Presentacio

Treballem per viure, o vivim per treballar? Avui dia ens fem aquesta pregunta
massa sovint. Resumeix una de les batalles quotidianes més freqiients de lindividu
contemporani, home i dona: la percepcid que l'esquema de distribucié del temps no
es correspon amb les nostres necessitats reals.

Estem assistint a un canvi de valors, impulsat per fenomens transcendentals. La
incorporacio de la dona en tots els nivells de la vida laboral, economica i productiva,
la terciaritzacio, la revolucio tecnologica i de les comunicacions, la globalitzacio,
han transformat la nostra percepcid del temps i la manera de relacionar-nos amb
els altres. Si fins fa poc, el temps de treball era U'eix central de la vida del homesii el
temps familiar era el de les dones, cada dia més, creix el desig de poder compaginar
de manera equilibrada el temps laboral, personal i familiar.

Cal replantejar i modificar, doncs, la cultura de treball, per a construir entorns
més oberts. Només un canvi de model pot equilibrar i fer sostenible la distribu-
cio entre treball, vida personal i vida familiar, sense perjudicar la productivitat i
l'efectivitat, i fins i tot, millorant-les.

En aquest nou escenari, tots els agents economics i socials i, sobre tot, les em-
preses, tenen un paper capdal. Moltes d’aquestes ja estan fent esforcos i aplicant
propostes innovadores per afavorir la conciliacio de la vida familiar, laboral i per-
sonal.

LAjuntament de Barcelona, a través de la regidoria dels Nous Usos Socials del
Temps a la ciutat, i el Consell Economic i Social de Barcelona, van iniciar, fa cosa
d’un any, un procés de treball conjunt sobre les noves organitzacions del temps de
treball a la ciutat. Es va encetar amb un acord de col-laboracid, va seguir amb una
analisi prospectiva de la situacio del temps de treball a Europa i arriba ara a bon
port amb la publicacio de les conclusions d’un ampli estudi sobre la conjunturaa la
ciutat de Barcelona.

Ara tenim un nou repte: el de difondre, crear xarxa i estendre la voluntat innova-
dora sobre noves organitzacions del temps de treball entre les empreses i entitats
de Barcelona, tasca que 'Ajuntament continuara impulsant per afavorir laugment
de la qualitat de vida dels ciutadans i ciutadanes de Barcelona.

Rosa Virds Imma Moraleda Jordi Hereu
Presidenta del CESB Regidora Nous Usos Alcalde de Barcelona
Socials dels Temps a la Ciutat
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1. Introduccio

El present informe té com a primer objectiu fer balanc de les
modificacions que el temps de treball ha sofert en aquestes darre-
res décades en el context europeu. |, com a segon objectiu, dibuixar
les linies mestres d’una futura experiéncia pilot a la ciutat de Bar-
celona amb la finalitat de promoure bones practiques amb relacio
al temps de treball a les empreses.

Alguns antecedents

Fa poc més de cinc anys, el Consell Economic i Social de Bar-
celona (CESB) va encarregar una investigaci6 al Centre Especial de
Recerca sobre Vida Quotidiana i Treball (QUIT) de la UAB sobre la
importancia que adquiria el temps per a la vida de la ciutat. Lestudi
Temps i ciutat (Torns-Miguélez, 2000) va oferir una sintesi de les
principals linies d’actuacié europees en aquest ambit. Constatava
la importancia que el temps té en Lorganitzacio de la societat i en
la vida quotidiana de les persones i posava de manifest, aixi mateix,
que la centralitat de la jornada laboral era clau per a lUorganitzacio
empresarial, pero també per organitzar la ciutat i el benestar quo-
tidia de les persones. | afegia que les dones adultes que vivien en
régim de doble preséncia n’eren el col-lectiu més conscient, atés
que era el més perjudicat per aquesta organitzacio social del
temps. Des d’aleshores, la necessitat de fer visible la importancia
del temps de treball no ha fet siné augmentar.

Pressuposits inicials

El present estudi parteix d’'un doble suposit. D'una banda,
s'afirma que el temps de treball, entés com a sinonim de jornada
laboral, ha esdevingut una peca basica en el pensament i en les
practiques que presideixen les actuals relacions laborals a la Unié
Europea. |, de l'altra, s'observa amb relativa sorpresa la necessitat
de situar en aquest escenari les politiques de conciliacio de la vida
laboral i personal. Un conjunt d’actuacions que estan obrint noves
expectatives. Sembla, per tant, si més no oportu conéixer el que
s’esta fent per veure que és pot fer.

Els apartats de U'estudi

Aixi, el present estudi presenta, en primer lloc, una breu re-
flexio al voltant de les implicacions que els canvis del mercat la-
boral tenen, actualment, sobre el temps de treball. Presentada
aquesta problematica, en segon lloc, s’exposa lestat de la giiestio
sobre les modificacions que el temps de treball ha sofert en els pai*-
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sos de U'entorn europeu. Aquest estat de la qiiestio revisa el marc
de referéncia que empara les actuacions sobre temps de treball i
conciliacio dels darrers anys. | ho fa fixant-se tant en els referents
normatius i legals, com en els principals estudis i analisis practica-
ts. Un marc de referéncia que, en ultima instancia, també permet
revisar U'estat de la gliestio a Espanya i Catalunya.

A continuacio, en tercer lloc, s’ofereix un balanc d’algunes ac-
tuacions emblematiques sobre temps de treball dutes a terme du-
rant aquesta darrera década a Uescenari europeu. |, en un segon
moment, es fa balanc d’algunes actuacions conciliadores a Espanya
i Catalunya, atesa la importancia creixent en U'entorn més imme-
diat.

Lestudi conclou amb una proposta d’actuacié orientada a la
creacio de taules quadrangulars amb participacio de tots els agents
socials i institucionals implicats. Lobjectiu ha de ser arribar a esta-
blir acords al voltant d’actuacions exemplificadores sobre el temps
de treballi/o de conciliaciéo que comencin en forma de prova pilot en
un sector, un grup d’empreses o un territori concret. La proposta
inclou un seguit de recomanacions dirigides a facilitar-ne la posada
en practica.

Breu apunt metodologic

La metodologia necessaria per acomplir els objectius fixats ha
suposat, en un primer moment, la seleccié de les experiéncies més
emblematiques, aixi com la delimitacié dels actors socials i institu-
cionals més pertinents. |, en un segon moment, un estudi de casos
elaborat a través de l'analisi documental.

Agraiments

Arribat el punt de cloure aquest estudi, volem fer constar el nos-
tre agraiment a totes les persones que han donat suport a la nostra
tasca. En particular, als membres del Consell Economic i Social de
Barcelona, del Centre Especial de Recerca sobre Vida Quotidiana i
Treball de la UAB i del GPF, que no figuren a la portada de Uestudi
pero sense les quals aquestes pagines no haurien estat possibles.



! i

1]

2. Els canvis del temps de treball:
de la gabia daurada a |a llibertat atzarosa

Els canvis que el temps de treball ha sofert en aquestes dues
darreres décades constitueixen, a hores d’ara, una realitat que
s’estén per la majoria de pai'sos europeus. Una realitat que arriba
a ser una premissa gairebé unanimement acceptada pels agents
socials implicats i els estudiosos del tema. Aquesta realitat ha
convertit el temps de treball en el centre de les preocupacions i
actuacions d’aquells que s’apleguen entorn del mon laboral. Es-
pecialment des que la crisi de Uocupacié es va produir com a con-
seqliéncia de les transformacions del sistema productiu fordista.
Un sistema que, com es recordara, regulava la jornada laboral
segons uns criteris pactats i establerts capacos de disciplinar la
poblacié treballadora tant en el mon laboral com en la seva vida
quotidiana. Aquesta situacio, que alguns especialistes han quali-
ficat de gabia daurada, va fer possible que la majoria de la pobla-
cio interioritzés unes pautes horaries amb criteris de naturalitat
i immutabilitat. Unes caracteristiques que, avui dia, persisteixen
malgrat que la realitat laboral i quotidiana ja no sigui aixi.

Les necessitats del nou sistema productiu han comportat una
forta crisi d'ocupacid i Uaparicié d’'una major flexibilitzaciéo del
mercat de treball. | aixo ha suposat el trencament d’aquesta gabia
daurada. La flexibilitzacié ha trobat la seva expressié majoritaria
en els canvis en l'organitzacio i reordenacio del temps de treball.
Uns canvis que han suposat tot un seguit de noves modalitats tem-
porals atipiques (franges horaries, comptes de temps, bancs de
temps, etcétera). | un reforcament de les velles jornades laborals,
ahores d’ara més desregulades (feines de cap de setmana, a temps
parcial, a torns, temporals, etcétera). Linconvenient afegit és que
aquestes modalitats es donen en un context contractual on la man-
ca d’estabilitat i la precarietat alimenten la incertesa laboral, la
qual cosa acaba esdevenint més la norma que no pas l'excepcio.

La norma horaria ha passat, doncs, de fixar una gabia daura-
da a la inestabilitat que produeix una llibertat atzarosa. En altres
paraules, la confianca i la certesa de tenir una vida laboral i quoti-
diana regides per una jornada laboral fixada i estable desapareixen
en favor d’'un augment de la variabilitat d"horaris que, en els pitjors
casos, poden variar dia a dia.

En aquest panorama només surten beneficiades les persones
que tenen poder i autonomia per decidir el seu horari, que acostu-
men a ser les considerades com més ben qualificades a les empre-
ses. Pero aquesta no és la realitat de les que tenen una baixa quali-
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ficacid, baixos salaris i/o pitjors condicions laborals, per a les quals
els horaris son segurament un greuge més. Perqué en aquest grup
hi acostuma a haver unes desigualtats de génere i étnia evidents.
Tot i aixi, aquesta llibertat atzarosa no ha de ser necessariament
i estrictament negativa, pero sembla clar que requereix un canvi
material i cultural important. Algunes actuacions, impulsades per
diversos governs europeus, constitueixen experiéncies interes-
sants. Pero, fins i tot les millors topen amb la manca de consens
social. Tanmateix, els canvis també es poden albirar entre aquelles
persones que per la seva joventut o el seu génere poden, saben o
aprenen a no tenir la vida laboral com a unic eix prioritari del seu
projecte de vida. Encara son una minoria, pero poden ser vistes com
les capdavanteres d’unes respostes alternatives davant dels reptes
que marquen els canvis en el temps de treball. El canvi, pero, ni
pot ser individual ni ha d’afectar només el temps de treball. Pero
pot comencar per aqui, donada la importancia que aquest temps té
sobre Uldnic temps que tenim: el temps de vida.

Una mica d’historia

Abans d’entrar a conéixer els actuals canvis soferts pel temps
de treball convé fer una mica d’historia. Una precisio obligada atés
Uoblit actual de les lluites per aconseguir una jornada laboral que
fes possible les famoses 8 x 3 (vuit hores de feina, vuit hores de vida
personal i vuit de descans), a la fi del segle XIX. Un oblit o, si es vol,
un silenci que ha permeés fins i tot Uapropiacié del discurs per veus
que ara proclamen com si fos de la seva collita una de les primeres
fites aconseguides pel moviment obrer.

Des de la veu dels especialistes que han analitzat la historia de
la jornada laboral (Espuny, 1997) cal recordar que la regulacio de
la jornada laboral espanyola ha seguit les mateixes etapes en qua-
si tots els pai'sos industrialitzats. Concretament, pel que fa al cas
de UEstat Espanyol, s'observa que el 1873 el diputat catala Antoni
Carné presenta una proposicio de llei que fixa les hores de treball
a les fabriques de vapor i als tallers. Es tracta sobretot d'una re-
forma de caracter humanitari i fisiologic orientada a assegurar la
viabilitat de la reproducci6 de la forca de treball. S6n mesures que
consoliden una legislacio protectora que redueix les hores de tre-
ball segons les caracteristiques de la poblaciéo més débil, les dones
i les criatures. Deu anys més tard es crea la Comissio de Reformes
Socials amb un programa legislatiu que deixa entreveure la idea
d’una limitacié genérica de la jornada laboral. | el primer de maig
de 1890 representa el punt de partida de la jornada laboral de vuit
hores, una demanda unanime per a la millora de la qualitat de vida
i per poder disposar d’hores lliures per al desenvolupament de les
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persones treballadores. No és, pero, fins a 1919 quan se signa el de-
cret que fixa la jornada maxima legal de vuit hores diaries i quaranta
vuit setmanals en totes les activitats laborals. Amb la Il Republica es
referma la jornada maxima legal amb una regulacié que introdueix el
principi del repartiment del treball. Posteriorment, amb la depres-
sio economica dels anys trenta, es proposa la setmana de quaranta
hores amb el rebuig de Uempresariat i U'acceptacio de la classe tre-
balladora.

Laproximacio historica mostra a la perfeccié el caracter para-
doxal que sempre ha envoltat el temps de treball a les nostres so-
cietats. Perqué no pot deixar de sorprendre’ns que, avui dia, al co-
mencament del segle XXI, aquestes mateixes idees estiguin presents
en els debats recents sobre el temps de treball. Aqui cal recordar
que per tal de defensar el limit de 48 hores de treball setmanal a la
Unié Europea, s’ha fet servir larticle 137 del Tractat que estableix
que la Comunitat és competent per donar suport i completar les ac-
cions dels estats membres amb vista a millorar U'entorn de treball.
Una millora destinada a protegir la salut i la seguretat de la poblacio
treballadora. | que, de la mateixa manera, les politiques de reduccio
del temps de treballi de conciliacid actuals tenen, com després expo-
sarem detalladament, un rerefons fortament relacionat amb la baixa
natalitat (la reproduccié humana) i la necessitat de crear ocupacié
repartint Uexistent.

Limaginari col:lectiu del fordisme-taylorisme

La irrupcio de la societat industrial va marcar un abans i un des-
prés en la concepcio del temps. Lorigen de la jornada laboral, segons
els especialistes més reconeguts, Thompson (1979), comenca quanes
genera entre els agricultors una relacio de poder distinta i basada en
la contractacio dels serveis entre els un i els altres. A partir d’aquell
moment, la preocupacio del primer passara a ser la de controlar que
el subordinat no perdi el temps. Posteriorment, la generalitzacié de
lanomenada Revolucié Industrial contemplada com a produccioé en
série de les empreses manufactureres va fer necessaria una major
sincronitzacio i racionalitzacio del temps de treball. |, segons altres
especialistes, la nova regulacio temporal va ser ajudada per la disci-
plina propia de la moral puritana que associava el temps en qué no
es treballava (no es feia feina assalariada) amb la pérdua del temps.
Aquest binomi [puritanisme i capitalisme) va ser essencial per acon-
seguir la interioritzacio de les noves normes disciplinaries no només
en el mon laboral sind en l'organitzacié personal, familiar i social de
les noves societats industrials. | des d’aleshores fins ara, les normes
de limaginari fordista-taylorista han aconseguit modelar i cohesio-
nar la vida de la majoria de la poblacié d’aquest tipus de societats.

7



T

Lexit d’aquest procés d’aculturacio és precisament el motiu pel
qual el temps de treball se situa, de nou, al centre del debat. Per-
queé per trobar noves respostes a la crisi de l'ocupacio o al fet que
les dones siguin cada cop més presents en el mercat laboral o en el
creixent procés d’envelliment cal afrontar i qliestionar Uactual or-
ganitzacié socioeconomica del temps de treball. Una reordenacio i
reorganitzacio que cal que posi en qiiestio els imaginaris col-lectius
propis d’una societat que majoritariament, en aquesta part del pla-
neta, ja no viu sota una realitat productiva fordista-taylorista. | cal
que aixo es pugui fer sense perjudicar els més débils [dones, joves,
persones immigrades). Cal, per tant, afrontar el canvi d'uns valors
i unes realitats materials que converteixen el temps de treball, en-
tés només com a jornada laboral, en el centre del projecte de vida
en societat i font de prestigi i consideracio social.

Hi ha nombrosos estudis que mostren a bastament que els can-
vis en els horaris de les jornades laborals impliquen canvis en la
vida quotidiana de les persones. | que aquests canvis perjudiquen
més les dones, els menys qualificats i les persones immigrades.
Tot i aixi, també sabem que la interioritzacié d'un model de vida
centrat en aquest temps del treball provoca tot un seguit de resis-
téncies culturals que fins i tot es donen quan les solucions aporten
potencialment possibles millores. Resisténcies que es fan evidents
quan la poblacié treballadora no accepta o percep com a temps
mort, temps buit o pérdua de temps el resultat d’actuacions técni-
cament ben resoltes. Lassumpcio de la linealitat i de la quantifica-
cio de periodes continus de temps de treball i temps de no-treball
semblen, ara per ara, les millors opcions a l'hora d’acceptar els
canvis. El rebuig de la reduccié d'una jornada laboral sincronica i
quotidiana sembla que és laltra cara de la moneda. Només les do-
nes que han d’assumir la cura de persones dependents semblen
estar-hi d’acord.

La perspectiva de génere intervé

Largument anterior és el centre de les preocupacions, els sa-
bers i les demandes que les cientifiques socials plantegen des de
fa prop de trenta anys a U'espai europeu. Elles van ser les primeres
veus que van mostrar la necessitat de canviar lorganitzacio so-
cial i quotidiana de les societats industrials. Perqueé elles n’eren
conscients no només a partir dels seus estudis i analisis, sino
a través de la practica de la vida quotidiana. Tot i aixi, la veu i el
saber d’aquestes dones no ha estat capac de contaminar el nucli
dur d’aquells que comanden el saber especialitzat i la realitat de
Uorganitzacié socioproductiva. Malgrat tot, les seves analisis con-
tinuen sent imprescindibles. Maruani (2005), com a exemple de les
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seves darreres aportacions, ens recorda que el temps de treball
s’ha convertit en un element essencial de la distincié de les ocu-
pacions entre homes i dones. | que, a hores d’ara, és el factor clau
per veure les diferéncies i desigualtats entre els géneres. Com a
exemple, posa en evidéncia que el treball a temps parcial es con-
verteix en una modalitat contractual que afecta majoritariament les
dones. | és una eina utilitzada per Uempresariat a l'hora d’abaratir
costos i pel sindicat com a contrapartida per no augmentar latur.
El resultat, en qualsevol cas, és que les dones tenen pitjors salaris,
pitjors condicions laborals i marquen l'acceptacio de la derogacio
de la norma social de Uocupacié. Una norma que continua centrada
en la feina a temps complet, tot i que actualment aquesta estigui
altament flexibilitzada i desregulada. Maruani ens recorda, també,
que el temps de treball és un filtre, una mena de fil vermell per
veure les mutacions, jerarquies i segmentacions del treball assala-
riat. | per comprendre les fronteres que hi ha entre treballs feme-
nins i masculins.

| és que, com apunta Bouffartigue (2005), el temps es troba al
centre dels conflictes, visibles o invisibles, que conformen la vida
social i personal. Uns conflictes que no son aliens a les desigual-
tats de génere persistents en les societats del benestar i que situen
moltes dones en posicions desiguals dins i fora del mercat laboral.
En aquest sentit, aquest autor ens recorda que els processos his-
torics sobre la reduccié del temps de treball han quedat al marge de
la divisio sexual del treballar i de Ualliberament efectiu de temps.
Un aspecte, aquest darrer, que actualment topa amb laugment de
la disponibilitat temporal de tothom envers Uesfera laboral en un
context dominat per la representacio del temps quantitativa i li-
neal. Perque és precisament el pes social d’aquesta representacio
el que oculta qliestions com la qualitat, el contingut i la pluralitat
del temps. Aspectes que, sens dubte, configuren el rerefons de les
tensions i els conflictes que es generen al voltant del temps de tre-
ball. | que a continuacié s’exploren més detingudament.
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3. El marc de referéncia de les actuacions sobre
el temps de treball

Lobjectiu d’aquest apartat és revisar el marc de referéncia que
empara les actuacions sobre el temps de treball que hi ha hagut
a la UE en les darreres décades. Un marc de referéncia on desta-
ca Uenorme interés que el temps de treball ha despertat entre els
especialistes masculins i femenins en analitzar el mon laboral. De
manera que es pot afirmar que el temps de treball, entés com a
sinonim de jornada laboral, ha esdevingut una peca basica en el
pensamentien les practiques que presideixen les actuals relacions
laborals a la UE. Un escenari on també cal situar els estudis dedi-
cats a lanomenada conciliacio de la vida laboral i familiar, atesa la
importancia que durant els darrers cinc anys han adquirit aquest
tipus d’actuacions.

Lapartatcomencaamb eldetall dels referents normatiusilegals
existents a Europa amb relacio a aquestes qliestions. A continuacio
es resumeixen els principals estudis i analisis sobre el temps de
treball a Europa sota el patrocini de 'European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions. L'apartat conclou
amb una breu revisio de quin és lestat de la qliestio a Espanya i
Catalunya.

Lestat de la giiestio a la UE

El marc normatiu sobre el temps de treball

Com és ben sabut, una de les responsabilitats de la UE és definir
els marcs normatius i legals a partir dels quals es poden orientar
les politiques dels estats membres. Si bé els estats nacionals adop-
ten les seves lleis i regulacions laborals en funcié d’aquestes reco-
manacions, cal tenir en compte la tradicié social, historica i cultu-
ral de cada pais, aspectes que, sens dubte, influeixen en Uadopcid i
l'abast real d’aquestes mesures.

En el cas que ens ocupa, el punt de referéncia es troba en el
Consell Europeu Extraordinari sobre Ocupacid celebrat a Luxem-
burg (1997]). Un consell on, en matéria de regulacié del temps de
treball, s’adopta UEstratégia europea per a l'ocupacié (EEO). | dins
lapartat destinat a les politiques d’igualtat (quart pilar), es reco-
neix la necessitat d’elaborar politiques de conciliacié.

LEstratégia europea per a Uocupacio (EEO)
Un dels principals objectius de UEstratégia europea per a

Uocupacié (EEO) és donar resposta al problema de latur. A partir
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del Consell Europeu de Luxemburg ja esmentat (1997), 'EEO esde-
vé el marc de referéncia basic per a U'elaboracio de les politiques
d’ocupacié dels estats membres. Un marc que, amb el pas dels
anys, s’ha anat actualitzant en funcié de les noves prioritats i els
nous objectius en matéria laboral.

En concret, les modificacions que el temps de treball ha sofert
en aquestes darreres décades han provocat un augment progres-
siu de les directives sobre la regulacié horaria. El casos del tre-
ball atipic, del treball a temps parcial o el teletreball’ en sén bons
exemples.

A partir del Consell Europeu de Lisboa (2000), s'incorpora com
a prioritat de UEEO el foment de la productivitati la competitivitat.2
Aquesta prioritat suposa, en la practica, mantenir Uequilibri entre
la flexibilitat i la seguretat de i en Uocupacid. Uns criteris que re-
quereixen vetllar per la qualitat de Uocupacio. | Uorganitzacio del
temps de treball és una de les qliestions clau per aconseguir-ho.
En concret, en la documentacio analitzada s’insisteix en la neces-
sitat de crear millor ocupacid a partir d’'una organitzacié del temps
de treball satisfactoria, tant per als empresaris com per a la pobla-
cid treballadora.

Les principals linies d’actuacio que es deriven d’aquesta prio-
ritat tenen a veure, entre d’altres aspectes, amb la qualificacié de
la ma d’obra, els estandards optims d’ocupacid, la seguretat i la
salut laboral i/o les mesures per facilitar la mobilitat geografica
i ocupacional. Ladopcio d’aquestes linies suposa, per als governs
dels estats membres, buscar noves formes d’organitzar el temps
de treball que permetin millorar-ne, simultaniament, la flexibili-
tat i la qualitat. ELl comput anual d’hores de treball, la reduccio del
temps de treball, la reduccio de les hores extra, el foment del tre-
ball a temps parcial o la flexibilitzacio del cicle de vida laboral sdon
algunes de les possibles vies d’actuacié assenyalades.

En qualsevol cas, cal tenir present que aquest conjunt de me-
sures no només esta pensat com una millora de les condicions de
treball, siné com un mitja per incrementar la productivitat de les
economies nacionals amb l'objectiu de tenir una economia europea
molt més competitiva.

La Directiva 2003/88/CE

Actualment, el principal referent en matéria d'organitzacio del
temps de treball és la Directiva 2003/88/CE. Aprovada lany 2003
durant el Consell Europeu de Brussel:-les, considera com a princi-
pals objectius:

v Pal:-liar les conseqiiéncies negatives que el temps de treball
té sobre la salut i la seguretat en U'ocupacio.
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v Cercar vies per trobar un equilibri entre la seguretat i la salut
dels treballadors i treballadores i Uordenacio flexible dels temps
de treball.

La idea de fons de la directiva és la necessitat d'un temps de
descans adequat per garantir unes condicions de salut i seguretat
en el treball. Uns periodes de descans que han de ser prou llargs
i continuats per tal d’evitar que els treballadors i treballadores, a
causa de l'esgotament o els ritmes de treball irregulars, es pro-
dueixin lesions a si mateixos, als seus companys/es o a terceres
persones. En aquest sentit, les persones treballadores dels estats
membres han de poder gaudir d’'un minim de descans diari, set-
manal i anual. La concrecié especifica dels objectius generals que
recull la directiva planteja:

v La durada maxima del temps de treball és de 48 hores set-
manals incloent-hi les hores extres.

v El temps de descans ha de ser com a minim d’11 hores per
diaid’'un periode minim de descans ininterromput de 24 hores per
cada set dies de feina.

v Per als treballadors i treballadores nocturns les hores de fei-
na es limiten a 8 diaries.

v En els casos que la durada de la feina diiirna sigui superior
a 6 hores, els treballadors i les treballadores tenen dret a disposar
d’una pausa.

v S’ha de garantir un periode de, com a minim, quatre setma-
nes de vacances anuals retribuides, de conformitat amb les condi-
cions d’obtencid i concessid establertes a les legislacions ifo prac-
tiques nacionals.

La conciliacio de la vida laboral i familiar a la UE

Les actuals politiques de conciliacié sorgeixen com a resul-
tat del Consell Europeu Extraordinari sobre Ocupacio celebrat a
Luxemburg el 1997, més concretament, dins U'apartat destinat a les
politiques d’igualtat (quart pilar). El cas és que durant aquest con-
sell es reconeix que la UE ha d’afrontar una nova estratégia en les
seves politiques d’ocupacio. Una estrategia que faci un esforg es-
pecial per aconseguir la igualtat entre homes i dones en el mercat
de treball. Una de les concrecions que es despréen d’aquesta estra-
tégia és la de garantir una millor conciliacié entre la vida laboral i
professional.

Queda palés, doncs, que les politiques de conciliacid sorgeixen
lligades a la promocio de l'ocupacio femenina en termes d’igualtat
d’oportunitats. | que, per tant, no son la resposta a una demanda
social.* En aquest sentit, cal tenir presents les veus que posen de
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manifest que aquestes politiques son deutores d'una logica pro-
ductivista que és dificil que repercuteixi positivament en termes
d’igualtat d’oportunitats entre homes i dones (Rubery-Maier, 1995;
Lewis, 1998; Torns, 2005).

Els episodis seglients entorn de les politiques de conciliacio es
troben en el Consell de Lisboa (2000) on la UE emet una resolucio a
favor de la igualtat entre homes i dones tant en la feina remunerada
com en la feina familiar. |, un any més tard, s’aprova, com a objectiu,
la necessitat de: dissenyar i promoure les politiques family-frien-
dly; incrementar els serveis; i eliminar els obstacles per retornar al
mercat laboral després d’'un periode d’abséncia.

La Directiva 92/85/CE i la Directiva 96/34/CE

Des d'una perspectiva estrictament legal, cal fer referéncia a les
dues directives que es considera que han donat pas a la legislacio
actual sobre conciliacié: la Directiva 92/85/CE sobre la seguretat i
salut laboral de les dones embarassades, que acaben de tenir cria-
tures o en periode de lactancia; i la Directiva 96/34/CE que regula el
permis parental i les abséncies de la feina per raons de forca major.

La primera, la Directiva 92/85/CE, respon al doble objectiu de
prevenir i evitar, en situacions de maternitat, els riscos i les discri-
minacions laborals. A més, estableix el dret de les dones a gaudir
d’un permis de maternitat d’'un minim de 14 setmanes distribuides
abans i després del part, aixi com Uobligatorietat de garantir 2 set-
manes de baixa de maternitat distribuides, també, abans i després
del part. La segona, la Directiva 96/34/CE, representa l'acord marc
sobre el permis parental® i l'abséncia a la feina per raons de forca
major.6 Lobjectiu principal és Uestabliment de mesures per a una
millora de la conciliacid entre la vida professional i la vida familiar,
mesures fonamentades en el principi d'igualtat d’oportunitats.

Els estudis de la UE sobre el temps de treball

L' European Foundation for the Improvement of Living and Wor-
king Conditions es dedica, des que es va crear, l'any 1975, a avaluar
i analitzar les condicions de vida i treball dels pai'sos membres de
la UE a fi i efecte de millorar-les. Per aconseguir aquest objectiu,
la Fundacio té com a referent el marc politic i legal de la UE, el qual
enriqueix amb les dades cientifiques i técniques que obté en els
seus estudis. El temps de treball ocupa, en aquests darrers anys,
un lloc preeminent en aquestes analisis, atés que ha esdevingut
un indicador clau de les condicions de vida i treball de la poblacié
treballadora. Les principals linies d’investigacio sobre la tematica
s’orienten vers lestudi de les diferents dimensions del temps de
treball remunerat:
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v Les relacions laborals i el temps de treball
v Les preferéncies del temps de treball

v La durada i la intensitat del temps de treball
v El cicle de vida laboral i el temps de treball

L'Observatori Europeu de Relacions Industrials

L' Observatori Europeu de Relacions Industrials (EIRO, segons
la sigla en anglés) és un projecte de | European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions que s’inicia el 1997
amb lobjectiu d’analitzar les relacions industrials europees. Els
estudis publicats per aquest observatori acostumen a ser petits re-
culls de les practiques nacionals relacionades amb el mon del tre-
ball. Habitualment, es fan avaluacions comparatives de l'estat de la
questio als diferents pai'sos membres, la qual cosa no és obstacle
perquée també es facin estudis especifics. En concret, s’analitza el
grau d’aplicacio de les directives i recomanacions europees en ma-
teria laboral, aixi com la posicio i el marge d’accio dels actors so-
cials implicats. La revisio dels documents relacionats amb el temps
de treball publicats a U'EIRO en aquests darrers anys permet fer
aquest seguit de consideracions:

v En primer lloc, es constata una creixent preséncia dels as-
pectes relatius a les noves formes d’organitzacio del treball en les
agendes i negociacions dels estats membres. Si bé es tracta d'una
qiiestié negociada en tots els ambits (nacional, intersectorial, sec-
torial i d’'empresa), es detecta una tendéncia creixent a tractar les
qliestions relatives al temps de treball en els convenis d’empresa.

v En segon lloc, s’observa que les actuacions posades en mar-
xa entorn del temps de treball als diferents pai'sos no son homoge-
nies, sind que depenen, en bona mesura, del sistema nacional de
relacions laborals. En aquest sentit, hi ha pai'sos on les actuacions
formen part de U'agenda politica, mentre que en d’altres tenen un
paper fonamental en el sistema nacional de relacions laborals.

v Per tant, tot i compartir un marc europeu comdu, aquest sovint
queda reduit només al pla teoric. En la practica, els pai'sos diver-
geixen tant pel que fa a U'adopcié com al contingut i a U'abast de
les actuacions.” Cal destacar, pero, alguns trets comuns a tots els
pai'sos com ara el treball a temps parcial, els comptes de temps,
les baixes per raons familiars, els periodes sabatics, el flexitime, el
teletreball i la jubilacio flexible.

Els estudis sobre la Directiva 2003/88/CE

Un exemple dels estudis especifics fets per UEIRO son els dedi-
cats a la directiva 2003/88/CE relativa al temps de treball, comen-
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tada en l'apartat anterior. Tots aquests estudis evidencien la manca
d’homogeneitat en l'aplicacié i adopcid d’aquesta directiva entre els
diferents estats membres. En primer lloc, s’observa que els acords
sobre temps de treball tenen relacié amb les normes, en la majoria
de pai'sos. EL que vol dir que es respecta la directiva. Pero, la ma-
teixa directiva permet lincrement de Uhorari laboral en un periode
que no excedeixi de quatre mesos. De manera que, en la practica,
es permet reajustar i incrementar les hores de treball.

En segon lloc, es poden apreciar diferéncies entre el que diuen
els acords i les hores reals de treball setmanals. En alguns estats
membres, la diferéncia entre l'acord i el temps de treball real és
superior a dues hores amb relacié a la mitjana (Xipre, Republica
Txeca, Dinamarca, Franca i Lituania). En aquests pai'sos, i especial-
ment al Regne Unit, amb una mitjana de 5,9 hores de treball més
que les hores acordades, no s’aplica la norma europea i es recorre
a la clausula de Uopt-out, la qual permet augmentar el temps de
treball establert per la directiva, és a dir, superar les 48 hores set-
manals i que el treballador o treballadora pugui decidir voluntaria-
ment treballar més de 48 hores setmanals.

El problema d’aquesta clausula és que no preveu la creacié de
mecanismes de control habils per detectar si aquest allargament
de jornada és realment un acte voluntari del treballador/a o no, de
manera que en els pai'sos on aquesta practica és habitual hi ha un
volum important de persones que superen les 48 hores setmanals
per raons que, suposadament, son de caracter voluntari. En el cas
de Franca, Espanya i Alemanya, l'acolliment a la clausula opt-out
només es dona en sectors especifics, sobretot el sanitari i el de la
restauracio. En el cas de la sanitat, el debat se situa al voltant de la
comptabilitzacié de les hores de guardia hospitalaries. Es a dir, el
problema és si és reconeixen o no com a temps de treball efectiu
les hores de preséncia en el lloc de treball sense fer una tasca es-
pecifica.?

Els estudis sobre el recompte anual de les hores de treball
LEIRO també s’ha dedicat a U'estudi del recompte anual d’hores
de treball. Cal destacar que aquesta forma de comptabilitzacio del
temps de treball és una novetat que esta prenent cada cop més im-
portancia als diferents pai'sos europeus. De fet, com s’ha comentat
en lapartat anterior, es tracta d'una tendéncia reforcada mitjancant
la politica i les recomanacions europees en matéria d’ocupacié.9
Les dades recopilades per U'EIRO mostren abastament que
Uanualitzacio és una practica en augment a tots els pai'sos, si bé
les hores setmanals continuen sent el criteri principal a Uhora
de fer les comptabilitzacions horaries. En la majoria dels paisos,
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la llei proporciona mecanismes suficients per a la introduccio
de lanualitzacié de les hores de treball en els convenis i acords
col-lectius, de manera que sovint aquest tipus de comptabilitzacio
s’associa a la firma d’un acord entre els agents socials a escala
sectorial o d’empresa. Un acord que té com a finalitat Gltima, si més
no teoricament, consensuar una major flexibilitat. En aquest sentit,
Dinamarca, Franca, Alemanya i Espanya son els estats membres on
aquesta modalitat és més habitual, seguits de Beélgica, Finlandia,
Italia, Luxemburg i el Regne Unit. A Austria, Irlanda, Holanda, No-
ruega i Suécia s’aplica de forma minoritaria, mentre que a Greécia
i Portugal és gairebé inexistent. Pel que fa als sectors, s’observa
que es tracta d'un acord més freqiient a la industria que als ser-
veis, si bé en alguns pai'sos sembla que al sector public és on més
s’introdueix.

En qualsevol cas, les dades de 'EIRO mostren que, malgrat que
sovint es fa la suposicio que aquesta formula redueix les hores ex-
tra i afavoreix lUestabilitat i la seguretat del treball, hi ha poques
evidéncies que ho avalin. En canvi, hi ha dades que indiquen que
aquesta modalitat reporta més avantatges als empresaris que no
pas a la poblacid treballadora. De fet, sembla que mentre que els
empresaris son els més interessats a promoure aquesta mesura,
els sindicats son contraris a la introducci6 i extensio del recompte
anual del temps de treball.

Per tant, si bé el recompte anual d’hores treballades es presen-
ta com una féormula orientada a negociar la introduccio de la flexi-
bilitat laboral entre els agents socials, sembla que la practica de la
mesura afavoreix el manteniment del control empresarial sobre la
distribucié anual de les hores pactades.

Els estudis sobre les preferéncies del temps de treball
remunerat

Des de 1998, la Fundacio de Dublin elabora una enquesta, Em-
ployment Options Survey, orientada especificament a recollir dades
sobre les preferéncies que la poblacié treballadora té respecte al
temps de treball. Pero entre tots els estudis realitzats volem des-
tacar aqui el que Fagan (2001) dirigeix com a contribucié al gender
mainstreaming requerit per les politiques laborals europees.

Es tracta d'un estudi, Gender, employment and working time
preferences in Europe, que mostra que les diferéncies de génere
respecte a les condicions laborals també es donen en les preferén-
cies pel que fa al temps de treball. |, el que és més destacable,
mentre que les preferéncies masculines sén relativament homo-
génies, les femenines reflecteixen prou bé les diferéncies existents
entre els diferents pai'sos europeus.
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Es ben sabut que els homes treballen remuneradament més
hores que les dones i aixi ho proven les dades referents a les mitja-
nes europees (UE15 + Noruega). Com mostra la taula 1, el 44%
d’homes treballa de 40 a 49 hores la setmana, mentre que només el
28% de dones es troben en aquesta situacio. Es més, el 25% dels
homes treballa més de 50 hores la setmana, situacio que només es
dona en el 7% de les dones. Aquesta tendéncia coincideix amb el cas
espanyol, on la majoria d’homes treballa entre 40 i 49 hores, mentre
que les dones s6n més presents en la jornada laboral reduida (menys
de 34 hores).

Hores setmanals treballades segons génere (%)
EU15 + Noruega. 2001

Hores K20  20-34 35-39  40-49 A 50
Dones | 4% | 25w | 26w | 28w | 7%
Homes | 3% | 6% | 22% | 4% | 25%

Font: elaboracié propia a partir de Fagan (2001)

Pel que fa les preferéncies, les dones europees prefereixen tre-
ballar remuneradament menys hores que els homes europeus. Tal
com es pot veure a la taula segiient, mentre que el 44% de dones
manifesta la voluntat de treballar entre 20 i 34 hores la setmana,
només el 19% d’homes s’hi mostra disposat. El col-lectiu masculi,
al contrari, és majoritari entre les categories on les preferéncies
superen les 35 hores la setmana. Unes diferéncies que queden per-
fectament recollides en les mitjanes pel que fa a la jornada laboral
preferida: mentre que la femenina se situa en 30 hores setmanals,
la masculina ho fa en 36 hores setmanals. Voluntat i diferéncies que
no fan siné reflectir el fort pes del model male breadwinner: home
cap de familia-principal proveidor d’ingressos / dona mestressa
de casa-cuidadora de la llar i la familia. Un model que presideix el
contracte social entre géneres en l'actual Estat del benestar. | que,
més enlla d’aquestes xifres, explica sens dubte no només la menor
preséncia de les dones en el mercat laboral siné la major dedicacio
femenina a les tasques domestiques i familiars, com evidencien al-
tres estudis (Eurostat News Release, 2006).
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Preferéncies d’hores setmanals segons génere. (%)
EU15 + Noruega. 2001

Hores setmanals Dones Homes
-20 1% 3%
20-34 44% 6%
35-39 26% 22%
40-49 17% 44%
250 2% 25%

Font: elaboracié6 propia a partir de Fagan (2001)

Largument anterior es reforca de nou si es consideren les raons
adduides per justificar les preferéncies en aquest estudi, atés que
elles recorren més que ells a les responsabilitats familiars. Unes
preferéncies que l'estudi també relaciona amb el tipus de feina i
la situacio labora i que cal relacionar amb les desigualtats de ge-
nere que situen les dones en pitjors condicions laborals i salarials
que els homes. En qualsevol cas, el que subratlla Uestudi és que la
quantitat d’hores que treballen els homes i les dones té una gran
influéncia sobre les seves preferéncies en els casos més extrems.
Es a dir, les persones que treballen 'anomenat short part time
son les que més volen incrementar les hores. |, a Uinrevés, les que
treballen en régim de long full time son les que voldrien treballar
menys hores. Fet que, d’alguna manera, permet explicar perqué
els homes espanyols prefereixen una major reduccié setmanal (5,2
hores) que les dones espanyoles (2 hores).

Lestudi també destaca la importancia del context social de
cada pais. En aquest sentit, es té en compte el pes del model male
breadwinner i del tipus d’Estat del benestar. Concretament, per al
cas espanyol es parla de Uexisténcia d'un model male breadwin-
ner/limited part-time, a partir del qual s’expliquen les menors pre-
fereéncies pel temps parcial, especialment remarcables en el cas
de les dones. Les preferéncies espanyoles pel temps parcial sén
menors que la mitjana dels pai'sos europeus. En concret, entre les
persones ocupades a temps complet, només el 21% de dones i el
18% d’homes espanyols preferiria el temps parcial. | més encara,
només el 8% de dones que treballa a temps parcial no voldria tre-
ballar a temps complet, quan la mitjana europea és del 22%. Un
rebuig que mostra com, a Espanya, el temps parcial respon més
probablement a la logica de l'organitzacio del temps de treball de
determinats sectors (serveis a les persones, majoritariament), que
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no pas a una opcio personal. Situacié que també es dona als altres
pai'sos del sud d’Europa com ltalia, Grecia i Portugal.

Tot i aquestes diferéncies nacionals respecte a les preferén-
cies femenines, lestudi conclou que, en general, les persones
s’allunyen de les opcions extremes, ja sigui treballant moltes hores
o treballant-ne molt poques. Tanmateix, les preferéncies a l'hora
de reduir el temps de treball son més notables en aquells paisos
on, d’alguna manera, hi ha experiéncies de regulacio6 en aquesta di-
reccié (Noruega, Bélgica, Franca, Holanda i Dinamarca). Finalment,
les conclusions de U'estudi amb relacio a les politiques laborals re-
lacionades amb el temps de treball a la UE van en tres direccions:
reduir col-lectivament el temps de treball;'® millorar la qualitat del
temps parcial, i combinar les politiques laborals amb més i millors
serveis d’atencio a les persones i amb permisos laborals.

Els estudis sobre durada i intensitat del temps de treball

La Fundacio també ha fet un conjunt d’estudis orientats a ana-
litzar U'organitzacié del temps de treball des de la perspectiva de la
durada, el ritme i la intensitat de la feina. Es parteix de la constata-
cio que la reduccié progressiva del temps de treball que, durant els
ultims vint anys, han experimentat els pai'sos europeus a excepcio
del Regne Unit, no implica directament una millora de les condi-
cions de vida de les persones treballadores. Basicament, perque
aquesta reduccio s’ha acostumat a compensar amb un augment de
la flexibilitat i intensitat del temps de treball. Uns aspectes que no
afecten de la mateixa manera totes les persones i que, per tant,
poden contribuir a polaritzar el mercat laboral.

La recerca dirigida per Boisard (2003) n’és un primer exemple.
Lobjectiu principal d’aquest estudi és analitzar la influéncia de la du-
rada de la feina en les condicions de vida i de treball, prestant una es-
pecial atencio a les qliestions de salut. En concret, s’aborda l'analisi
de la durada del temps de treball a partir de tres dimensions: hores
de treball, tipus d’horaris i la seva relacié amb la intensitat.

Amb relacié a les hores de treball, s'observa que la mitjana
d’hores de treball setmanal europea ha disminuit una hora en el
periode 1995-2000 (36 h 40 minuts i 39 hi 55 minuts per a les perso-
nes treballadores a temps complet). Una disminucié que té a veure
tant amb el menor percentatge de persones que treballen més de
40 hores setmanals, com amb el major percentatge de persones
que en treballen 29 hores setmanals o menys. Més enlla d’aquestes
mitjanes, les dades de Uestudi, evidencien diferéncies segons:

v La categoria professional: els carrecs directius i la categoria
de treballador(e)s manuals sén les que registren més hores treba-
llades a la setmana.
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v El génere: les dones treballen menys hores que els homes,
en bona part per la major preséncia femenina en el treball a temps
parcial.

v L'edat: contrariament al que s’acostuma a pensar, no hi ha
diferéncies per raons d’edat.

Si que hi ha diferéncies segons el pais. En aquest cas, Espanya
es troba entre el grup amb una mitjana superior a 40 hores set-
manals (juntament amb Grécia, Luxemburg, Portugal i Sui'ssa). A
continuacio es troben Beélgica, Dinamarca, Alemanya i Gréecia, amb
una mitjana de 36-39 hores la setmana. Pel que fa al temps par-
cial, apareixen de nou les diferéncies entre els paisos del Medite-
rrani i els pai'sos del centre i nord d’Europa, de tal manera que el
percentatge de persones ocupades a temps parcial és baix en el
primer grup de paisos i alt en el segon. Cal destacar, a més, les
preocupants xifres, en el conjunt europeu, dels horaris atipics que,
sens dubte, afecten les condicions de vida i treball de les persones
treballadores. Val a dir, pero, que aquestes xifres s’Than mantingut
més o menys estables durant el periode 1995-2000.

Resum de les mitjanes europees
Horaris atipics segons tipus (%). 2000

Tipus horari Percentatge
Treballa per torns 22%
Treballa com a minim una nit al mes 19%
Treballa com a minim un dissabte al mes 47%
Treballa com a minim un diumenge al mes 246%
No treballa el mateix nombre de dies la setmana 22%
Canvia d’horari al llarg del mes 24%
Canvia el nombre d’hores treballades cada dia 37%

Font: elaboracié propia amb dades de Boisard (2003)

Lestudi de Boisard (2003) també analitza les diferéncies per
pai'sos pel que fa als horaris atipics. En el cas espanyol destaca el
major percentatge de treball a les tardes (el 36% de persones hi
treballa més de 15 dies al mes, una dada que confirma una certa
raresa de Uhorari laboral espanyol, en contrast amb U'europeu on
no és habitual allargar la jornada fins tard). Pel que fa a la distri-
bucio de les persones treballadores en els diferents tipus d’horaris
atipics, les dades espanyoles indiquen una major concentracié en
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Treballador(e)s segons tipus d’horaris atipics (%)

Hores Dies Horaris  Treballa Dos Treso
variables variables variables pertorns torns méstorns No-dia
26,5 18,2 22,3 26,6 8,0 10,6 17,6

els casos de canvi d’hores diaries i en el treball per torns.
Font: elaboracié propia amb dades de Boisard (2003)

Finalment, respecte a la relacio entre la durada i la intensitat
del temps de treball, Uestudi citat formula una hipotesi contraria
a la de partida. A saber, la relacié entre la durada del temps de
treball i la intensitat és més positiva que negativa. Algunes de les
explicacions que ajuden a entendre aquesta relacio positiva:

v Sovint, laugment de la demanda a curt termini es tradueix
amb hores extra d’alta intensitat.

v Un dels col-lectius que més intensitat registra és el del per-
sonal directiu, acostumat a treballar durant époques concretes
amb molta intensitat.

v El factor subjectiu explicaria que les hores de treball més pe-
sades es visquin amb més sensacio d’intensitat.

Linterés d’aquest estudi s'amplia cap a la influéncia dels as-
pectes relatius a la intensitat del temps de treball en la salut de
les persones treballadores. En aquest punt, les conclusions a les
quals s’arriba son plenes d’interés. En particular, es destaca que
laugment de les hores i els horaris atipics té conseqiiéncies ne-
gatives per a la salut de les persones treballadores. Especialment,
es recorda que el treball nocturn, les jornades superiors a 10 ho-
res diaries i els canvis constants d’horaris tenen una clara relacio
amb linsomni, Uestres, el cansament i la irritabilitat. Factors que,
en ultima instancia, repercuteixen sobre el rendiment en el treball.
En aquest sentit, per al cas espanyol és important recordar que el
20% de persones treballadores ho fa com a minim una nit al mes.
Un percentatge que es repeteix en el cas de les persones que tre-
ballen, com a minim una vegada al mes, més de deu hores diaries.
I, en aquest punt, cal recordar que, tal com mostra la taula 4, el
canvi diari d’horari és un dels trets més caracteristics dels horaris
atipics espanyols.

L'estudi sobre el cicle de vida laboral i el temps de treball

Com a conseqiiéncia dels objectius fixats en el Consell Euro-
peu de Lisboa (2000)," la Fundacié de Dublin inicia una linia
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d’investigacié centrada en lorganitzacio del temps de treball al
llarg del cicle de vida. Un concepte que es presenta com la res-
posta possible a les problematiques relacionades amb el temps de
treball que fins ara s’han abordat, basicament, des de Uoptica del
management.

La primera recerca en aquesta direccid és la que dirigeix Krie-
ger (2003) amb el titol Time Use and a New Organisation of Time
over working life, que té com a principal objectiu explorar algunes
vies que permetin donar respostes a les noves necessitats sorgides
al voltant de les transformacions del cicle de vida. |, més concreta-
ment, fer-ho tenint en compte la reorganitzacio soferta pel temps
de treball.

Es parteix de la hipotesi que considera Uexisténcia d’un canvi
originat pel pas d’un model de cicle de vida presidit per la seqiién-
cia de tres fases consecutives educacio-treball-jubilacié, a un mo-
del on aquestes fases s’intercalen simultaniament. Unes transfor-
macions que, d'una banda, s’acompanyen d’una clara tendéncia a
Uescurcament de la vida laboral, en la mesura que s’estén el pe-
riode d’educacid i s'avanca el periode de jubilacio. I, de l'altra, d'un
allargament del cicle de vida.

Lestudi proposa una tipologia d’estratégies compreses entre el
model industrial de cicle de vida i les noves tendéncies de futur.
Unes estrategies que difereixen en funcié de cada pais. Amb relacio
al cas espanyol, es descriu lU'escenari laboral que ha marcat el fi-
nal del segle XX, un escenari on les transformacions tenen a veure
amb l'augment de la temporalitat i on cada cop hi ha més poblacid,
especialment femenina, que presenta llargs periodes de desocupa-
ci6. Al contrari, la tendéncia dominant entre els homes es continua
caracteritzant per un cicle laboral que es correspon, encara, amb el
model de cicle laboral tradicional.

Davant d’aquestes evidéncies, Uestudi suggereix la necessitat
d’orientar les politiques laborals en funcié d’aquest nou model del
cicle de vida laboral. Aixo significa impulsar politiques que ofereixin
opcions més flexibles per redistribuir el temps de treball al llarg
del cicle de vida. En concret, Uestudi suggereix augmentar l'edat
de jubilaciéo sempre que s’asseguri una millor oferta i laccés a per-
misos pagats durant les etapes del cicle de vida amb més carrega
de treball. Una proposta que els permet plantejar la necessitat de
renovar l'estructura de la Seguretat Social, si es vol aconseguir una
nova organitzacio del temps de treball més lligada a cada fase del
cicle de vida.

Recentment s’ha publicat una altra recerca en aquesta mateixa
linia. Lestudi ha estat coordinat per Anxo i Boulin (2005) Working
time options over the life course: changing social security structu-
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res. En aquest cas, es posa l'accent en la influéncia del context ins-
titucional a U'hora d’estudiar les opcions del temps de treball, tenint
present com repercuteixen aquestes opcions en el sistema de la
seguretat social. Aquesta analisi posa de manifest la necessitat de
diferenciar, degudament, les causes i conseqiiéncies que suposen
les diverses opcions en temps de treball. En concret, es recorda
que les interrupcions de la carrera professional o el temps parcial
solen estar més condicionades pel tipus d’activitat que no pas per
les necessitats personals, motiu pel qual es fa necessari dissenyar
sistemes que ofereixin més llibertat i flexibilitat a les persones a
Uhora de definir la seva trajectoria laboral al llarg del cicle de vida.
Aquest és el cas dels pai'sos escandinaus, on la flexibilitat laboral
no es vehicula a través del mercat ni respon, principalment, als in-
teressos de 'empresariat, sin6 que és l'Estat qui, a través del siste-
ma de seguretat social, regula la flexibilitat del temps de treball. |
ho fa tenint present la definicié de drets individuals i universals. En
aquest sentit, Uestudi critica Uopcidé d’aquells pai'sos que vinculen
aquests drets a un determinat estat civil, a saber, el de les perso-
nes casades.

En aquest context, es mesura la influéncia del régim de benes-
tar en la definicio de les opcions de temps de treball de les perso-
nes a partir dels efectes que la regulacié té sobre el cicle de vida.
Aleshores, s’observa que el context institucional espanyol esta
menys desenvolupat que el d’altres paisos, tot i que el ventall de
regulacions espanyoles va més enlla del marc anglosaxa.

Una de les principals conclusions de lestudi és la necessitat
d’oferir un context institucional que faciliti Uorganitzacio flexible
del temps de treball al llarg del cicle de vida, fita que ha de pas-
sar, inevitablement, per la definicié d’'un nou balanc entre els drets
vinculats al mercat laboral i els drets que no hi estan vinculats. Es
aixi que els autors reclamen la necessitat de redefinir en quines
circumstancies i en quines fases de la vida cal donar cobertura als
periodes en els quals les persones resten absents del mercat de
treball.

Lestat de la gliestio a Espanya i Catalunya

En aquest apartat es revisen alguns dels estudis que s’han dut
a terme sobre el temps de treball en uns escenaris més propers:
Uespanyol i el catala. En primer lloc, es presenten els principals
estudis elaborats per les principals escoles de negocis. La tria ha
estat realitzada segons la importancia i el poder del discurs que
elaboren i limpacte mediatic que els acompanya. En segon lloc, es
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detallen altres estudis que en aquest darrer periode s’han fet des
del mon académic, en concret des de la sociologia, per tal de dispo-
sar d’altres enfocaments i perspectives sobre la qliestio del temps
de treball i la conciliacié.

Els estudis de les escoles de negocis

Les escoles de negocis ESADE i IESE i la Fundacién Indepen-
diente son les tres institucions que més han analitzat lobjecte
d’estudi que aqui ens ocupa. De fet, les seves analisis i informes
no han fet sind augmentar en aquests darrers anys, la qual cosa
fa bons els arguments que abans hem adduit sobre linterés que
Uorganitzacié del temps de treball té actualment per als qui co-
manden l'organitzacié empresarial.

Els seus estudis tenen un tret comu: analitzar el temps de tre-
ball i la conciliacid i, alhora, buscar la millora de la productivitat i
la competitivitat de les empreses. Per tant, el seu horitzé immediat
és combatre U'absentisme laboral i els problemes que genera la
rotacié de la ma d’obra qualificada. Aquest plantejament prioritza,
igual que la majoria dels estudis comentats fins ara, una concepcié
del temps lineal i quantitativa que pressuposa, a més, U'existéncia
d’unes persones treballadores amb plena disponibilitat laboral. Si
bé és cert que aquests estudis subratllen laimportancia de Uesfera
familiar, cal tenir present que ho fan perqué consideren la familia
com a una institucié clau per garantir la reproduccio i fidelitzacio
de la ma d’obra, especialment la més qualificada. Una qualificacio
que generalment suposa una forta inversid i que l'empresa no vol
perdre.

Els estudis d’ESADE sobre el temps de treball

Lescola de negocis ESADE, a través del seu Institut d’Estudis
Laborals (IEL), elabora informes sobre qiiestions d’actualitat re-
latives al mercat laboral. Per a Uelaboracio d’aquests estudis té
el patrocini de 'empresa de treball temporal Randstad. De fet, la
publicacié d’aquests informes pren el nom de Uempresa esmen-
tada.'? cal destacar, com a rellevants per als interessos del nos-
tre objecte d’estudi, el lll Informe Randstad sobre Politiques de
conciliaciéo (2003). I, molt especialment, el V Informe Randstad
dedicat al Temps de treball (2005). Aquest V Informe recull dades
sobre les caracteristiques del temps de treball a Espanya amb re-
lacio a la resta de pai'sos europeus. | té com a punt destacat el fet
d’aprofundir en el paper que exerceix el temps de treball dins de la
negociacio col-lectiva.

Els resultats més significatius d’aquest informe sobre el temps
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de treball apunten tendéncies similars a les assenyalades pels es-
tudis europeus revisats en l'apartat anterior. Si bé Uinforme només
posa l'émfasi en la dimensio horaria del temps de treballi, per tant,
obvia altres aspectes com la intensitat, el control, etcétera. Desta-
ca l'elevat nombre d’hores treballades,13 en el cas espanyol, i les
diferéncies entre dones i homes. També assenyala que, segons les
preferéncies de les persones, es treballen més hores de les que es
voldria. Tot i que, paradoxalment, quan es pregunta per la quantitat
d’hores extra realitzades s’obté una xifra inferior a la mitjana eu-
ropea. S’observa, pero, que les hores extra soén una practica cada
cop més freqiient entre les dones que treballen a temps parcial, les
quals veuen com se’ls allarga la jornada, molt sovint sense remu-
neraci6 extra.

En aquest punt, linforme referma lescas éxit del temps par-
cial espanyol amb unaincidéncia molt baixa i altament feminitzada.
Mentre que els horaris flexibles, tot i tenir també una baixa incidén-
cia, son més propis entre la poblacié masculina. Com un dels trets
diferenciadors del temps de treball a Espanya, l'informe remarca
que el més frequient és que Uempresari/a decideixi unilateralment
Uhora d’entrada i sortida de la feina. A més, queda palesa la di-
ficultat de conéixer el nombre real d’hores treballades cada dia.
Una dificultat agreujada pel progressiu augment d’elements que
“obliguen” a treballar més hores del que originariament s’han pac-
tat. Aixi, les noves tecnologies de la informacié i la comunicacié, la
individualitzacid de les relacions laborals, el treball per objectius o
el treball al lloc de treball del client sén alguns dels elements que
més dificulten la comptabilitzacié del temps de treball i el temps
de no-treball.

Linforme fa aportacions especialment interessants en el te-
rreny de la negociacié col-lectiva. En aquest apartat es posa de
manifest que la flexibilitat és cada vegada més una peca clau del
pacte amb relacio als horaris de treball. A criteri dels autors, aixo
satisfa la major demanda de flexibilitat per part empresarial, pero
també s’ha d’entendre com una valvula de seguretat per als treba-
lladors i les treballadores. De fet, s'observa que els pactes entorn
de U'escala salarial veuen créixer la importancia de les clausules i
plusos relacionats amb el temps de treball i que hi ha molt pocs
convenis on s’estableix que els treballadors i treballadores han de
ser coprotagonistes de lUorganitzacio del temps de treball. D’altra
banda, perdura la tendéncia segons la qual Uhorari és fixat unilate-
ralment per U'empresa. Una clara conseqiiéncia d’aquesta situacio
és que els convenis col-lectius fan servir, majoritariament, el com-
put d’hores anuals com a mesura del temps de treball.

Pel que fa a la delimitacio de la jornada laboral, tots els convenis
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analitzats (tant sectorials com d’empresa) fixen la jornada des del
moment d’entrar al centre de treball fins al moment de sortir-ne. |
cal afegir que, entre els convenis que regulen la jornada irregular,
la majoria ho fan perqueé les caracteristiques de la feina impliquen
que s’hagi de treballar per satisfer el client i aixi s’assumeix que cal
fer aquest tipus de jornades. Novament, hi ha molt pocs convenis
que estableixen un procediment formal per establir la irregulari-
tat de la jornada. La compensacioé economica acostuma a ser la que
la majoria de convenis fixa a canvi de Uhorari irregular, el que vol
dir que son l'excepcid els que donen Uopcio de gaudir d’hores Lliu-
res al treballador/a. Només un 36% dels convenis estudiats recull
Uexisténcia d’un plus de disponibilitat horaria. | s’assenyala com a
novetat dels darrers anys laparici6 (en el 20% dels convenis estu-
diats) de clausules de flexibilitat horaria a Uentrada i sortida de la
feina. També s’apunta laugment del nombre de convenis on es re-
cull la necessitat de fer desapareixer progressivament les hores ex-
tra. Tanmateix, en els casos on es regulen les hores extra, aquestes
es poden intercanviar per una contrapartida monetaria o per dies
lliures proporcionals a les hores extra realitzades. Cal destacar que
tot i que la remuneracié economica de les hores extra és la practica
més estesa, les opinions estudiades mostren que cada cop hi ha una
millor acollida de Uintercanvi per hores o dies lliures.

Els estudis de UIESE sobre el temps de treballi la conciliacio

Lescola de negocis IESE ha creat recentment un centre especia-
litzat per promoure les politiques empresarials familiarment res-
ponsables, el Centre Internacional Treball i Familia, que des de 2003
elabora un informe anual sobre les empreses familiarment respon-
sables dins UEstat espanyol, un objectiu que resulta prioritari en la
formacio d’alt nivell que Uescola ofereix, amb caracter pioner, des
de fa forca temps.

Aquests informes s'emmarquen en la linia d’actuacié de UIESE
que tracta d’analitzar i oferir solucions als conflictes entre feina
i familia per tal de que la productivitat, labsentisme o la rotacio
d’empleats i empleades no afecti negativament les empreses. 0 el
que ve a ser el mateix, tracten de retenir i fidelitzar el personal al-
tament qualificat. El centre inclou, per tant, entre els interessos i
les preocupacions empresarials limpacte dels canvis sociodemo-
grafics de les darreres décades en la institucié familiar. Es aixi que
la davallada de la natalitat o la pérdua de valors propis de la familia
tradicional també es troben en el rerefons d’aquests estudis i ac-
tuacions.

Des d’aquesta situacid, U'IESE ha dissenyat lUindex IFREI (Fami-
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ly-Responsible Employer Index) com a instrument de mesura. En
concret, és una eina per avaluar l'oferta de mesures favorables a la
conciliacié de la vida laboral i familiar per part de lempresa i l'Us
que en fa la poblacié treballadora. Els estudis Politicas de concilia-
cion trabajo-familia en 150 empresas espanolas (2003) i EFP. Em-
presas familiarmente responsables (2004), realitzats per Chinchi-
lla-Poelmans-Lean, recullen els resultats corresponents a les dues
primeres edicions.'

Les dades obtingudes a partir d'una mostra d’empresesi el perfil
de les persones enquestades posen en evidéncia el perfil prioritzat.
Aixi, s’observa que més del 90% d’empreses pertany al sector privat
i que gairebé el 50% de les persones enquestades té estudis univer-
sitaris. Pel que fa les politiques empresarials avaluades, cal dir que
la seva orientacio inclou actuacions vinculades a la formacid i fide-
litzacio del personal més que no pas a resoldre aspectes relacionats
amb les necessitats quotidianes generades per la conciliacio.

Si bé les dades anuals varien en funcio del nombre i el tipus
d’empreses que responen a l'enquesta, és possible apuntar una
série de tendéncies que es repeteixen en les tres edicions de lindex
IFREI. D’entrada, cal destacar que son poques les empreses que
porten a terme mesures favorables a la conciliacié, malgrat la im-
portancia que esta adquirint aquest discurs en l'ambit empresarial.
Es més, podria afirmar-se que les empreses que es consideren
familiarment responsables (el 60% el 2004) no tradueixen neces-
sariament aquesta declaracio en mesures concretes. Levidéncia
d’aquesta tendéncia es constata amb les dades que indiquen una so-
brevaloracié de loferta per part dels directius de recursos humans
i una subestimacié d’aquestes practiques per part de les persones
treballadores. Una altra dada que cal remarcar és que aquestes
mesures queden fora de la negociacid col-lectiva, es localitzen ma-
joritariament a la seu central de l'empresa i son promogudes prin-
cipalment pel consell de direccié i pels departaments de personal i
de recursos humans.

Un cas especial: la Fundacion Independiente

L'any 2002 la Fundaciéon Independiente, integrada per represen-
tants del mén empresarial, comenca a impulsar un projecte amb la
finalitat ultima de racionalitzar els horaris espanyols. Encapcalada
pel seu president, Ignasi Buqueres, la Fundacio promou la necessi-
tat de normalitzar els horaris espanyols prenent com a referéncia
els horaris laborals d’altres pai'sos de la UE, especialment els nor-
dics i els centreeuropeus. Les raons d’aquesta necessitat tenen un
caracter marcadament economic i es pensen des d’una estrica logi-
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ca productiva. Els objectius del projecte son: la millora de la com-
petitivitat i productivitat de les empreses en un context globalitzat i
la millora de la qualitat de vida en termes d’afavorir la vida familiar
i 'aprofitament del temps.

Es tracta d’un projecte en el qual la Fundacié mostra una forta
coincidéncia amb la perspectiva seguida per les escoles de nego-
cis,15 especialment amb UIESE. Al llarg d’aquests anys, la Fundacio
ha fet una intensa campanya de difusié dels seus plantejaments.
Aquesta campanya, que en els dos darrers anys s’ha vist afavorida
de forma considerable pel resso obtingut en els principals mitjans
de comunicacid, sembla ser la fita principal aconseguida per la
Fundacio. Una Fundacié que ha impulsat, a més, la creacio de la
Comissié Nacional per a la Racionalitzacié dels Horaris Espanyols.
La Comissio pretén la normalitzacio d’aquests horaris segons la
pauta dels pai'sos de la Uni6 Europea i esta integrada per represen-
tants de diferents sectors socials.

Com a fruit dels estudis realitzats per aprofundir en la giiestio,
ha publicat tres Llibres on es justifica, des d’'una logica estrictament
productiva, la necessitat de normalitzar i racionalitzar els horaris
espanyols. Es tracta de publicacions on es recopilen documents de
treball d’algunes de les jornades impulsades i organitzades per la
Fundacid, aixi com les conferéncies realitzades pel seu president.
La primera d’aquestes publicacions porta per titol Espafa, en hora
i és el recull dels primers treballs elaborats per la comissid. Poste-
riorment, i com a continuitat de U'anterior, considerat el llibre verd,
s’ha editat el llibre blanc, Espana en hora europea. Finalment, el
mateix president de la Fundacid i de la Comissi6 ha publicat, recent-
ment Tiempo al tiempo, un Lllibre on reflexiona entorn d’aquestes
questions fent seves les reivindicacions del famés lema “8 x 3" que
tantes lluites i esforcos va suposar per al moviment obrer de la fi
del segle XIX. En concret, planteja la normalitzacio dels horaris
com a instrument basic per a la conciliacié de la vida laboral i fa-
miliar, atés que aquesta normalitzacié resulta fonamental per al
funcionament de les estructures socioeconomiges del pais. Segons
el seu parer, un millor horari, tot i que no en precisa cap, implicara
més rendiment del treball a les empreses, més i millors relacio-
ns socials, la familia [sembla tenir-ne una visié propera al model
tradicional) en sortira beneficiada, i s’estalviaran les despeses en
problemes derivades de la mala gesti6 del temps, sense que de nou
digui qui en seran els beneficiaris. Tot un ideari que cal ressenyar
per la relativa sorpresa que ha causat en portar el tema a l'agenda
publica i pels aplaudiments i silencis aconseguits, fins ara.

Altres estudis
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El Centre Especial de Recerca sobre Vida Quotidiana i Treball
(QUIT) de la Universitat Autonoma de Barcelona fa més de quinze
anys que es dedica a investigar sobre el treball i les seves impli-
cacions en la vida quotidiana. Interés que U'ha portat a conéixer la
relacié entre el temps i el treball. Els estudis fets sobre la gliestio,
des d’una perspectiva sociologica, constaten que el treball és al-
guna cosa més que l'ocupacié i que el temps és prou més que la
jornada laboral.

Durant els altims cinc anys, l'estudi de la relacio entre el temps
i el treball també ha portat el QUIT a tractar gliestions relacionades
amb la conciliacié. Tres han estat els estudis realitzats en aquest
darrer periode entorn d’aquest darrer tema. El primer és Uestudi
Temps i Ciutat, ja esmentat en la introduccio, fet U'any 2000 per en-
carrec del Consell Economic i Social de Barcelona. Els resultats
de Uestudi posen en relleu que la tensio produida per la manca
de sincronitzacié dels temps de vida (temps de feina remunerada
i temps de feina no remuneradal, derivada de la creixent modifi-
cacio dels horaris laborals, comenca a explicitar-se sobretot en-
tre aquells col-lectius que es veuen més afectats per la variabilitat
dels seus horaris de treball. Col-lectius que comencen a tenir cons-
cieéncia de la manca de sincronitzacid del temps i, alhora, de l'abast
de les conseqiiéncies d’aquest fenomen. Entre aquests col-lectius
trobem les persones directament afectades per la introduccio de
variabilitat en els seus horaris (treballador(e)s que treballen per
torns, treballador(e)s del comerc i Uhostaleria) i les dones que han
de fer una doble jornada. En definitiva, la progressiva desaparicio
dels horaris de treball bons, davant la qual no es pot fer cap altra
cosa altra cosa que resistir-se al canvi de Uorganitzacié temporal
de U'activitat productiva.

El segon és una investigacio financada per Ulnstitut de la Dona
(Ministeri de Treball i Afers Socials) i realitzada per Torns-Carras-
quer-Borras-Roca (2002). Lobjectiu de lestudi és doble. D'una
banda, analitzar Uheterogeneitat que presideix la doble preséencia
femenina a Espanya. |, de Ualtra, explorar les dificultats sociocultu-
rals que hi ha en el rerefons de les politiques de conciliacié i que en
dificulten Uaplicacio. Aquestes dificultats s’evidencien a través de
la forta interioritzacio del model male breadwinner, un model que
veu 'home com el maxim responsable del proveiment d’ingressos i
la dona com la maxima responsable de les tasques domeéstiquesii la
cura de les persones. La persisténcia d’aquest model marca la for-
ta tradicio familiar vigent en aquest pais i, d'alguna manera, amaga
la necessitat de reclamar politiques socials de cura quotidiana de
les persones. Unes politiques de conciliacio basades en permisos
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laborals i en serveis d’atenci6 a la vida diaria que no només no exis-
teixen realment sind que quasi no es troben a faltar.

El tercer estudi s’ha acabat recentment (2002-2004). Es tracta
d’una investigacio financada pel Ministeri de Ciéncia i Tecnologia.
Lobjecte d’estudi s’ha centrat en la relacio entre la conciliacid i la
negociacio col-lectiva.’® En concret, s’han analitzat els discursos i
les estrategies que giren entorn de la governabilitat de la conci-
liacio en U'ambit de les relacions laborals. Els objectius especifics
s’han focalitzat en dos camps d’analisi. EL primer s’ha centrat en
el desenvolupament i implementacié (a través de la negociacid
col-lectiva) de la llei espanyola sobre conciliacié (39/1999). El se-
gon, s’ha interessat en quines sén les practiques empresarials
anomenades bones practiques que son capaces de traspassar la
legislacio vigent. Els principals resultats de la recerca mostren un
escenari no exempt de controvérsia i confusid. Els aspectes que
cal destacar com a més significatius assenyalen la inclusio de la
conciliacido en l'agenda de la negociacio col-lectiva com a simple
transposicio de U'existéncia de les directives europees. Una inclusio
que, lluny de ser majoritaria, segueix una doble via: la de la igualtat
d’oportunitats i la relativa als riscos laborals. Aquesta doble via i la
manca de claredat i precisié que lacompanyen son el que, d’alguna
manera, permet explicar les raons per les quals la conciliacié no té,
a hores d’ara, un ambit concret dins la negociacio col-lectiva. | quan
apareix ho fa de manera excessivament parcel-lada.17

Finalment, cal citar un estudi recent de la Universitat Complu-
tense de Madrid titulat Tiempo de trabajo negociado y temporalida-
des sociales vividas en el marco de las transformaciones en curso
de la norma temporal del empleo: convergencias y conflictos. La
investigacio, feta durant el periode 2002-2005, ha estat dirigida per
Carlos Prietoi té com a objecte principal estudiar i analitzar les con-
seqiiéncies que els canvis actuals en la configuracio del temps de
treball tenen sobre el temps dedicat a la feina domestica i familiar.
De fet, U'estudi es pot dividir en dues parts. A la primera s’analitzen
les percepcions sobre la tensié que produeix Uarticulacié del temps
de treball professional i el temps de treball domestic, tenint en
compte la posicio laboral de les persones i la posicio en el si de
la unitat de convivéncia. A la segona part es distingeixen diferents
models en els quals s’expressa i es concreta aquesta tensid. Tot
plegat es relaciona amb els canvis, en termes de norma tempo-
ral, dels diferents sectors d’activitat estudiats (professionals de
banca, caixeres de supermercats, infermeres del sector public i
treballador(e)s de produccié directa en el sector public).
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A tall de sintesi

A llarg d’aquest apartat s’ha mostrat el marc de referéncia de
les actuacions sobre el temps de treball. Els escenaris escollits
han estat dos. En primer lloc, s’han revisat els principals aspectes
normatius, aixi com les linies d’investigacio centrals en mateéria de
temps de treball a escala europea. En segon lloc, s’ha tracta Uestat
de la gliestio referent als escenaris més propers, U'espanyol i el ca-
tala. En aquest cas, s’ha optat per exposar les diferents perspecti-
ves d’analisi que actualment es troben en el rerefons dels estudis
més recents entorn del temps de treball i la conciliacio.

Exposat aquest marc de referéncia, s’evidencia la creixent im-
portancia que el temps de treball té en lambit de les relacions labo-
rals. A ningu no se li escapa que es tracta d’'una qliestio que marca
de nou les relacions entre empresaris i treballadors. Si bé el control
del temps de treball ha estat, des dels inicis de la industrialitzacio,
en el centre de les reivindicacions sociolaborals, U'escenari actual ha
fet emergir la durada i la distribucid del temps de treball com a pe-
ces clau de Uorganitzacio del treball. Algunes veus especialitzades
apunten el fet que en l'actual context de globalitzaciéo economica, a
les empreses europees, s’ha perdut o disminuit el control sobre els
mercats i amb U'Us de la tecnologia al limit, només els queda la ges-
tid intensiva del temps de treball com a factor susceptible a través
del qual assumir les incerteses i els costos de la produccio.

En qualsevol cas, queda palés, pero, que les darreres actuacions
en matéria de temps de treball i conciliacié no son la resposta a
una demanda social fortament explicitada. Aixi ho proven les direc-
tives i recomanacions europees que es desprenen successivament
de UEEO. Queda fora de dubte la preocupacié de la UE pel temps
de treball, tal com evidencia Uimpuls per Uestudi d’aquesta tema-
tica en tota la seva complexitat (durada, intensitat, preferéncies o
cicle de vida). | resulta imprescindible considerar la importancia
d’aquests estudis que alerten dels elevats costos que les practi-
ques empresarials actuals, en matéria de temps de treball, tenen
sobre les condicions de vida i treball de la poblacié treballadora.

El nostre entorn més immediat, no podia ser altrament, també
es caracteritza per concedir una creixent importancia al temps de
treball. En aquest cas, els estudis de les escoles de negocis sem-
blen marcar el sentit del discurs. A través de les seves aportacions,
i més enlla dels estudis europeus, es fa evident la tendéncia a re-
duir aquesta qiiestié a un problema d’horaris, obviant o menystenint
el cost que algunes practiques temporals (horaris atipics, hores
extra...) tenen sobre la salut i vida de les persones treballadores.
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D’altra banda, tant el seu discurs com la manca de resposta que
obtenen dels altres agents socials fan que es vinculi de manera
nebulosa el temps de treball, una qiiestié de llarga historia dins
les relacions laborals, amb la conciliacid, una tematica forca més
recent.

Sens dubte, pero, cal reconeéixer que la preséncia mediatica
d’aquests estudis ha contribuit a obrir el debat entorn del temps
de treball i la conciliacio. Tal vegada, precisament perque es trac-
ta d’un debat obert, cal fer explicites les diferents possibilitats a
U'hora d’abordar-ne els continguts. |, en aquest sentit, cal precisar
de nou que no tots els agents socials hi participen igualment i que
resulta clamords el que podriem qualificar de silenci sindical.

Els estudis sociologics ressenyats aporten alguns elements de
reflexio critica. El seu enfocament ofereix una mirada amplia que
permet reconéixer les relacions de poder i interessos que hi ha
darrere de Uorganitzacié social del temps de treball. D’'una banda,
s’insisteix en la necessitat de considerar les desigualtats relatives
a les condicions materials d’existéncia, on la classe social i el gé-
nere esdevenen dues variables clau. |, de laltra, es reclama atencio
sobre la importancia dels aspectes simbolics a U'hora d’analitzar
una organitzacié sociolaboral que afavoreix i exigeix disponibilitat
laboral absoluta. Una disponibilitat que si bé, en principi, beneficia
les empreses, té uns limits marcats per la insostenibilitat de les
condicions de vida i treball de la majoria de la poblacié. La necessi-
tat de canvi sembla més que evident.
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Notes:

! Regulacions que es recullen, respectivament, en les directives de 1993, 19971 1999.

A partir d’aquest moment UEEO es coneix com 'Estrategia de Lisboa.
3vala dir, pero, que es tracta d’'una mesura que com es veura a continuacié conté una clausula especifica,
la del opt-out, U'adopcio de la qual permet superar aquest limit.

4 Les veus més critiques apunten la necessitat de disposar de ma d’obra femenina com un contingent sus-
ceptible de ser ocupat en els serveis emergents i per a Uestalvi de ma d’obra no comunitaria
(Macinnes, 2005).

El permis parental per motiu de naixement o adopcié d’un fill o filla es considera un dret individual d’homes
i dones. Es pot gaudir durant un periode minim de 3 mesos i es pot demanar fins que els infants tenen 8
anys. En principi, s’estableix com un dret no transferible. Les lleis nacionals i/o els convenis col-lectius han
de vetllar perque les persones acollides a aquests permisos no siguin acomiadades i alhora es puguin rein-
corporar al seu lloc de treball o a un treball equivalent al que tenien en el moment de demanar el permis.
Es deixa certa llibertat per decidir quines han de ser les condicions d’accés i les modalitats que pot tenir el
permis, que han de ser definits per llei i/o per conveni col-lectiu.

Pel que fa a l'abséencia de la feina per motius de forca major, la Directiva estableix que els estats membres
i/o els interlocutors socials han de cercar les mesures necessaries per autoritzar 'abséncia de la feina per
raons de caracter familiar urgents com a conseqiiéncia d’'una malaltia o d'un accident. Els estats poden
limitar el dret establint quina ha de ser la durada del permis en el periode d’un any i/o en cada cas.

Per exemple, tot i la directiva de 2003, alguns pai'sos fomenten laugment del temps de treball a través
d acords especifics entre empreses i treballadors (Austria, Bélgica, Holanda i Eslovénia).

8 Moltes d’ aquestes idees provenen de la conferéncia d’Alejandro Cercas, ponent de la Comissié Europea
en la Directiva sobre temps de Treball, realitzada en el marc de la Jornada sobre Noves Organitzacions del
Temps que el CESB i la Regidoria dels Nous Usos del Temps de U'Ajuntament de Barcelona van organitzar el
28 d’octubre de 2005 a Barcelona.

La Directiva de 1993 sobre l'organitzacié del treball va obrir la porta a la formula de Uanualitzacié. En el
mateix sentit, els ultims informes sobre U'Estratégia Europea per a U'Ocupacié promouen la flexibilitat del
temps de treball incloent-hi el comput anual d’hores de treball.

En aquest sentit, es té present que els casos on les reduccions de temps de treball s’han negociat amb
éxit, a través dels convenis col-lectius, son aquells on es considera la reorganitzacio del treball i la introduc-
cid de la flexibilitat (Boulin-Hoffmann, 1999; Peltola, 2000).

! Basicament, es tracta dels objectius que plantegen la necessitat de definir estratégies de suport a
l'envelliment actiu revisant els regims de temps de treball remunerat i els sistemes de la seguretat social.

Els informes Randstad es poden consultar a la web:
http://www.randstad.es/content/randstad/publicaciones/

En concret, és el segon pais, dins la UE, on més hores es treballa després de Grécia. Dades que es re-
peteixen tant si es comptabilitzen les hores pactades anualment en els convenis, com les realitzades set-
manalment en el lloc de treball. Contrariament, Espanya es troba, de nou, a la cua dels pai'sos amb menys
;I)ercentatge de temps parcial.

Els resultats de lUedicié de 2005 ofereixen una analisi comparativa dels tres anys: http://www.iese.edu/
es/flles/5 16735.pdf

SDe fet, la Comissidé Nacional té un conveni firmat amb el Centre Internacional de Treball i Familia del IESE
%ar l'elaboracio conjunta d’alguns documents de treball.

Es tracta d’unainvestigacié DGICYT (SEC2001-2543) financada pel Ministeri de Ciéncia i Tecnologia durant
el periode 2002-2004.

Els resultats d’aquest estudi es comenten amb més detall en Uapartat 4.2.
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4. El balanc de les actuacions

Aquest apartat ofereix, en primer lloc, un balanc de les diferents
actuacions que s’han portat a terme als pai'sos de la UE respecte al
temps de treball al llarg dels darrers anys. |, en segon lloc, la valo-
racio d’algunes actuacions entorn de les politiques de conciliacid a
Espanya i Catalunya.

v En un primer moment, el balanc destaca els quatres casos
més emblematics sorgits a la UE entorn de la gestid i reorganit-
zacio del temps de treball. Concretament, se cita la reduccio del
temps de treball a Franca, a través de la llei de les 35 hores. El
conegut com a model “6 + 6” de Finlandia. Les anomenades me-
sures de Work and life balance (WLB) al Regne Unit. | les diferents
modalitats de flexibilitat i reordenacié de la jornada laboral a Ale-
manya. Si bé les quatre experiéncies son igualment interessants,
les caracteristiques del seu procés de desenvolupament condicio-
nen el balanc de les actuacions. Es a dir, les diferéncies respecte
al context social, institucional i normatiu on s’han portat a terme
expliquen perqueé ha estat més facil avaluar els casos de les 35 ho-
res franceses i el 6 + 6 finlandés. Com es veura a continuacio, els
dos casos restants, 'anglés i lalemany, es remeten a realitats més
disperses i, per tant, més dificils d’avaluar.

v En un segon moment aquest balanc es completa amb un repas
de les accions de govern, de caracter general, referents a la reor-
ganitzacio o regulacié del temps de treball en el conjunt dels pai*-
sos europeus. El repas ha estat possible a través de l'analisi de les
informacions aportades per Uobservatori EIRO. | s’hi ha destacat,
particularment, el paper que exerceix la negociacié col-lectiva en
els processos de reduccio i reorganitzacio del temps de treball. A
continuacio, s'afegeixen unes breus consideracions sobre la utilit-
zacio del teletreball com a exemple paradoxal del que representa
la flexibilitzacié del sistema productiu. Un exemple que, en principi,
es destaca pel que té d’eina util per regular un procés de gestio del
temps fora de l'espai de 'empresa.

v En un tercer moment, el balanc es fa resso de les actuacions
conciliadores. Unes actuacions que no estan centrades en la re-
gulacio o reordenacio del temps de treball pero que, tal com s’ha
comentat en el capitol anterior, es consideren rellevants per les
conseqiiéncies que tenen sobre el temps, el treball i la vida quoti-
diana de la poblacié treballadora.

v |, finalment, fem referéncia a algunes propostes d’actuacions
conciliadores de darrera hora dins els escenaris espanyol i catala.
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El balanc de les actuacions emblematiques

La llei de les 35 hores a Franca

Per afavorir la creacié d’ocupacio, el Govern frances instaura
lany 1996, a partir de 'anomenada Llei Robin, un sistema d’ajuda
a les empreses que redueixen el temps de treball (RTT). Dos anys
més tard, U'any 1998, es fixa la durada legal de la jornada laboral en
35 hores setmanals, amb 'anomenada Llei Aubry I. Una durada que
ha de ser efectiva, a partir de U'1 de gener de 2000, per a les empre-
ses de més de 20 treballadors, i a partir de U'1 de gener de 2002 per
a tota la resta. Mes tard, Uany 2000, amb la Llei Aubry I, es fixa la
jornada de treball en 1.600 hores anuals. Posteriorment, i a partir
de U'any 2003 amb la Llei Filon, s’obre la possibilitat de treballar
entre 180 i 300 hores suplementaries anuals, amb modalitats de
pagament a determinar per cada empresa. Esa partir d’aquest mo-
ment, a través de successives lleis, sobretot els anys 2004 i 2005,
quan s’inicia Uampliacio de les hores de treball, ja siguin hores ex-
tra, hores triades, amb comptabilitat anual o setmanal, i la Llei de
les 35 hores queda desvirtuada en la practica.

Cal precisar que aquesta proposta de reduccio del temps de tre-
ball neix del debat sobre la crisi de l'ocupacié que s’esdevé a la UE
en els anys setanta i que té com a objectiu intercanviar temps de
treball per ocupacié per lluitar contra Uatur. D'aquesta manera,
s'allunya de les demandes i revindicacions historiques entorn del
temps de treball, unes demandes que, des dels inicis de la indus-
trialitzacio fins a la fi de Uetapa daurada de l'ocupacio, havien rei-
vindicat la disminucié del temps de treball per aconseguir una mi-
llor qualitat de vida.

La llei francesa planteja reduir la durada legal del treball en 35
hores setmanals i ofereix ajudes a les empreses. Preveu l'aplicacio
a cada empresa i sector tenint presents les corresponents caracte-
ristiques productives i es concreta a través del procés de negociacio
col-lectiva. La reduccié no implica, pero, una igual distribucio del
temps de treball setmanal per a tots els treballador(e)s. | moltes
empreses utilitzen el comput d’hores anuals per tal de fer efectiva
la reduccio de temps.

Les consegiiencies de U'aplicacio de URTT

Les implicacions que l'aplicacié de les 35 hores ha tingut so-
bre Uocupacido han variat enormement segons el tipus de poblacio
treballadora i d’empresa on s’ha dut a terme. Una conclusio en la
qual coincideixen la gran diversitat d’estudis i analisis que des del
primer moment de la reduccié del temps de treball (RTT) han in-
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tentat mostrar-ne limpacte. Les principals avaluacions tracten de
fer evidents els resultats sobre la creacio o no de llocs de treball,
analitzar els canvis sobre les condicions laborals i estudiar les re-
percussions que URTT té sobre la vida quotidiana.

Un dels primers estudis que tracta de veure les implicacions
de URTT sobre les condicions de treball és el realitzat per Estrade
i Ulrich (2002),"® on els autors mostren que Uaplicacié de la Llei de
les 35 hores ha augmentat la flexibilitat en termes de distribucio
horaria i temporal mantenint, pero, la jerarquia ocupacional. El que
vol dir que els quadres i els professionals mantenen horaris més
regulars que la resta de la poblacié assalariada. Segons aquest es-
tudi, URTT ha introduit més variabilitat d’horaris que la diferenciacio
horaria existent per rad de génere o categoria socioprofessional. |
aquesta variabilitat és més notable entre la poblacié treballadora
menys qualificada, particularment entre les dones. De manera que
es pot dir que URTT ha polaritzat, encara més, la poblacid ocupa-
da: aixi, els més qualificats i estables en surten guanyadors mentre
que els més precaris i desqualificats hi perden en quedar sotmesos
a ritmes de treball més irregulars i imprevisibles. Es reforcen, per
tant, Uheterogeneitat dins de la poblaci6 assalariada i els mecanis-
mes de diferenciacio que ja existien.

Lestudi de Meda i Orain (2002) arriba a conclusions similars.
Segons aquests especialistes, els canvis més visibles de URTT es-
tan relacionats amb el reforc i laugment de la flexibilitat i sén els
menys qualificats els qui assenyalen majoritariament un empitjo-
rament de les seves condicions de treball. De tal manera que el
retorn a la norma fordista, és a dir a les jornades laborals orga-
nitzades de dilluns a divendres, de manera regular i continua, es
converteix en el model de resisténcia de la poblacié treballadora
amb baixa qualificacio.

Aquest mateix estudi també detalla com ha s’ha portat a terme
URTT. En concret, l'analisi mostra que una persona assalariada de
cada tres ha redui't la seva jornada en forma d’un dia sencer o mig
dia, de manera regular, normalment el divendres. Un proporcio si-
milar obté dies de permis, amb una mitjana de 16 dies més de va-
cances l'any. Una persona assalariada de cada cinc ha vist reduir la
seva jornada de treball. Per tant, s’ha augmentat majoritariament
el temps de no-treball durant un periode continu i el més llarg pos-
sible. En altres paraules, la jornada laboral diaria i quotidiana ha
mantingut el mateix nombre d’hores i s’ha hagut de treballar amb
més intensitat per tal de tenir un cap de setmana més llarg o gaudir
de més vacances. En definitiva, es posa de nou en evidéncia que
Uaplicacié de URTT, sense una redefinicié dels objectius, només ha
afavorit els més qualificats i s’ha aconseguit a canvi d’'una major
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intensitat del treball quotidia. La reduccié d’objectius individuals
fixos anuals'? és una de les formes més utilitzades per fer viable la
millora de les condicions de treball per als professionals.

Cal afegir també que aquests estudis indiquen que les noves
formes de flexibilitat que han facilitat 'RTT han augmentat la di-
ficultat de U'accid col-lectiva. I, en un context de poc pes de laccio
sindical com el frances, la Llei de les 35 hores no ha suposat acon-
seguir 35 hores de treball setmanals, sind una reduccio en el com-
put anual de les hores totals treballades.

Les implicacions de URTT en els altre temps

Les transformacions en l'organitzacio, la distribucié i la quan-
titat d’hores de treball tenen, tal i com han mostrat altres estudis,
Torns-Miguelez (2000), efectes immeditats sobre els altres temps
que afecten la vida quotidiana de les persones. En altres paraules,
canviar la jornada laboral significa canviar la vida quotidiana dels
individus i de les seves families.

Bouffartigue ens assenyala que lUus del temps alliberat per
URTT es tradueix en una accentuacio de les practiques anteriors ja
existents fora del treball. | que aquestes practiques varien segons
les classes socials i el génere. De tal manera que URTT no modifica
laspecte fortament sexuat de la distribucié del treball domestic i
familiar entre homes i dones. Tot i aixi, convé destacar que segons
Meda i Orain (2002), el que si sembla haver millorat gracies a URTT,
tan per als homes com per a les dones, és el temps dedicat als
fillle)s. Aixi, els estudis indiquen que pares i mares fan més activi-
tats i amb més freqliéncia amb els fills/es, malgrat que aquesta mi-
llora no sembla homogénia perqué també hi ha treballador(e)s que
tenen més dificultats per conciliar la vida professional i la familiar.

Podem dir, doncs, que el balanc mostra resultats ambigus.
Per a una majoria important, homes i dones professionals, dones
i homes amb fills, dones que treballen a temps complet, aixi com
parelles amb doble ingrés, la situacié ha millorat. Tots ells diuen
tenir més temps de lliure disposicié personal per estar amb la fa-
milia, per descansar, per a Uoci, etcétera. Es tracta, tal i com hem
apuntat, d’aquelles persones que aconsegueixen acumular un mig
dia o un dia lliure setmanal. Es a dir, la millora té a veure més amb
lacumulacié del temps de no-treball continu que no pas amb una
reduccid diariaisincronica del temps de treball. També aquest grup
de poblacio és la que sembla fer més activitats de lleure.

Lexit d’aquesta modalitat d'RTT sembla confirmar-se si
s'observa, a més, que aquelles persones que consideren que les
coses no han canviat son les que més diuen que una disminucio
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de la jornada cada dia és una mesura poc utilitzable. 0, de manera
similar, si es veu que les jornades de treball més curtes semblen
no haver tingut repercussio en la vida quotidiana de la poblacio tre-
balladora o almenys en la valoracié que en fan. Cal recordar aqui,
pero, que moltes dones amb feina a temps parcial (30 hores setma-
nals) no s’han pogut beneficiar de URTT prevista per aquesta llei.
Perqué com que treballen menys hores que les reduibles, conti-
nuen tenint la mateixa jornada més curta amb els mateixos baixos
salaris.

Valoracio dels resultats de URTT

Les transformacions del temps de treball provocades per
Uaplicacio de la llei francesa de les 35 hores son diverses i contra-
dictories. A manera de resum, es pot dir que:

v S’ha produit una disminucio de la durada del temps tre-
ball, pero hi ha hagut un enduriment de les condicions laborals,
en alguns casos. Sobretot en els llocs de treball menys qualificats,
ocupats majoritariament per dones, on ha augmentat la flexibilitat
entesa com a major disponibilitat laboral del treballador(a).

v Les empreses no han perdut productivitat i competitivitat per
Uaplicacio d’aquestes mesures i en alguns casos s’han creat nous
llocs de treball, sense que existeixen quantificacions precises.

v La poblacio més qualificada, principalment els homes i do-
nes professionals, consideren que URTT ha suposat un augment del
temps d’oci. Un temps aconseguit a canvi d’'una intensificacié del
treball. Una situacié que només implica una millora real de les con-
dicions de treball en el cas de que es redueixin els objectius anuals
que son fixats per l'empresa.

v Els canvis i les disminucions horaris han portat millores per
als individus amb més carregues familiars, particularment en for-
ma de fillle)s. Aquesta millora es tradueix en poder gaudir de caps
de setmana més llargs i més dies de vacances.

v L'RTT topa amb la logica del treball industrial i de la distribu-
cio horaria i temporal d’aquesta, que esta fortament arrelada entre
la poblacié. Aixo vol dir que la poblacid treballadora troba sentit
en URTT i percep una millora quan permet acumular un periode
continu de temps lliure. | que, per tant, no valora positivament la
reduccid sincronica i quotidiana del temps de treball. Una valoracio
davant la qual cal precisar el fet de les moltes dones amb feina a
temps parcial que han quedat fora de la llei. | cal recordar aixi ma-
teix la lentitud dels canvis socioculturals necessaris per entendre
com aquestes reduccions en el temps de treball tenen implicacions
en els altres temps. Els models tradicionals de repartiment i dis-
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tribucid dels temps i els treballs estan fortament arrelats entre la
poblacié, raé per la qual probablement cal que transcorri un perio-
de suficientment llarg de temps perqueé els models alternatius més
igualitaris apareguin i tinguin relleu estadistic.

El 6 + 6 a Finlandia

Els origens

L'antecedent teoric del model 6 + 6 se situa l'any 1967. Es tracta
d’una proposta del professor de sociologia finlandés Paavo Seppa-
nen que busca prioritzar lamortitzacio del capital invertit en la vida
diaria més que no pas la consecucid d’un altre dia lliure a la setma-
na. En aquell moment, la proposta va ser menystinguda per uto-
pica. Basicament, perqué implicava revisar una de les institucions
més solides de la societat industrial: el temps de treball entés com
a jornada laboral. Caldra que passin trenta anys perqué Finlandia
visqui una situacio favorable a la implementacié de la suggerent
proposta de Seppanen.

Es aixi com, al principi de la década dels noranta, coincideixen
dos elements clau per a la posada en practica del model 6 + 6: el
debat a escala europea al voltant de la necessitat de reduir i reor-
ganitzar el temps de treballi la crisi de Uocupaci6 a Finlandia.

D’una banda, i com a reflex de les crisis nacionals, la UE es
troba en ple debat sobre el temps de treball. En aquesta situacio,
un dels arguments que sembla imposar-se apunta a la necessitat
d’aplicar, simultaniament, la reduccio i reorganitzacié del temps de
treball. Perqué aquesta és la millor estrategia per donar resposta a
la doble preocupacio: crear ocupacio i mantenir la competitivitat de
les empreses, Cette i Taddei (1993).

Finlandia viu un periode marcat per una forta crisi economica
que es reflecteix en una forta caiguda de Uocupacid i en una taxa
d’atur del 17%. La reduccio del temps de treball emergeix com una
via per solucionar la situaci6 de crisi. Cal considerar, a més, que
la historia finlandesa en matéria laboral posa en relleu els efectes
negatius del treball a temps parcial -quan es deu a raons involun-
taries-idel treball compartit.20 Esa dir, Uaplicacié d’ambdues mo-
dalitats comporta la disminucio de la taxa d’atur a través de llocs
de treballs temporals, pero no suposa en cap cas la creacio de llocs
de treball estables. Paral-lelament, la preocupacio de les empreses
per amortitzar la forca de treball condueix a l'allargament de la jor-
nada laboral. Tot plegat suposa la disminucié de les jornades labo-
rals normals, és a dir, de vuit hores al dia cinc dies per la setmana.
Com assenyala Peltola (1998), Finlandia presentava un escenari
marcat pel temps de treball flexible i individualitzat.
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La proposta

En aquest context, es recupera la proposta del professor finlan-
dés Seppanen amb un doble objectiu. En primer lloc, reorganitzar
el temps de treball per tal d’aconseguir una major flexibilitat, com-
petitivitat i productivitat. I, en segon lloc, reduir la jornada laboral
diaria com a estratégia per a la creacid d’ocupacio estable a fi de
dibuixar una alternativa al temps parcial i a l'allargament de la jor-
nada laboral.

Es tracta, doncs, d’'una proposta que va més enlla de la simple
reduccié d’hores de treball setmanals o anuals, ja que no és possi-
ble aplicar-la sense repensar tot el procés de treball.

Enconcret,elmodel 6+ 6 suposal'establimentd’horarisd’activitat
de dotze hores, repartides en dos torns de sis hores, o bé en horaris
diaris de sis hores i només un torn, Torns-Miguélez, (2000). | si bé es
considera la possibilitat d’allargar o escurcar aquests torns, sempre
es manté el maxim de trenta hores setmanals.

La reorganitzacio i reduccio del treball a través de diferents torns
permet allargar el temps operatiu de funcionament de les maquines,
amb una millor resposta productiva, aixi com ampliar els horaris de
serveis, amb una millor oferta d’atencié a les persones usuaries.
Aixi, es redueix el temps de treball sense perjudicar la productivi-
tat i s’obté, alhora, una major flexibilitat amb efectes positius per a
la competitivitat. Per aquesta rad es diu que a diferencia del temps
parcial involuntari i el treball compartit, la reduccio diaria de la jor-
nada facilita una organitzacié del treball més flexible, tant pel que
fa a les necessitats de la poblacio treballadora com a les necessi-
tats de la produccid i Uoferta de serveis (Peltola, 1998).

La implementacio

L'aplicacio del model 6 + 6 s’ha de situar en el marc del Progra-
ma sobre locupacio 1996-1999 del Ministeri de Treball del Govern
finlandés encapcalat per Pekka Peltola. Un programa que disposa
de financament europeu per poder portar a terme les primeres ex-
periéncies pilot. En total es fan 37 proves entre el sector publici el
privat que afecten un total de 2.080 persones treballadores.

En concret, hi participen dotze empreses del sector privat peti-
tes i mitjanes, d’entre 10i 20 treballadors, de la industria del metall
i la quimica ubicades en diferents indrets de Finlandia. En aquest
cas, els participants s6n majoritariament homes i no hi ha financa-
ment public. La implementacio es fa en un marc absent de nova
legislacio i al marge de la negociacio col-lectiva. L'ajust entre el
temps de treballi el salari depén dels acords especifics de cada em-
presa. Les experiéncies portades a terme fan evident que 'augment
de la intensitat del temps de treball, resultat del model 6 + 6, per-
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met mantenir els salaris i, fins i tot, en algun cas, incrementar-los.
En aquest sentit, Peltola (1998) assenyala que la clau del consens
dins de les empreses passa per l'acord dels actors socials entorn
de la divisié dels resultats finals de U'empresa. Es a dir, es pacta
el repartiment dels guanys de producci6, en el cas que n’hi hagi,
entre les persones treballadores, en forma d’increment salarial, i
Uempresari, en forma de beneficis per a 'empresa.

Dins del sector public, la prova pilot es porta a terme als serveis
sanitaris i socials de dinou municipis que accepten el compromis
previ d’incorporar-hi persones desocupades. En aquest cas, els
participants son majoritariament dones i es disposa de subsidis
publics del Govern finlandés i del Fons Social Europeu.

Finalment, el model també s’aplica a cinc oficines d’ocupacio
distribui'des per tot el territori que també son receptores d'ajudes.

Valoracio de resultats de U'experiéncia

Respecte als objectius de la reforma laboral, és a dir, crear ocu-
pacio i millorar la competitivitat de les empreses a través de la fle-
xibilitat, cal analitzar per separat els efectes sobre Uocupacid i els
efectes sobre la productivitat. A més, cal diferenciar U'experiéncia
del sector public i del sector privat.

Les dades relatives a les proves fetes dins del sector privat po-
sen de manifest un augment de la competitivitat de les empreses
mesurada en termes de flexibilitat. La reducci6 de la jornada labo-
ral es compensa amb l'augment de la intensitat del temps de treball
i Uabolicio de les pauses, cosa que comporta una major compressio
de la jornada laboral. Ara bé, en aquest cas, els efectes positius
sobre Uocupacié son practicament inexistents.

En canvi, les experiéncies fetes dins del sector public remeten
a un escenari invers als resultats del sector privat. Esa dir, es fa
dificil parlar d’efectes sobre la produccié mentre que es constata
la creacié de nous llocs de treball.?! Cal, pero, tenir presents dos
elements. En primer lloc la dificultat de mesurar laugment de la
productivitat en sectors com la salut i els serveis socials, sectors
on la reduccio del temps de treball no es pot compensar amb un
augment de la intensitat, ja que podria repercutir negativament
sobre la qualitat del servei. El cas és que els llocs de treball alta-
ment intensius en ma d’obra no es poden flexibilitzar amb U'us del
temps, ni acumular en dies i hores concretes perqué responen a
demandes quotidianes. En segon lloc, la creacio de nous llocs de
treball és possible, des d'una perspectiva estrictament economica,
gracies a les subvencions publiques destinades a la implementacio
de Uexperiéncia. Ara bé, l'aplicacio del model é + 6 dins del sector
serveis, a diferéncia de la industria, poques vegades suposa una
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millora del compte de resultats que possibiliti el manteniment dels
salaris i la creacié de nous llocs de treball.

Més enlla dels efectes técnics del model sobre Uocupacid i la
competitivitat de les empreses, cal tenir presents els efectes so-
cials del model dins i fora del mercat laboral.

En aquest punt, cal precisar, d’'una banda, des d’'una perspecti-
va laboral, que els canvis en la intensitat, distribucio i regulacié del
temps de treball, per tal de mantenir o augmentar la productivitat,
afecten les relacions -personals i de poder- en un doble sentit:

v Disminueixen la relacié i interaccié entre les persones treba-
lladores, que en principi s6n compensades amb més temps lliure.

v Augmenten lautonomia en el lloc de treball entre les cate-
gories més baixes, mentre que la disminueixen entre les catego-
ries més altes perqueé lestabliment dels torns els suposa més ri-
gidesa.

D’alta banda, i seguint U'encertada reflexié d’Antilla (2004), el
model 6 + 6 es basa en una concepcio del temps lineal i quantitativa
que ignora la dimensio sincronica i qualitativa del temps, aspecte
que explica la debil acollida social que el model té entre les per-
sones participants en les diferents proves pilot. De nou, malgrat
que la reducci6 diaria del temps de treball suposa, obviament, una
millora de la qualitat de vida en termes de més temps lliure, la ma-
joria de persones continua preferint treballar més hores al dia per
poder acumular dies sencers de vacances. El guany de dues hores
al dia es viu com una pérdua en la mesura que no se sap a queé dedi-
car un temps que sempre ha estat destinat a la feina remunerada.
Situacié que fa palesa la forta interioritzacié del model temporal
industrial centrat en la jornada laboral. Unicament les dones amb
infants i persones dependents al seu carrec i, en menor mesura,
les persones més joves, valoren positivament el fet de disposar de
més temps al dia.

Es clar doncs, que el model 6 + 6 té beneficis per a aquelles
persones la vida quotidiana de les quals no gira entorn, exclusi-
vament, de la jornada laboral. Per a la resta, ni tan sols es valoren
els efectes técnics positius que genera el model, com ara la creacio
d’ocupacio o la millora de loferta en els serveis. Una visio indivi-
dualista que tampoc considera una distribucio més equitativa de les
responsabilitats i tasques vinculades a la feina domestica i familiar.
En aquest sentit, el model 6 + 6 deixa intacta la divisié sexual del
treball existent.

Aixi doncs, quan s’analitzen els efectes socials, s’observa que
la concepcio lineal i quantitativa del temps que hi ha darrere del
model 6 + 6 topa amb dos obstacles:
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v La forta interioritzacié d’'un model temporal que condiciona
la percepcio del que cal fer cada dia, en termes de durada, distribu-
cio i ritme del treball, i el temps.

v La manca de consciéncia col-lectiva a partir de la qual valo-
rar les millores que suposa el model 6 + 6 en termes de creacid
d’ocupacié.

Per tot plegat, Uaplicacio del model permet evidenciar la im-
portancia de tres elements clau de la reduccié i reorganitzacio del
temps de treball sobre la vida quotidiana:

v L'impacte de la reduccio6 del temps de treball sobre la percep-
cid i vivencia del temps de no-treball.

v Limpacte de la distribucio del temps de treball remunerat,
en torn de mati o tarda, sobre l'Us del temps.

v Limpacte positiu, per a la vida quotidiana, en termes d’'una
millora de la confiabilitat, regularitat i predictibilitat del temps de
treball.

El work and life balance al Regne Unit

Des dels inicis del Govern laborista, U'any 1997, la preocupa-
cio respecte al temps de treball ha estat important al Regne Unit,
preocupacio que s’ha centrat en l'anomenat work and life balance
(equilibri entre treball i vida no laboral) motivada fonamentalment
per Uexisténcia d’un conjunt d’estudis que mostraven un descontent
creixent entre la poblacié ocupada amb relacié al nombre d’hores
treballades i el seu impacte en Uequilibri amb la resta de la vida.

El temps de treball en aquest pais sempre ha afavorit la realit-
zacio d’hores extra i de jornades atipiques, que en part és viable per
Uexisténcia del model familiar vigent. Lexisténcia d’uns sistemes
familiars fragmentats i l'abséncia d’'una comunitat forta fan que no
hi hagi tanta oposicié davant la realitzacié de jornades atipiques.
Lextensio de la jornada laboral esta vinculada a la pressio per aca-
bar les tasques, una logica que trenca la durada d’una jornada la-
boral considerada i fa que les hores atipiques (unsocial hours) i les
hores extra passin a ser horari normal Rubery (1998).

El primer Govern de Blair, a través del Ministeri de Comerc i
Inddstria, ha dut a terme tot un seguit de mesures legislatives i fis-
cals per facilitar el WLB:

v Lestabliment d'un grup de 22 empreses destacades per pro-
mocionar exemples de bones practiques.

v Lestabliment d’un fons per financar Uocupacio per part de les
empreses assessores en qliestions de WLB.

v La creacié de materials d’informacio i assessorament.

v El financament de la recerca sobre aquest tematica.

v L'émfasi en l'actuacié del Govern com a bon ocupador.
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Al mateix temps, el Govern Britanic ha impulsat altres mesures
per facilitar el WLB, com ara millorar el dret a la baixa maternal, el
dret a demanar treball flexible, el dret a no treballar per causes fa-
miliars (sense cobrar) i els crédits per financar la cura dels fill(e)s.

Lobjectiu d’aquestes mesures ha estat millorar les condicions
de treball i de vida dels treballador(e)s davant el descontent dels
individus davant la quantitat d’hores treballades i el seu impacte en
els altres ambits de la vida.

Valoracio dels resultats del WLB

Les diferents analisis que s’han fet sobre el WLB han centrat el
problema en les hores extra. Consideren que el grup més vulnera-
ble son els pares i mares, que la solucio és el treball flexible i que
aquesta solucid no representa cap problema per al mon empresa-
rial. En un context sociocultural que considera que la decisio de
tenir fills/es és un problema individual, al qual cada treballador(a)
ha de fer front, ni les empreses, ni 'economia ni la societat hi tenen
res a veure. Es una preocupacié totalment privada, Rigby (2004).

Els dos grups més vulnerables al WLB sén els dos extrems de
la classificacio ocupacional: el personal, técnic i professional, i la
poblacié treballadora no qualificada. EL més estudiat és el primer
grup, moltes persones del qual han ampliat considerablement les
hores de treball a canvi d"augmentar els seus salaris. Aquest aug-
ment els ha permés comprar serveis domeéstics per resoldre les
seves responsabilitats a la llar. Pero, un cop més, son les dones
professionals amb fills les que més dificultats tenen per desenvo-
lupar la seva carrera professional i trencar el sostre de vidre. Al
contrari, hi ha pocs estudis sobre limpacte del WLB en els grups
de rendes més baixes.

Respecte a les empreses, s'observa que la sensibilitat respecte
al tema és escassa atés que només el 22% de les empreses ofereix
la possibilitat d’absentar-se de la feina per raons familiars. | només
un 19% de les empreses considera positives per a la seva organit-
zacio les noves mesures. D’altra banda, la petita i mitjana empresa
és la que mostra menys interés pel tema i les empreses que en
mostren, no saben quines estratégies o mesures aplicar. Conside-
ren que és un problema que només afecta les treballadores amb
fills/es. Per tant, qualsevol consideracié del WLB que no vagi més
enlla de les empreses grans no acaba de reconéixer U'abast real del
problema.

Amb relacio als sindicats, la seva valoracio destaca que els can-
vis en el temps de treball s’han presentat sovint com a estratégies
empresarials que pretenen reduir el poder dels sindicats intercan-
viant seguretat de U'ocupacio per desregulacié del temps de treball.
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Aquests canvis han estat més o menys regulats en funcié del poder
dels sindicats en cadascun dels sectors. |, tal com es pot compro-
var, en aquells sectors que tenen una tradicié sindical forta és on
menys s’ha desregulat la jornada laboral.

Si la valoracio inclou la mesura quantitativa del nombre d’hores
treballades, es pot veure que aquestes hores no han fet altra cosa
que augmentar: tot un triomf de la cultura de la prolongacié del
temps de treball i les hores extraordinaries. Darrere d’aquestes
hores s’amaga una gran varietat de practiques no laborals de la
poblacié treballadora que depenen de la qualitat i el significat que
la feina té per a la poblacié treballadora. Aixi, aquesta prolongacio
o horari més flexible pot significar una fugida de Uentorn familiar
o bé una manca d’hores per estar amb els fills. Per tant, una bona
analisi del WLB ha de ser sensible als aspectes qualitatius de la
feina i la vida no laboral i no s’ha de concentrar exclusivament en
Uanalisi de les hores treballades.

Un altre inconvenient d’aquesta valoracio és que hi manca una
perspectiva comparada. Les incipients analisis en aquest sentit han
estat fetes a través de simples comparacions entre el Regne Unit i
els Estats Units, d'una banda, i UEuropa continental, de laltra. En
aquesta s’aprecia una més gran solidaritat i responsabilitat familiar
amb un paper més actiu per part dels estats i els governs pel que
fa a la cura dels fills, mentre que al Regne Unit i als Estats Units
els diferents governs han cregut que es tracta de responsabilitats
individuals i, per tant, hi ha poca intervencid i/o suport a la familia.

Fonamentalment, tal com apunta Rigby (2004), cal donar més im-
portancia a la vida no laboral per arribar a una comprensié més global
dels problemes de WLB. Aixi cal valorar la incidéncia de la WLB en:

v Les dobles jornades de les dones.

v Elfet de deixar la cura dels fills i les persones grans al mercat
o a la familia.

v El fet que, al Regne Unit i als Estats Units, la feina ocupa un
lloc cada vegada més preeminent en la vida de les persones i des-
placa la familia i la comunitat

v El fet que U'éxit d'una familia es mesura en termes de consum.
Aquests estandards fan que la pressié per augmentar les hores de
treball i, en conseqiiéncia, els ingressos i la capacitat de consum
sigui cada cop més gran.

v El fet que per a moltes persones la llar-familia significa no
més obligacions, feina, pressio financera, etcétera i deixa de ser un
lloc de relacions personals i satisfaccions. Per tant, el deteriora-
ment de la vida familiar fa més dificil U'éxit del WLB.
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La reorganitzacio del temps de treball a Alemanya

A Alemanya, a partir de 2001, també hi ha una mesura legisla-
tiva que obliga les empreses de més de 15 treballadors a reduir el
temps de treball per facilitar la conciliacié entre la vida professio-
nal i la vida familiar d’aquests. Pero el més destacable és la ten-
dencia cada cop més forta d'implantar a les empreses 'anomenat
flextime i els diferents models de flexibilitat laboral basats en el
temps de treball.

Les primeres formules de flextime apareixen en els anys
seixanta seguint una tipologia diversa: hores extra, comptes de
temps (les diferéncies entre temps realment treballat i el pactat
es paguen amb un compte de temps), i models franja (la negocia-
cio col-lectiva permet fer fluctuacions en la jornada setmanal entre
uns limits acordats). Altres models distingeixen entre comptes de
temps curt, temps llarg i de temps de vida (laboral). Tota aquesta
variabilitat tendeix a pactar-se segons el conveni col-lectiu i/o se-
gons cada empresa, de manera que el més correcte és parlar de
flexibilitat concertada.

| cal pensar que aquesta flexibilitat ha estat impulsada per cri-
teris d’eficiencia economica i sense tenir presents les necessitats
(oci, familia, etcétera) de les persones ocupades.

Els estudis fets fins a 2005 mostren que les empreses i els
treballador(e)s afectats per aquesta flexibilitat en el temps de tre-
ball oscil-len entre un 30% i un 70% i que s’han incrementat en els
darrers anys (Berndt; Seifert, 2005). Cal destacar com a fet signi-
ficatiu que si la flexibilitat, per a la majoria de pai'sos, ha suposat
una major individualitzacié de les relacions laborals ateses les
dificultats de negociar el detall d’aquestes variacions, pel que fa
a Alemanya aquesta tendéncia ha estat menor, ja que la majoria
d’empreses tenen acords d’empresa i negociacio col-lectiva.

Entre les mesures emprades per les empreses amb relacio al
temps de treball podem trobar que:

v Les hores extra son els comptes de temps més utilitzats, se-
guides del flextime i, a molta distancia, les franges de temps nego-
ciades col-lectivament.

v Els periodes de compensacio son la segona mesura més uti-
litzada [un mes, tres mesos, mig any, un any, sense concretar el
termini final).

v La tercera mesura son els limits que fixen els balancos entre
els crédits i els déficits de temps acordats (un maxim de 90 hores
de crédit i 60 hores de déficit, Lany).

v Altres mesures son les opcions per usar credits de temps
(formacio, principalment) i els procediments per usar els crédits de
temps (a les empreses amb NC). Aquests crédits son acordats ma-
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joritariament amb el cap i no hi sol haver acords entre companyle)s.
La discrecionalitat de la decisié depén, perd, més del treballador(a)
que del cap.

Els estudis també remarquen que a les petites empreses o
en aquelles que no tenen comité el panorama és pitjor que a les
empreses on els pactes d’empresa poden superar UNC. La clau
de l'éxit d’aquesta flexibilitat horaria sembla raure en el dret dels
treballador(e)s a disposar dels crédits acumulats de temps. En de-
finitiva, a poder gaudir d’'una major sobirania sobre els seu temps
de treball.

Valoracio dels resultats

Els estudis fets a Alemanya mostren que les principals discre-
pancies tenen a veure amb el temps desitjat i el temps treballat
efectivament. Per exemple, hi ha un rebuig a treballar de nit o en
cap de setmana. Aquests estudis indiquen que 'augment de la fle-
xibilitat suposa restriccions o pérdues en la sobirania del temps
pero també cal dir que la manca d’alternatives reals fa que la po-
blacio treballadora ajusti les seves preferéncies de temps a la rea-
litat. Una realitat molt limitada per les necessitats técniques de la
produccié continua o pels serveis durant les 24 hores en sectors
com la sanitat o seguretat. Aquesta situacio seria la causant del
fet que les persones treballadores, no veient possibilitats de canvi,
tampoc no el demanin.

Aquests estudis també mostren que lUaplicacio d’aquestes varia-
cions introdueixen temps morts o peérdues de temps en l'organitzacio
del temps dels individus. Els especialistes no troben diferéncies de
génere significatives i sembla que quan n’hi ha sén diferéncies de-
gudes a la categoria professional i a U'organitzacié del treball. Aixi,
es pot observar que el personal directiu treballa més hores, pero
amb més autonomia i que, al contrari, els qui treballen per torns
son els que tenen temps de treball més rigids.

Estudis recents posen en evidéncia que les persones amb fills i
obligacions de curason les que més aprecien la flexibilitat addicional
que provoquen els “comptes de temps”. La valoraci6 final d’aquests
estudis és que la solucio ha de venir d’'una negociacid col-lectiva ca-
pac de tenir i idear lalteritat per part dels treballador(e)s.
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El balanc de les accions de governi els resultats de UNC

Laccio de govern de la resta de paisos de la UE

Per tal de completar les actuacions emblematiques comenta-
des a l'apartat anterior, U'observatori EIRO ens ofereix la possibili-
tat de completar la informacié sobre d’altres pai'sos europeus. Des
de les mesures més generals centrades en la reduccio del temps
de treball per a tots els treballador(e)s, a les de tipus més particu-
lar centrades en baixes, permisos i temps parcial, passant per les
més diverses formes de desregulacid i flexibilitat. A continuacio es
detallen algunes d’aquestes mesures:

v A Beélgica, seguint les passes de la llei Aubry, el Consell de
Ministres, el 2001, va aprovar la setmana de 38 hores setmanals i
incentius fiscals per a aquells empresaris que promoguessin les 35
hores. També es va promoure el foment de la setmana laboral de 4
dies, la introduccio de comptes del temps, Uincrement dels dies de
baixa per paternitat i la reduccié d’hores de treball per als majors
de 50 anys.

v Pel que fa a les baixes, els permisos i la feina a temps parcial,
el nombre de pai'sos i governs implicats és més gran. A Grecia, el
1998, es van reforcar els drets de les persones treballadores do-
meéstiques, autonomes, a temps parcial i en teletreball.

v A Holanda, la Working Hours Act permet als treballador(e)s
allargar i/o escurcar el seu temps de treball. En aquest pais, UEstat
també ha intentat afavorir la qualitat de Uocupacié incidint en as-
pectes que posen en relacio la idea de seguretat i la flexibilitat i la
possibilitat de poder combinar la feina remunerada amb la feina
de cura a les persones. Cal dir que, malgrat aquestes iniciatives,
els empresaris han mostrat una certa reticéncia a Uaplicacio de les
mesures i que, per tant, algunes no han estat posades en marxa.

v A ltalia, Uany 2000, s’introdueixen mesures que permeten la
distribucio flexible del temps de treball en aquells sectors i empre-
ses on hi ha un conveni col-lectiu. També s’incrementa el periode
de les baixes, sobretot d’aquelles que es dediquen a la formacio. |,
finalment, es donen incentius a les empreses per impulsar acords
col-lectius sobre temps parcial.

v Finalment, a Dinamarca, des del Pla Nacional d’'Ocupacié de
1997, es proposen mesures per reforcar i impulsar la flexibilitat del
temps de treball basades en una millora de la conciliacid, un impuls
dels acords a escala local i el foment del temps parcial a través de
la negociacio col-lectiva.
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Les principals actuacions en la negociacio col-lectiva a la UE
En termes generals, es pot dir que als pai'sos europeus les es-
tratégies seguides per sindicats i empresaris pel que fa la negocia-
cio del temps de treball en els processos de negociacié col-lectiva
han estat molt diverses. Tot i aixi, hi ha algunes mesures comunes
a gairebé tots els pai'sos. Son les actuacions entorn de la desre-
gulacio i descentralitzacio de la negociacio col-lectiva. En conjunt,
es tracta de mesures que diversifiquen les condicions de treball i
introdueixen una gran diversitat a cada pais pel que fa a la nova
organitzacié del temps de treball i la qualitat de U'ocupacio.

Els sindicats no han tingut un posicié capdavantera respecte a
aquesta qliestio i la seva postura ha estat més aviat defensiva da-
vant els contractes atipics, la introduccié del temps parcial i les di-
verses formes de flexibilitat de la jornada de treball. Flexibilitats de
temps i jornades que responen més a la logica dels qui comanden
lorganitzacié empresarial que a les necessitats i demandes dels
treballador(e)s. Laspecte més important d’aquests processos de
negociacié és que els sindicats adopten la formula de bescanviar
flexibilitat laboral per seguretat de Uocupacié. Es a dir, accedeixen
a canvis en lorganitzacio del temps de treball per rebre garanties
en la conservacio de llocs de treball. I, pel que fa a les mesures
de conciliacid, s’ha de precisar que responen més a una estratégia
empresarial per fidelitzar els seus treballador(e)s que a iniciatives
d’aquest grup de poblacio.

Pel que fa als empresaris, la seva postura moltes vegades és poc
clara i homogeénia. La seva estratégia s’ha centrat en la promocié de
la desregulacio i descentralitzacié de la negociacié col-lectiva. Concre-
tament, en la negociacié a escala d’empresa, les mesures introduides
es basen en tres criteris principals: cerca de competitivitat per part de
lempresa, impuls de la conciliacié i negociacié més responsable amb
les necessitats dels treballadors. Aquest darrer criteri no és freqiient
i el més habitual és trobar-lo present en el cas dels treballador(e)s
del sector public. Al sector privat el que més trobem és el flextime i
lampliacio de les baixes per raons familiars.

El teletreball: un cas paradoxal
Les tecnologies de la informacié i la comunicacié han permés
laparicié de l'anomenat teletreball. Aquesta nova forma de treball faci-
lita en certa mesura alliberar o dotar d’'una major flexibilitat la perso-
na treballadora, ja que estalvia la preséncia del treballador(a) a Uespai
concret de lempresa. |, en principi, també implica una major flexibilitat
del temps afavoridora de la persona treballadora i de l'empresari.
Els estudis fets sobre aquesta modalitat de treball mostren
més aviat un resultat agredolc. Belzunegui (2002) explica que, en
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la practica, la tria de Uhorari flexible es troba restringida per raons
que tenen a veure directament amb U'organitzacié del treball, la ne-
cessitat d’assegurar l'assisténcia als clients i/o la consecucio dels
resultats esperats per Uempresa mitjancant la direccio per objec-
tius. La qual cosa fa que el teletreball es converteixi, habitualment,
en un allargament de la jornada per respondre al projecte contrac-
tat. Un allargament que té com a resultat la desaparicio de les ho-
res extra, perqué aquestes hores de més passen a ser hores més
o menys ordinaries exigides per les necessitats de la feina. Unes
necessitats que només concedeixen a les persones més qualifica-
des l'autonomia que requereix el teletreball.

Els menys qualificats son els que en resulten més perjudicats,
tal com diuen els representants dels treballadors, perque el tele-
treball suposa el desconeixement de les hores de treball efectives.
Aixo dificulta qualsevol tipus de negociacié amb U'empresa que tin-
gui a veure amb els temps de treball, amb la carrega de treball i
amb la remuneracié del treball i obre una via clara a la diversifica-
cio i fragmentacio de les condicions de treball que fan referéncia a
la jornada laboral dels més débils a U'hora de negociar.

El teletreball significa sobretot canvis en el control dels ritmes
i sobre el temps de realitzacio de la feina. Comporta una intensi-
ficacio del ritme de treball i un allargament de la jornada laboral
setmanal. Tanmateix, també introdueix petits marges d’autonomia
en la distribucid personal de la jornada, encara que puguin veure’s
contrarestats per una demanda de major disponibilitat per part de
l'empresa. Pero, en la majoria dels casos, el teletreball provoca in-
certesa horaria ja que els teletreballador(e)s suposadament poden
modificar lliurement el seu horari, pero aquest sempre esta sub-
jecte als requeriments de la carrega de treball.

Experiéncies recents, com ara la portada a terme pel Minis-
teri d’Administracions Publiques, mostren un balan¢ més positiu
del teletreball. Aquest organisme ha posat 30 del seus funcionaris
a treballar des de casa seva durant tres mesos i de forma volun-
taria. Lexperiéncia implica intercalar la feina a casa amb periodes
d’assistencia al centre de treball. Les persones treballadores as-
senyalen que han guanyat el temps de transport i que tenen més
temps per a dedicar-se als fills i a la casa. Cal dir que, en aquest
cas, el 84% dels qui es van oferir son dones i el 96% casades. Aixi
mateix, els responsables del Ministeri han comprovat que el fet de
treballar a casa no fomenta Uincompliment dels objectius i que en
alguns casos s’ha detectat un increment del rendiment.

Aquesta experiéncia és un bon exemple del que pot donar de
si l'aplicacio de les tecnologies de la informacié i la comunicacio
en la feina per millorar la gestid i U'organitzacié del temps. A més,
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mostra que la combinacié de les dues formes de feina, a casa i a
Uempresa, comporta beneficis i un guany de temps quantitatiu i
qualitatiu per al treballador(a). Sempre que es tingui present que,
en realitat, aquesta nova forma de feina a domicili reforca la divisio
sexual de la carrega total de treball.

Pero aquesta situacio d’estabilitat laboral, de seguretat i de
pacte entre treballador(e)s i, en aquest cas, UAdministracié publica,
és més aviat una excepcio que no pas un cas quotidia en el mén del
teletreball.

El balanc de les actuacions conciliadores a
Espanya i Catalunya

Aquest apartat no es dedica a la revisio d’algunes de les actua-
cions centrades en la gestio6 del temps, sind en politiques de conci-
liacié. Atesa lamplitud de les politiques, només s’han triat aquelles
que s’han portat a terme a Espanya i Catalunya al llarg dels ultims
cinc anys. En primer lloc, partint de l'escenari més general, es fa
balanc de les darreres actuacions impulsades per llnstitut de la
Dona, dependent del Ministeri de Treball i Afers Socials, un dels or-
ganismes publics de referéncia en matéria de conciliacié. En segon
lloc, es fa balanc de les actuacions desenvolupades des de U'ambit
laboral i concretades a través de la negociacié col-lectiva. En ter-
cer lloc, es revisen les politiques empresarials Family Friendly, en-
trant en un nivell més concret, igualment dins U'ambit laboral pero
fora de les taules de negociacid. Finalment, com a exemple de les
anomenades bones practiques, es revisa el cas del Projecte Trévol,
dissenyat a escala d’empresa, fora de la negociacio col-lectivai amb
una filosofia més propera al Work and life balance.

El balanc de la conciliacio des de Ulnstitut de la Dona

Les actuacions més recents impulsades per Ulnstitut de la
Dona?? es concreten en un estudi on es diagnostica la realitat es-
panyola en matéria de conciliacié (GPI Consultores, 2005). En con-
cret, s'analitza el grau de coneixement, U'ls i les resisténcies cul-
turals de la poblacié respecte a les mesures legals existents. Un
estudi que cal entendre com el pas previ necessari per al disseny i
la planificacid de noves politiques publiques orientades a millorar
la conciliacio de la vida laboral i personal.

El punt de partida del citat diagnostic inclou alguns dels aspec-
tes que s'amaguen al rerefons de la problematica conciliadora, a
saber: la major preséncia de les dones en el mercat laboral, la me-
nor disposicio material d’aquestes per fer les feines domestiques
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i familiars, laugment de Uestandard de consum i els limits en la
capacitat de la societat, en general, i de les families, en concret, per
satisfer les necessitats d’atencié de les persones dependents (in-
fants i adults). Una diagnosi que subratlla tres aspectes rellevants
amb relacio el cas espanyol:

v Les diferéncies en la percepcié dels problemes relacionats
amb la conciliacié.

v Les principals dificultats assenyalades pels treballador(e)s.

v Els déficits respecte al coneixement del marc legal.

Les diferencies en la percepcio dels problemes relacionats amb
la conciliacio:

v Tal com han mostrat altres estudis, els problemes de conci-
liacio son percebuts de manera diferent segons el génere i la cate-
goria socioprofessional.

v Les dones que conviuen en llars amb carregues rigides con-
cretades a tenir cura d’infants o persones grans dependents son
les que més tensions i conflictes viuen a Uhora de conciliar.

v Les persones ocupades en categories laborals més altes son
les més disposades a externalitzar la feina de cura.?

v Les dones ocupades en posicions laborals precaries son les
que tenen més dificultats per a la conciliacio.

v Entre aquestes darreres, algunes opten per abandonar el
mercat de treball ja que el cost d’oportunitat que aixo els suposa
és menor amb relacio al de la feina remunerada de la seva parella.

v En aquest sentit, es recorda que la persisténcia de les des-
igualtats salarials i d’estatus professional de l'actual mercat labo-
ral no son fruit de Uatzar, sind de la divisio sexual del treball.

Les principals dificultats assenyalades pels treballador(e)s:

v Elfort pes cultural que el patriarcat té en la societat espanyola
genera sentiment de culpa en les dones que treballen fora de casa,
sobretot perqué senten que no estan complint les seves expectatives
com a cuidadores principals.

v La flexibilitat no té el mateix significat per als empresaris i
per als treballador(e)s. La flexibilitat que pot requerir lempresa es
pot traduir en rigideses i restriccions per a la conciliacio. La cultura
empresarial dificulta i condiciona les possibilitats de fer front al pro-
blema de la conciliacié en lambit dels centres de treball.?*

v Les insuficiéncies de la xarxa publica espanyola de suporta la
conciliacio, les quals son el reflex del conflicte entre leconomia de
mercat, una concepcio restrictiva de la despesa publica i la politica
social vigent. Responsabilitat que es veu com un conflicte de UEstat
en la resolucio dels desequilibris socials provocats per la dinamica
del mercat.
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Els déficits respecte al coneixement del marc legal:

v La poblacid en general desconeix quines son les mesures le-
gals que tracten la conciliacid. L'ds de les mesures es molt escas,
menys del 50% de les persones reconeix que en cap cas ha fet (s de
les mesures legislatives.

v Les dones amb més nivell educatiu, sobretot les de posicions
economiques i laborals més acomodades, son les que tenen més
coneixement de les mesures existents i les que més us en fan.

v Es recurrent el fet de no esgotar tot el que una politica con-
creta ofereix, com ara tots els dies de baixa per maternitat, per evi-
tar conseqiiéncies laborals no desitjades. Fet que expressa la vul-
nerabilitat de les dones pel fet de tenir poques facilitats per exercir
els seus drets legals en matéria de conciliacio.

v L'extensid de mesures per a la conciliacio per part de les em-
preses és molt escassa i aquestes sovint estan restringides a un
grup molt especific de treballador(e)s. En concret, aquell que co-
rrespon als llocs de treball més qualificats.

v La mesura més utilitzada és la flexibilitat en les hores
d’entrada i sortida de la feina. En segon lloc, i amb menor freqiién-
cia, trobem: poder escollir lliurement el torn de treball, Uintercanvi
de torns entre els companys i companyes, la feina a temps parcial
amb la possibilitat de retorn a la feina a temps complet i la distribu-
cio flexible de la jornada durant la setmana, el mes i lany.

v Finalment, les mesures més residuals s6n.B les ajudes econo-
miques per a la cura de persones dependents, les guarderies als
llocs de treball o la possibilitat de fer part de la feina des de casa.

El balanc de la conciliacio a través
de la negociacio col-lectiva

Com és sabut, el referent legal espanyol en matéria de concilia-
cié es remet ala Llei 39/1999 aprovada l'any 1999. Passats set anys,
és possible fer un balanc de la preséncia i les interpretacions que
aquesta llei ha suscitat en la negociacid col-lectiva, peca clau de
les relacions laborals.?® Les conclusions més destacades en aquest
sentit posen de manifest els aspectes seglients:

v La importancia de les directives europees per a la inclusio de
la conciliacié en l'agenda de la negociacid col-lectiva. Una inclusio
que s’ha donat per una doble via: la de la igualtat d’oportunitats i la
relativa als riscos laborals.

v Doble via que, en part, permet explicar perqué la conciliacié
no té un ambit concret dins la negociacio col-lectiva i apareix ex-
cessivament parcel-lada. A més d’explicar la manca de concrecié i
cohereéncia a U'hora de fixar-ne el contingut.

v Sembla que linsuficient grau de desenvolupament teoric i
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practic de la conciliacid entre els actors socials és una de les prin-
cipals dificultats per a U'éxit d’aquestes politiques. Una insuficiéncia
que, en bona part, s’explica pel poc interés que desperten aquestes
questions a les taules de negociacié perqueé sén percebudes com a
secundaries i propies de les problematiques femenines.

v Tot i la inclusid en l'agenda, la conciliacié ocupa un lloc se-
cundari en la negociacio col-lectiva, mentre que el salari i el man-
teniment dels llocs de treball continuen representant els eixos cen-
trals de la negociacio.

v Els mateixos agents socials [sindicats i empresaris) apunten
com a factors explicatius de les dificultats per introduir mesures
conciliadores: la insensibilitat empresarial, la manca de cultura
sindical, la masculinitzacio de les taules de negociacio o la necessi-
tat de relleu generacional.

v Aquests factors han de ser completats amb alguns obstacles
sorgits dels mateixos treballadores i treballadores. En concret, el
fre que suposa la demanda de mesures conciliadores quan aques-
tes poden revertir en contra de la resta de la plantilla. Basicament,
quan no es preveuen recursos per substituir les persones que fan
Us de permisos. |, per tant, la mateixa plantilla ha d’assumir una
major carrega de treball. Un cas que es dona, sobretot, a les planti-
lles més feminitzades, com és el cas del sector serveis.

v Es detecten diferéncies segons Uestructura de la negociacio
col-lectiva i 'ambit dels convenis. Aixi, les estructures centralitza-
des amb convenis d’ambit estatal, com és el cas del sector de qui-
miques, permeten un major traspas de la legislacié en matéria de
conciliacid. En canvi, les estructures descentralitzades suposen un
obstacle per a larticulacid, coordinacié i difusio de les mesures de
conciliacio a través dels convenis col-lectius. Com a exemple, es
dona la paradoxa que un dels sectors més feminitzats, com és el
del comerg, pateix aquests obstacles de les estructures descentra-
litzades.

v Un altre obstacle detectat son les diferents concepcions de la
conciliacio entre els agents de la negociacio col-lectiva. Diferéncies
que, sens dubte, en dificulten la negociacié. Des de les empreses,
la conciliacio s’entén com un problema individual que cal ubicar en
la gestio dels recursos humans, rao per la qual les direccions de re-
cursos humans tendeixen a gestionar de forma individualitzada els
aspectes relacionats amb la conciliacié. Al contrari, els sindicats
parteixen del caracter social de la problematicai, per aixo, busquen
abordar-la des de l'accio col-lectiva.

v La gestio empresarial de la conciliacié esdevé un element im-
portant per establir politiques selectives i per individualitzar les re-
lacions laborals a través de mecanismes de fidelitzacio de les em-
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preses. Al contrari que els sindicats, que veuen com l'organitzacio
del treball és un aspecte intocable que els limita la possibilitat
d’assolir certes mesures a favor de la conciliacio, sobretot en el cas
de les persones ocupades en els categories laborals més baixes.

v Des d’ambdues parts es reconeixen els limits de la negocia-
cio col-lectiva i la necessitat d’intervencio estatal amb la provisio de
més i millors serveis.

v Finalment, respecte a les bones practiques, s'observa que
només constitueixen una certa millora del que disposa la llei, tot i
que es tracta de practiques limitades i restringides a certes catego-
ries laborals, o bé son practiques destinades a la millora de la legi-
timitat i la imatge publica de les empreses. Es a dir, contribueixen
al dibuix de l'empresa socialment responsable més que no pas a la
practica conciliadora dels treballador(e]s.

El balanc de les politiques empresarials family friendly

Tal com s’ha comentat, la forta irrupcio dels estudis en mateéria
de conciliacié de les escoles de negocis ha condicionat Uescenari
espanyol. Una de les estratégies difoses des d’aquestes escoles es
concreta en les politiques empresarials family friendly. Es tracta
d’un conjunt de mesures pensades i impulsades des dels departa-
ments de recursos humans per a l'avaluacio de les quals només es
disposa dels informes elaborats per les mateixes escoles de nego-
cis.?” Uns informes on s’observa que:

v Els principals destinataris d’aquestes mesures solen ser les
persones que ocupen els llocs de treball més ben qualificats.?® Se-
gons les dades, es tracta de persones que, majoritariament, solen
prioritzar les responsabilitats laborals per davant de les domesti-
ques i familiars. Les raons apunten cap a un ambit laboral més rigid
on les normes son explicites i els incentius economics queden clars.

v La majoria de treballador(e)s perceben el temps que es pas-
sa dins l'ambit familiar com un temps dependent del temps de tre-
ball en la mesura que el primer s’utilitza per descansar i recuperar
forces.

v El conjunt de mesures que les empreses ofereixen a aquest
col-lectiu de treballador(e)s sén les de flexibilitat del temps de tre-
ball (dies de permis, abséncies per urgéncia familiar, temps per a
la formacio, cursos de gestio del temps o excedencies per a la cura
d’infants). Menys oferta i acollida tenen el teletreball, la setmana
comprimida o els bancs de temps Lliure.

v Es interessant subratllar que els permisos de maternitat que
van més enlla del que marca la llei tenen més éxit que els permisos
de paternitat que superen la legislacio actual.

v El ventall de mesures també inclou beneficis extra salarials
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que, dit sigui de passada, tenen molt poc a veure amb les necessitats
quotidianes que es desprenen del treball domeéstic i familiar (xecs
menu, descomptes en centres esportius, aparcament gratuit...). En
aquest sentit, la mesura de més éxit és 'asseguranca de vida.

v El sector dels serveis apareix com el que més flexibilitat exi-
geix i, per tant, el més procliu a implementar mesures favorables
a la conciliacio. A banda de les exigéncies del sector d’activitat, el
percentatge de dones treballadores esdevé un dels factors que ex-
pliquen millor Uexisténcia de mesures dissenyades i impulsades
des dels departaments de recursos humans.

v Les darreres dades semblen confirmar un aspecte detectat
en altres investigacions d’abast internacional que relacionen po-
sitivament la cultura familiarment responsable de U'empresa amb
laugment de Ueficiéncia i competitivitat.

Un exemple de bones practiques

En la mateixa linia que les politiques family friendly pero des
d’una logica més propera al Work and life balance trobem el Pro-
jecte Trevol impulsat per una multinacional alimentaria des de fa
prop de dos anys. En concret, es tracta d'un projecte vehiculat des
del departament de recursos humans a instancies de la direccié
internacional de lempresa. Prenent la imatge d’una fulla de trévol,
Uobjectiu principal d’aquest projecte és facilitar una millor harmo-
nia entre el que, en opinid de 'empresa, son les tres dimensions de
la vida d’una persona: la personal/laboral, la social i la familiar. En
concret, el projecte gira entorn de quatre eixos d’actuacio:

v El primer eix es proposa augmentar Ueficiéncia i eliminar la
burocracia en el lloc de treball. Algunes de les accions previstes
son: no fer reunions a primera o darrera hora del dia, tipificar els
correus electronics en funcié de la importancia, cursos de gestio
del temps i elaboracié d’'una base de dades de les tasques que es
poden simplificar o reduir.

v El segon eix d’actuacio cerca el que, segons la terminologia
de la mateixa empresa, és qualificat com “la mentalitat positiva i
equilibrada” del personal treballador. En aquest sentit, una de les
mesures que més éxit ha tingut és la que permet anar a treballar
amb roba informal el divendres. Lobjectiu és disminuir el grau de
formalitat de les relacions socials dins de U'empresa.

v En tercer lloc, el projecte preveu una millora de Uentorn la-
boral en l'ambit social i de la comunitat on, entre d’altres mesures,
s’organitzen sortides i excursions. A més, s’ofereix la possibilitat de
fer ioga o rebre massatges a la mateixa empresa.

v Finalment, el quart eix constitueix una oferta de recursos i
serveis com ara: catering de menu, descomptes per a empreses
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d’assisténcia a la cura de les persones dependents o la concessio
de cotxes familiars.

v Per al personal treballador, el caracter d’aquestes mesures
és totalment opcional. Val a dir, pero, que van dirigides exclusiva-
ment a les persones que treballen a les oficines i que en queden al
marge les persones de les plantes de produccié. De fet, es tracta de
mesures pensades per a un lloc de treball molt concret que no té
res a veure amb la cadena de produccio.

v Els representats sindicals en critiquen forca aspectes. Aixi, es
valoren positivament les mesures que integren el Projecte Trévol,
pero es valora negativament la manca de negociaciéo amb la planti-
lla. I, per descomptat, la destinacio parcial de les mesures, que no
arriben a tota la plantilla.

v Es critica que, més enlla de la millor harmonitzacié de
lesfera personal, social i familiar dels treballador(e)s d’aquesta
empresa, el Projecte Trévol sorgeix per donar resposta a les ne-
cessitats que es deriven del treball per objectius. Una modalitat de
treball que s’aplica a les oficines de 'empresa i que suposa un canvi
en lorganitzacio de la feina.

v Els sindicats valoren negativament el pas del control del
temps per part de lempresa a l'autogestié del temps del mateix
treballador(a), perqué aquest canvi suposa una nova forma de con-
trol de l'empresa.

Darreres propostes d’actuacions conciliadores

Tot sequit es presenten tres propostes d’actuacié sorgides a Es-
panya i Catalunya i que inclouen diferents actuacions conciliadores.
Son propostes molt recents de les quals encara no s’ha pogut es-
tudiar Uimpacte i Uaplicacio. Tot i aix0, s’inclouen atés linteres que
presenten.

El Pla Concilia

El Pla Concilia va ser aprovat a la fi de U'any 2005 i impulsa
mesures de conciliacié entre la vida professional i familiar dels
treballador(e)s de la funcié publica. Concilia es presenta amb un
objectiu doble, d’'una banda vol millorar les condicions laborals dels
treballador(e)s de UAdministracié publica per tal d’aconseguir més
qualitat en la prestacié dels serveis publics i, de l'altra, es presenta
com a model que ha de servir per promoure un canvi estructural en
el conjunt de la societat.

En aquest sentit, el pla introdueix més flexibilitat horaria en les
hores d’entrada i sortida de la feina i es redueixen les hores setma-
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nals de preséncia obligada al lloc de treball. Addicionalment, es li-
mita a les 6 de la tarda 'hora maxima per sortir del lloc de treball. Pel
que fa als permisos, el més innovador és la introduccié de deu dies
de permis de paternitat pel naixement de fills. Es permet, també,
lacumulacié del permis de lactancia en quatre setmanes després
de la baixa de maternitat i es pot acumular el periode de vacances
amb el periode de lactancia i/o baixa de maternitat i paternitat tot i
que hagi expirat U'any natural. Una altra de les novetats fa referen-
cia a la reducci6 de jornada per tenir cura dels fillle)s a carrec, que
s’amplia fins que els nenl(e)s tenen 12 anys. També s’incrementa el
dret a una excedeéncia de tres anys per fer-se carrec de familiars
dependents. A més, s'ofereixen facilitats per absentar-se de la feina
i per obtenir excedéncies en el cas que s’estigui fent un tractament
de reproduccié assistida o en el cas d’adopcid internacional. Altres
avantatges de nova aplicaci6 fan referéncia a lampliacio de les me-
sures en cas de ser cap de familia monoparental i en cas de ser
victima de la violéncia domeéstica. Perqueé s’entén que les persones
que es troben en aquestes situacions tenen unes necessitats es-
pecifiques. Aixi mateix, el pla garanteix el dret de les persones en
excedéncia i en reduccio de jornada a fer els cursos de formacio
impartits per l'empresa.

Tot i que, com ja s’ha dit, encara és aviat per poder fer una ava-
luacié d’aquestes mesures. Val a dir, pero, que una primera critica
a fer és que aquest pla no incorpora mecanismes ni metodologies
per avaluar laplicacié de les mesures. Tanmateix, cal celebrar-ne
Uaplicacié com a eina pedagogica entorn de la conciliacio, una fita
que cal considerar molt profitosa.

L'’Acord estrategic per a la internacionalitzacio, la qualitat de
Uocupacia i la competitivitat de leconomia catalana

Aquest acord el van signar, el mes de febrer de 2005, la Ge-
neralitat de Catalunya i els representants de les organitzacions
d’empresaris i de les principals organitzacions sindicals de Cata-
lunya. Leix central sobre el qual s’estructura és la necessitat de
fomentar la competitivitat mitjancant la millora de la productivitat
de l'economia catalana. Tanmateix, s'estableix que aquest acord
ha de preveure, simultaniament, la introduccié de mesures flexi-
bilitzadores i la garantia de Uestabilitat laboral, aixi com fomentar
mesures per a la cohesio social, ja que una societat cohesionada és
la millor ajuda per a una economia altament productiva i competi-
tiva. Lacord es divideix en diferents arees especifiques d’actuacio,
proposa mesures i estableix una comissiéo de seguiment. Pel que
fa a les mesures especifiques, hem de fer esment de les relatives
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a la millora de Uocupacio i la cohesio social, atés que és a aqui on
es recullen aquelles que fan referéncia al temps de treball i a la
conciliacio de la vida personal, familiar i laboral.

Les mesures amb relacio al temps de treball aposten per una
flexibilitat negociada de lU'organitzacié del temps de treball, la qual
cosa significa que la negociacid col-lectiva ha de regular els cicles
productius (periodes amb més o menys activitat productiva) de les
empreses conjuntament amb la regulacio del seu impacte sobre el
temps de treball (per exemple amb la introduccié de comptes del
temps anuals o bé computs temporals diferents al periode anual).
La introduccié de les mesures de flexibilitzacié del temps de treball
ha d’anar acompanyada de la regularitzacié de les garanties i/o
contrapartides personals (per exemple, preavisos suficients dels
canvis del temps, intercanvi per periodes de descans, reduccié de
lallargament de la jornada, etcétera).

Les propostes que recull UAcord estratégic en matéria de conci-
liacio entre la vida personal, familiar i laboral es consideren tant un
element basic per a la millora de la qualitat de Uocupacio com per a
la consecucio de la igualtat d’oportunitats entre homes i dones. Les
mesures presentades tenen a veure amb el desenvolupament del
marc legislatiu actual sobre la conciliacié. | amb la introduccié, en
els convenis col-lectius, dels aspectes referents a l'organitzacio del
temps de treball que facilitin la conciliacié a homes i dones, ente-
nent aixi que aquests elements han de permetre tant el repartiment
equitatiu de les tasques de la llar com una planificacié equilibrada
del temps personal, familiar i laboral. Aixo no obstant, UAcord pres-
suposa que les mesures introduides han de permetre U'harmonia
entre la consecucié dels objectius productius de les empreses i
l'assumpcio de les necessitats familiars que corresponguin.

Finalment, es fomenta la creaci6 de serveis que vetllin per la
cohesiod social. En aquest sentit, es recull la necessitat de crear i
reforcar la xarxa actual de serveis d’atencié a les persones (aju-
da domiciliaria i places residencials preferentment). | s’ha posat
en marxa una comissio d’estudi de la conciliacié que ha de tenir
en compte els horaris escolars i laborals, els acords de negociacio
col-lectiva i les infraestructures que incideixen en la incorporacio
de la dona al mercat laboral.

El Pla estratéegic metropolita de Barcelona

Lany 2003, el Pla estratégic metropolita de Barcelona (PEMB)
va encarregar un estudi sobre conciliacié de la vida laboral i per-
sonal a U'escola de negocis IESE, que va elaborar un informe?’ dirigit
per Nuria Chinchilla i Steven Poelmans que pren la UE com a marc
de referéncia i U'area metropolitana de Barcelona (AMB) com a zona
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geografica d’actuacio. Tal com afirma, la dimensio local a U'hora de
tractar transversalment la conciliacié de la vida laboral i personal
esdevé una perspectiva pionera dins la UE. Lobjectiu de Uestudi és
explorar les diferents experiéncies europees en matéria de conci-
liacid per tal de pensar en possibles actuacions aptes per a TAMB.
Ateés que la finalitat principal del PEMB és situar LAMB en el mapa
del man, linforme apunta que els déficits en matéria de conciliacid a
larea metropolitana dificulten la captacié de seus empresarials in-
ternacionals i sn un punt feble a Uhora d’atreure i retenir talent de
pai'sos propers. Lestudi pren la familia, la societat i lempresa com
a subjectes i objectes de Uanalisi. Es a dir, entén la conciliacié de la
vida laboral, familiar i personal com leix clau per millorar cada un
d’aquests ambits. En aquest sentit, els autors de U'estudi consideren
que la familia (entesa aquesta segons els parametres tradicionals)
és una institucio central en tot aquest procés.

El punt de partida de Uestudi és l'analisi de les causes de la pro-
blematica que justifica la necessitat de les politiques de conciliacio.
La davallada de la natalitat i U'envelliment de la poblacid s’erigeixen,
per als autors, com a senyals d’alarma que demostren que l'actual
organitzacié del temps de treball no esta permetent una correcta
conciliacio entre la vida familiar i laboral. Altres aspectes citats fan
referéncia a linsuficient desenvolupament de la xarxa de transport
public i als déficits de la planificacio urbanistica, aixi com a la manca
de desenvolupament legislatiu. A més a més, se citen especialment
tots aquells aspectes relacionats amb lorganitzacio del temps i les
condicions laborals propies del mercat de treball espanyol [tempo-
ralitat, precarietat, horaris inversament proporcionals a la promo-
ci6 de la conciliacid). | també assenyalen altres idees interessants:
la manca de responsabilitat social de les empreses i la manca de
reconeixement social de les tasques domeéstiques i familiars, la so-
brevaloracié del treball remunerat i la confusié entre el temps de
preséncia a lempresa i el grau de compromis amb aquesta.

En un segon apartat de linforme es mostren els beneficis, tant
per a lindividu com per a la familia, lempresa i la societat, de la
conciliacid. Entre els beneficis assenyalats trobem que son els que
tenen un consens generalitzat des de les diferents analisis sociolo-
giques sobre el tema. Lestudi també n’explicita d'altres que, segons
el nostre parer, tenen una dubtosa relacio directa amb la conciliacio.
Per exemple, afirma que la conciliacié previndria el fracas escolar,
la delingiiéncia, el consum de drogues, els embarassos no desitjats
i els avortaments. Unes afirmacions que, sens dubte, sén altament
matisables.

Pel que fa les bones practiques i recomanacions, proposa ac-
tuacions sobre els factors causants. Entre les recomanacions i bo-
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nes practiques trobem actuacions que fan referéncia al temps de
treball i les condicions laborals (implementacié de U'horari euro-
peu, flexibilitat en la distribucié de la jornada laboral diaria, regu-
lacio del temps parcial, foment del contracte indefinit, contractacio
de mares amb fills petits); actuacions que giren entorn de la ne-
cessitat d’augmentar els serveis de cura a les persones (oferta de
guarderies, escoles i centres de dia als poligons industrials); can-
vis en l'organitzacié de la feina (direccié per objectius i missions),
increment de les prestacions publiques (servies, transferéncies i
permisos];30 millora de la xarxa de transport public i, finalment,
una major implicacié de U'home en les tasques domeéstiques i fa-
miliars .

Finalment, afegeix algunes evidéncies empiriques. En aquest
cas, analitza diversos estudis elaborats per especialistes del mén
empresarial i consultor on s’afirma que les mesures favorables a
la conciliacio permeten, entre altres aspectes, una major equitat
entre el personal treballador, la reduccio de la intencié de canviar
de feina, la reduccio dels costos de rotacio laboral, l'augment de la
productivitat i la disminucio de U'absentisme.

D’altra banda, dins del mateix marc del PEMB, cal destacar
Uinforme elaborat per José Ramoén Lasuén (2005) i titulat Els sec-
tors quinaris. Motor de desenvolupament de 'area metropolitana
de Barcelona.®' En matéria de temps de treball remunerat, aquest
estudi resulta interessant perqueé planteja la prioritzacio dels sec-
tors quinaris per fer front al desenvolupament economic de Bar-
celona i Uentorn metropolita. Els sectors quinaris inclouen, basi-
cament, serveis (culturals, sanitaris, educatius, de recerca i a les
empreses). Com és ben sabut, laugment dels sector serveis és un
dels factors explicatius de la manca de sincronitzacié dels horaris a
les ciutats i, simultaniament, de 'augment dels horaris atipics. Per
tant, si UCAMB esdevé un escenari idoni per la promocié del sector
quinari, caldra preveure la dimensié relativa als temps de treball
d’aquesta proposta de desenvolupament economic. O el que és el
mateix, el planejament d’aquests serveis ha de tenir presents qlie-
stions relatives a U'organitzacio social del temps per tal d’evitar els
inconvenients que altres estudis han posat en evidéncia.

El Programa nous usos socials del temps

LAjuntament de Barcelona ha portat a terme una de les actua-
cions de darrera hora més innovadores dins U'escenari espanyol. Es
tracta del Programa nous usos socials del temps (NUST),*? fruit de
la legislatura local 2003-2007. Aquesta experiéncia pionera té com
a objectiu aprofitar les potencialitats de la dimensid local a U'hora de
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tractar les qiiestions directament relacionades amb l'organitzacié
social del temps. Basicament, com un instrument de planificacio
i execucio de les politiques de temps a la ciutat de Barcelona. Un
instrument a partir del qual impulsar, des de la transversalitat, ac-
tuacions orientades a la millora de la qualitat de vida en generali de
U'ds del temps en particular.

Una de les actuacions portades a terme durant U'any 2005 ha
estat la creacid de la Xarxa de Ciutats i Pobles pels Nous Usos del
Temps, una actuacié impulsada conjuntament amb UArea d’lgualtat
i Ciutadania de la Diputacié de Barcelona. De fet, la Diputacio6 esdevé
un marc competencial idoni en la mesura que permet donar suport
i promocionar la iniciativa local. En aquest sentit, i com s’ha vist a
lapartat anterior, el PEMB destaca per la promoci6 de la dimensid
local en tot allo que fa referéncia a la conciliacio de la vida laboral i
personal. En concret, Uobjectiu de la xarxa és agrupar esforcos per
fer accions concretes i estudis en pro de la conciliacié familia-fei-
na. La xarxa es basa en Uintercanvi d’experiencies, Uoptimitzacié de
recursos i la col-laboracio interinstitucional, amb la idea de resol-
dre els entrebancs propis dels nous models de familia. Per aixo es
creen el banc del temps, serveis de suport a la infancia i estudiants,
etcétera. Entre els municipis que integren la xarxa hi ha Barcelona,
Canovelles, Castelldefels, Cornella, 'Hospitalet de Llobregat, Ma-
taro, Molins de Rei, Rubi, Sabadell, Sant Cugat, Santa Coloma de
Gramenet, Terrassa, Vilafranca del Penedés i Vilanova i la Geltru.

A tall de sintesi

Aquest apartat s’ha dedicat al balanc de les actuacions i pro-
postes que s’han fet en els diferents pai'sos de la Unio Europea amb
relacid a la reduccié i/o reordenacié del temps de treball. Seguint
la mateixa logica, en aquest punt sembla indicat fer una aproxima-
cio al ventall de les actuacions conciliadores a Espanya i Catalunya.
Lobjectiu no és fer-ne una revisié exhaustiva sind representativa pel
que fa les institucions impulsores, els nivells d’actuacié i l'abast de
les mesures. No seria admissible acabar l'apartat sense fer esment
d’altres actuacions que se citen només nominalment. Lentorn
més proper son: el projecte TEMPORA, coordinat per la Fundacio
Maria Aurelia Campmany, el projecte sobre Bancs del Temps de
UAssociacio Salut i Familia i les iniciatives liderades per l'agéncia
de desenvolupament local Barcelona Activa. Finalment, s’ha cre-
gut oportd incloure algunes de les propostes d’actuacié més re-
cents. El balang, vist en conjunt, ha posat de manifest tot un seguit
d’aspectes que es detallen a continuacio.

62



! i

1]

Amb relacio a les actuacions del temps de treball

v Tal i com mostren estudis recents (Bloom, Kretschnemer,
Van Reenen 2006), les reduccions del temps de treball i ladopci6 de
mesures conciliadores no tenen un efecte directe sobre la produc-
tivitat. Segons aquests autors, que analitzen els casos de Franca,
el Regne Unit, Alemanya i els Estats Units, el que si sembla clar és
que la productivitat no empitjora i que son altres aspectes vinculats
a la gestio empresarial els que més influeixen en la productivitat i
la competitivitat de les empreses. En la mateixa linia, especialistes
europeus assenyalen U'exemple del 6 + 6 de Finlandia, perque posa
de manifest que les reduccions de temps de treball no repercu-
teixen negativament en la productivitat. Al contrari, poden perme-
tre una major flexibilitat que, en Gltima instancia, condueixi a una
millora de la competitivitat de lempresa (Lehndorff, 1998).

v Els processos de flexibilitzacio de la jornada la laboral poden
dur, tal i com mostra el cas frances, a polaritzar la poblacio ocupa-
dai poden ser els més qualificats i estables del mercat laboral i els
que millors condicions i jornades tinguin. Els més desqualificats,
per contra, son els que acaben sotmesos a una major disponibilitat,
a ritmes de treball més irregulars i, en definitiva, a unes pitjors
condicions laborals.

v Les reduccions del temps de treball xoquen de ple amb una
percepcio del temps i la jornada laboral basada en la forta tradicio
cultural industrial, de tal manera que, tan per al cas francés com
per a Uexperiéncia finlandesa, les reduccions sincroniques i quoti-
dianes del temps de treball no son percebudes com a positives pels
treballadors. La poblacié treballadora troba sentit i hi veu millora
quan URTT permet acumular un periode continu de temps Lliure.
Cal dir, pero, que aquests canvis topen de ple amb l'organitzacio de
la vida quotidiana de les persones treballadores i d’aquelles amb
qui conviuen. Sembla clar, doncs, que cal un periode de temps més
llarg per veure quines implicacions tenen aquests canvis en la vida
quotidiana de les persones.

v Les posicions dels agents socials son diferents. L'estrategia
del empresaris ha estat la de promocionar la desregulacid i la des-
centralitzacid, en un procés de flexibilitzacié del temps de treball
segons les exigéncies productives. Aixi, el temps s’ha convertit en
un element clau de control i poder empresarial. En canvi, els sindi-
cats, davant dels processos de reorganitzacio6 del temps de treball,
estan lluny d’haver tingut una posicio capdavantera o alternativa.
La seva estratégia ha estat la de bescanviar flexibilitat laboral per
seguretat de locupacio, el que s'anomena flexibilitat concertada.

v El teletreball ha significat, en la practica, canvis en el control
dels ritmes i temps de realitzacio del treball, uns canvis que han
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dut, en la majoria de casos, a un augment de la carrega de treball
i a un empitjorament de les condicions laborals. Només pot impli-
car millores en els cas d’'una forma combinada de feina que alterni
periodes a casa i a l'empresa tenint en compte les necessitats dels
treballador(e)s. O bé en aquells casos on el grau d’autonomia i de-
cisio sobre la propia feina son altament considerats per lempresa.

v Els canvis de lorganitzacio del temps de treball impliquen
i tenen conseqiiéncies directes en altres temps i espais de la vida
quotidiana. Per tant, cal donar més importancia a la vida no laboral
per tenir una millor comprensié dels problemes que comporta tot
canvi de jornada.

Amb relacio a les actuacions conciliadores

v Les resisténcies culturals i els déficits de coneixement del
marc legal per part de les persones treballadores sdn un obstacle a
Uhora de fer Us de les mesures conciliadores.

v Cal destacar l'escas éxit que la conciliacio té a les taules de
negociacio. Els sindicats no la defensen com una demanda priori-
taria i l'empresariat prefereix traslladar aquestes mesures conci-
liadores als departaments de recursos humans.

v Les mesures concretes aplicades entorn de la conciliacié fan
palés que la majoria estan pensades per a moments concrets i ex-
traordinaris de la vida de les persones i que, per tant, queden lluny
de satisfer les necessitats quotidianes propies de la compatibilitza-
ci6 de la feina doméstica i familiar amb lactivitat laboral.

v Malgrat els nombrosos estudis i propostes que darrerament
han impulsat les escoles de negocis, han estat les administracions
publiques les capdavanteres en la realitzacio, concrecié i aplicacio
de politiques conciliadores. Unes politiques, aquestes Ultimes, que
semblen orientar-se a superar als limits i les mancances de les
primeres actuacions conciliadores tenint presents les necessitats
de tots els treballador(e]s.
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Notes:

18 Estudi fet a partir de les dades de U'enquesta de DARES Reduccio del temps de treball i formes de vida
realitzada a 1.600 assalariats que han reduit el seu temps de treball (Estrade M-A, Ulrich V. 2002).

El cas de U'empresa Expersoc ha previst una reduccioé dels objectius individuals fixos anuals, concreta-
ment la reduccio d'un 12% dels objectius amb Uobtencio de 22 dies de permis Uany. S’han creat 33 noves
ocupacions (Bouffartigue P. Bouteiller 2000).

Modalitat de temps de treball que permet l'ocupacié d’'una persona aturada durant el periode en qué el
titular d’un lloc de treball esta de permis de formacio, parental o sabatic.

Les primeres dades valoratives indicaven la creaci6 d’uns 400 llocs de treball (Peltola, 1998).

2 Es tracta d’un organisme autonom dependent del Ministeri de Treball i Afers Socials, a través de la Se-
cretaria General de Politiques d’lgualtat.

23 No s’ha d’oblidar que es tracta de persones amb més recursos materials a partir dels quals els és més
facil pensar en estratégies de cura mixtes.

En aquest sentit, altres estudis destaquen el “presentisme” de la cultura laboral espanyola, aixi com la
paradoxa entre la realitat de les condicions de treball, la predisposicié a treballar més hores i la percepcio
subjectiva d’aquesta realitat. Els treballador(e)s diuen estar satisfets respecte a la feina, pero consideren
ggje no gaudeixen de bones relacions laborals (Capital Humano, 2005).

En la mateixa linia, altres estudis apunten que les mesures recollides en la legislacio laboral més utilit-
zades son la possibilitat d’abséncies en casos de necessitats concretes degudes a emergéncies familiars i
dies per a qliestions personals. S'utilitzen menys la possibilitat de canviar de jornada completa a jornada
parcial, els horaris flexibles, 'ampliacio del permis de maternitat o l'ampliacié del permis de paternitat
(Capital Humano, 2005).

El balanc que es presenta a continuacié forma part d’una de les investigacions fetes pel Centre Especial
de Recerca sobre Vida Quotidiana i Treball (QUIT) de la UAB citat a l'apartat 3.2.2. En concret, es tracta de
la recerca (SEC 2001-2543) financada pel Ministeri de Ciéncia i Tecnologia durant el periode 2002-2004 i
centrada en la governabilitat de la conciliacié en la negociacié col-lectiva

En concret, les Gniques dades disponibles son les que recull UIFREI. Tal com s’explica a l'apartat 3.2.1,
UIFREI (Family-Responsible Employer Index) és un index dissenyat per ULIESE amb Uobjectiu d’avaluar Uoferta
i U'Us de les politiques empresarials dissenyades des de la logica family firendly a les empreses.

8 De fet, el mateix Centre Treball i Familia elabora un manual de recomanacions per a les empreses inte-
ressades a portar a terme politiques socialment responsables, que preveu clarament mesures especifiques
%al personal directiu.

Linforme, titulat La conciliacio de la vida laboral, familiar i personal. Informe de prospectiva ,es pot con-
sultar a: www.bcn2000.es

Tot i que paradoxalment s’apunta la necessitat d’actuacions encaminades a la reduccié dels impostos.

Es pot consultar l'informe a www.bcn2000.es
32g contingut detallat del programa NUST es pot consultar a la web:http//www.laboratorideltemps.org/
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5. Una proposta d’actuacio

El segon dels objectius d’aquest estudi és plantejar una propos-
ta orientada a una experiéncia pilot a la ciutat de Barcelona que, en
principi, preveu:

v Dibuixar el detall del tipus de sector, activitat o empresa més
adequat per al desenvolupament de U'experiéncia pilot.

v Oferir recomanacions sobre els punts de partida i els objec-
tius minims a assolir.

v Fer extensives aquestes recomanacions al paper dels agents
socials implicats i els suports institucionals requerits.

Les linies generals de la proposta

La proposta d’actuacio que aquest estudi planteja, a tenor dels
resultats obtinguts, esta presidida per un missatge central: acon-
seguir que el temps de treball sigui considerat una peca clau de les
relacions laborals per tots els agents socials i institucionals im-
plicats o, en altres paraules, fixar la jornada laboral diaria com a
un dels eixos vertebradors basics de lUorganitzacié laboral de les
empreses. Una fita que ha de ser capac d’atendre tan la variabilitat
propia de cada sector i procés productiu com les necessitats de la
poblacio treballadora.

Per aconseguir aquesta fita, la proposta aqui dibuixada ha de
tenir forcosament caracter de prova pilot, ha de prendre en consi-
deraci6 les experiéncies i actuacions innovadores ja existents sobre
la qliestid i ha de tenir la col-laboracié amplia i compromesa de tots
els agents socials i institucionals implicats.

Aixi, segons el nostre parer, la proposta ha de comencar per
la creacio de taules quadrangulars, unes taules que afavoreixin,
impulsin i tutelin el procés d'implantacio d’aquesta prova pilot
en lUescenari triat. Aquest escenari pot ser un grup d’empreses,
uns determinats sectors d’activitat i/o un territori concret dins de
Uentorn de la ciutat de Barcelona.

Les taules quadrangulars

Les taules quadrangulars haurien d’estar compostes per:

v En primer isegon lloc, els agents socials vigents en el sector
i/o territori implicat: associacions empresarials i sindicats.

v En tercer lloc, els agents institucionals: CESB i/o un organis-
me similar.

v En quart lloc, especialistes independents acordats pel con-
junt dels agents.

L'objectiu d'aquestes taules ha de ser negociar els acords fa-
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cilitadors de la realitzacio d’una prova pilot que en un sector, unes
empreses o uns territoris considerats com els més idonis per tots
els agents implicats. Aquest acord s’haura d’orientar a la consecu-
cio d’una gestio del temps de treball exemplificadora. Una exem-
plificacido que ha d’estar basada en la promocio6 del que anomenem
la confiabilitat dels horaris. Es a dir, que sense haver de partir de
zero, aquesta exemplificacio sigui capac de tenir en compte aque-
lles experiéncies, ja existents, que garanteixen la certesa horaria i
quotidiana de la jornada laboral per a totes les persones que tre-
ballen a l'empresa.

Aquesta confiabilitat i aquesta certesa s’han de fer viables te-
nint present l'alta variabilitat d’opcions horaries que comporta la
grandaria, el sector o el tipus d’activitat, servei o producte elaborat
a les diferents empreses. Pero aquesta viabilitat s’ha d’aconseguir
a través d’una gestio del temps de treball que no perjudiqui les
persones i els col-lectius amb menys forca i capacitat negociadora.
Unes persones i uns col-lectius que, cal recordar-ho, tenen diver-
ses necessitats i possibilitats de compliment horari al llarg del seu
cicle de vida. | que, per tant, han de poder afrontar la vida i Uhorari
laboral sense veure disminuit el seu benestar quotidia o el de les
persones amb qui conviuen.

Perqué aquesta fita sigui possible, a continuacio es detallen al-
guns punts, a manera de recomanacions, per orientar la negociacio
a les taules quadrangulars.

Recomanacions generals

De manera basica i genérica, cal recordar que la regulacio
horaria diaria sempre ha de tenir present que:

v Mai no ha existit un horari tnic i uniforme per a tothom.

v La cultura empresarial ha d'evitar el presentisme, hereu de
passades époques.

v Hi ha cultures de la gestid del temps de treball en sectors i
llocs de treball on, avui dia, hi ha una oferta de serveis de qualitat
amb una disponibilitat horaria maxima (24 hores x 7 dies la setma-
na). | on aquesta situacié no suposa grans perjudicis per a les perso-
nes que hi treballen (sector de sanitat hospitalaria, bombers, cossos
de seguretat, etcétera).

v Cal promoure, sempre que sigui factible, l'aplicacio de les tec-
nologies de la informacié i la comunicacié per afavorir la flexibilitat
horaria de les persones treballadores i la consecucié dels objectius
empresarials.

v Es una regulaci6 que no pot afrontar de manera individual ca-
dascuna de les persones treballadores de lempresa perque afecta
tot el conjunt de lU'organitzacié empresarial.
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v Les necessitats de temps poden variar segons el cicle de vida
de les persones treballadores. Per tant, cal trencar els topics asso-
ciats al model convencional on s’estudia com a preparacid per al
treball remunerat i es treballa amb un Unic i mateix horari des dels
16 fins als 65 anys, és a dir fins a la jubilacio. Cal recordar que
aquest model només ha estat viable per als caps de familia mascu-
lins i que actualment és inviable fins i tot per a ells.

v La gestio del temps ha d’afrontar la complexitat d’aquesta di-
versitat i variabilitat del cicle de vida tot tenint en compte els ritmes
i calendaris de cadascun dels processos productius i/o de realitza-
cio dels serveis.

v Els acords han de tenir el vistiplau de la negociacio col-lectiva
i de la gestio6 dels recursos humans. Dues instancies que esdeve-
nen els instruments basics del procés d’acord.

v Les politiques de conciliacid ja existents poden ser una bona
solucié sempre que ampli'n el marc legislatiu i obliguin igualment
(pel que fa als permisos laborals) els treballadors i les treballado-
res. Sempre que, a més, tinguin en compte que aquests permisos
sOn una mesura necessaria pero no suficient perqué només afecten
la regulacio de periodes de temps excepcionals. | que, al contrari, la
confiabilitat i la certesa horaria només es poden garantir regulant
el temps de treball diari i quotidia. Tampoc no s’ha d’oblidar que
la conciliacid requereix d’actuacions, serveis i infraestructures que
corresponen a d’altres institucions (transports, serveis d’atencio a
la vida diaria, horaris escolars, etcétera).

Recomanacions per als agents socials

Tot i que som conscients que aquest tipus de recomanacions
poden semblar agosarades, les incloem a manera de possibles in-
dicacions facilitadores del debat que ha d’acompanyar Uacord. Aixi,
pensem que els representants de Uempresariat i dels sindicats
son els actors principals de la taula quadrangular. Per tant, han
d’afrontar la consecucio d’una gestio del temps de treball:

v Através de la negociacio col-lectiva. Una negociacio que sigui
capac de superar els pactes convencionals sobre el temps de treball
habituals, és a dir sobre el comput anual d’hores de treball, fran-
ges horaries, comptes de temps i regulacions atipiques de Uhorari
de treball. |, per consegiient, incapac de garantir la confiabilitat i la
certesa horaria diaria i quotidiana.

v Recordant que l'intercanvi de temps de treball per diners no
és l'tinica possibilitat existent, malgrat laimportancia de Uintercanvi.
I que les hores extra estan lluny, en aquest sentit, de ser una bona
solucio.
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v Recordant també que U'anomenada flexisecurity té uns limits
cada cop més visibles en un mercat de treball cada cop més insegur
i precari. Intercanviar temps de treball per seguretat en U'ocupacio
és una eina valida que té un sostre evident.

v Tenint en compte que els estudis fets sobre la regulacié i re-
ordenacié del temps de treball que inclouen una reduccié diaria i
quotidiana d’aquest temps no mostren una incidéncia directa en la
productivitat. | que aquesta sembla dependre més d’una gestié em-
presarial eficient.

v Sent conscients que el futur del mercat laboral esta més a
prop de processos productius on la preséncia de ma d’obra quali-
ficada és una necessitat creixent. | aixo vol dir que els horaris de la
jornada laboral requereixen unes pautes de flexibilitat similars a les
proposades i predicades, actualment, des de les escoles de negocis.

v Tractant d'adaptar, com a criteri general, els horaris laborals
a la diversitat que imposa el cicle de vida de les persones treballa-
dores. Un cicle de vida, les necessitats del qual han de presidir la
negociacio dels horaris i no ser-ne subsidiaries, com ara succeeix.

v No fent recaure en el col:lectiu femeni i/o juvenil els horaris
atipics com a valvula de seguretat que garanteix la plena disponibi-
litat laboral propia dels projectes de vida dels caps de familia mas-
culins.

v Fent el possible per adoptar mesures i estrategies horaries
ja existents, que tracten de reduir la jornada laboral diaria i quoti-
diana. En aquest punt, Uexperiéncia del 6 + 6 finlandés sembla una
opciod interessant.

v Promovent canvis en la cultura empresarial i laboral que evitin
el presentismei siguin capacos de posar en evidéncia que més hores
de treball no suposen més rendibilitat.

Recomanacions per als agents institucionals

Les recomanacions per als agents institucionals van orientades
a recordar-los el seu paper com a promotors i tutors de la prova
pilot. |, en conseqiiéncia, garants de l'inici, el sequiment i l'avaluacio
d’un procés que té en l'establiment de les taules quadrangulars el
punt de partida. En aquest sentit, les recomanacions de caracter ge-
neral son les segliients:

v Promoure l'establiment de les taules quadrangulars i procu-
rar-ne la infraestructura necessaria perque siguin viables.

v Facilitar el seguiment efectiu de la prova pilot aixi com la ul-
terior avaluacio.

v Promoure la col-laboracié amb altres instancies i entitats ciu-
tadanes necessaries per assegurar U'éxit de la prova pilot.
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v Promoure bonificacions, en forma de lema, premis, reco-
neixements publics i/o similars per a aquelles empreses, sectors
i poblacio treballadora que participi en el projecte.

v Difondre els resultats de la prova pilot i impulsar el segui-
ment dels éxits assolits entre les empreses de la ciutat.

v Impulsar molt especialment les empreses municipals perque
segueixen les “bones practiques” aconseguides en la prova pilot.

v Fer campanyes de sensibilitzacio de Uopinidé publica entorn
del projecte per tal de Barcelona pugui presumir de ser una ciu-
tat on els horaris laborals garanteixen la “confiabilitat” i la certesa
horaria i quotidiana de la poblacio treballadora.

70

“Fer
campanyes de
sensibilitzacio
de Uopinio
publica”



T

6. Conclusions

El present estudi ha tingut dos objectius: fer balanc de les mo-
dificacions que el temps de treball ha sofert en les darreres déca-
des i dibuixar les linies mestres d’una futura experiéncia pilot per
a la ciutat de Barcelona. Exposat aquest segon objectiu en U'apartat
anterior, el present apartat recopila, a forma de sintesi, les princi-
pals conclusions respecte del primer objectiu. | ho fa revisant, en
primer lloc, els trets més destacats del marc de referéncia de les
actuacions sobre el temps de treball i la conciliacio. I, en segon lloc,
exposant les principals conclusions del balanc de les actuacions fe-
tes durant aquests darrers anys. Un balanc que ha volgut observar
lescenari europeu, pero també, Uespanyol i el catala. Finalment,
U'estudi es clou amb unes consideracions finals pensades per su-
bratllar els aspectes més destacats del contingut de les pagines
anteriors.

Sobre el marc de referéncia de les actuacions

Lexposicio del marc de referéncia de les actuacions eviden-
cia la creixent importancia que el temps de treball té en U'ambit
de les relacions laborals. A ningl no se li escapa que es tracta
d’una qiiestié que marca de nou les relacions entre empresarile)s
i treballador(e)s. Si bé el control del temps de treball ha estat, des
dels inicis de la industrialitzacio, al centre de les reivindicacions so-
ciolaborals, U'escenari actual ha fet emergir la duradai distribucio
del temps de treball com a peces clau de U'organitzacié del treball.
Algunes veus especialitzades apunten el fet que en l'actual context
de globalitzacié economica, les empreses europees han perdut o
disminuit el control sobre els mercats i amb U'ls de la tecnologia al
limit, només els queda la gestid intensiva del temps de treball com
a factor a través del qual assumir les incerteses i els costos de la
produccié. Les idees més destacades d’aquest marc de referéncia
assenyalen que:

v Les darreres actuacions en matéria de temps de treball i
conciliacio no sén la resposta a una demanda social fortament ex-
plicitada. Aixi ho proven les directives i recomanacions europees
que es desprenen successivament de UEEO. | Uinterés creixent per
estudiar aquesta tematica en tota la complexitat (durada, inten-
sitat, preferéncies o cicle de vida). Uns estudis que alerten dels
elevats costos que les practiques empresarials actuals, en matéria
de temps de treball, tenen en les condicions de vida i treball de la
poblacio treballadora.
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v El nostre entorn més immediat, com no podia ser altrament,
també es caracteritza per concedir una creixent importancia al
temps de treball. En aquest cas, la irrupcio dels estudis de les es-
coles de negocis sembla marcar el sentit del discurs. A través de
les seves aportacions, i més enlla dels estudis europeus, es fa evi-
dent la tendéncia a reduir aquesta qiiestié a un problema d’horaris,
obviant o menystenint el cost que algunes practiques temporals
(horaris atipics, hores extra...) tenen en la salut i vida de les perso-
nes treballadores.

v D'altra banda, tant el seu discurs com la manca de resposta
que obtenen dels altres agents socials fan que es vinculi de manera
nebulosa el temps de treball, una giiestié de llarga historia dins les
relacions laborals, a la conciliacid, una tematica forca més recent.

v Sens dubte, pero, cal reconeixer que la preséncia mediatica
d’aquests estudis ha contribuit a obrir el debat entorn del temps
de treball i la conciliacio. Tal vegada, precisament perque es trac-
ta d'un debat obert, cal fer explicites les diferents possibilitats a
U'hora d’abordar-ne els continguts. |, en aquest sentit, cal precisar
de nou que no tots els agents socials hi participen igualment i que
és clamords el que podriem anomenar silenci sindical.

v Els estudis sociologics ressenyats aporten alguns elements
de reflexid critica. El seu enfocament ofereix una mirada amplia
que permet reconeixer les relacions de poder i interessos que hi ha
darrere de l'organitzacio social del temps de treball.

Sobre el balanc de les actuacions

El balan¢ de les actuacions europees més emblematiques
respecte a la reduccié ifo reordenacié del temps de treball i
l'aproximacio al ventall de les actuacions conciliadores a Espanya i
Catalunya condueix a un escenari amb llums i ombres. Algunes de
les pistes que ajuden a interpretar aquest escenari actual apunten
que:

v Les reduccions del temps de treball i/o U'adopcié de mesu-
res conciliadores no tenen un efecte directe en la productivitat. Els
especialistes europeus assenyalen U'exemple del 6 + 6 de Finlandia
perqué posa de manifest que les reduccions de temps de treball no
repercuteixen negativament en la productivitat. Al contrari, poden
permetre una major flexibilitat que, en ultima instancia, condueixi
a una millora de la competitivitat de lempresa.

v Els processos de flexibilitzacié de la jornada laboral poden
dur, tal com mostra el cas frances, a polaritzar la poblacié ocu-
pada, de manera que els més qualificats i estables en el mercat
laboral sén els que millors condicions i jornades tenen. | els més
desqualificats els que acaben sotmesos a una major disponibilitat,
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a ritmes de treball mes irregulars, en definitiva a unes pitjors con-
dicions laborals.

v Les reduccions del temps de treball xoquen de ple amb una
percepcio del temps i la jornada laboral basada en la forta tradicio
cultural industrial. De tal manera que tant per al cas francés com
per a Uexperiéncia finlandesa, les reduccions sincroniques i quoti-
dianes del temps de treball no son percebudes com a positives per
les persones treballadores.

v Les posicions dels agents socials son diferents, atés que
Uestratégia dels empresaris ha estat la de promocionar la desregu-
lacio i la descentralitzacio, en un procés de flexibilitzacio del temps
de treball segons les exigéncies productives. EL temps s’ha conver-
tit en un element clau de control i poder empresarial. En canvi, els
sindicats, davant dels processos de reorganitzacio del temps de
treball, estan lluny d’haver tingut una posicié capdavantera o al-
ternativa. La seva estratégia ha estat la de bescanviar flexibilitat
laboral per seguretat de Uocupacid, el que s'anomena flexibilitat
concertada.

v En el terreny de les politiques de conciliacid, també cal par-
lar de les resisténcies culturals i els déficits en el coneixement del
marc legal per part de les persones treballadores, uns obstacles
dificils de superar, sens dubte, a U'hora de fer us de les mesures
conciliadores.

v Cal destacar el poc éxit que la conciliacio té a les taules de
negociacio. Els sindicats no la defensen com una demanda priori-
taria i l'empresariat prefereix traslladar aquestes mesures conci-
liadores als departaments de recursos humans.

v Les mesures concretes aplicades entorn de la conciliacié fan
palés que la majoria estan pensades per a moments puntuals i ex-
traordinaris de la vida de les persones i que, per tant, queden lluny
de satisfer les necessitats quotidianes propies de la compatibilitza-
cio del treball domeéstic i familiar amb Uactivitat laboral.

v Malgrat els nombrosos estudis i propostes que darrerament
han impulsat les escoles de negocis, han estat les administracions
publiques les capdavanteres en la realitzacid, concrecio i aplicacio
de politiques conciliadores. Unes politiques, aquestes Gltimes, que
semblen orientar-se a superar els limits i les mancances de les
primeres actuacions conciliadores, tenint present les necessitats
de tots els treballador(e)s.

Consideracions finals

En aquest darrer periode hem vist que el temps de treball s’ha
convertit en un dels eixos configuradors d’opini6 publica. S6n cada
cop més nombroses les veus que apareixen als mitjans de comuni-

73



1]

cacio fent sentir la seva expertesa o la seva opinié. A tall d’exemple,
cal destacar el lleuger canvi que traspuen aquestes veus, pel que
fa als topics que sempre han envoltat els horaris laborals. Aixi, des
d’una visi6 inicial refermadora del topic sobre la manca d’afeccié al
treball de la poblacio espanyola, s’ha arribat a la proclamacié que
aquesta mateixa poblacio és una de les que més hores treballa a
la Unio6 Europea. Una proclamacié que sempre es basa en estudis
sobre el tema i que, alguns cops, també recorda que aquestes llar-
gues jornades no suposen tenir sous més elevats.

Un altre tipus de veus, també presents a U'opinid publica, i fins
i tot des de fa més temps, recorden repetidament que les dones i
els homes no tenen els mateixos horaris. En aquest cas, aquestes
veus, també avalades per estudis sobre el tema, posen en evidén-
cia que els horaris més llargs de treball corresponen a les dones,
quan aquestes tenen activitat laboral. Unes dones que, a manera de
conseqiiéncia logica, gairebé tothom coincideix en assenyalar que
necessiten mesures conciliadores. La controvérsia sembla, doncs
servida, malgrat que les queixes sobre els horaris laborals no sem-
blin trobar-se, ara com ara, al centre de les reivindicacions sindi-
cals ni ciutadanes. | que la gran majoria de les dones que tenen una
activitat laboral maldin per mantenir-la sense fer gaire soroll ni en
public ni en privat.

Les primeres impressions del repas fet en aquest estudi son les
seglients:

v La primera és que linterés pel temps de treball ha irromput
des de fa més d'una década a la Unié Europea, tal com pot compro-
var-se en els estudis i les actuacions realitzats. La conseqiiéncia
més clara és la creixent heterogeneitat dels horaris laborals i la
sensacio d’atzar que aquesta heterogeneitat produeix en la pobla-
cio ocupada.

v La segona és que sota el concepte temps de treball s'inclouen
questions diverses que no sempre remeten a la concreci6 de la jor-
nada laboral diaria als centres de treball siné que, ben al contrari,
prioritzen regulacions del temps de treball que tenen a veure amb
jornades anuals, franges horaries i altres variacions atipiques de
Uhorari.

v La tercera és que les actuacions entorn del temps de treball
dificilment posen en qliestio la jerarquitzacio a qué esta sotmesa
lorganitzacio del treball a Uinterior de les empreses. Una jerarquit-
zacio que, a més de les relacions de poder que implica, també es pot
explicar a través dels valors i prestigis dominants que el temps de
treball remunerat té entre la poblaci¢ assalariada. En particular,
entre la poblacio masculina.

74



1]

v La quarta és que les actuacions entorn del temps de treball
impulsades des d’instancies publiques i privades xoquen amb una
forta manca de sensibilitat social, malgrat que puguin ser bones
solucions des del punt de vista técnic.

v La cinquena és que aquesta manca de sensibilitat so-
cial és el reflex de Uéxit aconseguit per Uaculturacio del procés
d’industrialitzacié. Un éxit que ens ha fet acceptar com natural
un temps construit entorn de la idea de linealitat. Una linealitat on
limportant és acumular periodes continus de temps de treball i
periodes continus de temps d’oci. |, on la sincronia d’un temps que
combini diariament i quotidianament temps laboral, temps perso-
nal i temps familiar només pren sentit per a les dones que estan
atrapades pel model d’éxit de temps i treball.

v La sisena és que algunes actuacions impulsades tant des de
les empreses com des de les instancies publiques polaritzen la po-
blacio ocupada. Per exemple, entre personal funcionari i resta de
poblacio assalariada, personal altament qualificat i poblacié sense
qualificacio, etcétera. La percepcié general sembla de rebuig i no
d’encoratjament.

v La setena és que les analisis avaluadores de mesures regu-
ladores del temps de treball que comporten una reduccié horaria
i quotidiana no mostren una influéncia clara en la productivitat.
Al contrari, fan dependre principalment aquesta productivitat de
Ueficiéncia en la gestié empresarial.

v La vuitena és que totes les actuacions i els estudis remeten a
una concepcio de temps de treball on només es considera el treball
remunerat. Comencen a apareixer, pero, discursos i practiques que
tracten d’afrontar les dificultats que alguns col-lectius tenen amb
el temps de treball: dones, joves, prejubilats. La percepcio general
és que el problema sén aquests col-lectius i no l'organitzacio so-
cioeconomica del treball (remunerat).

v Las novena és que davant aquesta realitat sembla prudent
orientar les actuacions vers mesures i estratégies del temps de
treball que assegurin i garanteixin la confiabilitat i la certesa de
Uhorari laboral diari i quotidia. Perqué només aquestes caracteris-
tiques faran viables projectes de vida on el benestar quotidia acon-
segueixi tenir un significat sense reforcar les actuals desigualtats
per raod de classe, génere i étnia. | no depengui només com, fins ara,
de logica mercantil.

Com a comentari final d’aquests resultats podriem dir que la
problematica que presenta actualment el temps de treball, pel que
fa a maneres de viure i pensar, podria ser qualificada, com ja hem
comentat, del triomf definitiu del procés d’aculturacié de la indus-
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trialitzacié. Es a dir, la forta interioritzacié de les pautes culturals
propies de la industrialitzacié permet explicar, en bona part, el fet
que el projecte de vida de la majoria de la poblacio estigui regit per
la plena disponibilitat laboral, disponibilitat que significa tenir el
maxim de temps ocupat, en sentit lineal i diacronic, concretat en el
que anomenem jornada laboral. Una disponibilitat i un sentit lineal
que son en el rerefons de les fortes resisténcies culturals a les so-
lucions flexibilitzadores o reduidores de la jornada laboral ideades
fina ara. Aquestes resisténcies culturals son les que, d’alguna ma-
nera, també explicarien per qué el debat entorn del repartiment del
treball de la fi dels anys vuitanta del segle XX s’ha anat desplacant
cap a discursos i actuacions que reivindiquen la conciliacio com a
nova solucié. Una solucio que, de nou, només afectaria el col-lectiu
femeni que mai no ha tingut reconegut com a dret basic de ciutada-
nia el dret a Uocupacio a ple temps.

Tanmateix, cal precisar que hi ha altres col-lectius que mostren
les seves resisténcies davant U'éxit de l'aculturacié esmentada. Per
exemple, les persones joves que tot i estar disponibles no estan
tan disposades a fer segons quines feines perqueé tenen horaris do-
lents. | de nou i, per descomptat, les dones que han de tenir cura
d’infants o persones dependents perqué elles forcosament sén
menys disponibles tot i estar igualment disposades.

Lestudi realitzat només permet, pero, albirar aquestes argu-
mentacions a tall d’hipotesis interpretatives, rad per la que caldria
dur a terme altres estudis que tractessin d’esbrinar les raons ex-
plicatives d’aquestes argumentacions.
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Glossari

Anualitzacio d’hores de treball: formula per calcular el temps
de treball al llarg de l'any. Implica negociar el comput total d’hores
de treball al llarg d’aquest periode. Es una férmula que s’esta este-
nent molt, en el sentit que és la mesura de temps que es pacta per
conveni col-lectiu. Es un dels mitjans d’introduccié de la flexibilitat
laboral amb relacid al temps de treball. Déna més marge als em-
presaris i empresaries per marcar el temps de treball en funcié de
les necessitats productives. Es a dir, que hi pot haver temporades
on la jornada laboral diaria superi les 8 hores que marca la llei per
poder acabar amb el volum de feina previst per a aquell periode, i
d’altres en qué el temps de treball és pot reduir perque el volum de
feina ha disminuit.

Conciliacio: és una politica determinada amb relacio al temps
de treball que intenta vincular el temps de vida de treball mercantil
amb els altres temps de vida de les persones, especialment i gai-
rebé especificament amb el temps dedicat a la cura dels membres
de la familia més propers. Introdueix mesures per fer compatible
la feina domestica i de cura i la feina mercantil. La Unié Europea
fomenta aquest tipus de politiques, que estan pensades com una
bona via per a la creacié d’'ocupacio, especialment femenina, atés
que s’incorporen a l'Estratégia europea d’ocupacio. La filosofia de
les diferents recomanacions europees sobre la conciliacio és que
aquesta és important per als homes i per a les dones i que no inclou
només mesures per permetre la combinacié de la feina remune-
rada amb la feina familiar, siné que també donen importancia al
temps dedicat a la formacido. Quan es parla de conciliacio a escala
europea, aquesta inclou: baixes i excedencies, treball a temps par-
cial, flextime, setmana laboral comprimida, treball a temps com-
plet fet per dos o més treballador(els, treball des de casa o teletre-
ball, serveis de cura per a nens/es i altres persones dependents,
computs anuals d’hores de treball. Sén linies d’accié plantejades
per a les persones que estan inserides en el mon laboral, rao per
la qual aquestes politiques no pressuposen la redistribucié de la
carrega total de treball.

Comptes de temps: és un mecanisme que, partintdel calculdela
jornada de treball anual, permet adaptar el nombre d’hores de tre-
ball diaries o setmanals en funcio de les necessitats de Uempresa.
Hi ha diferents vies per portar a terme aquest ajust: configurar una
jornada laboral variable al llarg de U'any en funcio de les necessitats
estacionals de produccié (per exemple en el cas de Uhostaleria, en
qué es fan més hores durant Uestiu i menys a Uhivern ), compensar
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setmanes laborals de major dedicacio horaria per dies o periodes
de descans, comptes individuals d’hores de treball, entre d’altres.

Family-friendly: sén aquelles politiques d’ocupacio que estan
orientades a facilitar la conciliacié entre la vida laboral i la vida
familiar mitjancant la promocio adequada de recursos familiars i
facilitant a les persones ocupades la tria entre la feina remunerada
i la feina de cura. També sén un intent per fomentar una politica
d’igualtat d’oportunitats en el mén laboral.

Flexibilitat i temps de treball: la idea de flexibilitat laboral que
impera avui dia és la flexibilitat entesa com a desregulacié del mer-
cat de treball o, el que és el mateix, canvi de les normes i regles
del mercat que imperaven durant 'época de produccio fordista. Aixi
s’entén per flexibilitat un procés mitjancant el qual es debiliten les
mesures protectores de les condicions de treball sota 'argument
que cal adaptar-se als canvis que presenta una economia globalit-
zada. Neix d’una reivindicaciéo empresarial que cerca leficacia pro-
ductivista: les empreses han de ser productives i competitives i aixo
passa pel canvi de les condicions laborals. En el pla del temps de
treball, la flexibilitat s’ha d’entendre com U'emergeéncia d’una diver-
sitat de jornades laborals que permet als empresaris i empresaries
organitzar la produccié per a Uoptimitzacio dels recursos. La flexi-
bilitat en termes de temps de treball s’ha tradui't sovint en la idea
de disponibilitat: hi ha jornades llargues, reduides, variables, hora-
ris atipics, etcétera que poden anar variant segons les necessitats
(especialment productives).

Flextime: son mesures que permeten flexibilitat en el repar-
timent de Uhorari de treball per part dels treballadors i treba-
lladores. Es una mesura en que, a partir d’'un nucli de temps fix
(generalment diari pero també setmanal o mensual), es déna als
treballadors i treballadores la llibertat de triar Uhorari d’entrada
i sortida, si bé sempre amb algunes limitacions. La Uni6 Europea
fomenta aquest tipus de politica del temps, que relaciona directa-
ment amb la millora de la qualitat de la feina.

Franges horaries: son els periodes de temps que componen la
jornada laboral. Les franges horaries estableixen les hores en qué
una persona ha d’estar-se a la feina.

Horari de treball: fa referéncia a l'acord sobre U'hora d’entrada
i sortida de la feina; per tant, fa referéncia a la distribucié en hores
diaries de la jornada laboral.

Hores extra: son les hores de treball productiu que es fan al
marge de les negociades com a jornada laboral o bé totes aquelles
que superen el comput anual de les hores de treball. Les hores ex-
tra es fan voluntariament, excepte els casos en qué hi hagi pactes
voluntaris o col-lectius. Els treballadors i treballadores en horari

78



1]

nocturn tenen prohibides les hores extra excepte en activitats en
les quals aquestes han estat degudament especificades i expres-
sament autoritzades. Les hores extra poden ser remunerades o no
remunerades, o bé poden ser intercanviades per dies lliures. La
normativa europea estableix que la mitjana de temps de treball no
pot excedir de 48 hores setmanals, incloent-hi les hores extra, tot i
que es preveu la possibilitat de superar aquest nombre d"hores si el
treballador/a expressa voluntariament allargar la seva jornada.

Jornada laboral: fa referéncia al total d’hores que el
treballador(a) ha de d’estar al seu lloc de treball (0 “prestar els
seus serveis”) aixi com a la distribucié d’aquestes hores. La jornada
és el temps de treball que té com a correspondéncia la retribucio
monetaria. A Espanya, la llei marca que la jornada laboral ha de ser
de 40 hores setmanals de treball efectiu de mitjana anual i que la
mitjana d’hores de treball efectiu diari no pot ser superior a nou, tret
que el conveni col-lectiu o lacord entre empresaris i treballador(e)s
prevegi una altra distribucio del temps de treball, sempre que es
respectin els descansos necessaris. Al llarg dels anys, els debats
entorn de la jornada laboral han anat variant. Aixi, si en un primer
moment van ser un aspecte clau en les reivindicacions obreres i de
lesquerra, a partir dels anys vuitanta el debat sobre la reduccié
de la jornada de treball va ser readaptat pels empresaris i es va
plantejar en termes de reorganitzacio de la jornada laboral. Aixo
implica que actualment s’estiguin alterant les pautes tradicionals
de distribucio de la jornada de treball i s’hi estigui introduint varia-
bilitat per fer front a periodes d’augment de feina de les empreses.
Els canvis en la jornada laboral son de naturalesa diversa i tenen a
veure amb la idea de flexibilitzacié del temps de treball. Els can-
vis actuals amb relaci6 a la jornada laboral poden ser de diverses
indoles, a saber: allargament de la jornada laboral, reduccio de la
jornada laboral, introduccié d’horaris atipics, etcétera.

Llicéncia parental: forma part d’una altra de les politiques fo-
mentades per la UE com a mesura especifica de les politiques de
work-life balance i queda recollida en la Directiva 96/34/EC relativa
a lacord sobre llicéncies de caracter parental. Per tant, es tracta
de fomentar, mitjancant les lleis nacionals, la negociaci6 col-lectiva
i els acords entre empresaris i treballador(e)s amb mesures que
permetin als treballador(e]s absentar-se de la feina per raons de
cura als altres membres de la llar i/o familiars propers. Aques-
tes Llicencies inclouen: la baixa per maternitat i per paternitat, les
baixes parentals i les baixes per raons urgents de cura a altres
membres de la familia. La forma i la durada d’aquestes mesures
varia en cada pais. En el cas d’Espanya, la baixa de maternitat és
de 16 setmanes amb una retribucié del 100% del salari; la baixa per
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paternitat és de dos dies després del partien el cas que lamareiel
pare siguin treballadors, la mare pot transferir una quarta part de
la seva baixa per maternitat; els permisos parentals poden adoptar
diferents formes, com ara excedéncies, que en aquest cas poden
ser de fins a tres anys de durada sense péerdua del lloc de treball
pero sense salari, o bé mitjancant una reduccié de la jornada.

Permis retribui't: la llei preveu tota una série de casos en qué
un treballador o treballadora pot absentar-se de la feina sense ser
penalitzat/da economicament. Els suposits considerats per la llei
espanyola tenen a veure amb diferents aspectes, a saber: 15 dies
quan es contreu matrimoni; de dos a quatre dies per naixement o
mort d’un familiar fins a segon grau de consanguinitat; dies per po-
der fer tasques de representacio sindical; permis de lactancia per a
pares i mares amb fills menors de 9 mesos (possibilitat d’absentar-
se mitja hora a Uentrada i sortida de la feina); temps per practicar
les proves prenatals i la preparacio per al part; els pares amb fills
que després del part han tingut nens que han de continuar hos-
pitalitzats tenen permis per absentar-se una hora de la feina; si
s’ha de tenir cura d’algi amb algun tipus de disminucio, és possible
absentar-se, pero es perd la part proporcional del sou; permis per
ser membre d’'un jurat popular.

Teletreball: aquest terme pot incloure dues realitats diferents.
La primera, la que té més relacié amb el temps de treball, té a veure
amb aquells tipus de feines que arran de la introduccio de determi-
nades tecnologies de la informaci6 i la comunicacié es poden fer o
s’han de fer fora d'un centre de treball determinat. El teletreball
implica U'Gs de tecnologies de la informacid i la comunicacio i la
mobilitat geografica. Esadir, per al desenvolupament normal de la
feina no cal acudir al centre de treball sin6 que la feina es pot fer a
casa o bé al lloc de treball del client, etcétera. En termes de temps,
el teletreball implica lalteracié de la jornada laboral tradicional
atés que s’acostuma a treballar en funcié d’un projecte i la persona
decideix “lliurement” com distribueix les seves hores de feina. Aixi,
el teletreball és una nova modalitat de feina que se sol incloure en
les recomanacions sobre la flexibilitat del temps de treball.

Treball a temps complet: fa referéncia a treballar en els inter-
vals horaris que marca la jornada laboral normal estandard reco-
llida en la legislacid de cada pais. En el cas de la Unié Europea, la
Directiva 2003/88/CE estableix que la jornada laboral normal dels
pai'sos membres no pot excedir de 48 hores setmanals de mitjana
anual. I, en el cas d’Espanya, el maxim establert esta fixat en 40
hores setmanals de mitjana anual.

Treball a temps parcial: és sinonim de treballar per sota dels
limits horaris que estableix la llei de cada pais com a jornada com-
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pleta, és a dir, en el cas espanyol, treballar menys de les 40 hores
setmanals de mitjana anual que marca la llei. El treball a temps
parcial és una mesura relacionada amb la reduccié de la jornada
laboral i les raons per les quals s'implementa poden ser diverses.
Aixi, hi ha opinions que defensen el temps parcial com una mesura
que permet reduir el temps de treball amb la finalitat d'augmentar
les taxes d’ocupacio, d’'altres tenen a veure amb la consideracio
que el benestar quotidia no és benestar material i que, per tant,
s’han de cercar noves vies d’organitzacio del temps de treball que
permetin reorganitzar els temps de vida de les persones. Una altra
opiniod, i la més important al nostre pais, té a veure amb la flexibi-
litat entesa en el sentit de precaritzacié de les condicions laborals
(situacié feble en el mercat laboral i ingressos reduits). La implan-
tacio de la jornada a temps parcial pot venir per raons de la deman-
da (hi ha activitats que per la seva naturalesa demanen o permeten
aquest tipus de jornades) o per les caracteristiques i necessitats
dels assalariats i assalariades. La feina a temps parcial ha estat
pensada gairebé especificament per a les dones, atés que permet
la incorporacio femenina al mon laboral sense que s’hagi d’alterar
la pauta tradicional de divisié sexual del treball.

Temps de treball remunerat: periode en el qual el treballador
és a la feina, a disposicio de Uempresari i durant Uexercici de la seva
activitat o funcions, de conformitat amb la legislacid i les practiques
nacionals. Fa referéncia a la distribucio de periodes de prestacio
dels serveis en lambit d’'una mateixa relacio laboral. El temps de
treball és un dels aspectes principals de U'organitzacié de Uactivitat
productiva i ha estat una de les reivindicacions tradicionals pel que
fa a millores de la classe obrera, atés que el temps de treball és un
element més en la relacid de poder que s’estableix entre empresa i
treballador. El temps dedicat al treball remunerat és allo que mar-
ca lorganitzacio dels altres temps de vida, és a dir, en una societat
on el treball mercantil és central, el temps de treball remunerat
dona la pauta i a partir d’aqui s’estableixen les hores restants per
fer altres activitats quotidianes (feines doméstiques, lleure, rela-
cions familiars, participacié politica, etcétera). Des dels inicis de
la industrialitzacié el temps de treball remunerat s’ha considerat
com a temps diner. Un altre aspecte a destacar és que normalment,
atesa la tradicional divisid sexual del treball, el temps de treball no
ha considerat els altres tipus de feina.

Temps de treball no remunerat: fa referéncia a tot aquell temps
que les persones dediquem a tasques domestiques i de cura a les
persones. Amb aquest concepte es pretén posar sobre la taula la
invisibilitat social de la feina domeéstica i familiar que fan majori-
tariament les dones. Aquest és un temps de treball necessari per al
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benestar de les persones i la sostenibilitat de la seva vida. Atesa la
tradicional divisid sexual del treball, aquest ha estat a carrec de les
dones i encara avui la participacio de les dones en aquesta esfera
continua sent hegemonica. Per tant, el temps que dediquen homes
i dones a aquesta feina és molt diferent. El tipus de feina i el temps
de cura varien al llarg del cicle de la vida perqué les necessitats de
cura de les persones també varien.

Temps diacronic: la idea de diacronia fa referéncia a procés evo-
Lutiu. Amb relacio a 'ambit de temps i treball fa referéncia al fet que
Uorganitzacio dels temps pot variar al llarg de la vida de les perso-
nes. La distribucié horaria de les diferents activitats que aquestes
fan pot anar variant al llarg de la vida. Les persones poden anar
modificant les seves necessitats de temps, les quals tenen efectes
sobre el seu temps de dedicacié al mercat laboral. Aixi, per exem-
ple, la combinacid entre la formacié i la participacio en el mén del
treball, el temps de cura i el temps de treball remunerat, etcéetera.

Temps sincronic: anomenem sincroniques aquelles activitats
que son estatiques i que es fan al mateix temps. En aquest sentit, i
aplicat al mén del treball, direm que el treball productiu s’ha basat
en la idea de sincronia, en el sentit que el temps de treball produc-
tiu és estandarditzat i no sensible amb els altres temps de vida de
les persones. La jornada laboral s’estableix al marge de les altres
activitats que les persones poden fer fora del treball remunerat. La
divisio sexual del treball ha facilitat i permés que Uestabliment de
la jornada laboral hagi estat de caracter sincronic.

Treball per torns: tota forma d’organitzacio del treball en equip
mitjancant la qual els treballadors ocupen successivament els ma-
teixos llocs de treball segons un ritme de treball determinat, incloent-hi
el temps rotatori, i que pot ser de tipus continu o discontinu, la qual
cosa implica, per als treballadors, la necessitat de fer una feina en
diferents hores al llarg d’un periode donat de dies o setmanes.

Treball nocturn: es considera treball nocturn aquell que és fa
entre les deu de la nit i les sis de la matinada. Sén treballador(e)s
nocturn/es aquelles persones que fan tres hores o més de la seva
jornada diaria ordinaria en horari nocturn i aquelles que preveuen
que un terc o més de la jornada anual sera en horari nocturn. Els
treballadors i treballadores nocturns tenen una jornada diaria que
no pot excedir de 8 hores de feina diaries de mitjana quinzenalment.
No poden fer hores extra, i si en fan només pot ser en tres suposits
ja establerts: en aquells sectors que tenen aprovada U'ampliacio de
la jornada, per prevenir i reparar sinistres o danys extraordinaris
i urgents, i per superar irregularitats en els relleus per causes no
imputables a les empreses.

Treball o jornada “atipica”: el treball atipic fa referéncia a una
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relacio laboral diferent de Uestandard de treball a temps complet,
regulat i de llarga durada. En termes de temps, la jornada atipica
fa referéncia a aquelles jornades laborals que impliquen horaris
de treball inusuals en el sentit que alteren la forma en que les per-
sones organitzen la vida quotidiana. Sovint, el treball nocturn o el
treball en caps de setmanai dies festius és considerat com a treball
atipic perque suposa que s’ha de fer en moments en qué la majoria
de gent esta dedicada a altres activitats de la seva vida quotidiana.

Work-life-balance: politiques aplicades a 'ambit productiu i
que estan pensades per adaptar les diferents necessitats de les
persones al llarg de la seva vida laboral. La Unié Europea les esta
fomentant com a politiques especifiques de temps de treball pen-
sades com un element necessari per incrementar la qualitat del
treball productiu. Les politiques del work-Llife balance poden ser de
diferent indole, per exemple: diverses formes de flexibilitat (jorna-
da a temps parcial, teletreball, etcétera), permisos especials (molt
pensats per facilitar la cura de les persones), serveis d’assisténcia
de cura dels fills/filles, en matéria de salut, etcétera.
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