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RESUMEN/ABSTRACT

Resumen. El presente Trabajo Fin de Master (TFM) trata de abordar la conciliacion de
la vida laboral, familiar y personal desde una perspectiva de género, es decir, desde el
papel que representan las mujeres frente a los hombres en el ambito laboral y doméstico
con el fin de evidenciar la influencia que ejercen los roles y estereotipos de género en la
sociedad.

Partiendo de una base teérica, para su contextualizacion, se define la conciliacion
y su evolucion hacia la corresponsabilidad para después resaltar la importancia de la
coeducacién. Posteriormente, se revisa la normativa legal vigente a nivel europeo y
nacional en materia de conciliacion. En este contexto, se analizan los datos mas relevantes
en los Gltimos afios relativos a la participacion de las mujeres y los hombres en el mercado
laboral y las diferencias en los usos del tiempo entre ambos géneros tanto en el ambito
publico como privado con el fin de reflejar las desigualdades existentes.

Finalmente, se revisan las buenas practicas aplicadas en las empresas para mejorar
la conciliacion haciendo hincapié en el teletrabajo como uno de estos instrumentos. Con
todo ello, se pretende comprobar si existe una igualdad real y efectiva en nuestro pais.

Palabras clave: conciliacion de la vida laboral, familiar y personal,
corresponsabilidad, estereotipos y roles de género, buenas précticas, igualdad efectiva.

Abstract. This Final Master's Project aims to address the issue of work-life balance (the
balance between work, family and personal life) from a gender perspective, that is, from
the role that women and men play at the workplace and domestic sphere in order to
highlight the influence that gender roles and stereotypes have on society.

In this way, the concept of work-life balance and its evolution to co-responsibility
is defined. Subsequently, the current legal framework at both European and national
levels regarding work-life balance is reviewed. In this context, the most relevant data on
the participation of women and men in the labor market and time use differences between
both genders are analyzed in order to reflect current inequalities. Finally, best practices
implemented by companies are revised, with a focus on teleworking, to improve work-
life balance. Overall, the objective is to verify whether real and effective gender equality
exists in our country.

Key Words: Work-life balance, co-responsibility, gender stereotypes and roles,
best practices, real and effective equality.



OBJETO DEL TRABAJO

En la actualidad, la sociedad y el mercado laboral estan experimentando constantes
cambios. Sin embargo, es el &mbito de la conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal el que esta suscitando un interés especial particularmente en lo que respecta a su

impacto en las mujeres.

En este contexto, los datos muestran que, a pesar de los avances conseguidos en
igualdad de género, las mujeres siguen asumiendo una doble jornada de trabajo: el trabajo
remunerado mas el trabajo no remunerado (trabajo doméstico y de cuidados) ya que
siguen siendo éstas las que dedican gran parte de su tiempo a los cuidados de los hijos y
de las personas dependientes dentro de su nucleo familiar. Asi, en muchas ocasiones esta
doble jornada conduce a una sobrecarga de trabajo y una falta de tiempo para dedicar a
otras actividades, como el ocio o el tiempo personal. Asimismo, a menudo también se
espera de las mujeres que asuman la mayor parte de la responsabilidad del cuidado de los

hijos y de las tareas domésticas, incluso cuando ambos padres trabajan fuera de casa.

Por estos motivos, se pretende destacar cuéles son las medidas de conciliacion que
vienen reguladas en los textos normativos pues, aunque existen leyes y normas que traten
de promover la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, muchas veces estas
medidas no son suficientes o no se aplican adecuadamente. Por ello, se trata de comprobar

desde una perspectiva de género si estas son realmente efectivas en la sociedad espafiola.

De esta manera, los objetivos que se pretenden alcanzar mediante la realizacion

de este Trabajo Fin de Master son los siguientes:

e Comprender en mayor profundidad el término de la conciliacién de la vida laboral,
familiar y personal, y su evolucién hacia la corresponsabilidad.

e Conocer cuales son las medidas legales que promueven la conciliacion laboral,
familiar y personal.

e Analizar los datos del mercado laboral y comparar el empleo del tiempo entre
hombres y mujeres con el fin de evidenciar las desigualdades existentes.

e Revisar las buenas practicas que promueven las empresas en materia de
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, en especial el teletrabajo.

e Comprobar si realmente existe una conciliacion e igualdad real y efectiva en la
sociedad espafiola.



METODOLOGIA

El presente Trabajo Fin de Master constituye un acercamiento a la situacion actual en
Espafia de las medidas de conciliacion laboral, familiar y personal de las personas
trabajadoras. La importancia y actualidad del tema constituyen las principales razones por
las que se ha decidido realizar el presente trabajo, al tiempo que se examina su impacto

desde una perspectiva de género.

En cuanto a la metodologia, esta tiene un caracter descriptivo ya que la
elaboracion de este trabajo se ha realizado por medio de la recopilacion de informacién
gracias a las bases de datos que ofrece la Universidad de Leon (principalmente Dialnet),
asi como las aportaciones y sugerencias realizadas por parte de la tutora. Asimismo, se
han consultado las bases de datos del INE y del Instituto de las Mujeres. Ademas, se ha
hecho uso de diccionarios, articulos académicos y articulos de revistas que han sido Gtiles
para la elaboracion de este trabajo. De igual manera, como también se ha analizado la
legislacidn en esta materia, esta se ha consultado en el Boletin Oficial del Estado (BOE)

y en el Diario Oficial de la Union Europea (DOUE).

El trabajo se compone de cuatro partes, las cuales no aparecen delimitadas como
tal, pero se diferencian de forma clara. En primer lugar, se pretende abarcar el concepto
de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal y su evolucion hacia la
corresponsabilidad. Asi, posteriormente se hace mencion del importante papel que ejerce
la coeducacidon en este &mbito para perseguir este fin. En segundo lugar, se expone la
normativa en materia de conciliacion tanto a nivel europeo, nacional y local con el fin de
compilar la legislacion vigente en nuestro ordenamiento juridico sobre la conciliacion
laboral, familiar y personal y, sobre la igualdad de género. En tercer lugar, se analizan los
datos de los ultimos afios en el mercado laboral espafiol y las diferencias en los usos del
tiempo entre hombres y mujeres, haciendo asimismo mencion a los datos relativos sobre
excedencias, permisos y reducciones de jornada solicitados por ambos géneros, lo cual
sirve para evidenciar las desigualdades existentes. En cuarto y ultimo lugar, se analizan
las buenas préacticas aplicadas en las empresas junto con las medidas mas innovadoras de
las mismas. Con ello, se pasa a abordar el teletrabajo como uno de los instrumentos mas
empleados actualmente en materia de conciliacion. Finalmente, se elabora un apartado de
conclusiones con el fin de dar respuesta al principal objetivo de este trabajo: comprobar
desde una perspectiva de género si existe realmente una igualdad y conciliacion efectiva

en este pais.



1. CONCEPTUALIZACION Y CONTEXTUALIZACION

En nuestra sociedad, los procesos de produccién y reproduccion aparecen sexualmente
marcados lo cual deriva en importantes problemas, tanto para las mujeres, la familia,
como para la propia sociedad. Solamente la reproduccion bioldgica es especifica de la
mujer. Sin embargo, debido a los roles y estereotipos de género, se le sigue asignando a
la mujer la responsabilidad de las funciones de crianza y cuidado de los hijos al igual que
del resto de actividades relacionadas con el &ambito doméstico (GPI Consultores, 2008).
Los estereotipos de género son aquellas creencias compartidas socialmente y atribuidas a
las personas por el hecho de ser mujeres u hombres. Estos estereotipos proyectan una idea
errénea y sexista de que las mujeres estan dotadas para el espacio privado, las tareas de
reproduccion y cuidado. En consecuencia, se proyecta también la falsa idea de que los
hombres estan dotados para el espacio publico, las tareas productivas y acciones centradas
en logro del éxito individual. Son instrumentos que ayudan a mantener la agencia
patriarcal y la desigualdad entre hombres y mujeres. Mientras que los roles de género son
los mecanismos que ponen en préactica los papeles tradicionales en la vida cotidiana,
consensuados y valorados por la sociedad como los adecuados por el hecho de ser hombre

0 mujer (Torrado Martin-Palomino, 2020).

De esta forma, estos roles y estereotipos de género han contribuido a que la
incorporacion del hombre en la vida doméstica haya tenido un menor interés que la
integracién de la mujer al mercado laboral, creando asi un desequilibrio perjudicial para

el género femenino.

Actualmente, aunque se esté avanzando hacia el ideal de familia igualitaria en la
cual ambos conyuges mantienen un empleo remunerado y comparten las tareas
domésticas, la realidad cotidiana de las familias es muy distinta ya que persiste el reparto
desigual de las tareas y responsabilidades entre hombres y mujeres. De esta forma, la
conciliacidn de la vida laboral, familiar y personal juega un papel fundamental para tratar
de dar solucidn a esta problematica.

Segun la Real Academia Espafiola (2022), el término conciliar hace referencia a
“hacer compatibles dos o mas cosas”, de este modo se entiende por conciliacion familiar-
laboral a la forma de compatibilizar los tiempos dedicados a la familia y al trabajo por
parte de la persona trabajadora. No obstante, es importante que esta conciliacion se

aplique tanto a hombres como mujeres para que esta sea realmente equilibrada. De esta



forma, si acudimos al diccionario panhispanico del espafol juridico (s.f.), este define la

conciliacion de la vida laboral y familiar como:

Participacion equilibrada entre mujeres y hombres en la vida familiar y en el
mercado de trabajo, mediante la reestructuracion y reorganizacion de los sistemas
laboral, educativo y de recursos sociales, con el fin de conseguir la igualdad de
oportunidades en el empleo, variar los roles y estereotipos tradicionales, y cubrir

las necesidades de atencion y cuidado a personas dependientes.

No obstante, la compatibilizacion del trabajo remunerado con el trabajo doméstico y las
responsabilidades familiares tienen que estar relacionadas también con la disponibilidad
de tiempo libre para el desarrollo personal del individuo. Tal y como bien define el
diccionario de feminismo de las socidlogas Cobo y Ranea (2020), “el término
conciliacion hace referencia a la participacion equilibrada de mujeres y hombres en la
vida laboral, familiar y personal” (Navarro Guzman, 2020, p.53). Asi, conciliar las
diferentes dimensiones de la vida supone compaginar los tiempos y los espacios
dedicados al ocio, las tareas del hogar, el autocuidado personal, y las tareas de cuidados
con el trabajo remunerado. Por esta razon debemos hablar de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral. En esta linea, la Fundacién Mujeres (2010) define la

conciliaciéon como:

Una estrategia que facilita la consecucion de la igualdad efectiva de mujeres y
hombres. Se dirige a conseguir una nueva organizaciéon del sistema social y
econémico donde mujeres y hombres puedan hacer compatibles las diferentes

facetas de su vida: el empleo, la familia, el ocio y el tiempo personal. (p.4)

Sin embargo, la conciliacién no es suficiente. Con el fin de reconceptualizar el problema
y cambiar de enfoque, es el concepto de “corresponsabilidad” el que hay que considerar
al realizar el reparto de las tareas y obligaciones domésticas, pues la corresponsabilidad
va mas alla que el mero equilibrio conciliador entre los diferentes &mbitos de la vida de
las personas. Por tanto, la corresponsabilidad consiste en hacerse cargo de la
responsabilidad del cuidado familiar de forma equilibrada o por igual. Asimismo, el
cuidado corresponsable incluye ademéas de las tareas domésticas, la atencion y la
dedicacion a las personas de la familia, especialmente a las y los menores en periodo de
crianza, a las personas ancianas y las personas enfermas o dependientes (Marrades Puig,

2020). No solo se trata de mejorar el bienestar, la salud y la capacidad de trabajo personal



sino también implicar a las personas en el reparto de las responsabilidades domésticas y
familiares, especialmente los hombres, y alcanzar también a otros agentes sociales al igual
que instancias publicas y privadas con el fin de alcanzar una igualdad real entre hombres
y mujeres (Instituto de la Mujer, s.f.). La reformulacion de la relacion pablico-privada no
solo debe afectar a la organizacion del trabajo asalariado y a una mayor
corresponsabilidad de los hombres, sino de la sociedad en general. Se debe tener en cuenta
que todos y todas nacemos y morimos dependientes. Por ello, la asuncién del cuidado
desde una dimension publica y la redistribucion del trabajo doméstico y asalariado entre
hombres y mujeres es un requisito esencial tanto para la democratizacion de las relaciones

de género como para la propia sostenibilidad de las sociedades (Nufio Gomez, 2020).

El principal problema que tienen las medidas de conciliacion es que estas se han
dirigido y se siguen dirigiendo principalmente a las mujeres, en concreto para facilitarles
el desarrollo y desempefio de su doble rol o doble jornada, productiva y reproductiva, lo
cual contribuye a que la conciliacién sea considerada como un problema exclusivo de las
mujeres, pues estas padecen este tipo de conflictos en mayor medida que los hombres
(Navarro Guzman, 2020). Por ello, la corresponsabilidad debe ser abordada desde la
perspectiva de la igualdad de oportunidades. El éxito de las medidas en
corresponsabilidad se debe a su universalizacion, es decir, que su aplicacién sea tanto a
trabajadoras como a trabajadores con el fin de promover la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres. En caso contrario, si las medidas solo se dirigen a las mujeres,
se seguiran perpetuando los efectos negativos, la discriminacion y, que las empresas sigan
considerando la contratacion de una mujer como un mayor coste (Cruz Roja, 2012). Por
tanto, la conciliacion corresponsable supone perseguir la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres con el fin de alcanzar un equilibrio en la vida laboral, familiar y
personal, de tal manera que los trabajos para el cuidado y para el sostenimiento de la vida
no afecten de forma negativa al desarrollo profesional de las personas, y viceversa.

Por estos motivos, se puede apreciar que la falta de compatibilidad de la vida
laboral, con la familiar y la personal, no solo afecta a las personas trabajadoras, sino que
también trae consecuencias negativas para las organizaciones pues mediante la
conciliacion laboral, familiar y personal se consiguen mejoras en la calidad de vida de la
plantilla, lo cual a su vez supone un aumento de la productividad y del rendimiento
econdémico. Ademas, la implantacion de politicas de conciliacion disminuira los

problemas laborales y aumentara el compromiso y la capacidad de retencion del talento.
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Por tanto, es imprescindible que las organizaciones reconozcan a sus trabajadores como
un valor diferencial frente al resto de entidades (Junta de Castillay Ledn, s.f.)%. Asimismo,
la implantacion de las politicas de conciliacion en las empresas conlleva multiples
beneficios personales a las personas trabajadoras como la autorrealizacion, el crecimiento

personal e interpersonal, asi como mejoras en la calidad del tiempo y la vida familiar.

El problema es que muchas entidades se siguen basando en el modelo de
organizacion tradicional consistente en la diferenciacion de roles entre hombres y mujeres
lo cual supone un problema en la vida cotidiana de las familias. Por ello, la conciliacion
resulta ser una herramienta basica en la gestion de los recursos humanos ya que se trata
de “una estrategia organizativa que permite dar respuesta a las necesidades personales y
familiares de las trabajadoras y los trabajadores y, por tanto, da lugar a mejorar la

satisfaccion y motivacion en el trabajo” (Junta de Castilla 'y ledn, s.f., p.6)2.

En este contexto, resulta fundamental resaltar que el coste de la conciliacion
laboral por parte de la entidad, si se sabe desarrollar correctamente, es bajo o nulo (Junta
de Castilla'y Leon, s.f.)%. De esta forma, se puede observar que, si la entidad cuida a sus
trabajadores para que estos estén comodos y satisfechos en su puesto, estos van a producir
mas y, por tanto, mayores seran los beneficios que obtendra la entidad ya sea mediante el
incremento de la productividad o la retencion del talento. Por ello, es necesario desarrollar
una cultura organizativa enfocada en el crecimiento personal y profesional con medidas
y acciones que garanticen la posibilidad de compatibilizar el espacio personal y del
ambito laboral ya que los beneficios obtenidos compensaran los costes de implantar estas

medidas.

La falta de corresponsabilidad y las dificultades para conciliar la vida laboral,
familiar y personal constituyen una de las principales barreras en el desarrollo profesional
de las mujeres al igual que contribuyen a sostener su discriminacién laboral y salarial.
Asimismo, la falta de corresponsabilidad y de conciliacion es una de las principales
causas que mantienen las desigualdades en los ambitos laboral, politico y social (Guzméan

Navarro, 2020). Por ello, el objetivo no es ayudar a las mujeres a que estas puedan trabajar

! Informacion obtenida de un curso de conciliacion y corresponsabilidad en las entidades impartido por la
Junta de Castillay Ledn (Unidad 1. Conceptualizacién, contexto social y marco normativo).
2 Informacion obtenida de un curso de conciliacion y corresponsabilidad en las entidades impartido por la
Junta de Castillay Ledn (Unidad 1. Conceptualizacion, contexto social y marco normativo).
3 Informacion obtenida de un curso de conciliacion y corresponsabilidad en las entidades impartido por la
Junta de Castillay Ledn (Unidad 1. Conceptualizacion, contexto social y marco normativo).



y ocuparse del hogar sino de realizar un reparto justo y equilibrado de tareas y
obligaciones entre todas las personas que integran la unidad familiar para que tanto
hombres como mujeres puedan disfrutar y ejercer los mismos derechos y
responsabilidades. Para conseguirlo es importante contar con leyes y normas que
pretendan facilitar esta conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, empresas que
implanten medidas y una sociedad cada vez més sensibilizada con el alcance y las
consecuencias del problema. Es decir, resulta necesario un cambio social capaz de
introducir nuevos modelos de organizacion, haciéndose imprescindible para su obtencion,
la participacién de todos los agentes sociales desde una corresponsabilidad. Se trata de
lograr un equilibrio entre los tiempos laborales, sociales y de cuidados tanto familiares

como personales.

2. COEDUCACION

Con el fin de alcanzar una conciliacion y corresponsabilidad efectiva resulta fundamental
implantar la coeducacion en los centros educativos, pues es esencial transmitir una
formacion critica e integral a los futuros ciudadanos con el fin de preparar al alumnado a
una vida respetuosa en la cual no tenga cabida la discriminacidn por razon de género. Asi,

se entiende la coeducacion como:

Educacién antisexista, teoria feminista de la educacion, practica de la igualdad,
un modo de educacién critica que tiene por objetivo erradicar la cultura
androcéntrica, problematizar los sexismos enraizados en las redes
socioeducadoras, eliminando los mecanismos de diferenciacion y desigualdad por
razén de género o identidad sexual, y educando a las personas tanto para el ambito
publico como privado, en una red de inclusion no segregadora. (Iglesias Galdo,
2020, pp. 51-52)

De esta manera, los objetivos de la coeducacion persiguen corregir los estereotipos
sexistas, proponer un curriculum equilibrado para eliminar los sesgos sexistas y
desarrollar las capacidades de forma individual con independencia del género (Cabeza
Leiva, 2010). En otras palabras, se trata de promover la igualdad de oportunidades y

aquellas practicas que favorezcan la igualdad real.

Es fundamental alcanzar un modelo coeducativo pues hay que eliminar los
diferentes sexismos que siguen difundiéndose a través de los recursos educativos, el uso

del lenguaje, los criterios de organizacién y distribucion de las actividades diarias, los
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ejemplos inventados en el aula, la division del trabajo, o el uso del espacio escolar, entre
otros (Iglesias Galdo, 2020). Los materiales escolares y las asignaturas impartidas siguen
mostrando imégenes estereotipadas sobre los modelos femeninos y masculinos que
representan normas y valores de una sociedad que contintia definiendo lo que es “viril” y
“femenino” (Sanchez Bello, 2020). La educacion para la igualdad exige que todas
aquellas personas que intervienen en el ambito educativo se comprometan firmemente a

ofrecer una educacion que persiga la igualdad efectiva entre hombres y mujeres.

En la etapa adolescente, la coeducacion es sumamente relevante, pues durante
estos afios es cuando se desarrolla la personalidad del individuo y se consolida su
desarrollo social y moral. Asi, se vuelve fundamental educar al alumnado de educacion
secundaria en practicas igualitarias, sin estereotipos ni comportamientos sexistas, donde
no exista una separacion entre hombre o mujer, sino un modelo de persona. No se
pretende cambiar a las chicas para adaptarlas a un sistema de valores masculino ni
tampoco educar a los y las estudiantes como si fueran idénticos, sino integrar las
diferencias y respetar la diversidad de género. Por ello, es esencial mentalizar al alumnado
de la importancia de la igualdad de género, ya que son ellos la base de la sociedad futura
(Cabeza Leiva, 2010).

Por otra parte, en el plano educativo existe un curriculum oculto a través del cual
se continda transmitiendo estereotipos y actitudes sexistas de manera inconsciente en la
practica del aula. Este curriculum no aparece ni en los documentos docentes ni de
organizacion escolar, tampoco posee un fin educativo ni se explicita en los procesos de
ensefianza y/o aprendizaje. No obstante, interviene de manera simultanea en los diversos
procesos educativos lo cual le otorga una enorme capacidad de influencia en la
adquisicion de aprendizajes duraderos debido a la sutiliza con la que se propaga (Sanchez
Bello, 2020). Asi, es fundamental que los propios docentes también pasen por un proceso
reeducativo con el fin de que aprendan a eliminar los prejuicios y preconcepciones que

encasillan y limitan a las mujeres, al tiempo que se promueve la igualdad de género.

En este contexto, el papel que desempefian las y los docentes y las familias es
clave para lograr una educacion integrada por valores igualitarios y libres de
comportamientos y estereotipos sexistas. La coeducacién tiene como fin altimo inculcar
valores, normas, actitudes y comportamientos que promuevan el respeto hacia los demas,
la igualdad y la dignidad de las mujeres, y la convivencia, sin permitir la existencia de

comportamientos agresivos, estereotipados o violentos.



3. NORMATIVA SOBRE LA CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y
FAMILIAR

La incorporacion de la mujer al trabajo ha constituido uno de los cambios sociales mas
profundos del siglo XX. Con el fin de lograr un reparto equilibrado de responsabilidades
en la vida profesional y privada resulta necesario configurar un sistema que sepa
considerar las nuevas relaciones sociales surgidas al igual que una nueva forma de

cooperacion y compromiso entre mujeres y hombres.

En primer lugar, cabe mencionar que ya la Constitucion Espafiola en su articulo
14 recoge el derecho de la igualdad ante la ley y el principio de no discriminacion por
razén de nacimiento, raza, sexo, religién u opinion o cualquier otra condicion personal o
social. Asimismo, en el articulo 39.1 establece que los poderes publicos deben asegurar
la proteccion social, econdmica y juridica de la familiay, en el articulo 9.2, atribuye a los
poderes publicos la obligacion de promover las condiciones para que la libertad y la
igualdad del individuo y de los grupos en que se integran sean reales y efectivas; y
remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud facilitando asi la
participacién de todos los ciudadanos en la vida politica, econdémica, cultural y social.

No obstante, la necesidad de conciliacion del trabajo y la familia es una condicion
que se encuentra estrechamente vinculada a esta nueva realidad social. Por ello, para que
la conciliacién de la vida laboral y familiar sea efectiva, ademéas del compromiso por parte
de los diferentes agentes sociales resulta necesario abordar esta problematica mediante

reformas legislativas.

A través de las Directivas desarrolladas por la Union Europea, los Estados
Miembros estan obligados a incorporar en su legislacion aquellas medidas destinadas a
mejorar y hacer mas compatibles las condiciones de vida y empleo para las trabajadoras
y los trabajadores. Asi, la Comision Europea, con el fin de modernizar el marco legislativo
vigente relativo a la conciliacion de la vida familiar y laboral, propuso en 2017 una
Directiva con el objetivo de preservar y mejorar los derechos existentes y afiadir otros
nuevos, tanto para las mujeres como para los hombres (Consejo Europeo & Consejo de
la Union Europea, 2022). De esta forma, en 2019, el Consejo de la Union Europea adoptd
la Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de
2019, relativa a la conciliacion de la vida familiar y la vida profesional de los progenitores

y los cuidadores, y por la que se deroga la Directiva 2010/18/UE del Consejo. Por

10



consiguiente, los Estados miembros debieron adoptar las disposiciones legales,
reglamentarias y administrativas a sus respectivas legislaciones nacionales, hasta el 2 de
agosto de 2022, para cumplir con lo establecido en la Directiva. Con ello, los principales

objetivos de esta Directiva son:

- Garantizar el principio de igualdad entre hombres y mujeres en las oportunidades
en el mercado de trabajo y el trato en el mismo.
- Permitir a progenitores y personas con responsabilidades familiares una mejor

conciliacion de sus tareas profesionales y familiares.

De esta manera, se fomenta la participacion de las mujeres en el mercado laboral, se
aprovechan las licencias familiares y las formas trabajo flexible. Asimismo, los
progenitores y cuidadores estdn en mejores condiciones para conciliar su vida laboral y
privada, lo cual a su vez beneficiara a las empresas de una mayor motivacion por parte de

los trabajadores.

Para conseguir estos objetivos y fomentar la convergencia entre los Estados
miembros de la UE, la Directiva establece una nueva serie de normas minimas 0 mas
estrictas que buscan conservar y ampliar los derechos actuales. Asi, los principales

elementos de la Directiva adoptada por el Consejo de la Union Europea (2019) han sido:

- Permiso de paternidad (nuevo derecho a escala de la UE): los padres o segundos
progenitores podran disfrutar de al menos diez dias laborables de permiso en torno
a la fecha del nacimiento de un hijo, remunerados a un mismo nivel que el fijado
actualmente en el ambito de la UE para el permiso de maternidad. Aquellos
Estados miembros que cuenten con sistemas de permiso parental mas favorables
podran mantener sus disposiciones nacionales vigentes.

- Permiso parental: es un derecho individual del progenitor de cuatro meses de
permiso remunerados, de los cuales dos son intransferibles de un progenitor a otro.
Los Estados miembros fijan el nivel de remuneracion y el limite de la edad del
hijo.

- Permiso para cuidadores: se trata de un nuevo derecho a escala de la UE para
aquellos trabajadores (cuidadores) que se encarguen de familiares con
necesidades de cuidados o ayuda por razones medicas graves puedan disfrutar de

cinco dias laborales al afio. Asimismo, los Estados miembros podran utilizar
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periodos de referencia diferentes, asignar los permisos caso por caso o establecer
condiciones adicionales para el ejercicio de este derecho.
- Férmulas de trabajo flexible: tienen derecho a solicitar estas formulas tanto los

progenitores como los cuidadores que trabajan.

En consecuencia, la Directiva supone un nuevo avance en el fomento de la igualdad entre
mujeres y hombres en toda la UE. Esta brinda nuevas oportunidades a los hombres para
disfrutar de permisos parentales o de paternidad o para asumir responsabilidades de
cuidados. Por consiguiente, las mujeres veran reducido el volumen de trabajo no
remunerado y dispondran de més tiempo para el empleo remunerado. Asimismo,

contribuird a disminuir la brecha de género.

En este sentido, pasando al ambito nacional, la normativa espafiola que trata de
facilitar la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal se encuentra definida

principalmente en tres leyes:

- Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida
familiar y laboral de las personas trabajadoras.

- LaLey Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres.

- 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 ocupacién.

En 1980 se aprueba por primera vez en Espafia el Estatuto de los Trabajadores, en él se
redactaron los derechos y deberes que tienen los trabajadores. En esta primera redaccion
adn no se encontraban recogidas las referencias a la conciliacién, pero si a la igualdad de
género. Este estatuto ha sufrido varias modificaciones a lo largo de los afios, siendo

vigente en la actualidad el Real Decreto Legislativo 2/2015 del 23 de octubre.

No es hasta 1999 cuando en Espafia se crea la Ley 39/1999, de 5 de noviembre,
para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras.
A través de esta ley se han introducido cambios legislativos en el ambito laboral y
modificaciones en el Estatuto de los Trabajadores. Se busco la participacion de los
trabajadores en el ambito familiar y el avance en la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres. Asimismo, la ley pretende mantener un equilibrio que favorezca los

permisos por maternidad y paternidad sin que resulte perjudicial en las posibilidades de

12



acceso al empleo, las condiciones de trabajo y el acceso a puestos de responsabilidad de
las mujeres. A su vez, se facilita la coparticipacion de los hombres en el cuidado de sus
hijos desde el momento del nacimiento o de su incorporacion a la familia. Entre las

modificaciones introducidas destacan las siguientes:

- Seflexibiliza el derecho de las trabajadoras al permiso de lactancia y se amplia
el derecho a la reduccién de jornada a los trabajadores, ya sean hombres o
mujeres, que tengan que ocuparse de un familiar, hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad
no pueda valerse por si mismo, y que no desempefie actividad retribuida.

- Seorigina la excedencia laboral por cuidado de familiares.

- Se facilita a los hombres el acceso al cuidado de los hijos.

- Se considera nulo el despido de los trabajadores durante el periodo de
suspension del contrato de trabajo por maternidad, riesgo durante el embarazo,
adopcion o acogimiento; y de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de
inicio del embarazo hasta la del comienzo del periodo de suspension y el de
los trabajadores que hayan solicitado o estén disfrutando de un permiso
similar.

- A efectos de extincion del contrato no se considera absentismo laboral: el
riesgo durante el embarazo, las enfermedades causadas por el mismo, el parto

y la lactancia.

Esta fue la primera vez que se redactd una ley especificamente en esta materia, lo cual
supuso un gran impulso para la conciliacion en Espafia. Méas adelante, en 2007, se aprueba
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
Esta ley no solo introdujo modificaciones sobre ley de 1999 sino que reconocié por
primera vez el derecho a la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal y fomenta
la corresponsabilidad entre mujeres y hombres. Asimismo, esta ley tuvo por objeto hacer
efectivo el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
mediante la eliminacion de toda discriminacion, directa e indirecta, de las mujeres. De
esta forma, en el titulo IV (Capitulo II) en su articulo 44.1 recoge que “los derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores y las
trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada de las responsabilidades

familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio”. De esta forma, esta ley
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fue pionera en el desarrollo legislativo de los derechos de igualdad de género en Espafia.

Asi, los principales objetivos de esta ley son los siguientes:

- Adoptar medidas que garanticen la conciliacion de la vida laboral con la vida
familiar, y también con la vida personal.
- Promover la corresponsabilidad en la asuncién de responsabilidades

familiares y domésticas entre mujeres y hombres.

Con el fin de conseguir estos objetivos, la ley ha introducido las siguientes medidas:

Perseguir la igualdad efectiva entre hombres y mujeres en todos los aspectos

de sus vidas.

Reconocer derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Elaboracion y aplicacion de los planes de igualdad.

Reconocer la discriminacion por embarazo o maternidad.

Elaborar medidas para la proteccion de la maternidad y la conciliacion.

Mas adelante, en 2019, se aprueba un Real Decreto-ley sobre conciliacién de la vida
laboral y familiar, el cual sirvié para completar ciertas cuestiones sobre la ley de igualdad.
Se trata del 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. La elaboracion de este nuevo texto ha sido necesario en tanto persisten las
desigualdades en las condiciones laborales de mujeres y hombres. Asimismo, en la
relacién de trabajo, es esencial tener presente que las personas trabajadoras, mujeres u
hombres, tienen derecho a ejercer la corresponsabilidad de la vida personal, familiar y
laboral. Por ello, este Real Decreto-ley hizo ciertas modificaciones sobre la Ley Orgénica
3/2007 y también sobre el Estatuto de los Trabajadores con el fin de mejorar los derechos
de los trabajadores en relacion con la conciliacion de la vida laboral y familiar (sobre todo
respecto al nacimiento de un hijo). Asi, las principales novedades que recoge esta ley son

las siguientes:

- Posibilidad de adaptar la jornada laboral (sin necesidad de reducirla) para
hacerla mas flexible y ajustarla a las necesidades de conciliacion familiar y
laboral.

- Aumento del permiso de paternidad hasta las 16 semanas al igual que el
permiso de maternidad. De esta forma, al igualarse la duracion del permiso

para ambos progenitores, desde el 1 de abril de 2019 las prestaciones por
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maternidad y paternidad se unifican en una Unica prestacion denominada
nacimiento y cuidado de menor. De las 16 semanas serdn obligatorias las
primeras seis inmediatamente posteriores al parto de manera ininterrumpida y
a jornada completa. Mientras, las diez semanas restantes se podran disfrutar a
voluntad del trabajador hasta que el hijo cumpla doce meses. Asimismo, ya no
se permite la cesion de semanas de uno a otro progenitor pues ambos
progenitores tienen derecho a las 16 semanas.

Creacion obligatoria por parte de las empresas de un registro salarial por
género. Asimismo, si la empresa cuenta con al menos 50 trabajadores y el
promedio de las retribuciones a los trabajadores de un sexo sea superior a los
del otro (en un 25% o mas), el empresario debera justificar en este registro que
esta diferencia no se debe al sexo de las personas trabajadoras.

Aumento del permiso de lactancia. Todas las personas trabajadoras podran
ausentarse una hora del trabajo, o dividirlo en dos fracciones, para el cuidado
del lactante hasta que este cumpla nueve meses (Art. 37.4 ET). Asimismo, este
derecho podra ser sustituido voluntariamente y con la misma finalidad por una
reduccién de media hora de jornada o acumularlo en jornadas completas.
Mayor proteccion en caso de despido a embarazadas y a todos aquellos
trabajadores que hayan disfrutado de un permiso de maternidad o paternidad
0 gque hayan solicitado o estén disfrutando de una excedencia por cuidado de
hijos.

Obligacién de elaborar un plan de igualdad a las empresas de cincuenta 0 mas
trabajadores.

En este contexto, por su estrecha relacion con la normativa vinculada con la igualdad de

género y la conciliacion, resulta interesante mencionar el Real Decreto-ley 3/2021, de 2

de febrero, por el que se adoptan medidas para la reduccién de la brecha de género y otras

materias en los ambitos de la Seguridad Social y econémico. Por medio de este Real

Decreto-ley se ha implantado el complemento en las pensiones contributivas para la

reduccion de la brecha de género el cual sustituye el complemento de maternidad por

aportacion demografica (con al menos dos hijos), con el fin de reparar el perjuicio que

han sufrido las mujeres a lo largo de su carrera profesional por asumir la responsabilidad

de las tareas de cuidado de los hijos. La brecha de género ha sido el reflejo de una

discriminacion histdrica y estructural que han sufrido las mujeres en el mercado de trabajo

15



por asumir el papel principal de cuidadoras de los hijos e hijas. Asi, se constata que la
maternidad afecta terminantemente a la trayectoria laboral de la mujer en su etapa laboral
siendo la causa mas importante de esta brecha ya que a mayor nimero de hijos, menor es
el nimero de afios cotizados, menor es el nUmero de contratos a tiempo completo y, por

consiguiente, menor es la pension reconocida.

Por todo ello, este complemento ofrece la oportunidad de convertirse en un
instrumento eficaz en la reduccion de la brecha de género en las pensiones. Sin embargo,
lo hace de una forma equilibrada y efectiva ya que no solo es una accién positiva en favor
de las mujeres, sino que también abre la posibilidad de acceso al complemento a aquellos
padres que acrediten un perjuicio en su carrera de cotizacion con ocasion del nacimiento
0 adopcion de un hijo por la asuncion de esas tareas de cuidados. El objetivo es que tanto
las mujeres como los hombres que sean beneficiarios de una pension contributiva de
jubilacién, de incapacidad permanente o de viudedad a partir del 4 de febrero de 2021 y
que hayan tenido uno o més hijos o hijas tengan acceso a este complemento (en el afio
2023, el importe asciende a 30,40 € mensuales por cada hijo o hija). No obstante, el
percibo de este complemento resulta incompatible con la percepcion del mismo por el
otro progenitor (por los mismos hijos o hijas). Por lo tanto, el progenitor que perciba este
complemento sera aquel que perciba pensiones publicas cuya suma de menor cuantia
(INSS, 2023). En definitiva, se trata de corregir una injusticia estructural (la asuncion por
las mujeres de las tareas de cuidados de los hijos) que se proyecta en el ambito de las
pensiones, dando visibilidad a la falta historica de politicas de igualdad y a la imposicion
del rol de cuidadora a las mujeres. El objetivo es reparar el perjuicio que han sufrido las

mujeres en su carrera profesional y que afectan su acceso a la pension en la actualidad.

Finalmente, tras mencionar el progreso y las reformas a lo largo del tiempo en los
textos normativos sobre conciliacion, cabe resaltar que, aunque la ley reconozca la
igualdad formal todavia no se ha alcanzado la igualdad real pues, aungue la igualdad
formal es imprescindible, esta no es suficiente para terminar con las desigualdades. Asi,
a pesar de todos los cambios introducidos en la legislacion en las dos ultimas décadas,
estos no han sido suficientes para lograr la igualdad efectiva entre hombres y mujeres en
materia de conciliacion laboral, familiar y personal. Para ello, es imprescindible
desarrollar politicas de igualdad que traten de corregir las desigualdades actualmente
existentes en el mercado laboral y la asignacion de los roles relacionados con el cuidado

de los hijos. Resulta necesario combatir todas aquellas situaciones de discriminacion,
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directa o indirecta, por razéon de sexo y promover la igualdad real entre mujeres y
hombres, eliminando para ello los obstaculos y estereotipos sociales que impiden su

alcance.
3.1.  Normativa en Castillay Leon

Una vez mencionada la normativa de conciliacion en el &mbito nacional, cabe sefialar la
normativa especifica en la Comunidad Auténoma de Castillay Ledn. La Junta de Castilla
y Leon promueve medidas dirigidas a las familias con el objeto de desarrollar una politica
de familia de caracter integral atendiendo a sus necesidades y demandas, de forma que
la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral sea una realidad en Castillay Leon
(Junta de Castilla y Leon, s.f.a). De esta forma, desde la Junta de Castilla y Ledn se

presenta la siguiente normativa en materia de familias:

1. LaLey 1/2003, de 3 de marzo, de lgualdad de Oportunidades entre mujeres y
hombres de Castilla y Ledn considera la conciliacion de la vida familiar y
laboral una condicion indispensable para la promocion de la igualdad. Asi,
entre las medidas de accion positiva propuestas por esta ley destacan:

- Conocer la situacion sobre el reparto de responsabilidades familiares.

- Incentivar que las bajas, permisos o excedencias por motivos de nacimiento
de hijos o cuidado de familiares sean solicitados por el padre para facilitar la
vida profesional de la mujer.

- Promover la incorporacién de los hombres a las tareas domeésticas y
responsabilidades familiares.

- Valorar y hacer visible el trabajo realizado en el ambito familiar.

- Crear nuevas formulas y servicios para conseguir una adecuada conciliacion
de la vida familiar y laboral.

- Incentivar a las empresas para que realicen acciones positivas de conciliacion
de la vida familiar y laboral.

2. Ley 1/2006, de 6 de abril Ley de Mediacion Familiar de Castilla y Leon.
Mediante la mediacion familiar se busca encaminar los conflictos familiares
(principalmente los de pareja) desde el respeto, la autonomia y la libertad de
las personas, para reducir las consecuencias negativas en sus miembros mas
vulnerables (especialmente los hijos), pero tambien prevenir o simplificar un

litigio judicial entre parientes con capacidad de obrar.
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3. La Ley 1/2007, de 7 de marzo, de Apoyo a las Familias de Castilla y Leon
propone y regula una serie de medidas, prestaciones y servicios de apoyo a la
institucion familiar. Se busca una igualdad real y efectiva y facilitar la
participacion de los miembros de la familia en la vida politica, econdmica,
cultural y social de la comunidad autonoma. Asimismo, se persigue
sensibilizar a la sociedad sobre las necesidades de las familias y su
contribucion al bienestar general, impedir y prevenir la violencia o maltrato
en el ambito familiar, lograr la plena integracion social de las familias
inmigrantes asentadas en la comunidad autonoma, posibilitar la educacion
integral de nifias, nifios y adolescentes, etc. En definitiva, esta ley resalta la
importancia del papel y responsabilidades que se asignan a las familias en la
construccién y bienestar de la sociedad.

4. Laley10/2019, de 3 de abiril, por la que se promueve la adopcion en el &ambito
publico y privado de medidas dirigidas a la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral y a la eliminacion de la brecha salarial de género en Castilla
y Ledn establece un conjunto de medidas para apoyar la conciliacion y
corresponsabilidad familiar como la clave para lograr la igualdad real y

efectiva entre hombres y mujeres y alcanzar una nueva realidad social.

Asimismo, la Junta de Castilla y Leon ofrece a las familias una serie de recursos,
programas, servicios y subvenciones para fortalecer la institucion familiar en todas sus
formas. Resulta fundamental proporcionar apoyos e incentivos a las familias para facilitar
la crianza de sus hijos y la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal con el
objetivo de que estas perciban que su aportacion a la sociedad es reconocida por parte de
los poderes publicos. Paraello, a través de una red de servicios de proteccién a las familias
mas vulnerables, diferentes entidades publicas y privadas prestan servicios sociales en el
territorio de Castilla y Leon y colaboran en la aportacion de recursos de forma
complementaria para atender las diferentes facetas de las necesidades familiares, ofrecer
una respuesta rapida, global y adaptada a cada caso y promover itinerarios personalizados
de insercion para cada familia, en funcion de sus recursos, situacion social, apoyos, etc.
El objetivo de esta red es garantizar la cobertura de las necesidades individuales y sociales
basicas de aquellas personas y familias que se encuentran en situacion de vulnerabilidad

(Junta de Castillay ledn, s.f.a).
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El objetivo de todas estas leyes, recursos, programas, servicios y subvenciones es
promover y facilitar la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal y fomentar una
mayor corresponsabilidad entre ambos progenitores en la crianza y la educacion de sus
hijos. Asi, el fin tltimo es alcanzar una igualdad real y efectiva entre hombres y mujeres

y visibilizar el importante papel que desempefian las familias en la sociedad.

4. USOS DEL TIEMPO ENTRE HOMBRES Y MUJERES

En Espafia, la mujer se ha incorporado al mundo del trabajo en una sociedad
eminentemente patriarcal, y caracterizada por una division sexual del trabajo en la cual
se contemplan roles fuertemente diferenciados para hombres y mujeres. La division
sexual del trabajo consiste en el reparto de las actividades segun el sexo de las personas
lo cual sitta a hombres y mujeres en distintas posiciones y les otorga diferentes
valoraciones sociales, econdmicas y simbdlicas (Ruiz de la Cuesta Fernandez & Bajo
Garcia, 2006). Esta division esta presente en el mercado laboral pues no solo existen
profesiones consideradas masculinas o femeninas, sino también las mujeres quedan
relegadas al &ambito de lo doméstico y privado, mientras que el hombre tiene el rol de
proveedor y ocupa el ambito publico. Durante mucho tiempo este es el modelo que se ha
ido practicando. No obstante, en los ultimos afios con la introduccion paulatina pero
constante de la mujer en el mercado de trabajo es cuando se hace inminente la necesidad

de introducir politicas de conciliacién de la vida familiar y laboral.

El proceso de incorporacion de la mujer al trabajo ha incrementado el nimero de
personas trabajadoras por cuenta ajena en nuestro pais. Sin embargo, no se ha producido
un proceso paralelo de incorporacion del hombre a las tareas domésticas, entre las que se
incluye la de cuidado de los hijos y personas dependientes. Asi, la mujer trabajadora sigue
asumiendo las responsabilidades familiares y, por tanto, se encuentra en una clara
situacion de desventaja (Ruiz de la Cuesta Fernandez & Bajo Garcia, 2006). Las mujeres
experimentan una sobrecarga de trabajo ya que se les impone la mayor parte del trabajo
doméstico y de cuidados, por ello, se considera que las mujeres tienen una doble jornada
(la jornada laboral retribuida mas la no retribuida). Asimismo, esta sobrecarga de trabajo
hace que una parte importante de mujeres vea afectada su carrera laboral por la dedicacion
al trabajo de cuidados y la crianza. Por ello, a pesar de los cambios que se estan haciendo
en materia de conciliacion y corresponsabilidad, todavia queda un largo camino para

alcanzar un reparto equilibrado de las tareas domésticas y las tareas de cuidados. Este
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hecho supone para muchas mujeres una superior carga de responsabilidades y una
asimetria de género que se traduce en una peor calidad de vida para las mujeres. Se sigue
manteniendo el esquema béasico en el cual el trabajo extradoméstico realizado por los
hombres recibe una mayor atencion mientras que la dedicacion a la actividad doméstica

sigue recayendo fundamentalmente en las mujeres.

Esta realidad queda perfectamente reflejada en las Encuestas de Empleo del
Tiempo realizadas por el Instituto Nacional de Estadistica (INE). El objetivo principal de
esta encuesta es obtener informacion primaria para conocer la dimension del trabajo no
remunerado que realizan los hogares, y como se distribuyen las responsabilidades
familiares del hogar, la participacion de la poblacién en actividades culturales y de ocio,
y el empleo del tiempo de grupos sociales especiales entre los que se incluyen los jovenes,
desempleados, ancianos, etc. (INE, s.f.). La Gltima encuesta se ha elaborado entre los afios
2009-2010 vy los resultados obtenidos son los que se reflejan en la tabla de la figura 4.1.
No obstante, cabe puntualizar que no se ha realizado otra encuesta posterior y, por tanto,
son datos que hay que tomar con mucha cautela. Asi, estos se comparan con los resultados
de la anterior encuesta (realizada entre los afios 2002-2003) lo cual permite tener una

mejor vision sobre como las diferencias en los usos del tiempo se han mantenido a lo

largo de los afios.

Figura 4.1: Diferencias en los usos del tiempo entre hombres y mujeres

2009-2010 2002-2003

8 TOTAL 22h 53' 22h §5§'

E Cuidados personales 11h 29" 11h 22
e Hogar vy familia 3ho 2h 57
g Estudios 0h 39' Oh 42'
g Trabajo remunerado 2h 47 3h0
é Tiempo Libre 4h 57 4h 53"

TOTAL 22h 53’ 22h 51’

4 Cuidados personales 11h 26" 11h 21
E Hogar y familia 4h 7' 4h 24'
E Estudios 0Oh 39’ Oh 43"
= Trabajo remunerado 2h 9 1h 57
Tiempo Libre 4h 32 4h 26’

TOTAL 22h 54' 23h 0’

E Cuidados personales 11h 33" 11h 24'
& Hogar y familia 1h 54' 1h 30
5 Estudios 0Oh 39' Oh 42'
=t Trabajo remunerado 3h2s 4h 4'
Tiempo Libre 5h 23 5h 20"

Fuente: elaboracion propia a partir de datos obtenidos en el Instituto de la Mujer, 2012
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Estos datos expresan la duracion media diaria de tiempo que se utiliza para cada
una de las variables. De esta forma, se puede apreciar como las mujeres dedican al dia de
media mas tiempo al hogar y a la familia que los hombres. Por su parte, los hombres
dedican mas horas al trabajo remunerado y al tiempo libre que las mujeres. Es decir, en
un dia promedio, las mujeres disponen de una hora menos de tiempo libre que los hombres
ya que, aunque trabajan una hora menos que ellos, dedican casi dos horas y cuarto mas a
la realizacion de las tareas domésticas y al cuidado de nifios y adultos del hogar. No
obstante, en el resto de las actividades (cuidados personales y estudios), no existen

diferencias de participacion entre hombres y mujeres.

Por otra parte, si se analiza el reparto de las tareas del hogar este estd muy
marcado. Asi, se evidencia una division sexual en el trabajo pues las mujeres dedican mas
tiempo a las actividades culinarias y a aquellas relacionadas con el mantenimiento del
hogar como por ejemplo hacer la compra o el cuidado de los nifios, lo cual conlleva una
mayor dedicacion de tiempo al tratarse de tareas més laboriosas. No obstante, dentro de
este grupo de tareas domesticas sigue habiendo algunas en las que la presencia masculina
es mayor, como son las labores de jardineria, cuidado de animales y las referidas a la
construccion y reparacion (INE, 2007). Solamente los fines de semana (de viernes a
domingo) los hombres les dedican unos quince minutos mas a las actividades del hogar
que de lunes a jueves. En cuanto a los ocupados por tipo de jornada, las mujeres con
jornada parcial dedican una hora mas a las tareas del hogar que las que tienen jornada

completa mientras que en los hombres no se aprecia diferencia alguna (INE, 2007).

Cabe resaltar que si nos fijamos en los datos de los afios 2002-2003, la situacion
que reflejan estos es la misma que siete afios después: las mujeres son las principales
responsables de realizar las tareas relativas al hogar y a la familia mientras que los
hombres se centran en el trabajo remunerado disponiendo asi de mayor tiempo libre. Asi,
las diferencias entre hombres y mujeres entre 2002-2003 y 2009-2010 se concentran en
el trabajo remunerado y hogar y familia, aungque en ambos casos se puede observar como
se acortan las diferencias en los siete afios transcurridos. Ello demuestra las enormes
diferencias en los usos del tiempo entre hombres y mujeres que ha habido a lo largo de
los afios. Ademas, si se compara Espafia con otros paises europeos, esta se sitla entre los
cinco paises en los que mas tiempo dedican las mujeres al trabajo doméstico (casi cinco
horas), ocupando el primer puesto Italia, y seguido por Estonia, Hungria y Eslovenia
(INE, 2007).
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En relaciéon con lo anterior, cabe mencionar que segun el grupo de edad las
diferencias en la realizacion de actividades en un dia promedio también varian. Los
menores de 25 afios centran su tiempo en el estudio (3 horas y 13 minutos) por lo que
destinan poco tiempo a las tareas domesticas (poco mas de una hora). Ademas, dedican
una hora y 23 minutos a “aficiones e informatica”. Por el contrario, las personas
comprendidas entre los 25 y los 64 afios destacan por dedicar mas tiempo al trabajo
remunerado y las actividades domésticas (unas 7 horas en su conjunto). Asimismo, se
puede apreciar que a medida que aumenta la edad el tiempo que se dedica al trabajo
remunerado es cada vez menor mientras que la dedicacion a los medios de comunicacion
es mayor. Por tanto, las personas de 65 afios y mas son las que disponen de mas tiempo
libre (casi 7 horas), del cual m&s de 4 horas se destina a los medios de comunicacion. Por
otra parte, los jovenes y las personas de mayor edad son los que mas tiempo disfrutan en
actividades relacionadas con la vida social y la diversion (una hora y 24 minutos y una
hora y 12 minutos, respectivamente, mientras que el resto de los colectivos dedican 55
minutos). Igualmente, las personas de 65 y més afios practican méas de una hora de
deportes y actividades al aire libre. Todo ello se puede ver reflejado en el siguiente
diagrama elaborado por el INE en el cual se muestra la distribucion de actividades en un

dia promedio por grupo de edad entre los afios 2009-2010.

Figura 4.2: Distribucion de actividades en un dia promedio, por grupo de edad entre los

afios 2009-2010 (cifras en horas y minutos)
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Fuente: Instituto Nacional de Estadistica, Encuesta de empleo del tiempo, 2011
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Si se analiza esta distribucion de actividades por nacionalidad, se observa que los
ciudadanos extranjeros emplean 45 minutos méas en el trabajo remunerado que los
espafoles, aunque esta diferencia se recupera en las actividades de tiempo libre (media
hora) y en cuidados personales (15 minutos) lo cual se puede observar en el siguiente

gréfico:

Figura 4.3: Distribucién de actividades en un dia promedio, por nacionalidad (2009-2010)

Nacionalidad
extranjera

OCuidados personales

M Trabajo remunerado

Nacionalidad
espafiola

OEstudios
2009'201 0 O Trabajo no remunerado

H Tiempo libre

O Trayectos y empleo del
tiempo no especificado

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica, Encuesta de Empleo del Tiempo 2009-2010,
2011

Cabe concluir que todas estas diferencias se siguen presentando en la actualidad,
lo cual evidencia la urgente necesidad de realizar cambios en materias de conciliacion y
corresponsabilidad con el fin de reducir estas discrepancias en los usos del tiempo y lograr
un mayor equilibrio en el reparto de las tareas domésticas y de cuidados entre hombres y
mujeres para que no solo sean ellas las que asuman la responsabilidad de realizar estas

tareas.
4.1. Andlisis del mercado laboral

En relacion con el apartado anterior, cabe mencionar en mayor profundidad las
diferencias existentes en el mercado laboral entre hombres y mujeres. Asi, en primer
lugar, cabe acudir a la Encuesta de Poblacion Activa (EPA) elaborada por el INE
(2023T1a), en la cual ya se evidencian las primeras diferencias existentes entre ambos
sexos. En el primer trimestre de 2023 ha habido un total de 20.452,8 miles de ocupados
y 3.127,8 miles de parados. Asi, la tasa de actividad nacional ha sido del 58,55%, la tasa
y la tasa de paro del 13,26%. Si se desglosan las tasas por sexos la tasa de actividad
masculina ha sido del 63,18%, la tasa de paro del 11,57% y la tasa de empleo del 55,87%.
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En el caso de las mujeres la tasa de actividad y de empleo han sido inferiores: 54,18% y
45,99% respectivamente, mientras que la tasa de paro para el mismo periodo ha sido
mayor, un 15,13%. Ello demuestra que entre la poblacion activa el nimero de mujeres es
inferior al de los hombres ya que entre la poblacion ocupada hay menos mujeres y en la
poblacién parada mas. En consecuencia, también hay mas mujeres inactivas ya que son
ellas las que se ocupan fundamentalmente de las tareas del hogar y del cuidado de los
hijos. Tal es asi que en el primer trimestre de 2023 el numero total de personas que no
trabajaban por estar al cuidado del hogar ha ascendido a 3.337.100, de este numero
2.892.000 son mujeres (un 86,67% del total), lo cual indica que solo el 13,33% de los

hombres son inactivos por este motivo (INE, 2023T1b).

Aunque en los ultimos afios se ha conseguido una participacion mas equilibrada
de hombres y mujeres en el mercado laboral las mujeres siguen asumiendo la mayor parte
de las responsabilidades familiares y domésticas. Es por ello por lo que resulta necesario
seguir reforzando las medidas de conciliacion entre la vida laboral, familiar y personal de
tal forma que permita desarrollar el potencial de mano de obra tanto de mujeres como de

hombres.

Asimismo, el impacto sobre la participacion en el mercado de trabajo (cuando
existen personas dependientes) es muy diferente en hombres y mujeres, lo cual refleja no
solo un desigual reparto de responsabilidades familiares, sino también de la falta de
servicios o0 servicios muy caros para el cuidado de nifios y adultos, lo cual muestra la falta
de oportunidades para conciliar trabajo y familia (INE, 2022a). Por ello, las politicas de
flexiguridad buscan promover unos mercados laborales mas abiertos, mas flexibles y
accesibles de tal forma que el acceso a puestos de trabajo de calidad sea igual para las
mujeres y los hombres y permitan conciliar la vida profesional y la vida familiar (INE,
2022a).

En este contexto, resulta interesante mencionar los datos recabados por la
Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo (2015) publicada por el Observatorio

Estatal de Condiciones de Trabajo (INSST) del Ministerio de Trabajo y Economia Social.

Esta encuesta muestra el nimero de horas a la semana que las personas que
trabajan dedican al trabajo principal, a un segundo empleo, a las actividades de trabajo
no remunerado y la duracién del trayecto al y desde el trabajo. De esta forma, se ha

observado que segun el numero de horas a la semana dedicadas al trabajo (trabajo
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remunerado + trabajo no remunerado + desplazamientos), son mas largas las jornadas de
trabajo de las mujeres (63,6 horas semanales) que las de los hombres (56,7 horas
semanales). Asimismo, los hombres independientemente de que trabajen a tiempo parcial
0 a jornada completa, dedican 14 horas a la semana al trabajo no remunerado. Mientras
que las mujeres dedican mas tiempo al trabajo no remunerado (30 horas a la semana)

cuando tienen jornada a tiempo parcial que a jornada completa (25 horas a la semana).

Figura 4.4: Horas de trabajo remunerado, no remunerado y desplazamientos por semana

segun el tipo de jornada (2015)
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Fuente: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. Observatorio Estatal de
Condiciones de Trabajo. Ministerio de Trabajo y Economia Social, Encuesta Nacional de
Condiciones de Trabajo. 2015. 6 EWCS, 2017

El trabajo no remunerado esta principalmente compuesto por el cuidado y
educacidn de hijos o nietos y la realizacion de tareas domésticas. Asi, al tener los hijos
un papel fundamental en la dedicacién de tiempo al trabajo no remunerado, cuando hay
hijos en el domicilio tanto mujeres como hombres sefialan que la dedicacién al trabajo no
remunerado es mayor que cuando no los hay. Sin embargo, las mujeres (con hijos, solteras
0 en pareja) trabajan méas horas no remuneradas que sus homologos masculinos con la
misma condicion (Pinilla Garcia et al., 2017). Asimismo, segln la misma encuesta, entre
las mujeres y los hombres que trabajan, un 47,4% y un 31,5%, respectivamente, realizan
todos los dias actividades de cuidado y educacidn de sus hijos o nietos. Ademas, un 77,5%
de las mujeres realizan todos los dias actividades de cocinar y tareas domésticas, frente a
un 32,9% de los hombres. Esto se traduce en que la suma de tiempos de trabajo entre las
dos esferas (trabajo remunerado + trabajo no remunerado) es mayor para las mujeres que
para los hombres. Asi, las mujeres disponen de menos tiempo para el descanso, el ocio,
la formacion, etc.
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El tipo de hogar también influye en el nimero de horas dedicadas al trabajo no
remunerado, ya que los hombres sin hijos y con pareja que trabaja dedican 8,7 horas a la
semana a estas actividades, mientras que las mujeres que se encuentran en la misma
situacion dedican 16,4 horas a estas actividades. Y los hombres con hijos y con pareja
que trabaja dedican 20,8 horas a la semana a realizar actividades de trabajo no
remunerado, frente a las 37,5 horas que dedican las mujeres (Pinilla Garcia et al., 2017).
De esta forma, se puede observar como el hecho de tener hijos aumenta el nimero de
horas dedicadas al trabajo no remunerado tanto en las mujeres como en los hombres,
aunque en el caso de las mujeres el numero de horas es practicamente el doble en ambos

Casos.

Asimismo, el nimero de ocupados a tiempo parcial porque cuidan a personas
dependientes (nifios o adultos enfermos, incapacitados 0 mayores) es mayor en el caso de
las mujeres que de los hombres. Asi, en base a la Encuesta de Poblacion Activa (INE,
2022a) respecto al nimero de ocupados a tiempo parcial porque cuidan a personas
dependientes, se ha obtenido que, en 2021, el 24,4% de mujeres (de 25 a 54 afios)
empleadas con 1 hijo trabaja a tiempo parcial frente al 4,1% de hombres. Mientras que si
son 3 0 mas hijos los porcentajes son 25,5% de mujeres y 5,0% de hombres. Respecto a
los motivos que alegan para trabajar a tiempo parcial como consecuencia del cuidado de
personas dependientes, en 2021, un 62,7% de mujeres y un 74,5% de hombres han
afirmado el querer cuidar personalmente de hijos u otros familiares. Otros motivos son
no poder costear los servicios de cuidado de hijos u otros familiares (17,6% de las
mujeres) y otros factores decisivos (12,8% de los hombres).

De igual forma, es importante también resaltar el nimero de parados e inactivos
que hay a causa de cuidar a personas dependientes. En este caso, el porcentaje mas alto
de personas que han dejado el trabajo para cuidar a personas dependientes en 2020
corresponde al grupo de edad de 35 a 44 afios (26,6%) en mujeres y al de 25 a 34 afios
(25,0%) en hombres. En cuanto a las personas que no buscan empleo porgue cuidan a
personas dependientes, el porcentaje mas alto corresponde al grupo de edad de 35 a 44
afios y es de 31,4% en el caso de las mujeres y un 30% en el caso de los hombres (INE,
2022a).

Con todo ello, se puede apreciar que los parados e inactivos dedican un mayor
esfuerzo en el reparto de tareas, dedicando méas tiempo al hogar. No obstante, el
porcentaje de mujeres que cuidan a personas dependientes ya estén ocupadas a tiempo
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parcial, paradas o inactivas supera al porcentaje de hombres, sobre todo, en el caso de las

mujeres con un trabajo a tiempo parcial e hijos.

De esta manera se puede ver que, aunque el trabajo a tiempo parcial es una manera
de conciliar el trabajo con la vida familiar esta no es suficiente ya que principalmente
siguen siendo las mujeres quienes acaban ocupando estos puestos. Por ello, es necesario
tener también en cuenta otras medidas de conciliacion como la posibilidad de tener
horarios flexibles, la reduccién en el nimero de horas trabajadas, los permisos de
maternidad/paternidad y las excedencias. Asimismo, es importante que estas medidas se
apliguen tanto a hombres como mujeres para que el cuidado de personas dependientes y
la realizacion de las tareas del hogar recaiga en ambos sexos y no solo sea una

responsabilidad asumida por las mujeres.

Por otra parte, la conciliacion entre vida personal y laboral también esta
relacionada con diversos aspectos de la organizacion de la sociedad: flexibilidad de los
horarios de trabajo, infraestructura y oferta de servicios de cuidados para nifios y personas
dependientes, los cambios en las estructuras familiares, y el aumento de la longevidad
que supone un aumento en las necesidades de cuidados de personas mayores 0 personas
con algun tipo de discapacidad (INE, 2022b).

Para conocer la frecuencia y el nimero de horas dedicadas al cuidado o educacion
de hijos, de nietos, cocinar, realizar tareas domésticas, cuidado de familiares, vecinos o
amigos con discapacidad cabe acudir a la Encuesta de Calidad de Vida que elabora

Eurofound (Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo).

Esta encuesta, realizada por ultima vez en el afio 2016, incluye informacién sobre
el nimero de horas semanales que tanto mujeres como hombres de 18 afios y mas dedican
a las actividades de cuidados y tareas del hogar, en Espafia y UE-28. Asi, tal y como se
puede ver en el siguiente grafico (figura 4.5), el nimero de horas a la semana que en 2016
(tanto en Espafia como en el resto de los paises de la UE-28) dedican las mujeres, de 18
afios y mas, al cuidado o educacién de hijos o al cuidado de familiares, vecinos o amigos
con discapacidad, junto con la realizacion de labores domésticas y cocinar es superior en
todos los casos al numero de horas que los hombres de 18 afios y mas que realizan estas
mismas tareas. No obstante, en el caso de Esparfia, el nimero de horas semanales que se
dedican al cuidado o educacién de nietos es igual (16 horas semanales) por parte de los

hombres y de las mujeres de 18 afios y mas.
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Figura 4.5: Horas semanales dedicadas a las actividades de cuidados y tareas del hogar
(2016)
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En este contexto, es importante contar con una amplia oferta y acceso a servicios
de cuidados de nifios y personas dependientes. Segun la Encuesta de Condiciones de Vida
elaborada por el INE (2022b), en el afio 2016 solamente el 43,7% de los nifios menores
de tres afios pudo asistir a centros de cuidado infantil pues en mas de la mitad de los casos
(el 54,6%) los miembros del hogar tuvieron que pagar el coste integro de este servicio
(solo el 22,2% de los casos no tuvo que abonar nada). Asimismo, el tipo de hogar en el
que viven los nifios influye en la asistencia a centros de cuidado infantil, ya que aquellos
nifios que forman parte de los hogares compuestos por dos adultos y dos nifios fueron los
gue en mayor porcentaje asistieron a estos centros (49,9%).

Por nivel de ingresos, a medida que el nivel de ingresos es mas elevado, la
asistencia a centros de cuidado infantil es mayor (62,5% de los nifios), que en aquellos
hogares con ingresos bajos (26,3%). No obstante, mas del 65% de los hogares con
ingresos bajos no tuvo que pagar para que sus nifilos menores de tres afios asistieran a
estos centros (INE, 2022b).

Segun la informacion publicada por esta misma encuesta, casi el 31% de los
hogares afirmaron que les hubiera gustado poder utilizar los servicios de centros de
cuidado infantil o utilizarlos en mayor medida de lo que lo hicieron. El principal motivo
por el que no lo hicieron fue porque no podian permitirselo (52,4%). De igual manera,
los hogares formados por un adulto y al menos un nifio fueron los que mayores
necesidades han tenido ya que no tenian cubiertas los servicios de centros de cuidado
infantil (INE, 2022b).
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En cuanto al cuidado de personas dependientes, en mas de tres millones de hogares
esparfioles (el 16,4% del total) vivia alguna persona dependiente, de los cuales en el 14,4%
de estos hogares dicha persona recibia cuidados a domicilio. Esto se debe a que el 36,6%
de los hogares con personas dependientes y que reciben cuidados a domicilio pag6 con
"dificultad” o "mucha dificultad" estos servicios. Ademas, tres de cada diez hogares con
personas dependientes que necesitaban recibir cuidados a domicilio (el 30,8%) no
tuvieron cubierta esta necesidad ya que no podian permitirselo (INE, 2022b).

Por ello, tal y como reflejan los datos, se necesita mejorar la oferta y facilitar el
acceso a los servicios de cuidados de nifios y personas dependientes pues estos resultan
un aspecto clave en el reparto las tareas de cuidados entre hombres y mujeres pues tal y
como se ha visto, las tareas de cuidados y educacion a nifios o personas dependientes
junto con las labores domésticas son tareas que siguen asumiendo fundamentalmente las
mujeres, dedicando ademas un gran nimero de horas semanales para su realizacién al no
existir un reparto de tareas mas igualitario, es decir, una falta de corresponsabilidad en

los hogares.
4.2.  Excedencias, permisos y reducciones de jornada

Tras realizar este andlisis sobre las diferencias en los usos del tiempo entre hombres y
mujeres, también es importante mencionar datos concretos sobre la conciliacion de tal
forma que se pueda realizar una comparacion mas precisa de la situacién existente entre
hombres y mujeres. Para ello, se va a hacer mencién de los datos relativos a las
excedencias, permisos y reducciones de jornada que aparecen recogidos en el Instituto de

las Mujeres.

Existen dos tipos de excedencias: por cuidado de hijas/os y por cuidado de
familiares. En cuanto a las excedencias por cuidado de hijas/os, el porcentaje de madres
que han solicitado esta excedencia supera con creces al de los padres. Segun los ultimos
datos actualizados por el Instituto de las Mujeres (2022), en el afio 2021 se han solicitado
un total de 37.354 excedencias (32.645 por madres y 4.709 por padres). De esta forma, el
porcentaje total de madres que la han solicitado ha sido del 87,39% perteneciendo el
porcentaje més alto a Ceuta (95,45%), seguido por la Region de Murcia (93,04%) y
Aragon (92,21%). Asimismo, Castilla y Leon es la quinta Comunidad Autonoma con

mayor nimero de excedencias solicitadas en 2021 (92,03%). Cabe resaltar que, aunque
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el porcentaje total sigue siendo extremadamente elevado, este ha ido disminuyendo
paulatinamente desde el afio 2005 (96,67%).

Respecto a las excedencias por cuidado de familiares, estas se solicitan en menor
medida que las anteriores (10.601 excedencias en 2021). No obstante, el nimero de
mujeres (8.428) que la solicitan vuelve a ser superior al de los hombres (2.173). Asi, el
79,50% de las excedencias por cuidado de familiares que se han concedido en 2021 han

sido requeridas por mujeres.

Siguiendo con los permisos y prestaciones, hay cuatro tipos: por paternidad, por
maternidad, por lactancia natural y por riesgo durante el embarazo. Los ultimos datos
disponibles corresponden al afio 2019 y estan referidos al periodo comprendido hasta la
entrada en vigor del Real Decreto-ley 6/2019%, es decir, entre el 1 de enero y el 31 de
marzo de ese afio pues tal y como se ha mencionado en el capitulo tres de este trabajo,
desde el 1 de abril de 2019 las prestaciones por maternidad y paternidad se unifican en

una unica prestacion denominada nacimiento y cuidado de menor.

Hasta el 31 de marzo de 2019 se han concedido 71.027 permisos por paternidad
en Espafia, de los cuales el mayor numero corresponden a Catalufia (14.2001) seguida por
Andalucia (11.670) y Madrid (11.574). No obstante, para tener de referencia los datos de
un afio completo, en 2018 se ha concedido un total de 256.619 permisos y Catalufia,
Andalucia y Madrid han sido igualmente las comunidades autbnomas en las que mayor
namero de permisos se han otorgado. Aun asi, el nimero de permisos por paternidad se
ha reducido respecto del afio anterior (264.632), lo cual muestra que en 2017 se han

acogido a este permiso 8.000 padres méas que en 2018.

En cuanto a las prestaciones por maternidad, en los tres primeros meses de 2019,
el Instituto Nacional de la Seguridad Social (INSS) ha gestionado 65.450 prestaciones
econdmicas por maternidad. Del conjunto de prestaciones reconocidas, 64.253
corresponden a permisos disfrutados por la madre y 1.197 a permisos (de maternidad)
disfrutados por el padre (Instituto de las Mujeres, 2022). Por tanto, el 98,17% de los
procesos han sido disfrutados por la madre. Por comunidades autbnomas, el mayor
numero de procesos entre enero y marzo ha correspondido a Cataluiia (11.975), Andalucia
(11.936), Madrid (11.008) y la Comunidad Valenciana (6.453). Como estos datos solo

4 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.
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corresponden a tres meses, cabe mencionar los referidos a 2018. Ese afio, el niUmero de
prestaciones reconocidas ha sido de 252.932, de las cuales 248.180 han sido disfrutadas
por lamadre y 4.752 por el padre, lo cual muestra que las madres han percibido el 98,12%
de los procesos. Por comunidades autonomas, el mayor numero de procesos
correspondieron a Andalucia (45.245), Cataluiia (44.621), Madrid (41.882) y la
Comunidad Valenciana (24.549).

En cuanto a los permisos por maternidad, cabe mencionar cual ha sido la duracion
media de los mismos®. Asi, en 2019%, dentro de la modalidad contributiva, ha habido un
total de 117.261 procesos disfrutados por la madre (no compartidos con el otro
progenitor) cuya duracién media ha sido de 113 dias de descanso. Mientras los que han
sido compartidos con el otro progenitor (1.294) han tenido una duracion media de 68,09
dias. En la modalidad no contributiva el nimero total de procesos no compartidos con el
otro progenitor ha sido de 166 con una duracion media de 43,32 dias de descanso (INSS,
2019).

Con todos estos datos, se evidencia que el nimero de madres que disfrutan de los
permisos por maternidad es muy superior al nimero de padres. Mientras que el nimero
de permisos por paternidad han ido disminuyendo en mayor medida a lo largo de los afios.
Esta situacion evidencia que son las mujeres y no los hombres quienes tienen que solicitar
las excedencias y permisos ya que se sigue asumiendo que son ellas las principales

responsables de cuidar a los hijos y familiares.

En el caso concreto de las madres, cabe mencionar los permisos y prestaciones
por lactancia natural y por riesgo durante el embarazo. En este caso, los datos estan
referidos al nimero de procesos en vigor a 31 de diciembre de cada afio. De esta forma,
a 31 de diciembre de 2022 el INSS ha contabilizado un total de 396 permisos por lactancia
natural de los cuales la mayor parte se han otorgado en Madrid (75) y en Andalucia (67).
Por otra parte, en cuanto a los permisos y prestaciones por riesgo durante el embarazo, el
INSS ha contabilizado un total de 15.039 procesos en vigor a 31 de diciembre de 2022.

Por comunidades autébnomas, el mayor numero se ha concentrado en Andalucia (3.532)

5 Los datos se refieren a los periodos de descanso disfrutados por la madre, segin compartan o no compartan
dichos periodos con el otro progenitor. No se incluyen los procesos por adopcién o0 acogimiento.

® Los datos de 2019 corresponden a procesos tramitados antes de la entrada en vigor del Real Decreto-ley
6/2019, el 1 de abril de 2019.
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seguido por Madrid (1.753) y Catalufia (1.731). Mientras que en Ceuta (14), Melilla (20)
y La Rioja (113) es donde menos permisos se han concedido (Instituto de las Mujeres,
2023).

Finalmente, cabe hacer mencion del nimero de personas ocupadas a tiempo
parcial, en especial al nimero de personas que aportan como motivo de la jornada parcial
el cuidado de nifios o de adultos enfermos, incapacitados o mayores. Segun datos del INE
recopilados por el Instituto de las Mujeres (2023), en el cuarto trimestre de 2022 se
contabilizo un total de 2.781.700 personas contratadas a tiempo parcial, de las cuales
2.045.600 son mujeres (representan el 73,54% de los trabajos a tiempo parcial). Esto se
debe a que son las mujeres quienes ocupan principalmente los puestos de trabajo con
jornadas a tiempo parcial debido fundamentalmente a no poder encontrar trabajos a
jornada completa (1.002.500 mujeres) pues estos son desempefiados fundamentalmente
por hombres, y tener que ocuparse del cuidado de los nifios o adultos enfermos,
incapacitados o mayores (333.200 mujeres). Sin embargo, los hombres que trabajan a
tiempo parcial (736.100) alegan como principales causas no encontrar trabajo a jornada
completa (377.900), seguir cursos de ensefianza o formacion (125.800) u otros motivos
de jornada a tiempo parcial (115.700). De esta forma se evidencia que el cuidado de nifios
o familiares no es un motivo esencial por el que los hombres deciden buscar trabajo a
tiempo parcial. Por ello, con el fin de hacer compatible la vida familiar y laboral, son las
mujeres quienes se ven obligadas a reducir su jornada laboral y trabajar a tiempo parcial
ya que los hombres no estan tan dispuestos a renunciar a un trabajo a jornada completa
por uno a tiempo parcial con el fin de cuidar a sus hijos y familiares, y en caso de hacerlo

prevalecen otros motivos.

En resumen, tras analizar los datos sobre el niUmero de excedencias, permisos y
reducciones de jornada que se han concedido en los ultimos afios, se puede apreciar
claramente como en los tres casos son las mujeres a quienes se les acaba otorgando en
mayor medida que a los hombres. Esta situacion evidencia como todavia existen
desequilibrios y desigualdades en materia de conciliacion y corresponsabilidad ya que las
mujeres siguen cargando con el peso de las responsabilidades familiares lo cual se traduce
en peores condiciones laborales, salariales y de salud. Resulta inminente la necesidad de
introducir mas medidas y politicas de conciliacién no solo en la legislacion sino también
en las empresas con el fin de reducir y equilibrar esta desigual situacion entre hombres y

mujeres que sigue persistiendo en nuestro pais y que de momento parece mantenerse.
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5. BUENAS PRACTICAS Y OTRAS MEDIDAS PARA MEJORAR LA
CONCILIACION

Las practicas de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal son aquellas que
permiten llevar a la practica la compaginacion de estos tres &mbitos, es decir, son todas
aquellas formulas que ponen en practica la conciliacion, de forma que resulten
beneficiosas tanto para el trabajador como para la empresa (Instituto de la Mujer y para
la Igualdad de Oportunidades, 2016). De esta manera, una buena gestion de la
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, asi como el fomento de una
corresponsabilidad eficaz, mejoran la salud y el bienestar de la plantilla de una entidad,
asi como los resultados productivos de la misma. Asi, segun un estudio de buenas
practicas de conciliacion y corresponsabilidad elaborado por el Instituto de la Mujer y
para la Igualdad de Oportunidades (2016), algunas de las actuaciones que han sido
llevadas a cabo por diferentes organismos y entidades que ponen de manifiesto la
importancia de la gestion de la conciliacién y la corresponsabilidad son las siguientes:

1. Medidas de organizacion del tiempo de trabajo:

a) Flexibilidad horaria: ofrecer a los empleados la posibilidad de trabajar en horarios
flexibles para que puedan adaptar su jornada laboral a sus necesidades personales
y familiares.

b) Jornada laboral continua: realizar la jornada de trabajo diario sin ninguna pausa
ni interrupcién, a excepcion de los 15 minutos de descanso minimos que son
obligatorios por Ley cuando se trabaja mas de seis horas seguidas.

c) Adaptacion del horario laboral al escolar: esta medida permite a los trabajadores
adaptar su horario laboral a los horarios escolares de sus hijos, facilitando asi la
conciliacion entre la vida laboral y familiar.

d) Jornada laboral comprimida: esta modalidad consiste en trabajar mas horas al dia
para conseguir un dia o medio dia libre o pasarse al modelo de jornada laboral de
4 dias.

e) Bolsa de horas para conciliacidn: esta medida permite a los trabajadores acumular
horas de trabajo para posteriormente disfrutar de tiempo libre, cuando sea
necesario.

f) Implantacion del sistema por turnos de trabajo: esta modalidad permite a los
trabajadores desarrollar su trabajo en diferentes turnos o intervalos a lo largo del
dia, permitiéndoles adaptar su horario a sus necesidades.
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b)

3.

Medidas de flexibilidad espacial:

Trabajo a distancia: permite organizar el trabajo o realizar la actividad laboral en
el domicilio de la persona trabajadora o en el lugar elegido por esta, durante toda

su jornada o parte de ella, de forma regular.

Teletrabajo: forma de trabajo a distancia que se lleva a cabo gracias a la utilizacion

de sistemas informaticos, telematicos y de telecomunicacion.

Medidas relativas a las mejoras y beneficios sociales:

Estas medidas consisten en beneficios extrasalariales o forman parte de un compromiso

de la organizacion con la conciliacion de la vida personal y familiar y el bienestar.

Algunas de estas mejoras o beneficios son los siguientes:

a)

b)

d)

f)

4.

Mejoras de transporte: se trata de facilitar y/o mejorar las condiciones de la
plantilla que tenga que desplazarse de su domicilio particular al centro de trabajo
u ofrecer facilidades de desplazamiento como descuentos, adquisicién de vehiculo
de empresa, abono transporte, etc.

Seguros: adquisicion o cobertura de seguros sociales para empleados/as ya sea un
seguro de vida, un seguro médico, etc.

Guarderia: ofrecer un servicio de guarderia para aquellas personas trabajadoras
con hijos/as que necesiten disponer de este servicio mientras trabajan para una
mejor conciliacion.

Ticket y cheque restaurante: facilitar que las personas que tienen que desplazarse
del centro de trabajo o cuyo horario coincida con el horario de comida puedan
compatibilizarlo y mejorar asi la conciliacion.

Cafeteria/comedor: muchas entidades habilitan zonas comedor o cafeterias donde
la plantilla pueda hacer efectiva la compatibilizacion de la vida personal y
familiar, con los horarios de la jornada laboral.

Actividades saludables como el gimnasio con el fin de fomentar la salud y el

bienestar de la plantilla de la entidad.

Medidas de mejora de los permisos legales:

El uso de permisos y licencias en materia de conciliacion es fundamental para mejorar la

calidad de vida de los trabajadores. En este sentido, muchas entidades mejoran las
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caracteristicas de las principales normativas en este ambito (convenios colectivos,

Estatuto de los Trabajadores, etc.):

a) Ampliar grados de consanguinidad: los grados de consanguinidad se aplican para
atender consultas médicas o atencion sobre fallecimientos. Asi, muchas entidades
para mejorar este apartado amplian su grado de consanguinidad hasta el tercer
grado o similar.

b) Ampliar permisos parentales para atender necesidades y cuidados que necesitan
los/as hijos/as de las personas trabajadoras.

c) Ampliar el permiso de lactancia: este permiso se refiere a la aplicacion del derecho
a ausentarse del puesto de trabajo durante una hora para la lactancia del recién
nacido. Asi, para mejorar este concepto, algunas entidades amplian hasta los 9
meses que cumple el bebé.

d) Bolsa de horas para acompafar al médico a familiares o hijos enfermos (siempre

que no esté regulado en su convenio colectivo).

Ademas, es importante que estas medidas estén acompafiadas de politicas de
sensibilizacion que fomenten una cultura empresarial que valore la conciliacion de la vida
laboral y personal, y que los trabajadores se sientan comodos para hacer uso de estas
herramientas sin temor a represalias o discriminacion. En definitiva, la mejora de las
caracteristicas de las normativas laborales en materia de conciliacion es fundamental para
promover una cultura laboral méas equilibrada y garantizar que los trabajadores puedan
disfrutar de una vida personal y familiar satisfactoria.

5. Medidas implantadas segun el tamafio de la entidad.

El tamafio de una entidad (grande, mediana o pequefia empresa), influye en la eleccion
de las medidas de conciliacién que la empresa va a ofrecer a sus empleadas y empleados.
Asi, segin la Red de Empresas con distintivo de “Igualdad de Empresa” o Red DIE,
iniciativa del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades (2016), las

principales tendencias segun el tamarfio de la empresa son las siguientes:
a) Empresas grandes (250 o mas trabajadores):

Las medidas de conciliacion méas predominantes son aquellas referidas a la flexibilidad
en la organizacion del tiempo de trabajo: horario flexible de entrada y salida (78%),

jornada intensiva en los meses de verano (58,5%) y los viernes o determinadas fechas
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(47,6%). Asimismo, le siguen las medidas referidas a beneficios sociales y ayudas
extrasalariales como las ayudas econémicas por nacimiento de hijos/as y escolaridad
(63,8%) y los descuentos en compras y servicios (52,4%). En cuanto a las medidas de

flexibilidad espacial, el trabajo a distancia es la tercera medida implementada (63,4%).

Figura 5.1: Principales medidas en empresas grandes

% de empresas

Horario flexible de entrada y/o salida I

Ayudas econdmicas por nacimiento y escolaridad '

Trabajo a distancia '

Jornada intensiva verano I

Descuentos en compras, coches, vigjes, ... '

Jornada intensiva viernes o determinadas fechas l

Videoconferencias '

Permisos no retribuidos . l

Fuente: Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, 2016
b) Empresas Medianas (50 a 250 trabajadores):

En este caso, el trabajo a distancia (medida de flexibilidad espacial) es la medida méas
adoptada por las empresas medianas (63,2%). Sin embargo, en su conjunto, predominan
las medidas de flexibilidad en la organizacion del tiempo de trabajo: distribucién
personalizada de la jornada (57,9%), horario flexible de entrada y salida (52,6%) y
permisos no retribuidos (42,1%). Por otra parte, las medidas relativas a las mejoras de la
legislacién vigente, como la ampliacion del permiso de paternidad (42,1%) y los permisos

retribuidos por cuidados (42,1%) también tienen una importancia significativa.

Figura 5.2: Principales medidas en empresas medianas

% de empresas

Trabajo a distancia '
Distribucion personalizada dela jornada l
Horario flexible de entrada y/o salida l
Permisos no retribuidos l
Ampliacién de permiso de paternidad '
Permisos retribuidos por cuidados '

Fuente: Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, 2016
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c) Empresas pequefias (menos de 50 trabajadores):

Las empresas pequefias adoptan mayoritariamente las medidas de flexibilidad en la
organizacion del tiempo de trabajo, entre las que se encuentran: el horario flexible de
entrada y salida (60%), la jornada intensiva en los meses de verano (46,7%), la
distribucion personalizada de la jornada (46,7%) y las vacaciones flexibles (40,0%). A
estas medidas, le sigue el trabajo a distancia como medida de flexibilidad espacial, un
60% de empresas tienen implantada esta medida, y ocupa el primer puesto junto con el

horario flexible de entrada y/o salida.

Figura 5.3: Principales medidas en empresas pequefias

% de empresas

Horario flexible de entrada y/o salida '

Trabajo a distancia '

Jornada intensiva verano

Distribucidn personalizada de la jornada

Vacaciones flexibles l

Fuente: Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, 2016

En relacion con lo anterior, segun la Gltima guia de buenas practicas elaborada por
la Junta de Castilla y Ledn (s.f.b), las medidas de conciliaciéon méas ofertadas por las
empresas a sus empleados son las relativas a la flexibilidad en los dias de permiso,
ausencia por emergencia familiar, horario flexible, puesto garantizado (después del
permiso), jornada reducida, excedencia para el cuidado de hijos y apoyo para gastos de
guarderias. Asimismo, la medida que menos dificultad ofrece en su aplicacion,
independientemente del tamafio y del sector de actividad de la empresa, es la flexibilidad
en los dias de permiso. La reduccién de jornada y la jornada a tiempo parcial son mas
facil de implantar en las pequefias y medianas empresas que la excedencia para el cuidado
de personas dependientes. Mientras, las excedencias y los permisos tienen una aplicacién
mas facil en las grandes empresas pues cuentan con mayores medios materiales y
personales para cubrir las ausencias con sustituciones o suplencias. La flexibilidad en el
espacio seria facil de implantar en determinados puestos de trabajo y en el sector

Servicios.
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Por otra parte, desde el punto de vista de los trabajadores, la medida mas
demandada y utilizada para conciliar su vida familiar con la laboral es la flexibilidad en
el tiempo, entre las que destacan las siguientes variantes: la flexibilidad en los dias de
permiso, los horarios flexibles, la reduccion de jornada y las jornadas a tiempo parcial.
Asimismo, también son medidas muy demandadas por los trabajadores: las ayudas
econdmicas recibidas por parte de la empresa o por parte de la administracion para hacer
frente a los gastos econdmicos derivados de la necesidad de conciliar la vida familiar y
laboral, un mayor numero de guarderias publicas con un amplio horario de atencion a los
nifios y, por ultimo, la adaptacion de los horarios escolares a los horarios laborales (Junta
de Castillay Leon, s.f.b).

Todas las medidas y préacticas que se han nombrado a lo largo de este apartado
han demostrado ser efectivas en la mejora de la productividad, la salud y el bienestar de
la plantilla, asi como en la retencion de talentos y en la mejora de la imagen de la entidad
en cuestion. La conciliacion y la corresponsabilidad son aspectos fundamentales para
lograr un equilibrio entre la vida laboral, familiar y personal, lo que a su vez repercute

positivamente en el desempefio laboral y en la satisfaccion de las personas trabajadoras.
5.1. Medidas innovadoras en la Red DIE

La Red de Empresas con distintivo “Igualdad en la Empresa” o Red DIE, tal y como se
menciond en el apartado anterior, es una iniciativa creada por el Instituto de la Mujer y
para la Igualdad de Oportunidades del Ministerio de Sanidad Servicios Sociales e
Igualdad con el fin de potenciar el intercambio de buenas préacticas en materia de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en el &mbito laboral. La Red DIE esta formada
por todas aquellas entidades que han obtenido el distintivo “Igualdad en la Empresa”, una
marca de excelencia que destaca el desarrollo de politicas de igualdad dentro de sus
organizaciones. Todas estas entidades son muy diversas en cuanto a tamafios y sectores
de actividad, pero mantienen un objetivo comun: construir un entorno laboral igualitario
por medio de politicas de igualdad que beneficien tanto a la plantilla de la empresa como
a sus resultados econémicos (Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades,
2016).

Estas empresas buscan resaltar aquellas medidas innovadoras implantadas en su
organizacion con el fin de servir de referencia a otras entidades que busquen

implementarlas en su estructura interna y poder impulsar el cambio en su cultura
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organizativa. Estas medidas se agrupan bajo tres criterios: universalidad (dirigidas a toda

la plantilla), corresponsabilidad (fomentan la distribucion equitativa de tareas de cuidado

entre hombres y mujeres) e innovacion (plantean soluciones innovadoras teniendo en

cuenta la dificultad en la implantacion de la medida). Asi, existe un amplio abanico de

medidas innovadoras que han adoptado las empresas de esta Red en lo que respecta a la

conciliacion de la vida laboral y personal, las cuales pueden agruparse en varios bloques

dentro de los cuales se procede a mencionar las medidas méas llamativas de los mismos:

a) Organizacion del tiempo de trabajo:

b)

Organizacidn turnos de trabajo: reducir la jornada laboral y elegir el turno de
trabajo por parte de los empleados. Esto fomenta la corresponsabilidad en el
cuidado de los hijos/as, personas dependientes y en la realizacion de tareas
domeésticas, por parte de los hombres integrantes de la empresa.

Banco de horas: concentrar un mayor nimero de horas en un determinado dia
0 periodo y asi acumular horas para usar libremente y cubrir sus necesidades
personales y familiares.

Flexiseguridad: reducir la jornada habitual de tiempo completo por otras
modalidades (por ejemplo, a tiempo parcial) por un periodo de tiempo
acordado por ambas partes y con el ajuste salarial correspondiente.

Permisos no retribuidos: posibilidad de disfrutar de hasta 15 dias laborales en
cualquier momento a lo largo del afio natural, sin percibir remuneracion por

estos dias, pero siendo cotizados a efectos de la Seguridad Social.

Medidas de flexibilidad laboral:

Movilidad geogréafica: cambiar de turno y de ubicacion geogréafica con el fin
de ayudar a los padres y madres separados o aquellos cuya guarda y custodia
esté en manos de uno de los progenitores, para que puedan cumplir con el
régimen de visitas de sus hijos e hijas, y atender a otras situaciones

relacionadas con la paternidad o la maternidad.

Mejorar los permisos legales:

Incentivos a la corresponsabilidad: aquellos trabajadores y trabajadoras de alta
en la empresa que sean cényuges o parejas de hecho debidamente inscritas, la

empresa concede en caso de nacimiento, adopciones 0 acogimientos, 2 dias
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laborables de permiso retribuido al padre por cada semana completa que le sea
cedida por la madre del descanso por maternidad.

- Ampliacion de permiso de maternidad/paternidad: ampliar y retribuir dos
semanas adicionales al permiso legalmente establecido.

- Bolsa de horas para consultas médicas: posibilidad de ausentarse del puesto
de trabajo durante 20 horas al afio, con derecho a remuneracion, para acudir a
consultas médicas propias, de hijos/as o ascendientes de primer grado por

consanguinidad o afinidad.
d) Beneficios sociales:

- Proteccion de la salud del personal trabajador: ofrecer servicios médicos en
los principales centros de trabajo, para facilitar el acceso a la asistencia médica
sanitaria en el horario laboral, servicios gratuitos para todo el personal y sus
familiares directos, ayudas sociales para gastos extraordinarios, 0 programas
de proteccion a las mujeres embarazadas.

- Servicio y descuentos especiales de guarderia en la empresa o en guarderias
cercanas a la misma.

- Ayudas por nacimiento/adopcion, escolaridad y dependencia: ayudas
econdmicas por nacimiento o adopcién de hijo/a, para financiar los libros de
texto de los hijos, por cuidados de ascendientes dependientes o con
minusvalia, y ayudas por cuidados de descendientes con enfermedad grave o

minusvalia.
e) Otras medidas:

- Desplazamiento al lugar de trabajo: contabilizar como jornada laboral el
tiempo de desplazamiento hasta el lugar de trabajo.

- Proteccién a victimas de violencia de género: ofrecer a aquellas mujeres
trabajadoras victimas de violencia de genero la posibilidad de eleccion de
turno u horario de trabajo, reducir la jornada, trabajo a distancia, adaptar las
fechas vacacionales, o la posibilidad de recolocacion en una entidad del mismo

grupo empresarial.

Finalmente, cabe mencionar que son las empresas grandes las que en mayor medida
implementan estas medidas de conciliacion y corresponsabilidad. No obstante, en todos

los casos, predominan las medidas relativas a la flexibilidad temporal o espacial como el
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horario flexible de entrada y/o salida y el trabajo a distancia pues son medidas que
coinciden tanto en grandes, medianas y pequefias empresas y en todos los sectores de
actividad (Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, 2016). No obstante,
la mayor o menor presencia de mujeres y hombres, determina algunas politicas relativas
a las mejoras de los permisos. De esta forma, la apuesta por fomentar la
corresponsabilidad se encuentra entre las medidas aplicadas en funcién de la estructura

de la propia plantilla de la organizacion.

6. EL TELETRABAJO COMO INSTRUMENTO DE CONCILIACION

En el &mbito de la normativa interna espafiola, la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas
urgentes para la reforma del mercado laboral, modifico la ordenacién del tradicional
trabajo a domicilio para dar acogida al trabajo a distancia basado en el uso intensivo de
las nuevas tecnologias. En la exposicion de motivos de dicha ley se expresa el teletrabajo
como una particular forma de organizacién del trabajo que encaja perfectamente en el
modelo productivo y econdémico, al favorecer la flexibilidad de las empresas en la
organizacion del trabajo, incrementar las oportunidades de empleo y optimizar la relacién

entre tiempo de trabajo y vida personal y familiar.

No obstante, a pesar de la existencia de esta modalidad en la normativa desde el
afio 2012, no fue hasta la crisis sanitaria provocada por el Covid-19 cuando el teletrabajo
gand especial importancia en Esparfia ya que obligé a gran parte de la sociedad a adaptarse
veloz e inesperadamente a esta modalidad de trabajo a distancia el cual hasta entonces
pocas empresas venian aplicando pues seguia primando la presencialidad en el trabajo.

Con el fin de aclarecer ambas modalidades de trabajo, el articulo 2 de la Ley
10/2021, de 9 de julio, de Trabajo a Distancia, describe ambos términos. Se entendera por
“trabajo a distancia” a aquella forma de organizacion del trabajo o de realizacion de la
actividad laboral conforme a la cual esta se presta en el domicilio de la persona
trabajadora o en el lugar elegido por esta, durante toda su jornada o parte de ella, con
caracter regular. Mientras que, “teletrabajo” es aquel trabajo a distancia que se lleva a
cabo mediante el uso exclusivo o prevalente de medios y sistemas informaticos,
telematicos y de telecomunicacion. Es decir, en el marco de un contrato o de una relacién
laboral en la que un trabajo podria realizarse en los locales de la empresa, utilizando las

tecnologias de la informacion este se ejecuta habitualmente fuera de estos.
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El teletrabajo ha sido considerado como una fuente de ventajas en especial para
las mujeres ya que se contempld que este seria un método de trabajo efectivo de cara a
mejorar y facilitar la conciliacion laboral, familiar y personal. Tal es asi, que la propia
Ley 10/2021, en su exposicion de motivos afirma que “la virtualizacion de las relaciones
laborales desvincula o deslocaliza a la persona trabajadora de un lugar y un tiempo
concretos, lo que sin duda trae consigo notables ventajas, entre otras, mayor flexibilidad
en la gestion de los tiempos de trabajo y los descansos; mayores posibilidades, en algunos
casos, de una autoorganizacion, con consecuencias positivas, en estos supuestos, para la

conciliacion de la vida personal, familiar y laboral...”

Sin embargo, hay que tener en cuenta que no todas las personas se encuentran en
las mismas condiciones o0 espacios ni cuentan con los mismos recursos a la hora de
teletrabajar. Por ello, resulta necesario mencionar realmente cuéles son las ventajas y los
inconvenientes generales que ha traido a cabo el teletrabajo (Varela Echevarria, 2020).
De esta manera, las principales ventajas que puede tener la persona teletrabajadora serian

las siguientes:

- Reduccién en los desplazamientos, riesgos de accidentes y ahorros de tiempo.

- Aumento de posibilidades en el acceso al trabajo tanto a las personas con
dificultades de movilidad como a personas del entorno rural.

- Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal al realizarse el trabajo en la

propia vivienda o lugar elegido por la persona trabajadora.

Por otra parte, las dificultades generales ante las que se puede encontrar la persona

teletrabajadora serian las mencionadas a continuacion:

- Dificultades para establecer el puesto de trabajo en la vivienda por la ausencia de
espacio, materiales, recursos, etc. 0 escasez de recursos, programas y formacién
proporcionados por la organizacion para el desarrollo del trabajo.

- Problemas en la conciliacion familiar y laboral: dificultades para organizar el
tiempo de trabajo con las tareas cotidianas.

- Deficiencias en el intercambio de informacién entre las personas que trabajan
presencialmente y aquellas que lo hacen de manera exclusiva a distancia.

- Otros inconvenientes: aislamiento laboral, pérdida de la entidad corporativa,
proteccién de datos, brechas de seguridad, tecnoestrés, horario continuo, fatiga

informatica, conectividad digital permanente, etc.
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Por todo ello, se puede observar que, aunque existan multiples beneficios en el teletrabajo,
estos dependen en gran medida de la situacion personal y familiar de cada persona
trabajadora, ya que el estado civil de la persona, las condiciones de la vivienda, el acceso
a los centros de teletrabajo o la situacion familiar varian de una persona a otra. De esta
forma, no todos comparten las mismas condiciones, por lo tanto, son estas las que van a
determinar si el teletrabajo se va a presentar como un beneficio o0 un inconveniente en

cada caso.

Asimismo, otras de las caracteristicas mas controvertidas en el teletrabajo son la
flexibilidad, los limites a la jornada y las horas extraordinarias. La Ley 10/2021 recoge
que el teletrabajador tiene libertad para gestionar su tiempo de trabajo y pueda organizar
la jornada laboral de la forma mas conveniente posible, siempre y cuando este se ajuste
al marco de la legislacion, los convenios colectivos y las reglas de la empresa aplicables.
No obstante, esta mayor autonomia y flexibilidad podria provocar que se lleven a cabo
un namero de horas de trabajo superior. De esta forma, es conveniente que se mantenga

una regulacion sobre la jornada de trabajo.

Por otra parte, es responsabilidad del empresario el control del tiempo de trabajo
y el respeto de los limites de las jornadas y descansos ya que estos Gltimos son derechos
del trabajador en cuanto a la proteccion de su seguridad y salud se refiere. Es, por tanto,
necesario que las empresas cuenten con politicas de teletrabajo que regulen los
procedimientos de conexion, los medios de control y los registros de jornada para asi
poder evitar un exceso de horas extraordinarias, y proteger los derechos de seguridad y
salud laboral de los trabajadores al poder provocarles estrés por un exceso de conexion
(Sagardoy de Simdn, 2021). Con el fin de evitar esta situacion, la Ley 10/2021 en los
articulos 13 y 14 ha establecido que las personas que teletrabajen tendran derecho a
flexibilizar el horario de prestacion de servicios y el derecho al registro horario adecuado.

Tras esta mencion, se puede apreciar como el uso continuado de las herramientas
tecnoldgicas podria afectar en la separacion del teletrabajo de la vida laboral y personal.
De esta forma, la desconexién digital de las personas trabajadoras favoreceria la
conciliacion laboral, familiar y personal. No obstante, para una correcta aplicacion de la
desconexion digital es el propio empleador quien tiene que poner los medios necesarios
para que las herramientas tecnoldgicas que se empleen no interfieran en la vida personal
y familiar del teletrabajador con el fin de evitar una fatiga informética. Para una mejor
aplicacion de este derecho a la desconexién en el teletrabajo, seria apropiado establecer
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en el propio contrato de trabajo cuestiones como la modalidad del teletrabajo, el lugar, el
horario de trabajo especifico y si el empresario pone los medios tecnoldgicos a
disposicion del trabajador para que este realice el trabajo (Sagardoy de Simén, 2021).

Estas acciones, permitiran limitar el uso de los medios tecnolégicos tanto en
horario de trabajo como en los periodos de descanso, un respeto a la duracion maxima de
la jornada y otros limites que se establezca la normativa legal aplicable. El derecho a la
desconexion digital es por tanto una herramienta de limitacion de los poderes del
empresario pues tiene por objetivo garantizar el derecho tanto al descanso, la conciliacion

y a la salud de los trabajadores (L6pez de la Fuente, 2020).

No obstante, la conciliacién de la vida laboral y familiar viene regulada en el
Estatuto de los Trabajadores (ET). Las personas que realizan trabajo a distancia disponen
de los mismos derechos que aquellas que lo realizan de manera presencial en materias de
conciliacion y corresponsabilidad. De esta forma, en el art. 34.8 ET se menciona el
derecho que tienen las personas trabajadoras a solicitar la adaptacion y distribucion de la
jornada de trabajo en tiempo y forma, incluida la prestacion de su trabajo a distancia, para
hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal. Siempre
y cuando, estas adaptaciones sean razonables y proporcionadas entre las necesidades de

la persona trabajadora y aquellas que tenga la empresa.

La conciliacion va a permitir hacer compatible el tiempo de trabajo, es decir, la
jornada laboral, con el tiempo dedicado a la vida cotidiana. En especial, con el tiempo
empleado en las tareas de cuidado y atencién de las personas que conviven en el nlcleo
familiar. Hay que tener en cuenta que estos tiempos de cuidado se relacionan con horarios
poco flexibles y obligaciones dificiles de evitar que no son compatibles con la
disponibilidad laboral que buscan las empresas, esta falta de compatibilidad afecta al
bienestar de las mujeres pues son las que dedican su propio tiempo a realizar estas tareas
cotidianas. Esta situacion remarca en mayor medida las desigualdades de genero o la
persistencia de la division sexual del trabajo. La conciliacion deberia centrarse en la
corresponsabilidad entre hombres y mujeres para que, de manera equitativa, afronten la
carga total de trabajo, tanto el remunerado como el trabajo doméstico-familiar, que deben

asumir ambos en su vida cotidiana (Torns Martin, 2011).

Por todo ello, cabe tener en cuenta que las TIC se han convertido en un elemento

estresante pues aspectos como la conectividad constante y la flexibilidad horaria han
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afectado a la recuperacion tanto fisica como psiquica del trabajador y a la conciliacion de
la vida personal y laboral debido a una prolongacién de la jornada (Lopez de la Fuente,
2020). La conciliacion puede verse afectada debido a la delgada linea que separa la vida
personal de la laboral ya que el trabajador sigue atrapado por la tecnologia fuera de su
horario laboral. Asi, la solucién mas favorable a estos inconvenientes del teletrabajo
podria ser aplicar una formula mixta, es decir, combinar el teletrabajo con el trabajo
presencial. Por lo tanto, hay que tener en cuenta si las nuevas tecnologias resultan ser un
instrumento beneficioso en la conciliacion al propiciar un trabajo remoto y flexible, o si

por el contrario pueden resultar perjudiciales para el trabajador.

Asimismo, a pesar de los esfuerzos y avances en las actuaciones politicas y
legislativas que se han llevado a cabo para proporcionar a las personas trabajadoras los
medios para resolver el conflicto entre la actividad laboral y las responsabilidades
familiares, la conciliacion de la vida laboral y familiar continda siendo un aspecto
delicado para las mujeres trabajadoras, en especial las madres trabajadoras, ya que hoy
en dia la sociedad las sigue responsabilizando del cuidado de la familia. Ademas, las
nuevas tecnologias o la posibilidad de realizar el trabajo a distancia han llevado a una
separacion entre el espacio y el tiempo de trabajo, lo cual repercute en los avances
conseguidos. Por este motivo, las empresas y sindicatos también deberian abordar en
mayor medida la flexibilidad horaria pues las largas jornadas laborales no permiten que
exista una debida conciliacion laboral y familiar. De igual forma, resulta fundamental
incorporar la igualdad y corresponsabilidad laboral y familiar entre hombres y mujeres a
los presentes instrumentos juridicos en beneficio de la conciliacion. No obstante, a pesar
de que el legislador elabore una regulacion igualitaria, es la mujer trabajadora la que se
ve principalmente afectada ya que para poder llevar a cabo las tareas de cuidados tiene

que acogerse a modalidades como el teletrabajo.

En definitiva, aunque el teletrabajo pueda parecer un mecanismo efectivo para
conciliar la vida laboral con la vida familiar y personal, su efectividad como instrumento
de conciliacion queda en entredicho pues este perpetla los estereotipos y roles de género
aun existentes ya que, tal y como se ha mencionado, es la mujer trabajadora la que se
acoge en mayor medida al teletrabajo para poder llevar a cabo las tareas domésticas y de
cuidados. Por estos motivos, resulta necesario configurar esta modalidad con el fin de

alcanzar una igualdad efectiva en la corresponsabilidad entre hombres y mujeres.
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CONCLUSIONES

En primer lugar, es importante reconocer que histéricamente ha habido una desigualdad
de género arraigada en la sociedad, donde las mujeres han asumido tradicionalmente el
rol de cuidadoras y se las ha encasillado al ambito privado mientras que los hombres se
han centrado principalmente en desarrollar sus carreras profesionales y al &mbito publico.
A pesar de la paulatina incorporacion de la mujer al mercado laboral, la division sexual
del trabajo se ha trasladado al espacio publico y al &mbito laboral, lo que provoca que la
presencia de las mujeres sea superior en sectores mas precarios y feminizados. Asi, esta
division sexual ha llevado a una falta de equidad en el &mbito laboral y a una limitacién
de las oportunidades para las mujeres.

En este contexto, la conciliacion de la vida laboral y familiar es un aspecto
fundamental en materias de igualdad y no discriminacion por razon de género en el
trabajo. A pesar de los esfuerzos y avances en las actuaciones politicas y legislativas que
se han llevado a cabo para proporcionar a las personas trabajadoras los medios para
resolver el conflicto entre la actividad laboral y las responsabilidades familiares, la
conciliacion de la vida laboral y familiar continGa siendo un aspecto delicado para las
mujeres trabajadoras, en especial las madres trabajadoras, ya que hoy en dia la sociedad
las sigue vinculando con el cuidado de la familia. De esta forma, resulta fundamental
incorporar la igualdad y corresponsabilidad laboral y familiar entre hombres y mujeres a
los presentes instrumentos juridicos en beneficio de la conciliacién. De igual forma, a
pesar de que el legislador elabore una regulacién igualitaria, es la mujer trabajadora la
que se ve principalmente afectada ya que para poder llevar a cabo las tareas de cuidados

tiene que acogerse a jornadas a tiempo parcial 0 a modalidades como el teletrabajo.

Asimismo, se ha podido comprobar como la desigualdad existente en el mercado
laboral es un problema que ha persistido a lo largo del tiempo pues la tasa de paro de las
mujeres se ha mantenido superior a la de los hombres mientras que su tasa de ocupacion
ha sido inferior siendo ademas las mujeres penalizadas en mayor medida en caso de tener
hijos. Aun asi, a pesar de esta situacién, las mujeres soportan una doble jornada de trabajo
pues las tareas domésticas y de cuidados son consideradas de su responsabilidad pues es
lo que tradicionalmente han transmitido los roles y estereotipos de género. Las mujeres
trabajan mas horas que los hombres, dedican més horas al trabajo no remunerado y
asumen las tareas domésticas que tienen una menor gratificacion. No obstante, aunque
trabajen mas horas su contraprestacion econémica es menor lo cual refuerza su
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dependencia en este &mbito y genera nuevas formas de desigualdad de género. En este
contexto, la falta de corresponsabilidad en los hogares y la escasa visibilidad de las tareas
del hogar han fomentado la desigualdad y creado un obstéaculo en el desarrollo profesional

de las mujeres.

Es cierto que las normas y politicas que se han llevado a cabo en Espafia en los
ultimos afios han ayudado a lograr cierto equilibrio entre hombres y mujeres lo cual ha
facilitado la conciliacion. Sin embargo, todavia no se ha conseguido alcanzar una
igualdad real y efectiva pues en nuestro pais todavia no existe una cultura que permita
compaginar el &mbito laboral y reproductivo, puesto que cuando se trata materia de
conciliacion se sigue pensando en las mujeres. Por lo tanto, no se ha avanzado en
corresponsabilidad ya que se sigue asociando a las mujeres con las tareas del hogar y el
cuidado de los hijos y personas dependientes, lo que hace que se siga perpetuando el rol
de la mujer cuidadora. Asi, el cambio social solo es posible a traves de la coeducacion y
la ruptura de los roles y estereotipos de género, por ello la intervencion de los agentes
sociales (las familias, las empresas, las administraciones publicas y los sindicatos) es muy
importante a la hora de fomentar y promover medidas y acciones que lleven a cabo una

igualdad efectiva y las mujeres puedan alcanzar las mismas condiciones que los hombres.

Por otra parte, es fundamental que las empresas se comprometan a elaborar
politicas y medidas de igualdad y conciliacién de la vida laboral, familiar y personal ya
que todas las partes salen beneficiadas ante la aplicacién de politicas de conciliacion pues
un clima laboral positivo aumenta la satisfaccién y el compromiso de los trabajadores con
la empresa lo que a su vez repercute de forma positiva en la productividad de la misma.
Asi, la flexibilidad en la distribucion del tiempo de trabajo y el trabajo a distancia junto

con el teletrabajo son las medidas mas implantadas actualmente por las empresas.

En definitiva, a pesar de los avances conseguidos en las Gltimas dos décadas estos
no son suficientes. Por ello, se requiere una revision profunda de las medidas de
conciliacion para garantizar que sean efectivas en la practica y promuevan una
distribucion mas justa de las responsabilidades y oportunidades entre hombres y mujeres
en la sociedad espafiola con el objetivo de alcanzar la corresponsabilidad y una
conciliacion e igualdad efectiva entre ambos sexos. Asimismo, resulta necesario combatir
todas aquellas situaciones de discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo o de
género y promover la igualdad real entre mujeres y hombres, eliminando para ello los
obstaculos y estereotipos sociales que impiden su alcance.
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