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ES EL TEMA DE CONVERSACION DE CASI TODOS LOS CLAUSTROS. A la preocupacion por el
estado de salud de un familiar confinado (ya sea hijo, hija o persona dependiente) hay que sumar las
dificultades que tenemos las personas trabajadoras de la ensefanza para conciliar estas situaciones
con nuestras obligaciones laborales. Desde hace unos meses, la version de 7 de septiembre de 2021
de la Guia de actuacion ante la aparicion de casos de COVID-19 en centros educativos' nos compli-
ca las cosas un poco mas, ya que aparece una novedad importante que afecta a las ausencias al
centro de trabajo en relacién con la cuarentena: en su pagina 10 establece que “estaran exentos de
la cuarentena los contactos estrechos (alumnado, profesorado y otro personal del centro) que hayan
recibido una pauta de vacunacién completa y/o hayan tenido una infeccion por SARS-CoV-2 confir-
mada por PDIA en los 180 dias anteriores al ultimo contacto con el caso. La valoracion de la situacion
de vacunacioén o de recuperado de la enfermedad se debera realizar de forma individualizada”.

¢ Qué hacer si debo ausentarme de mi puesto de trabajo para cuidar a mi hija/o?

Si eres funcionaria o funcionario, las posibilidades varian segun la comunidad auténoma. En An-
dalucia, Navarra o Canarias dispondras de permisos remunerados para el cuidado de un familiar
afectado por COVID. Sin embargo, en Murcia o Euskadi, no. En otros territorios puedes hacer uso
de “parches” claramente insuficientes, los famosos “dias de asuntos propios” y “dias de libre dispo-
nibilidad” (dos lectivos en el caso de la Comunidad de Madrid o dos dias lectivos, pero en diferente
trimestre, en Castilla y Ledn). Existe incluso la posibilidad de acogerse al permiso por “enfermedad
por hijo menor de 16 afnos”, consistente en 4 dias maximo y con descuento del 50% de haberes,
con variantes segun zonas. Esto se traduce en que la persona trabajadora (mujer en el 94% de los
casos) acaba pagando de su bolsillo la conciliacién que debiera ser financiada por la sociedad en su
conjunto si nos encontrasemos en unos estandares minimos homologables a los de un Estado del
bienestar auténtico.
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En el sector privado, el plan MECUIDA también se ha mostrado como una medida que tiene fecha de
caducidad, que se queda corta y es dificil de aplicar en el ambito de la ensefianza, ya que permite:

1. Flexibilizacion de jornada: adaptacion de horario y puesto de trabajo sin reduccién de haberes
(inviable en la mayoria de los sectores de ensefianza).

2. Reduccidn de jornada para cuidado de menores de 12 afios con reduccidn proporcional de sueldo.
Otra vez hablamos de flexibilizacion de jornadas con la dificultad que conlleva ponerlo en practica
en nuestro ambito y vuelve a correr a cargo de las remuneraciones de la persona trabajadora.

La sentencia de Logrono, un rayo de esperanza

Algunas voces expertas indican que el cuidado de menor o familiar dependiente requiere entenderse
como deber inexcusable y que, por tanto, se tendria que conceder el permiso por el tiempo indispen-
sable con remuneracién integra atendiendo al fomento de la conciliacion que dispone el articulo 48J
del Estatuto Basico del Empleado Publico. En este sentido, recientemente ha salido a la luz una sen-
tencia del Juzgado Contencioso Administrativo N°1 de Logrofio que aportaria un rayo de esperanza
en el sector publico al reconocerse el derecho a un permiso retribuido por cuidado de un hijo menor
confinado por COVID. Esto puede suponer un empujon para la reivindicacion por su aplicacion en el
funcionariado y, por efecto tractor del sector publico sobre el privado, también podria materializarse
en los acuerdos suscritos a través de la negociacién colectiva para los y las trabajadoras de la en-
sefianza privada.

Aprendiendo de la pandemia

Paralelamente a los permisos por cuidado de familiar es imprescindible ampliar la reivindicacion y
la reflexion. Como afirmé recientemente en una entrevista Joan Coscubiela?, “nuestro gran reto en
estos momentos es cdmo cogemos las lecciones que nos envia la pandemia y las convertimos en
ensefianzas”. Quiza una de las principales que podamos rescatar de este terrible periodo es reco-
nocer y visibilizar la responsabilidad que tenemos como sociedad de apostar por la salud, por la
conciliacion y por la calidad educativa. Los derechos y mejoras que se generen en el contexto de la
pandemia y que se hayan demostrado como positivos deben permanecer. Por eso no nos cansare-
mos de exigir que la reduccion de ratios y el refuerzo de plantillas son otra manera de luchar contra
el virus y de mejorar la calidad educativa. Porque con menos estudiantes por aula, ademas de de-
sarrollar entornos mas seguros y saludables de aprendizaje, se abre la posibilidad a poder dedicar
mas tiempo a cada alumna o alumno, lo que redunda en la calidad de la ensefianza. Sin olvidarnos
de que hay que reforzar las plantillas y que deben estabilizarse cuando la pesadilla del COVID no
habite entre nosotras y nosotros. Como dicen ahora, “las mejoras que consigamos deberian venir
para quedarse”.

En definitiva, hay que mejorar y ampliar las medidas encaminadas al logro de entornos seguros y
saludables que posibiliten la educacion de calidad y que fomenten la conciliacién efectiva de la vida
profesional y personal de la comunidad educativa. En el caso de los permisos por cuidado de fa-
miliar, deben ser remunerados en su totalidad, estén o no relacionados con la COVID, porque es la
manera de fortalecer la conciliacion de manera real y mas alla de las medidas de politica cosmética
que suelen aplicarse en estos casos.
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FECCOO exige que los permisos por cuidado de menor o familiar dependiente se remuneren al
100%, independientemente de la situacién COVID, porque de lo contrario la carga de la vigilancia
de la salud y de la conciliacién corre a cuenta exclusivamente de las familias y en especial de las
mujeres, que son las que en el 94% de los casos solicitan las reducciones de jornada por cuidado de
familiares y solicitan los permisos y licencias.

La persona trabajadora (mujer en el 94% de los casos)
acaba pagando de su bolsillo la conciliacion que debiera ser
financiada por la sociedad en su conjunto



