela, entre otras. En ese espacio
abordamos aspectos como la division sexual del trabajo, la relacion de las mujeres con
el dinero y con el poder, la brecha salarial de género, techos, paredes y precipicios de
cristal, profesiones feminizadas y masculinizadas, mujeres que lideran —y el “precio a
pagar’ por ocupar lugares de poder—, estereotipos, roles y discriminaciones, entre
otros. Aqui se generaron debates muy interesantes, vinculados principalmente a todas
las dificultades que encontramos, aun hoy, las mujeres cuando queremos
desarrollarnos en el mundo laboral.

Esta segunda parte dio lugar, de manera muy organica, a que llegue el tercer
momento —el que ha sido el “protagonista” del taller—, en el que abordamos el tema de
las tareas domésticas, de cuidados y crianza. Para esta etapa, “viajamos” junto a
Esther Vivas, Rachel Cusk, Carolina Del Olmo, Maria Florencia Freijo y otras autoras
contemporaneas que nos han invitado a adentrarnos en este tema tan complejo como
importante. Conversamos sobre trabajo no remunerado —y la importancia de nombrarlo
como tal-, sobre las diferencias entre trabajo doméstico y tareas de cuidado, la doble
jornada, el concepto de carga mental y sus consecuencias en la salud de las mujeres,
y muchos otros temas vinculados.

Todo lo anterior fue abriendo el camino para que, en cada etapa del taller, mas
mujeres se animen y compartan experiencias, historias y malestares —que la mayoria
de las veces eran compartidos—. Las voces de unas dieron confianza a otras, que
también compartieron algo de lo que les enoja, entristece, frustra, alegra, emociona y
conmueve en sus vidas cotidianas. De esa forma, se fue conformando un hermoso
tejido de historias que empezaban siendo individuales, pero terminaban siendo
compartidas. Porque la historia de una es la de todas, y es maravilloso lo que sucede
cuando nos damos el tiempo de escucharnos con respeto y empatia.

Una de las cuestiones mas llamativas ha sido un punto en comuin que aparecia
una y otra vez en las experiencias que las mujeres relataban: la enorme culpa por “no

poder con todo”. Esto me recordd a lo que explicaba Mercedes D‘Alessandro (2018)
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en su libro Economia feminista, acerca de la falsa y extendida creencia de que las
mujeres tenemos superpoderes que nos vuelven capaces de asumir la multitarea,
cuando en verdad “hacemos de todo” a base de estar sobreexplotadas o de
empobrecernos cada vez mas. Tenemos menos tiempo para nuestro disfrute y
entretenimiento, y tenemos cada vez peor calidad de vida, mientras se deteriora
nuestra salud.

De hecho, muchas de las participantes del taller que trabajaban en relacién de
dependencia, en ese momento estaban teletrabajando desde sus hogares. A su vez, la
mayoria tenia responsabilidades de cuidado de personas dependientes, como
adultos/as mayores y nifios/as. En estos escenarios, conversamos muchisimo acerca
de como se traduce el concepto de “carga mental” en la vida cotidiana. La definicion
que mas les ha resonado a las participantes fue la de Maria Florencia Freijo (2019, p.
63), cuando explica que:

La carga mental es ese dialogo interno que no para ni un segundo. A través de
él, las mujeres logramos estar atentas a todo, ser equilibristas y salvar cualquier
pensamiento o situacién que se presente para no perder la compostura, sin reparar en
gue mientras tanto nos estamos perdiendo a nosotras mismas. No reparamos en esto
porque la carga mental es invisible, y porque nos sobrepasa tanto que, para cuando
llega el momento en que podemos poner algo de todo esto en palabras, ya estamos lo
suficientemente aturdidas, y lo Unico que nos sale es pegar un alarido.

Lo interesante fue que algo de esa carga mental, de ese malestar general, que
una vez puesto en comun parecia aliviarse, al menos un poco. Ese es el efecto que
produce la descarga por via de la palabra, en un contexto de escucha atenta y
respetuosa, conformado por muchas otras mujeres con realidades similares. A pesar
de que esto no soluciona las cosas, el hecho de compartir vivencias y sabernos
acompafadas sin lugar a duda impacta positivamente en estas mujeres. Muestra de
esto han sido los incontables mensajes que he recibido una vez finalizado el taller, de
participantes agradecidas y con ganas de que se repita el encuentro.

Si lo vinculamos con el tema que estamos investigando en este trabajo,
podriamos decir que el hecho de que una persona se encuentre fisicamente en casa
no garantiza, de ninguna manera, la disponibilidad absoluta para cualquier tarea o
actividad, mucho menos cuando esa persona esta teletrabajando. Estan alli, pero no
deberian asumir una carga extra de trabajo no remunerado por el hecho de no estar
en la oficina.

Si miramos este punto con perspectiva de género podriamos pensar: ¢por qué
se sigue esperando mas de las mujeres que de los hombres? ¢,por qué se supone que

tenemos que “poder con todo”? ¢ qué papel juegan los estereotipos de género en este
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escenario? ¢qué expectativas tenemos respecto de las tareas, actividades y
responsabilidades de cada género dentro y fuera de nuestros hogares? ¢por qué
seguimos asumiendo que ciertas tareas “son cosas de mujeres” sin siquiera
cuestionarlo?

Quizas estos interrogantes puedan ser Utiles como disparadores que nos
ayuden a seguir pensando Yy cuestionando aspectos de este tema que estan
pendientes de resolver, y también de buscar estrategias efectivas para actuar en
consecuencia. Para mi, haber estado en contacto con mujeres teletrabajadoras con
grandes cargas de trabajo no remunerado y escuchar sus experiencias en primera
persona, sin dudas ha sido una experiencia que me ha aportado mucho y que suma a
este trabajo, ya que me ayuda a traducir a la practica todo lo estudiado y analizado a

nivel tedrico.

3. Algunos aportes desde una perspectiva psicoldgica

Como se ha aclarado inicialmente, mi formacién basica es la psicologia,
profesién que ejerzo desde hace afios con perspectiva de género, perspectiva que ya
forma parte de mi posicionamiento ético-profesional. Desde ese enfoque, y partiendo
de la experiencia detallada en este capitulo, me parece oportuno realizar algunas
sugerencias o recomendaciones breves, que nos ayuden a colocar la atencién sobre
todo aquello que si podemos y que estamos a tiempo de cambiar, y no solo en lo que
“‘esta mal”. Esto ultimo solo nos conduce a un lugar pasivo, de queja constante, que
poco aporta a la construccion de otras formas de relacionarnos entre géneros.

1. Lo que no se nombra no existe: primero, antes que ninguna otra cosa, es
necesario que tengamos muy presente la importancia de poner en palabras lo
que nos pasa. El lenguaje —verbal o escrito— es una herramienta maravillosa
que nos ayuda a resolver conflictos, a aliviar cargas, a construir redes con otras
personas que pueden estar atravesando o haber atravesado situaciones
similares. Muestra de ello es la experiencia que se relata en este capitulo. Al
compartir con otras, al sabernos acompafadas, hay caminos que pueden
volverse mucho mas transitables.

2. Los limites son fundamentales: para no llegar a situaciones poco favorables
para nuestra salud mental —como, por ejemplo, la saturaciéon que sentimos al
tener muchisimas tareas pendientes y sentir que no llegamos con todo— es
importante empezar a prestar atencion a las sefiales que nos envia nuestro
cuerpo y nuestra mente. El cansancio, la falta de concentracion en las

actividades que hacemos, los pensamientos intrusivos que se interponen
3¢



constantemente y generan ansiedad, son elementos que pueden aparecer en
nuestro dia a dia. Es importante abordarlos a tiempo, antes de que se
traduzcan en estados mucho mas graves.

Revisar nuestras prioridades: ¢en qué lugar de nuestra lista —mental o escrita—
de actividades diarias estamos nosotras mismas? Si estamos en el Gltimo, o ni
siquiera aparecemos, quizds deberiamos detenernos a analizar esto. ¢Ddnde
queda todo eso que hacemos por placer, por diversién o por cuidado personal?
Hacer deporte, salir a dar un paseo, leer una novela, dedicarle tiempo a
nuestro hobbie favorito, no pueden ser actividades que queden siempre en
ultimo lugar, “por si queda tiempo”. Priorizarnos es urgente y fundamental.
Practicar la “des-carga mental”> como hemos visto, la carga mental es un
concepto interesante que nos ayuda a ponerle nombre a “todo eso” que nos
pasa a tantas mujeres. Muchas veces escuchamos —a veces, incluso por parte
de profesionales de la salud mental— que la clave est4 en organizarnos mejor:
hacer listas de tareas, colocar alarmas y recordatorios, disefiar nuestras
propias estrategias para ser productivas y eficientes en todo lo que hacemos.
Yo creo que esas miradas no hacen mas que seguir colocando presion sobre
nosotras. Mejor colocaria el foco sobre otra cuestion: aprender a repartir la
carga es tan importante como reconocerla a tiempo. Repartirla con nuestras
parejas, hijos o hijas, familia extensa, otras madres y padres que estén a
disposicién para tejer redes con nosotras. Delegar actividades para que el otro
se haga cargo de sus responsabilidades, también es una tarea que muchas
mujeres todavia tenemos que practicar bastante. Esa también debe ser nuestra

lucha, y nuestro aporte en la deconstruccién de estereotipos de género.
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VII. CONCLUSIONES Y FUTURAS LINEAS DE ACCION

De esta manera hemos llegado al final de este recorrido conceptual, normativo
y de analisis sobre el tema elegido. Consideramos que los objetivos planteados al
comienzo del trabajo, que han marcado y orientado el camino hasta aqui, han sido
conseguidos satisfactoriamente. Como objetivos generales, quisimos valorar la
viabilidad del teletrabajo como medida de conciliacibn corresponsable, tema que
hemos analizado desde diferentes puntos de vista, con sus matices, sus tensiones y
cuestiones a resolver. Este primer y gran objetivo ha sido el que ha guiado todo el
trabajo y nos ha permitido llegar hasta este punto, donde buscaremos dar respuesta a
esa pregunta inicial. Ademas, tuvimos como otro gran objetivo general generar aportes
concretos sobre este tema, los cuales se presentaran al final del trabajo.

Con respecto a los objetivos especificos, en primer lugar, nos hemos propuesto
definir el marco tedrico-juridico en el que se inscribe la conciliaciéon corresponsable a
nivel internacional, europeo y estatal, tarea que se ha realizado correctamente a partir
de un recorrido sobre la normativa actual que regula este tema, destacando los
aspectos mas importantes de la misma. En segundo lugar, buscamos definir también
el marco juridico del teletrabajo, lo cual se ha conseguido mediante la revision de los
origenes de esta modalidad de trabajo, la forma en la que se va inscribiendo en la
normativa espafiola y las diferencias entre el &mbito publico y privado. Por ultimo, nos
hemos propuesto generar aportes para futuras propuestas que promuevan una
conciliacién corresponsable en el teletrabajo, que sera presentadas al final de estas
conclusiones.

Es importante aclarar que las conclusiones que aqui se exponen no pretenden,
de ningln modo, agotar o cerrar este tema, sino todo lo contrario: buscan ser puntos
de apertura, que motiven a seguir reflexionando, sumando miradas y proponiendo
nuevas lineas de investigacion a futuro. Es por eso por lo que algunos de los puntos
que presentaremos estan planteados a modo de interrogantes, ya que muchas
cuestiones quedaran abiertas —y asi nos interesa que sea—, cuestiones que nos siguen
interpelando y cuestionando. Hecha esta aclaracién, las conclusiones a las que
arribamos son, entonces, las siguientes:

PRIMERA.- Retomando la pregunta inicial de este trabajo, nuestra primera
conclusion es que no podemos afirmar que el teletrabajo sea, actualmente, una
medida de conciliacion corresponsable, pero si que puede llegar a serlo. Esto es asi
porgque, segun lo estudiado, el teletrabajo tuvo otros intereses en sus comienzos, y
aunque hoy se vea su viabilidad como medida de conciliacién corresponsable, auln
esta muy lejos de llegar a serlo en la realidad. Los datos analizados sobre la brecha de
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género en el teletrabajo, los puntos no esclarecidos en la normativa y lo que ocurre
actualmente en las empresas asi lo indican.

SEGUNDA.- Es posible afirmar que, tanto el marco normativo actual de los
derechos de conciliacién de la vida personal y laboral como el que regula al teletrabajo
como modalidad de prestacion de servicios, tienen una mirada positiva del teletrabajo
como medida de conciliacién corresponsable. Este es un punto muy importante como
base sobre la cual desarrollar estrategias para que esa “mirada positiva” se traduzca
en realidades concretas.

TERCERA.- También en relaciéon a la normativa, se observa que, en aquellos
casos en los cuales no se cumplen las condiciones de regularidad para la aplicacion
de la LTD, o en casos de imposicion por parte de los tribunales de esa adaptacién a
través de teletrabajo —cuando existe una negativa empresarial, porque no cumpliria
con el principio de voluntariedad de ambas partes que exige la norma— queda un vacio
gue es urgente resolver. Un ejemplo de esto, como hemos visto, son los casos en los
que se necesite teletrabajar menos del 30% de la jornada. Aqui queda un interrogante
abierto, que, si bien no se resuelve en este trabajo, si es indispensable destacar para
seguir pensando y buscando posibles soluciones.

CUARTA.- No es lo mismo disefar estrategias para favorecer la conciliacién de
la vida personal y laboral en modalidades de trabajo presencial que en casos de
teletrabajo. El teletrabajo presenta unas caracteristicas especificas —como, por
ejemplo, la dificil delimitacion de tiempos y espacios personales, familiares y
laborales— que es clave tener en cuenta para que dichas estrategias sean realmente
Utiles para las personas y para que promuevan la corresponsabilidad entre mujeres y
hombres.

QUINTA.- Teletrabajar no es sindnimo de conciliar, y el hecho de “estar en
casa”’ no implica disponibilidad absoluta para las tareas del hogar. Si perdemos esto
de vista, el teletrabajo puede convertirse en una medida perversa, que perjudique
gravemente a las mujeres, ya que se siguen sosteniendo y reproduciendo roles y
estereotipos de género asociados a la carga de trabajo doméstico y de cuidados —que,
como hemos visto, aln siguen asumiendo en mayor medida las mujeres—.

SEXTA.- Frente al teletrabajo, encontramos que tanto la normativa como
muchos/as autores y autoras sostienen que parece ser una modalidad que “encaja”
muy bien con la conciliacibn. No obstante, frente a este razonamiento nos
preguntamos: ¢ cudl es el precio a pagar para que eso funcione y quienes lo asumen?
La variable de ajuste para que “todo encaje” no puede seguir siendo la salud mental de

las mujeres. En todo caso, son muchas las piezas de este “gran rompecabezas” que
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deben ajustarse para que eso suceda. Solo asi estaremos hablando de medidas justas
y equitativas para todas las personas.

SEPTIMA.- Los datos analizados revelan que es urgente revisar la manera en
la que las empresas estan aplicando el teletrabajo, que esta muy lejos de promover
una conciliacion corresponsable. Este es el verdadero reto, que compete tanto a los
convenios colectivos como a los planes de igualdad: concretar la forma de promover
esa conciliacion corresponsable a través del teletrabajo. Hasta entonces, se seguiran
reproduciendo desigualdades entre mujeres y hombres, sea en la modalidad de
trabajo que sea.

OCTAVA.- La experiencia derivada de las practicas nos ha demostrado que los
espacios que promueven el encuentro y el asociacionismo entre mujeres siguen
siendo indispensables, siempre que se construyan desde el respeto, la empatia y el
compromiso. Alli, muchas mujeres encuentran la seguridad y la contencion necesarias
para poner en palabras aquello que de otra forma quizas no podrian, como los
obstéculos que encuentran dia a dia a la hora de articular el trabajo remunerado con el
del hogar, los cuidados y la crianza.

NOVENA.- El conocimiento, el debate y la reflexion son herramientas
fundamentales que permiten a las mujeres construir sus propias “trincheras”, espacios
donde resistir a la presién que siguen ejerciendo en nuestra sociedad los estereotipos
y roles de género, los mandatos y el “deber ser” que cargamos, tantas veces, sobre
nuestras espaldas. El conocimiento —no sé6lo de conceptos tedricos, sino también de
experiencias que no son individuales sino compartidas— abre puertas y libera, aporta
tranquilidad, seguridad y confianza, de sabernos acompafiadas en una lucha que es

de todas.

Volviendo a nuestra primera conclusién, la pregunta que se instala a partir de
ella es: ¢como podria, entonces, el teletrabajo convertirse en una verdadera medida
de conciliacién corresponsable? Para responderla, hemos elaborado una serie de
recomendaciones que pretendemos funcionen como lineas de accion para seguir
caminando hacia una igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres:

1. Promover la conciliacion corresponsable desde las edades mas tempranas y
en todos los ambitos donde las personas se desarrollan —laboral, educativo,
institucional, comunitario, etc.—. Frente a la figura del padre “ayudante” que
todavia observamos, es fundamental reforzar la idea de que los hombres
también son responsables de las tareas domeésticas, de cuidado y crianza en

los hogares en los que viven, y esto debe trabajarse desde diferentes frentes.
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2. Contribuir, desde los espacios laborales, a la erradicacion de estereotipos y
roles de género que tanto dafio siguen causando a nivel social, entendiendo
que ellos constituyen la base sobre la que se sostienen las desigualdades de
género existentes. Para esto, los planes de igualdad, los protocolos de
prevencién de acoso sexual y por razén de sexo y otras medidas vinculadas a
estos temas que puedan aplicarse en las organizaciones seran claves.

3. En el contexto empresarial, es urgente que los convenios colectivos se vean
impregnados de perspectiva de género. Esto se vera reflejado cuando, por
ejemplo, los puntos vinculados a la aplicacién del teletrabajo contemplen las
realidades y las necesidades de conciliacion de todas las personas, prestando
especial atencion a no reproducir desigualdades de género.

4. Otra recomendacion para las empresas es la implementacion de sistemas de
trabajo por objetivos y/o por proyectos —para las que aun no lo hagan y para las
que sea posible hacerlo—, ya que se trata de sistemas que aportan a las
personas trabajadoras mayor autonomia sobre sus tiempos y su organizacion
personal/familiar. De esta forma, el foco de atencion no esta en los horarios —
rigidos e inflexibles— sino en que se consigan los propdsitos de cada tarea,
independientemente de la gestion del tiempo que elija realizar la persona
trabajadora.

5. Por dltimo, entendiendo la problematica social y estructural tan compleja con la
que estamos trabajando, es clave seguir desarrollando investigaciones en la
materia, y al mismo tiempo promover un didlogo fluido y constante entre la
academia y el ambito de las asociaciones, fundaciones y organizaciones
sociales que abordan tematicas vinculadas a igualdad y género. Solo de esa
manera, nuestras investigaciones y “producciones de conocimiento” podran
traducirse en aportes concretos para nuestra sociedad. Para no quedarnos en
un “buen decir’, tenemos que garantizar la accesibilidad y la utilidad de ese
conocimiento que producimos. Tender puentes entre teoria y practica es una
tarea fundamental que tenemos todas las personas que pertenecemos al

ambito académico.
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96/34/CE.

Directiva 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019,
relativa a la conciliacién 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.
Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia.
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma del

mercado laboral.

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-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la

ocupacion.

Real Decreto-ley 28/2020, de 22 de septiembre, de trabajo a distancia para el ambito

privado.

Real Decreto-ley 29/2020, de 29 de septiembre, de medidas urgentes en materia de
teletrabajo en las Administraciones Publicas y de recursos humanos en el Sistema

Nacional de Salud para hacer frente a la crisis sanitaria ocasionada por la COVID-19.



X. ANEXOS

Anexo 1:

CONVENIO COLECTIVO

¢Donde seregula el
teletrabajo?

¢Seintroduce alguna mejora en
materia de conciliacion respecto alo
previsto legalmente?

IXXIV Convenio colectivo de Nokia Spain.
BOE nim. 273, de 15 de noviembre de 2021.
(BOE 15 de noviembre 2021)

Art. 43.
Reproduce lo que indica|
la LTD.

No.

Convenio colectivo para los establecimientos
financieros de crédito.

BOE num. 247, de 15 de octubre de 2021.
(BOE 15 de octubre 2021)

Art. 33.
Reproduce lo que indica|
la LTD.

No.

Convenio colectivo estatal para el sector de|
mayoristas e importadores de productos|
quimicos  industriales 'y de drogueria,
perfumeria y anexos.

BOE num. 231, de 27 de septiembre de 2021.
(BOE 27 de septiembre 2021)

IArt. 37.
Reproduce lo que indica|
la LTD.

No.

XX Convenio Colectivo de la Industrial
quimica.
BOE ndm. 171, de 19 de julio de 2021.

(BOE 19 de julio 2021)

Art. 11.
Reproduce lo que indica|
la LTD.

No.

IAcuerdo de Trabajo a Distancia AXA. IApartado: “medidas deReproduce lo que indica la ley. Agrega que

(Acuerdo de trabajo a distancia AXA) flexibilidad yllas mujeres embarazadas tendran derecho a
conciliacion”. un dia mas de teletrabajo.

IXXIV Convenio colectivo del sector de lalArt. 27. No.

banca. Reproduce lo que indica

BOE num. 76, de 30 de marzo de 2021. la LTD.

(BOE 30 de marzo 2021)

I Convenio colectivo de Bureau Veritas|Art. 44. No.

Inspeccién y Testing, SLU, Bureau Veritas[Reproduce lo que indica

Solutions, SA, e Instituto de la Calidad, SAU. [la LTD.

BOE num. 59, de 10 de marzo de 2021.

(BOE 10 de marzo 2021)

V11l Convenio colectivo de Iberdrola Grupo. Art. 21. No.

BOE num. 52, de 2 de marzo de 2021. Reproduce lo que indica

(BOE 2 de marzo 2021) la LTD.

Convenio colectivo de R. Cable y TelecablejArt. 9. No.

Telecomunicaciones, SAU. Reproduce lo que indical

BOE nim. 43, de 19 de febrero de 2021. la LTD.

(BOE 19 de febrero)

VI Convenio colectivo estatal del ciclo integrallApartado cuarto, anexo|No.

del agua. l.

BOE num. 18, de 21 de enero de 2021. Reproduce lo que indical

(BOE 21 de enero 2021) la LTD.

Il Convenio colectivo de la Corporacion dejArt. 62 y anexo 5. No.

Radio Televisién Espafiola. Reproduce lo que indical

BOE nim. 332, de 22 de diciembre de 2020. [la LTD.

(BOE 22 de diciembre 2020)

Convenio colectivo para las cajas y entidadesl|Art. 14. No.

financieras de ahorro. Reproduce lo que indical

BOE num. 316, de 3 de diciembre de 2020. la LTD.

(BOE 3 de diciembre 2020)



https://www.boe.es/boe/dias/2021/11/15/pdfs/BOE-A-2021-18689.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2021/10/15/pdfs/BOE-A-2021-16788.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2021/09/27/pdfs/BOE-A-2021-15663.pdf
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2021-12038
https://www.ccoo-servicios.es/archivos/axa/ACUERDO%20TRABAJO%20A%20DISTANCIA%20AXA.pdf
https://boe.es/boe/dias/2021/03/30/pdfs/BOE-A-2021-5003.pdf
https://boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2021-3748
https://boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2021-3284
https://boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2021-2634
https://boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2021-878
http://extra.rtve.es/ugt/boe-a-2020-16744.pdf
https://boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2020-15571

