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Resumen. La soberania sobre el tiempo se proclama por la OIT como uno de los pilares del trabajo
decente. El tiempo de trabajo ha adquirido una renovada importancia ante los cambios tecnologicos y
sus efectos disruptivos sobre las relaciones laborales. Las anticuadas formulas de los derechos de
conciliacion vinculadas a la reduccion del tiempo de trabajo se han revelado ineficientes para un
ejercicio pleno de los derechos de conciliacion. El envejecimiento de la poblacion y la crisis sanitaria
de la COVID-19 ha visibilizado la magnitud de las labores de cuidado, cuya tradicional vinculacion al
género femenino ha lastrado la plena integracion de las mujeres en el mundo laboral. Las condiciones
laborales del trabajo sostenible del futuro pasan por subordinar el tiempo de trabajo a las necesidades
de las personas.
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[en] Sovereignty over time. Unilateralism and imposition in the distribution
of working time versus co-responsible work-life balance

Abstract. The ILO considers sovereignty over time as one of the pillars of decent work. Working time
has achieved renewed relevance in the face of technological change and its disruptive effects on labour
relations. The outdated formulas of reconciliation rights linked to the reduction of working time have
proved to be ineffective for the full exercise of reconciliation rights. The ageing of the population along
with the COVID-19 health crisis have yielded care work, whose traditional female gender link has
hindered women’s full labour integration. The working conditions of sustainable work of the future
require subordinating working time to people’s needs.
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1. Revitalizacion del concepto tradicional de soberania sobre el tiempo

Dice el refranero espafiol que “el tiempo es oro”. Las cifras macroeconémicas evi-
dencian que las pérdidas de horas de trabajo derivadas de las restricciones de la
pandemia equivalen a 255 millones de empleos a tiempo completo, afectando espe-
cialmente a los sectores mas vulnerables de la poblacion mundial en edad de trabajar.
Esto se traduce en un incremento de la pobreza para los colectivos obligados a estar
“desocupados” —no necesariamente desempleados— (Organizacion Internacional del
Trabajo, 2021, a), por lo que la delimitacion del tiempo de trabajo y los derechos de
conciliacién se encuentran en varias de las acciones para la recuperacion “centrada
en las personas de la crisis causada por la COVID-19” (OIT, 2021, b).

En efecto, el tiempo de trabajo es una de las instituciones que mas se ha modi-
ficado tras la irrupcion de las nuevas tecnologias en el mundo laboral. La ausencia
de un concepto univoco sobre qué es tiempo de trabajo (Alarcon, 1988) hace que
se defina desde la vertiente negativa, es decir, todo el tiempo que es descanso no
es tiempo de trabajo. Ahora bien, existen una serie de acepciones que tienen que
ver con la duracion cuantitativa de la relacion laboral, dentro de la que se inclu-
yen los conceptos de jornada laboral, horario, descansos u otros conceptos de di-
ficil configuracion que tienen que ver con la flexibilidad y su evolucion (Igartia,
2018: 35).

Tradicionalmente la jornada laboral debera estar marcada por el empresario, res-
petando lo que se establezca en las normas legales y, en su caso convencionales, de
aplicacion. Siempre se ha considerado, por lo tanto, como uno de los aspectos fun-
damentales dentro de la esfera organizativa del empresario, a la vez que constituye
uno de los indicios determinantes de las notas clasicas de la ajenidad y de la depen-
dencia del trabajador respecto de las 6rdenes del empleador. Los cambios tecnologi-
cos y organizativos de las empresas y de las propias demandas del mercado, hacen
imprescindible una lectura renovada de este paradigma (Cruz, 2018:33-41).

Desde sus origenes, la pugna por limitar el tiempo de trabajo frente al tiempo li-
bre ha estado presente en la reivindicacion de la clase trabajadora. Son conocidos los
instrumentos internacionales que reconocen el derecho al descanso y limitan, en
contraposicion, la jornada laboral. De hecho, ya el Convenio n°.1 aprobado por la
OIT se refiere a la limitacion de las horas de trabajo (Casas, 2019)?, al igual que el
art. 24 de la Declaracion Universal de Derechos Humanos, de 1948, que extiende a
toda persona “‘el derecho al descanso, al disfrute del tiempo libre, a una limitacion
razonable de la duracion del trabajo y a vacaciones periddicas pagadas”.

Ya avanzada la primera década del siglo XXI, en el afio 2005, en la 93 Conferen-
cia Internacional sobre “Las jornadas de trabajo en todo el mundo: el equilibrio entre
flexibilidad y proteccion”, la Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios in-
sisti¢ en la necesidad de mantener las limitaciones del tiempo de trabajo en base a la
promocion de la seguridad y salud, y el apoyo a los trabajadores en el cumplimento
de sus responsabilidades familiares, como parte basica de la promocién de la igual-
dad de género. En términos generales, se pretende el impulso de la productividad,

o

Convenio sobre las horas de trabajo (industria), 1919 (num. 1). A éste instrumento internacional hay que sumar,
entre otros: Convenio sobre el descanso semanal (industria), 1921 (nam. 14), Convenio sobre las horas de tra-
bajo (comercio y oficinas), 1930 (niim. 30), Convenio sobre el descanso semanal (comercio y oficinas), 1957
(num. 106).
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respetando la salud de la persona trabajadora, y la facilitacion de la eleccion y la in-
fluencia del trabajador en su jornada laboral.

Pocos anos después, en 2008, la OIT adoptd por unanimidad la tercera “gran”
(Mora, 2021: 86) declaracion de principios y politicas adoptada desde su constitu-
cion, la “Declaracion sobre justicia social para una globalizacion equitativa™. Como
recogia la originaria Declaracion de Filadelfia, insiste en el concepto amplio del
“trabajo decente” al recalcar “la necesidad de una fuerte dimension social en la glo-
balizacion que permita conseguir mejores resultados y que éstos se repartan de ma-
nera mas equitativa entre todos”.

Ahora bien, ha sido la mas reciente y relevante Declaracion del Centenario de la
OIT para el “Futuro del Trabajo”, adoptada en la Conferencia 108*, celebrada el 21
de junio de 2019, en Ginebra, la que se referia a un “enfoque del futuro del trabajo
centrado en las personas”, hacia el trabajo “que queremos”. Lo cierto es que, meses
antes, la Comisién Mundial, en su informe “trabajar para un futuro prometedor”, del
22 de enero de 2019, destacaba que “los trabajadores necesitan mayor soberania
sobre su tiempo”. Este argumento trae su origen del Estudio general “relativo a los
instrumentos sobre el tiempo de trabajo— garantizar un tiempo de trabajo decente
para el futuro”, presentado en la 107* reunion de la Conferencia General, de 2018,
que refuerza la proteccion de los trabajadores mediante limitaciones a su tiempo
maximo de trabajo y ampliaciones en sus derechos de eleccion y autonomia de hora-
rios para garantizar un equilibrio entre su vida personal y su vida laboral.

El concepto de “soberania del tiempo” provienen de la lengua inglesa —“soveree
ignty”— que implica elementos mas amplios que la mera gestion del tiempo de trabat
jo, al referirse a una verdadera capacidad decisoria sobre el tiempo de trabajo y de no
trabajo, incluyendo la eleccion en su distribucion (Vega, 2020). Supone, en otras
palabras, otorgar a la persona trabajadora potestad flexibilizadora sobre su horario
laboral, considerando el tiempo de manera mas global, de forma que el de trabajo
también se amolde al de no trabajo. Este nuevo concepto que implanta la Comision
Mundial —en francés, “métrisser”, que significa “usar como uno quiera”— responde a
la realidad que surgida de las transformaciones en las formas de producir de las
empresas y que se trasladan a cotidianeidad de la sociedad en su conjunto. En pala-
bras de la OIT, “los gobiernos, los empleadores y los trabajadores deben invertir es-
fuerzos en elaborar acuerdos sobre la ordenacion del tiempo de trabajo que permitan
a los trabajadores elegir los horarios de trabajo, sujetos a las necesidades que tenga
la empresa de una mayor flexibilidad” (OIT, 2019).

La Comision Mundial ha identificado el tiempo de trabajo y, en concreto, su dis-
tribucién, como una piedra angular sobre la que construir las condiciones laborales
del siglo XXI, alejadas del presencialismo fisico en la empresa, pero que pueden
suponer también un “arma de doble filo” 0 una mayor segregacion ocupacional. Los
nuevos empleos han de acompafiarse de mayor implicacion de las instituciones pi-
blicas, para una transicion con derechos laborales justos, a través de “medidas que
faciliten una autonomia del tiempo de trabajo que satisfaga las necesidades de los
trabajadores y de las empresas”, y reconozcan un minimo de horas garantizadas y
previsibles, asi como otras medidas para compensar el horario variable y los perio-
dos de espera o de “guardia” (OIT, 2015).

3 Conferencia Internacional del Trabajo, 97* reunion, Ginebra, 10 de junio de 2008.
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Precisamente la Directiva de la Union Europea (UE) 2019/1152, del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019, relativa a unas condiciones laborales
transparentes y previsibles en la Union Europea®, pone foco sobre el tiempo de tra-
bajo cuyos contornos resultan cada vez mas difusos ante la digitalizacion de las rela-
ciones laborales. Tal vez la mayor virtualidad de esta norma estriba en aportar cierta
seguridad juridica a los empleos mas precarizados como consecuencia de su amplia
disponibilidad horaria. El control sobre el tiempo de trabajo que impone la Directiva
y la prevision de garantias minimas para que los trabajadores conozcan su jornada
con cierta antelacion, contrarresta la proliferacion de los contratos “a demanda”
(Miranda, 2019: 96)° y el denostado zero hours contract (Parlamento Europeo,
2018). Sin duda, la inminente transposicion de esta Directiva necesariamente impli-
cara modificaciones en la normativa interna (Martinez, 2021), especialmente en la
regulacion hiperflexible de la jornada irregular y de las horas complementarias,
cuando menos para delimitar el marco temporal de referencia de su ejecucion®.

2. La dimension de género en el germen del empoderamiento sobre el reparto
de los tiempos vitales

La soberania sobre los tiempos de trabajo y de vida personal de las personas trabaja-
doras presenta un importante sesgo de género. Desde hace afios las estadisticas y los
datos de los organismos internacionales reflejan que abrumadoramente son las muje-
res las que invierten mas tiempo en el cuidado de las obligaciones derivadas del ho-
gar y los cuidados. Este trabajo informal y no remunerado, influye de manera deter-
minante en la distribucion de su jornada laboral, por eso la propia OIT viene
estableciendo mecanismos protectores frente a cualquier tipo de discriminacion que
puedan derivarse de esas circunstancias. El Convenio n°. 156, sobre los trabajadores
con responsabilidades familiares, completado por la Recomendacion n®. 165, inciden
en la proteccion que deben dispensar los Estados respecto del ejercicio de los dere-
chos de conciliacion, con el objetivo de “permitir a los trabajadores con responsabi-
lidades familiares el ejercicio de su derecho a elegir libremente su empleo”.

Si bien la igualdad de género va a constituir uno de los ejes sobre el que girara el
objetivo de la universalizacion de un “trabajo decente y sostenible”, por su destacada
capacidad de integracion de la diversidad, el “empoderamiento” de los trabajadores
en torno al reparto de sus tiempos vitales, se propugna desde la Comisiéon mundial
sobre el futuro del trabajo, como un cambio de paradigma fundamental. El modelo
clasico sobre el que se asientan las normas tradicionales del ordenamiento juridico
como punto de partida —jornada ordinaria a tiempo completo— no resultan validas
ahora, en una organizacion del trabajo mucho mas variable, imprevisible y que utili-

DOUE L 186, de 11 de julio de 2019. Su entrada en vigor se fija en tres afios desde su publicacion.

Destaca la inclusion de una obligacion especifica de informacion cuando el “patrén” de trabajo no sea total o
mayoritariamente predecible. Debera indicarse el nimero de horas de trabajo garantizadas, la referencia a las
horas y dias en que puede ser requerido para trabajar. También, se garantiza que debe producirse un preaviso
razonable so pena de reparacion del incumplidor.

¢ Arts. 34.2 'y 12.5, d), Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundi-
do de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, BOE 24.10.2015 (ET), respectivamente. Segun el art. 10 de la
Directiva exige “un preaviso razonablemente”.
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za el tiempo de trabajo como un derecho “adaptativo” para el trabajador, especial-
mente en los trabajos de menos calidad, desempefiados por mujeres y jovenes.

Es en esta linea, la Declaracion del Centenario propone el establecimiento de li-
mites maximos genéricos al tiempo de trabajo, dentro de las “circunstancias nacio-
nales”, y se remite para su concrecion a los acuerdos entre trabajadores y empresa-
rios. Resulta decepcionante que no se muestre mas incisiva, como propuso la
Comision mundial, que exhorta a restaurar la dignidad de todas las personas trabaja-
doras, con independencia de su contrato o relacion laboral, a través del control sobre
su jornada laboral. En estrecha relacion con esa previsibilidad sobre el tiempo de
trabajo se sitia la llamada al derecho a la igualdad de género y a la no discrimina-
cion, como cuestiones transversales en cada uno de los cuatro objetivos estratégicos
en los que pretende incidir para garantizar empleos con derechos sociales basicos y
trabajo decente. “La pobreza del tiempo de trabajo conduce a la pobreza economica”
(Casas, 2019, b: 20), cuyo sesgo de género resulta todavia alarmante’.

Como es sabido, en la Union Europea, el balance vida-trabajo ha sido un tema
central y consustancial a su propia evolucion normativa, convirtiéndose en la punta
de lanza del derecho a la igualdad de género (Bittman y Folbre, 2004). Clara muestra
de esto ha sido el impulso recogido —sobre todo en los borradores iniciales— en el
Pilar Europeo de Derechos Sociales (Ramos, 2017: 20), heredero de las multiples
Directivas en el mismo sentido, pero también de los derechos reconocidos ad initio
en la Carta Social Europea y en su version revisada. De hecho, el 24 de marzo de
2020 se publicaron las Conclusiones del Comité Europeo de Derechos Sociales co-
rrespondientes al afio 2019/XXI-4 (Salcedo, 2020: 90), entre las que destaca la cone-
xion entre la proteccion social y el derecho a la igualdad de oportunidades en el
empleo, como desafio importante para reducir la feminizacion de la pobreza (art.
20), asi como con las garantias hacia la proteccion del embarazo y la maternidad (art.
8, apartados 4 y 5), a través de mecanismos juridicos que prohiban cualquier tipo de
discriminacion retributiva y faciliten la adaptacion y flexibilidad de los puestos y
horarios de trabajo, eliminando cualquier tipo de discriminacion por razon de sexo.

En el afo 2016, la “Comision Junker”, incluyo entre su plan de trabajo la inicia-
tiva “Un nuevo comienzo para hacer frente a los desafios de la conciliacion de la
vida laboral y familiar”, que pretendia incrementar la participacion de las mujeres en
el mercado de trabajo. Con anterioridad, en julio de 2015, ante la falta de avances en
su tramitacion, se habia anunciado la retirada de la propuesta de modificacion de la
Directiva relativa al permiso de maternidad, que pretendia abrir “la via a un nuevo
enfoque para cumplir los objetivos estratégicos de mejorar la proteccion de las ma-
dres, lograr una mejor conciliacion de la vida profesional y la vida familiar y facilitar
la participacion de las mujeres en el mercado de trabajo”.

El 26 de abril de 2017, el Parlamento y el Consejo presentaron la propuesta de
Directiva relativa a la conciliacion de la vida familiar y la vida profesional de los
progenitores y de los cuidadores, por la que se deroga la Directiva 2010/18/UE del
Consejo. Entre las razones y objetivos que la justifican, el propio texto de la propues-
ta enumera profusamente resultados sobre el fracaso de las medidas adoptadas hasta
ahora, lo que ha abocado a las mujeres a una situacion de infrarrepresentacion en el

7 Aunque dedican mas tiempo a sus actividades laborales, la remuneracion de las mujeres resulta 25% inferior a

la de los hombres. (OIT, 2021, b).
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empleo —trabajos a tiempo parcial, temporales o informales®—. Las consecuencias
inmediatas se trasladan a la brecha salarial de género, llegando a alcanzar el 28% en
algunos Estados miembros y el 40% de media en la UE, en el ambito de las pensio-
nes’. A la vez, critica abiertamente la carencia disposiciones que permitan que los
hombres asuman las mismas responsabilidades familiares que las mujeres al no esta-
blecer permisos de cuidado equitativos y sin vinculacion al género.

La nueva de Directiva (UE) 2019/1158, de 20 de junio'’, incluye una nueva cla-
sificacion de los permisos, diferenciando entre el de paternidad y el parental, a la vez
que mantiene el permiso por fuerza mayor, y crea ex novo el “permiso para cuidado-
res” para otras necesidades de cuidado, aunque la doctrina advierte sobre posibles
desajustes con las legislaciones nacionales (Cabeza, 2020: 51-52). La duracion sera
independiente entre cada permiso y se convierten en intransferibles''. Ademas, se
eleva la edad minima del menor hasta la que se permite disfrutar de estos permisos,
asi como solicitar formulas de trabajo flexibles, al tiempo que se refuerzan las garan-
tias de disfrute de estos permisos a través de la consolidacion de los derechos adqui-
ridos o en curso de adquisicion que se generen durante su disfrute.

En nuestro ordenamiento, el Real Decreto-Ley 6/2019, de medidas urgentes para
la igualdad de mujeres y hombres'? ha introducido importantes modificaciones en
materia laboral y de Seguridad Social recogiendo el espiritu de la norma europea
sobre la individualizacion de los permisos de conciliacion y en las formulas de tra-
bajo flexible. Ademas de las adaptaciones terminoldgicas en el propio texto legisla-
tivo para corregir un lenguaje desfasado y sexista (Nufiez-Cortés, 2020:109), debe
destacarse que por fin se elimina la atribucion preferente de derechos de conciliacion
de titularidad exclusiva o preferentemente femenina a favor de una regulacion de
derechos de titularidad individual para cada progenitor, sin posibilidades de transfe-
rencia o con cuotas de reserva no intercambiables. Incluso puede afirmarse que se va
un paso mas alla, al establecer acciones positivas para el ejercicio del trabajador
masculino de los derechos de conciliacion (Lousada y Ron, 2020), aunque existen
importantes incongruencias con el espiritu de la norma europea, especialmente en
cuanto a la rigida distribucion temporal para el disfrute de los permisos para disfrutar
de los permisos, como se comentara a continuacion.

En fin, las mayores dificultades de las mujeres para conjugar sus tiempos vitales
han resultado palmarias durante esta crisis sanitaria, al repercutir en empleos femini-
zados, en gran medida. La OIT asi lo ha constatado en relacion con las trabajadoras
sanitarias —enfermeras, limpiadoras, cuidadoras, en general, de centros de dia, etc.—
cuyo estrés laboral se encuentra doblemente aumentado (Pozzan y Cattaneo, 2020).
Ademas, las mujeres se ven mas afectadas por las negativas consecuencias economi-
cas y del aislamiento derivados de la COVID, ya que del 60 % trabaja en la economia

8 Asi, STJUE de 25 de febrero de 2021, C-129/20, X1 y Caisse pour lavenir des enfants

®  En 2015, la tasa de empleo femenina (20-64 afios) alcanzo el 64,3 %, frente al 75,9 % en el caso de la masculi-
na, (OIT, 2019).

1% Directiva (UE) 2019/1158, de 20 de junio, del Parlamento Europeo y del Consejo, 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.

Diez dias, el de paternidad; cuatro meses, el parental, y para cuidadores, un periodo minimo de cinco dias

anualmente.

2 Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportu-
nidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion. BOE 7.03.2019.
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informal, lo que las expone atin mas a caer en la pobreza, y también son victimas del
recrudecimiento de la violencia doméstica (OIT, 2020).

3. La oportunidad de las férmulas de trabajo flexible con justificacion de
corresponsabilidad

Tradicionalmente, entre las instituciones que permiten conciliar la vida personal y la
laboral se sitiian, en primer lugar, a los permisos, en sentido amplio, que permitan a
las personas trabajadoras interrumpir sus carreras profesionales para dedicarse al
cuidado de sus familiares. A continuacion, cada vez se ha hecho mas hincapié los
horarios de trabajo flexibles, para posibilitar que las condiciones laborables puedan
ser adaptadas a la vida personal y a las obligaciones familiares de los trabajadores.
Y, en tercer lugar, se viene reclamando el importante papel de los poderes publicos
que han de procurar unos servicios adecuados que atiendan el cuidado de las perso-
nas dependientes y de las menores.

El protagonismo que han tenido las licencias, sin embargo, se ha revelado inefi-
ciente, como ocurre con el empleo parcial falsamente voluntario y abruptamente fe-
minizado' (Fernandez y Lousada, 2021: 87). Una de las manifestaciones mas obvias
de la dimension de género —o mas bien, su ausencia— en la soberania sobre el tiempo
se evidencia con el trabajo a tiempo parcial. Puede calificarse como una modalidad
de contrato ad hoc facilitadora de la precarizacion de las condiciones laborales (Me-
rino, 2019: 225), hasta convertirse en discriminatorias por razéon de sexo, como han
reconocido el Tribunal Constitucional'* y el Tribunal de Justicia de la Unién'>. A
mayor abundamiento, la legislacion espafiola, a través de las horas complementarias,
le reconoce una exacerbada disponibilidad horaria que lo convierten en una institu-
cion juridica propensa al fraude, en general (Rodriguez, 2020: 178), y disfuncional
en términos de derechos de conciliacion corresponsable del tiempo de trabajo (Ro-
driguez, 2021).

En efecto, la Estrategia para la igualdad de Género 2020-2025, de la Comisioén
Europea (Comision Europea, 2020), se ha referido a las formulas de trabajo flexible
como la mejor alternativa para conseguir un verdadero avance en los derechos de
conciliacion de las personas trabajadoras. Eso si, siempre que se vigile y promuevan
bajo el prisma del reparto equitativo de las responsabilidades asistenciales entre
ambos progenitores, a través de la correcta transposicion por los Estados miembro de
la Directiva 2019/1158.

Resulta fundamental, en cualquier caso, completar estos permisos especificos de
alejamiento del puesto de trabajo, con las posibilidades de adaptacion flexible al
empleo, una vez que ha finalizado aquél o, incluso, durante su disfrute, en la medida
que eso podra facilitar la reincorporacidn del trabajador a su finalizacion. Este es el
punto clave y que marcara la diferencia respecto de la anterior regulacion europea

13 Solo en Espaiia, las mujeres ocupan cerca de 75% de los trabajos a tiempo parcial.

STC 79/2020, de 2 de julio. El pleno del TC otorga el amparo por discriminacion indirecta al minorar la empre-

sa el tiempo de descanso de una trabajadora con reduccion de jornada.

15 Por todas, STJIUE de 17 de mayo de 1990, C-262/88, Barber/Guardian Royal Exchange Assurance Group),
STJUE de 22 de noviembre de 2012, C-385/11, Isabel Elbal Moreno/INSS; Gltima, STIUE de 21 de enero de
2021, C-843/19, INSS y BT.
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porque ahora se apuesta por estas formulas flexibilizadoras que no alejen de manera
permanente a la persona trabajadora de su a&mbito laboral, al contrario, se garantiza
su posibilidad de reincorporacion.

La prevision de la anterior Directiva sobre animar a los trabajadores y a los em-
presarios “a tomar disposiciones para definir medidas adecuadas para la reintegra-
cién” queda superada en la actual redaccion del art. 9 de la nueva Directiva. Su ca-
racter imperativo sobre el trabajo flexible pretende incidir directamente en la
corresponsabilidad, al fomentar el retorno al mundo laboral de la mujer, tradicional
destinataria de los permisos parentales mas extensos, con el consustancial riesgo de
su desprofesionalizacion. En este nuevo reconocimiento se permite cierta limitacion
—como minimo serd hasta los 8 afios del sujeto causante— y requisitos —cierta anti-
giiedad en el puesto—, pero se configura como un derecho subjetivo al que los Estados
miembros deberan de dar cobijo en sus ordenamientos internos de manera que resul-
te efectivo, admitiendo que estas formulas de trabajo flexible puedan supeditarse a
“limites razonables”. Como sefala la Directiva se trata de que “las mujeres y los
hombres deberan tener igual acceso a permisos especiales para cumplir con sus res-
ponsabilidades de cuidado y animarseles a utilizarlos de forma equilibrada”.

El RD-Ley 6/2019, como se ha apuntado, presenta ciertas distorsiones respecto
de la norma europea que deben de corregirse para conseguir la adecuada transposi-
cion de la Directiva. En buena medida, las principales dificultades se producen a la
hora de intentar mantener, pese a todo, la equiparacion plena entre el disfrute de las
primeras seis semanas del permiso de nacimiento con el descanso obligatorio del
postparto, que asegura la proteccion de la salud de la madre bioldgica, mientras que
en el supuesto del otro progenitor se vinculan con el cumplimento de los deberes de
cuidado (Casas, 2019: 240). Asi, han de eliminarse los permisos que han quedado
superados (2 dias por nacimiento de hijos'¢) o las excedencias por cuidado de hijos y
de familiares (art. 46.3 ET) y otorgar una flexibilidad real a los permisos en la prac-
tica —formulas de reduccion de jornada en computo anual, por ejemplo— (Cabeza,
2021). Resulta cada vez mas urgente que el legislador adecue la norma interna a la
comunitaria para lo que parece imprescindible un cambio de perspectiva mas pro-
fundo que elimine las ataduras de los permisos parentales a los roles y otorgue a la
persona trabajadora absoluta libertad y autonomia en su disfrute.

Pero tal vez, en lo que se refiere al tiempo de trabajo y la conciliacion en el ambi-
to interno, el avance mas destacable —anticipada en puntuales pronunciamientos'’—
se plasmo en la nueva redaccion del derecho de adaptacion de jornada del art. 34.8
ET cuya amplitud y alcance objetivo hay que ponerla en relacion con el art. 37.4.5.6
ET, amparando ahora supuestos que no impliquen modificaciones de jornada nece-
sariamente (Lopez, 2019: 100). El reconocimiento del horario flexible conlleva
ademas la obligacion de garantizar el registro diario de la jornada de trabajo, cuyo
paradigma se ha evidenciado en la regulacion del “permiso retribuido recuperable”
para hacer frente a los peores momentos de la pandemia'®. Parecia que esta obliga-
cion empresarial de registro devolveria cierta capacidad decisoria al trabajador sobre
su tiempo de trabajo —‘jornada a la carta” (Molina, 2019: 5-24).

16 Art. 37.3, b) ET, superado por la nueva normativa, STS de 27 de enero de 2021 (rec. 188/2019).
7 Vid. STS 24 de julio de 2017, (rec. 245/2016), conversion a jornada continua amparada en art. 34.8 ET.
18 RD-Ley 10/2020, de 29 de marzo. BOE 29.03.2020.
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En realidad, segtn la diccion literal del art. 34.8 ET, el nuevo régimen legal am-
para el derecho de las personas trabajadoras ““a solicitar” y, en su caso, a negociar con
la empresa durante un periodo de treinta dias, los cambios que considere oportunos
en la duracion y distribucion de su jornada laboral para hacer efectivos sus derechos
de conciliacion de la vida familiar y laboral (Rodriguez, 2007: 80)". Esto ha llevado
a buena parte de la doctrina a criticar la débil exigibilidad (Ballester, 2019: 1132) de
esta formula empleada por el legislador, frente al reconocimiento indubitado de los
derechos recogidos en el art. 37 ET. Ademas, el retorno a las condiciones del trabajo
original tampoco se garantiza como un derecho subjetivo de la persona interesada, lo
que supone una contradiccion con regulacion de la Directiva y menoscaba la efecti-
vidad practica de la flexibilidad de los permisos, especialmente desde la perspectiva
de la corresponsabilidad®.

Justo esta interpretacion restrictiva del derecho, desconectandolo de su compo-
nente de derecho fundamental®', se ha enmendado en el reciente pronunciamiento
del Tribunal Constitucional que vincula directamente el art. 34.8 ET con el derecho
a la no discriminacion (art. 14 Constitucion Espaiiola) y la dimension constitucional
de todas aquellas medidas tendentes a “facilitar la compatibilidad de la vida laboral
y familiar”. Segun el Tribunal, la interpretacion restrictiva del ejercicio del derecho
a la flexibilidad de jornada supone una “discriminacion indirecta de las mujeres tra-
bajadoras” al constituir el colectivo que mayoritariamente lo solicita. Con este pro-
nunciamiento el Constitucional otorga el médximo amparo judicial al ejercicio de los
derechos de conciliacion, lo que supone un avance importantisimo en la proteccion
del derecho a la conciliacion, en si mismo considerado, y enmarcado hacia la corres-
ponsabilidad en su ejercicio practico.

Por lo tanto, a pesar de los déficits en la norma, la configuracién del derecho,
junto con el giro interpretativo realizado por el Tribunal Supremo?® y sus garantias
procesales para hacerlo efectivo, mas alla de la existencia de pacto individual o co-
lectivo previo al respecto (Martinez, 2020: 71-79) —se vincula con el art. 139, 1, a)
LRIJS—, han supuesto mejoras para los derechos de las personas trabajadoras.

Cierto es que ya desde la aparicion del derecho del art. 34.8 ET la doctrina lo in-
terpretd como “una especie de flexibilidad inversa” (Lousada y Ron: 2020) porque
los poderes que aumentan no son los del empresario, sino los del trabajador. De este
modo, el tnico condicionante en el que puede entrar la empresa es que las adaptacio-
nes deberan de ser razonables y proporcionadas, tanto respecto de las necesidades de
las personas trabajadoras, como de la organizacion y produccion empresarial. Es
decir, se trata de que, segln las circunstancias de cada caso, atendiendo a criterios de
proporcionalidad, se garanticen ambos derechos de la mejor manera posible para
ambas partes.

Sin embargo, la efectividad del derecho a la adaptacion de la jornada contintia pre-
sentando una brecha en la practica procesal relativa al escrutinio que se somete a la vida
personal de la persona trabajadora que acude a los tribunales (Rodriguez, 2020:191).
Existe alglin pronunciamiento que claramente contrario a esta desviacion de la interpre-

1 Elimina “personal”, igual que la Directiva (UE) 2019/1158.

2 Vid. STJUE de 7 de septiembre de 2017, C-174/16, H. y Land Berlin.
2l Vid. STC 3/2007, de 15 de enero.

2 Vid. STS 24 de julio de 2017 (rec. 245/2016).
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tacion normativa®. Una alternativa a este “escaparate” en el que se coloca la persona
solicitante ante la existencia de mas de un titular con obligaciones de cuidado sobre un
mismo sujeto, seria establecer legalmente pardmetros objetivos para garantizar el re-
parto paritario del permiso. De hecho, la negociacion colectiva también podria jugar un
papel destacado, aunque se plantean complicaciones si afecta a derechos de terceros. Se
trataria de una regulacion similar al art. 48, 1) del EBEP, aunque estableciendo un mar-
co temporal diferente en funcion de la persona que origina el derecho®. Debe recordar-
se, en todo caso, que el art. 34.8 ET reconoce un derecho individual y que su ejercicio
sea corresponsable depende fundamentalmente de una legislacion suficientemente ga-
rantista para que cualquier trabajador pueda disfrutarlo. Lo contrario implica otorgar a
los tribunales unas funciones muy alejadas de sus cometidos y, a la vez, privar del re-
conocimiento pleno del derecho a los propios destinatarios.

En esta linea, frente a las nuevas realidades que surgieron con la pandemia, el
legislador de urgencia ha articulado nuevos derechos y garantias del derecho de
conciliacion, a través del denominado plan MECUIDA?®. Desde una perspectiva
general, sobresalen dos rasgos caracteristicos de esta normativa. En primer lugar, se
establece como prioritaria cualquier posibilidad de adaptacion de la jornada, frente a
la férmula de la reduccion que, en caso de ser la tnica alternativa, permite mantener
vigente la relacion laboral hasta con una reduccion total. Y, en segundo lugar, los
derechos de conciliacidon han de ejercerse bajo la premisa de la corresponsabilidad,
de manera que se excluyen entre los sujetos causantes los familiares afines y la cada
peticidn concreta quedara supeditada a las posibilidades de reparto de las labores de
cuidado (Rodriguez, 2021).

4. Efectos del teletrabajo y la “hiperconectividad” sobre los derechos de
conciliacion

Tradicionalmente las innovaciones tecnologicas se han planteado como un medio
para facilitar la conciliacion de las obligaciones laborales y familiares. De hecho, el
Parlamento Europeo, en marzo del afio 2018, inst6 a los Estados miembro para que
favorezcan las posibilidades de la flexibilidad en la organizacion laboral, de manera
que se aproveche todo el potencial que ofrecen las nuevas tecnologias.

No obstante, desde los primeros intentos de la instrumentalizacion del teletrabajo
para compatibilidad la vida laboral y familiar, se ha observado que propician la se-
gregacion profesional, al suponer una fuerte atadura al rol social e implicar impor-
tantes quiebras en la proteccion de la seguridad y salud (Mella, 2020; Puebla, 2019).
De hecho, se critica su abuso fraudulento por parte de un perfil determinado de
“nuevos” trabajadores cualificados —en estos casos, hombres, fundamentalmente—
que aprovechan las posibilidades de “hiperconectividad” para poder incrementar su
autonomia en la prestacion de sus servicios habituales, sin que ello responda a sus
necesidades reales de conciliacion.

3 Vid. STSJ de Galicia, de 28 de mayo de 2019 (rec. 1492/19).

2 Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre). Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico. BOE
31.10.2015.

Real Decreto-Ley 8/2020, de 17 de marzo, de medidas urgentes extraordinarias para hacer frente al impacto
econdmico y social del COVID-19. BOE 18.03.2020.
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Con el RD-Ley 28/2020, convalidado por la Ley 10/2021, de 9 de julio®, el le-
gislador espafiol ha dado un impulso muy importante a esta nueva forma de organi-
zacion del trabajo. La norma delimita conceptualmente el ambito aplicativo y esta-
blece las caracteristicas basicas para su adopcion, comenzando por la voluntariedad
de ambas partes en el acuerdo individual y continuando por destacar que sera rever-
sible, también por ambas partes, en cualquier momento. Las garantias de estos tra-
bajadores a los derechos colectivos e individuales se reconocen idénticos a los de
trabajadores presenciales, en la linea del Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo,
de 2009.

La desvinculacion juridica del teletrabajo y trabajo a distancia respecto del ejer-
cicio de los derechos de conciliacién ha quedado patente con la actual regulacion
urgencia frente a la pandemia?’. Nada obsta para que sea posible solicitar una adap-
tacion de jornada cuando se teletrabaja. Y esto es aplicable durante la pandemia, pero
también fuera de la excepcionalidad de ese momento. El art. 34.8 ET, reconoce el
derecho de adaptacion de la jornada a cualquier trabajador —incluido el teletrabaja-
dor—y por eso resultaran de aplicacion, también, las garantias procesales oportuna.

Precisamente, la nueva Ley establece, en el art. 4.3, la obligacion de las empresas
a evitar cualquier discriminacion, directa o indirecta, particularmente por razon de
sexo, para lo que han de prestar los apoyos necesarios y realizar los ajustes razona-
bles. Ademas, en el 4.5 se reafirma la equiparacion de derechos de conciliacion y de
corresponsabilidad con los trabajadores presenciales, incluyendo la adaptacion a la
jornada del art. 34.8 ET. Resulta positiva la llamada del art. 8.3, parrafo segundo, a
la negociacion colectiva o a otros acuerdos entre la empresa y los representantes de
los trabajadores para evitar el peligro intrinseco a estas formas de trabajo de perpe-
tuar los roles de género. Especificamente se advierte de este peligro y se impone el
fomento de la corresponsabilidad como “objeto de diagnostico y tratamiento por
parte del plan de igualdad”.

Mas alla de la regulacion de urgencia derivada de la pandemia, podria caerse en
una segregacion por género de las personas trabajadoras que se acojan a estos dere-
chos, perpetuando el rol de cuidadoras y reavivando miedos superados del pasado,
como la vuelta a la “doble jornada”. El teletrabajo puede propiciar la conciliacion, al
permitir mas flexibilidad en la adaptacion del trabajo, pero no es en si misma una
medida conciliadora. Como sefiala la OIT en su Guia practica sobre el teletrabajo de
2020 y en la Conferencia Internacional de 2021, en la que abord6 la respuesta “in-
clusiva” a la COVID, los empleadores deberan continuar promoviendo politicas y
medidas favorables a la familia y, es mas, “alentar a los hombres a compartir por
igual las responsabilidades del cuidado no remunerado y de las tareas domésticas”.

Intrinsecamente relacionado con la automatizacion de los instrumentos de trabajo
y la cotidianeidad en la utilizacion de los medios tecnologicos mas allé de las propias
relaciones laborales, incrementa las dificultades para delimitar la jornada de trabajo
y separar nitidamente el tiempo de descanso del hecho de “estar conectado” al traba-
jo. Se trata de la llamada tendencia al “well-being”, como el paso siguiente al “work-
life balance” y el “work life management”. De esta forma se diluyen las fronteras

% BOE 10.07.2021.

27 Disposicion Transitoria 3* exclusion del ambito de su aplicacion el art. 5 del RD-Ley 8/2020.

Disposicion Final 2% sobre art. 139, Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social. BOE
11.10.2011. (LRJS)
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entre lo profesional y lo personal, tanto que se promueve aprovechar esa porosidad
de los tiempos vitales, integrandolos y confundiéndolos ilimitadamente.

Ahora bien, el pretendido equilibrio que defiende esa teoria se quiebra cuando
el trabajador sera mas productivo y, por lo tanto, mas valioso, en cuanto se muestre
mas “disponible” a las necesidades de la empresa en todo momento. Es decir, la
“doble innovacion tecnologica-organizativa” se sustenta, en gran medida, en que
ahora el empresario goza de la posibilidad desmedida de la distribucion irregular
de la jornada, pero favoreciendo su incremento, en lugar de reducirlo (Rodriguez:
2020, 125).

El derecho a “desconectarse”, tan enarbolado en este momento de expansion de
las TIC en los ambitos laborales, acrecentada su relevancia —si cabe— a raiz de la
pandemia, “puede suponer un mayor riesgo para los jovenes y las personas con res-
ponsabilidades familiares, como las familias monoparentales, las familias con hijos
y las familias con familiares dependientes que necesitan cuidados”. Es decir, como
ha indicado el Parlamento Europeo (Resolucion, 2021, a), “los aspectos de género
deben abordarse en el contexto del derecho a la desconexion”.

Ya el Convenio n°. 132 OIT, en relacion con las vacaciones anuales, se referia al
derecho al descanso de “todo trabajador”. Por su parte, la Directiva 2003/88/CE,
sobre la regulacion del tiempo de trabajo, reconoce que el empresario tiene el deber
de garantizar al trabajador, en cualquier caso, o con cualquier tipo de relacion labo-
ral, su derecho al “descanso efectivo”, aunque prescinde de aportar una definicién
juridica. Tampoco lo recoge la Carta de Derechos Fundamentales de la Unioén Euro-
pea, si bien, tal vez por ser mas reciente cronoldgicamente, en su art. 31.2, especifica
mas al referirse al derecho a “periodos de descanso diarios y semanales”.

En nuestro ordenamiento, derivado del Reglamento Europeo de Proteccion de
Datos?, se reconocid expresamente el “derecho a la desconexion digital” con la
entrada en vigor de la Ley Organica de Proteccion de Datos Personales y Garantia de
Derechos Digitales®. La Disposicion Final 13* introduce un nuevo art. 20 bis en el
ET, junto con el derecho de “intimidad en el uso de los dispositivos digitales puestos
a su disposicion por el empleador (...) y uso de dispositivos de videovigilancia y
geolocalizacion” que se ejercera segun “la legislacion vigente en materia de protec-
cion de datos personales y garantia de los derechos digitales”.

Si bien se trata de una normativa innovadora que pretende actualizar la regulacion
de las relaciones laborales a la realidad, presenta ciertas carencias que difuminan
estas buenas expectativas. Por un lado, respecto del precepto elegido para ser intro-
ducido, el art. 20 ET, es decir, en relacion directa con los limites del poder directivo
empresarial, por entender que éste queda sujeto a esa limitacion en el tiempo de
trabajo. Sin embargo, debe compartirse la critica de la doctrina sobre la clamorosa
ausencia de la incorporacion de este nuevo derecho al elenco del art. 4 ET (Baylos,
2019: 4-6), pues deberia especificarse su caracter individual, ademas del colectivo.
Se ha desperdiciado la posibilidad de otorgarle la primacia de los derechos funda-
mentales del trabajador a su intimidad (Goii, 2021: 40-49). Y, sobre el propio conte-

2 Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo de 27 de abril de 2016 relativo a la protec-
cion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales y a la libre circulacion de estos
datos y por el que se deroga la Directiva 95/46/CE. DOUE 04.05.2016.

3 LO 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y Garantia de Derechos Digitales. BOE
06.12.2018. (LOPDP)
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nido, se echan en falta las referencias a los derechos de conciliacion, que si aparecen
entorno a los empleados publicos [art. 14, letra j) bis EBEP].

Es cierto que el art. 88 LOPDP sefiala que el contenido esencial del derecho de
desconexion digital es “garantizar fuera del tiempo de trabajo legal o convencional-
mente establecido, el respeto de su tiempo de descanso, permisos y vacaciones, asi
como de su intimidad personal y familiar”. Por lo tanto, mas alla de los limites
temporales y espaciales que se derivaran para la empresa, a través de la regulacion
de este derecho tendra que preservarse la intimidad y la conciliacion de la vida per-
sonal con el trabajo. Y, para alcanzar ese objetivo, el papel de la negociacion colec-
tiva tendra un papel protagonista, hasta el punto que el art. 91 LOPDP conecta, de
forma directa, el ejercicio de estos derechos digitales con “lo acordado entre la em-
presa y los representantes de los trabajadores”.

En torno a la duda que se puede presentar sobre la posibilidad de interponer una
reclamacion individual por un trabajador como derecho subjetivo a la desconexion
digital, cuando no exista un pacto colectivo —estatutario o extraestautario— que reco-
ja esta posibilidad, nada deberia impedir que se acuda a un pacto individual para su
regulacion y, como tal, pueda seguir la via procesal oportuna. Es decir, se trata de una
oportunidad que tienen la empresa y el trabajador de adaptar su jornada, pero que va
mucho mas alla de las clasicas premisas de la reducciéon de jornada o cambio de
turno, tipicos problemas suscitados sobre los derechos de conciliacion, en el marco
del art. 34.8.2 ET.

Ahora bien, ese importante papel que se otorga a la negociacion colectiva, devie-
ne invisible, practicamente, en relacion con las situaciones de especial riesgo, como
son las derivadas del trabajo a distancia y la conocida afeccion de la “fatiga informa-
tica”. Sobre estos casos, el art. 88 LOPDP se remite al desarrollo del tema por una
“politica interna” en la que los representantes de los trabajadores se limitan a ser
consultados, pero serd el empresario el que unilateralmente implemente esas “accio-
nes de formacion y de sensibilizacion del personal sobre un uso razonable de las
herramientas tecnologicas que evite el riesgo de la fatiga informatica”. De esta ma-
nera el empleador sera el que determine el verdadero alcance de los derechos digita-
les de estos trabajadores por lo que se ha neutralizado el avance que, en este campo,
podria haber supuesto la alabada norma.

No debe desdefarse, sin embargo, la nueva obligacion de informacion prevista en
el art. 64 ET (Pazos, 2021:135-139) y su estrecha relacion con el ejercicio de los
derechos de conciliacion corresponsables. Es mas, esta garantia podria transformarse
en una herramienta extremadamente util para que los interlocutores sociales pongan
de manifiesto su compromiso con la soberania del tiempo de trabajo de las personas
trabajadoras, a la vez se empoderan sobre la capacidad del trabajador para gestionar
al menos parte de sus datos —como reconoce el art. 18 CE—, en lugar de entregarles
un instrumento de gestion empresarial mas. Sin duda, la organizacion del tiempo de
trabajo que se “externalice” en un sistema informatico debe explicarse “de manera
comprensible” a los representantes de los trabajadores, en tanto que se trata de una
de las condiciones de trabajo con mas transcendencia sobre el desarrollo de su pres-
tacion laboral y el derecho de igualdad.

Vivimos en la era de la comunicacion, de las TIC y de la digitalizacion del mer-
cado laboral. Todos estos atributos deben conllevar un mercado laboral mas inclusi-
vo y aprovecharse para avanzar hacia una mayor igualdad en las condiciones labora-
les de todas las personas trabajadoras, ahondando en el respeto “a los derechos
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humanos y los derechos fundamentales y los valores de la Unién”, como ha procla-
mado recientemente el Parlamento Europeo (Resolucion, 2020). La discriminacion
algoritmica (Saenz, 2020), en la que se encuentra la pervivencia de la discriminacion
indirecta, puede ser atajada en su origen con instrumentos juridicos correctores que
se adelanten a esos estereotipos sobre los que se definen.

5. Reflexiones conclusivas: el trabajo decente sera corresponsable o no sera

La revolucion tecnolodgica digital, la transicion energética para hacer frente al cam-
bio climatico, el envejecimiento de la poblacion y el aumento de los flujos migrato-
rios (Castelli, 2019), son tendencias que afectan en mayor o menor medida a todos
los paises. Para conseguir una transicion justa, la OIT reclama decisiones guberna-
mentales y una respuesta colectiva y mundial que permitan “crear un futuro mas
prometedor y conseguir seguridad econémica, igualdad de oportunidades y justicia
social”.

Es necesario que la organizacion del tiempo de trabajo incorpore la perspectiva
de género. Esto implica que los trabajadores puedan elegir, dentro de unos parame-
tros predeterminados a través de formulas flexibles, el tiempo de trabajo en funcidén
de sus propias necesidades. Sera muy importante, para avanzar definitivamente, li-
mitar el apoyo familiar al nucleo mas intimo de la persona, como supone excluir la
afinidad en los grados de parentesco de los sujetos causantes, asi como afiadir ciertas
excepcionalidades respecto de otros modelos familiares —monoparentales, en espe-
cial- (Cabeza, 2021). La normativa de urgencia frente a la COVID ha sido un buen
ejemplo, como lo viene siendo el permiso por cuidado de familiares regulado en el
EBEP (Rodriguez, 2021).

Las nuevas relaciones laborales demandan un derecho real a la conciliacion de la
vida privada y la laboral para todos los trabajadores, configurado de manera indivi-
dual y que se ejerza de manera corresponsable o compartida, y con solidas herra-
mientas juridicas que amparen contra la vulneracion del derecho fundamental a no
discriminacion “por razon de sus circunstancias familiares”. Resultan muy revelado-
res recientes pronunciamientos judiciales que, una vez mas, reclaman mas y mejores
derechos cuando el cuidado se ejerce por hombres?!.

En el afio 2050 en Espafia se prevé que mas del 58% de la poblacion sea mayor
de 64 afios, lo que agrava considerablemente las probabilidades de ser personas de-
pendientes (IMSERSO, 2012), lo que supone una necesidad exponencial de trabaja-
dores dedicados a estas tareas de cuidado, a la vez que requerira de una fuerte inver-
sion publica. Su aplicacion exigird duplicar la inversion en la economia del cuidado,
lo que podria conducir a un total de 475 millones de empleos de aqui a 2030, es decir
269 millones de nuevos empleos, al respecto (OIT, 2018).

La OIT ha situado el trabajo de cuidados en el centro de las iniciativas para el
centenario relativas a las mujeres en el trabajo y al futuro del trabajo. La consecucion
de la igualdad de género en el trabajo también es una prioridad urgente como conse-

31 STSJ de Canarias, de 20 de enero de 2020 (rec. 850/2018); en la misma linea, STJUE de 19 de diciembre de
2019, C-450/2018, WA versus INSS, sobre el complemento de maternidad en las prestaciones de Seguridad
Social y su discriminacion por razon de sexo al omitirse una clausula de salvaguarda para los padres que se
ocupen del cuidado de los descendientes. Vid. Vicente, 2020.
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cuencia de la adopcion del ODS 5, que tiene por objeto reconocer y valorar el traba-
jo de cuidados no remunerado “mediante la prestacion de servicios publicos, la
provision de infraestructuras y la formulacion de politicas de proteccion social”
(meta 5.4). Este compromiso mundial con la igualdad de género ha ido acompanado
de un reconocimiento del papel que desempeiia el Programa de Trabajo Decente para
transformar el planeta, erradicando la pobreza extrema y mitigando las desigualda-
des. Este compromiso sobre la igualdad en el trabajo ha sido reafirmado por el ODS
8 sobre el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todos los hombres y
mujeres.

El trabajo de los cuidados tradicionalmente ha quedado al margen de los sistemas
de proteccidn social que dispensan los ordenamientos juridicos al trabajo “producti-
vo”. Resulta imprescindible que el Estado del Bienestar incluya dentro de sus pres-
taciones el cuidado cotidiano, no sé6lo el de dependientes o menores, atendiendo a
sus normativas nacionales, sino también la universalizacion del social care (Molero,
2020: 33-36) como una exigencia impuesta por el Programa de Trabajo Decente. En
esta linea, la UE enarbola su politica de cohesion en la promocion de la igualdad
entre todas las personas, entre las que destaca la igualdad de género, destacando que
“es esencial garantizar un equilibrio adecuado entre la vida profesional y la vida
privada que reduzca la presion sobre las mujeres durante los permisos por motivos
familiares” (Parlamento Europeo, 2021).

La via optima hacia el trabajo de cuidados decente es factible, pero debe apoyar-
se en politicas transformadoras —publicas y a través de convenios colectivos—y en el
nuevo contrato social construido sobre la igualdad de género. La Agenda 2030 im-
pulsa el trabajo de cuidados decente con un enfoque sensible a las cuestiones de gé-
nero y basado en los derechos humanos, con el que se busca mitigar las desigualdades
relacionadas con los cuidados. Se articula sobre las recomendaciones de reconocer,
reducir y redistribuir el trabajo de cuidados no remunerado; re-compensar el trabajo
de cuidados remunerado, promoviendo mas trabajo y el trabajo decente para los
trabajadores y trabajadoras del cuidado, y garantizar la representacion, el didlogo
social y la negociacion colectiva de las trabajadoras y trabajadores del cuidado (In-
forme de progreso, 2020).

La Agenda 2030 y el Programa de Trabajo Decente confluyen para definir el tra-
bajo de cuidados decente basado en la justicia social. Asi pues, realiza un llamamien-
to para que se presten cuidados de buena calidad, que beneficien tanto a las cuidado-
ras y cuidadores no remunerados como a las personas a quienes van destinados los
cuidados, y se proporcione trabajo decente a los trabajadores y trabajadoras del cui-
dado. En palabras de la Presidenta Ursula von der Leyen, “una Europa social mas
fuerte para una justa transicion” (Comision, 2020).

La crisis generada por la COVID-19 requiere también ahondar en las cuestiones
esenciales que se han puesto de manifiesto en el &mbito laboral y en la prestacion de
los cuidados. Los efectos de la pandemia en materia de igualdad podrian revertir los
escasos logros que se han alcanzado en género y derechos de las mujeres (UNICEF,
2020). La reconstruccion y el establecimiento de sus bases deben conformar las
prioridades de la accion publica, y en ella la Agenda 2030 debera tener un papel
central, como destaca Naciones Unidas, configurindose como una brujula que
oriente los esfuerzos para construir el nuevo futuro (OIT, 2021). Por su parte, el
Parlamento Europeo aprobd medidas especificas para hacer frente al incremento de
las desigualdades y la pobreza derivados de la pérdida de puestos de trabajo que
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causo la pandemia, de manera especial reconoce que “la Comision y los Estados
deben seguir garantizando la igualdad entre hombres y mujeres y la integracion
tanto del principio de no discriminacidn como de la perspectiva de género” en rela-
cion con las ayudas del Fondo de Ayuda Europea para Personas Mas desfavorecidas
(Resolucidn, 2021, b).

Por tanto, ademas de promover la corresponsabilidad en el interior de las fami-
lias, es necesario que el Estado se haga corresponsable, lo que implica necesariamen-
te articular una red publica de cuidados que sostenga desde lo comun una parte im-
portante de esas tareas, con salarios y empleos de calidad, y con todas las garantias
para quienes cuidan y son cuidados. Con razén se critica el concepto amplio de fa-
milia bajo el que se han cobijado muchos ordenamientos nacionales para dejar que
recaiga el cuidado informal sobre el sexo femenino, a modo de tradicion cultural,
como un “trabajo no monetarizado” (Duran, 2012: 163), lo que debe desterrarse de
una vez por todas con la transposicion de la nueva Directiva 1158/2019. Sin duda
sera un paso mas que hace mucho que viene reclamandose, en la interminable senda
hacia “la realidad de la igualdad sustancial de los seres humanos y la necesidad de su
continua actualizacion en busca de su plenitud en una sociedad democratica” (Casas,
2020:17).
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